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 الملخص:
حيث والإحتفاظ بالدوارد بشرية الدبدعة والدتميزة. تعد العدالة التنظيمية وخصوصاً عدالة التوزيع مسالعاً في تكوين   

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ على طبيعة ومستوى عػػدالة التوزيع التنظيمية في الجامعات الخاصة الليبية، وعلى طبيعة 
ت ، ومدى تأثتَ عدالة التوزيع التنظيمية على الكفاءاالجامعي ومستوى الكفاءات الدتميزة من أعضاء ىيئة التدريس

 الدتميزة من أعضاء ىيئة التدريس. واختارت الدراسة بعض الجامعات الخاصة في مدينة طرابلس ميداناً لتطبيقها.  

سعت الدراسة من خلاؿ اتباع الدنهج التحليلي الوصفي للإجابة عن تساؤلاتها واختبار فرضيتها، حيث تدثلت عينة و  
طرابلس.  وباتباع أسلوب العينة مدينة ( بالجامعات الخاصة في الدراسة في أعضاء ىيئة التدريس )قارين ومتعاونتُ

وفي ضوء تحليل  ( عضواً في لستلف التخصصات والأقساـ العلمية. 135العينة ) تفقد بلغالبسيطة، العشوائية 
ستوى العدالة البيانات والدعالجة الدنهجية لدشكلة وفرضية الدراسة تم التوصل إلى ترلة من النتائج لعل من ألعها: تدني م

التوزيعية التنظيمية في الجامعات الخاصة الددروسة، وأف مستوى الكفاءات الدتميزة من أعضاء ىيئة التدريس الجامعي 
( إلى أف R2معامل التفستَ )وأشار %(، 88) بلغ ، كما أف عدالة التوزيع التنظيمية لذا معامل ارتباط قويةجيد

%( من التباين في مستوى الكفاءات الدتميزة من أعضاء ىيئة التدريس 77)نسبيتو  ما ة التنظيمية تفسرالتوزيعيالعدالة 
في مستوى الكفاءات الدتميزة من أعضاء ىيئة التدريس  تأثتٌَ لعدالة التوزيعية بأبعادىا المجتمعة لشا يشتَ إلى أف ل ،الجامعي

 الجامعي.  

 

 مفاتيح الكلمات : العدالة التوزيعية، كفاءات أعضاء هيئة التدريس، الجامعة الخاصة.           
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Abstract  
Organizational justice, Especially distribution Justice, Contributes to the creation and Retention of 

innovative and Distinct Human Resources. The aim of the study was to Identify the nature and Level 

of Fairness of the organizational Distribution in Private Libyan Universities, the nature and Level of 

Distinguished Competencies of University Faculty Members, and the extent to which the fairness of 

Organizational Distribution Affects the distinguished Competencies of Faculty Members. The study 

Chose some Private Universities in the city of Tripoli as a Field for Application. 

 The study was Developed through a descriptive Analytical Approach to answer its Questions and 

Test its Hypothesis. The sample of the study was in the faculty Members (Habitant and Cooperative) 

in Private Universities in the city of Tripoli. Following the random Sampling Method, the sample 

Number Reached (135) Members in Various Disciplines and Scientific Sections. In Light of the 

analysis of the data and the systematic Treatment of the problem and the hypothesis of the study, a 

number of Results have been Reached. The most important of these are the low Level of 

Organizational Distributive Justice in the private Universities Studied, the level of Distinguished 

Competencies of University Faculty is good, (88%), and the interpretation Factor (R2) indicated that 

Organizational Distributive Justice Explains its Proportion (77%) of the variation in the level of 

Distinguished Competencies of University Faculty Members, Indicating that Distributive Justice in 

its Combined Dimensions affects the level of Distinguished Competencies of Members Set up 

University Teaching. 

   Keywords: Distributive justice, Competencies of Faculty Members, Private university. 
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 مقدمة:
تعتبر العدالة التنظيمية من أىم مكونات الذيكل الاجتماعي والنفسي للمؤسسات العامة والخاصة الكبتَة والصغتَة      

على حدٍ سواء، فهي قيمة ولظط إداري واجتماعي، ومن أىم السلوكيات التي تتًجم سلوؾ الأفراد واتجاىاتهم داخل 
الدوارد البشرية العاملة لسلوكيات وتصرفات ضارة بتلك  العدالة يتًتب عليو اتباع انعداـالدؤسسات، لذلك فإف 

وعلى الدوارد  ،إف العدالة التنظيمية تنطلق من اعتبارىا متغتَاً مهماً ومؤثراً في عمليات الإدارة بشكل عاـ ،الدؤسسات
باشر على أداء البشرية بشكل خاص، وإذ ينظر إلى العدالة التوزيعية كأحد أبعاد العدالة التنظيمية ذات التأثتَ الد

 كفاءة وتديز الدؤسسة في أعمالذا.على  الدوارد البشرية بالدؤسسة، وبالتالي وكفاءات 

كما أصبح من الضروري لنجاح الدؤسسات الجامعية أف تشكل نسيجاً من أبعاد العدالة التنظيمية لتكوف داعمة     
وصاً تلك الدتعلقة بعدالة التوزيع وما توفره من مدركات ومشجعة للتميز والإبداع والابتكار، ولأف العدالة التنظيمية وخص

وانطباعات من قبل الدوارد البشرية العاملة، والتي توجو أداءىم لضو التميز والإبداع لكونو أحد السبل الدهمة التي تساعد 
 على رفع وتحستُ أداء الجامعة بصفة عامة. 

في تحقيق أىداؼ  ومؤثرٌ  التعليمي الجامعي، فهو عنصر فعاؿٌ  ولػتل عضو ىيئة التدريس مكانة ىامة في النظاـ      
وتحستُ لسرجات الدؤسسات الجامعية، ويعتبر أعضاء ىيئة التدريس ىم نواة وحجر الزاوية في الإصلاح والتطوير، بل 

في البيئتتُ  يعتبروف عصب العملية التعليمية كافة، فأداء عضو ىيئة التدريس في الدؤسسات الجامعية يتأثر بعدة عوامل
، ومدى وكفاءتو الداخلية والخارجية ومن بينها تأثتَ العدالة التوزيعية التنظيمية على سلوكو، ومن تم التأثتَ على أداءه

 شعوره بالرضا.

أنشطة  للقياـ بكافة الجهود الدطلوبة بذؿ علىوكفؤة  جامعة وجود موارد بشرية قادرة لنجاح أي السبل أىم ومن     
 إلغاد على قادرة عدالة وجب وجود ولاء أفرادىا، ةامعتضمن تلك الج ولكي وفعالية، تلك الجامعة بكفاءة داخل العمل
 .والقدرات الدتميزة للطاقات المحرؾ الأساسي باعتبارىا الولاء ذلك

لدتميزة وتطوير كفاءتو اولشا سبق نرى أف من معرفة التأثتَات التي تعتبر تحدياً لعضو ىيئة التدريس في تنمية قدراتو       
في الدؤسسات الجامعية، ىي تلك الأثار الدتًتبة على ما لػصل عليو عضو ىيئة التدريس من عائد نظتَ ما يقدمو من 

 أعماؿ، في إطار العدالة التوزيعية السائدة في الدؤسسة الجامعية التي يتبعها.

 :دراسةإشكالية ال -أولً 
أصبحت الجامعات الخاصة في ليبيا من القطاعات الذامة في لراؿ التعليم العالي، وملاذاً لكثتَ من الطلبة، وخصوصاً   

 بعد حصوؿ العديد من تلك الجامعات على الاعتماد الدؤسسي من مركز ضماف الجودة في ليبيا، فهي تسهم الآف 
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بمخرجاتها في متطلبات سوؽ العمل، كما أف تحقيق الجودة في التعليم يعد من أىم التحديات التي أولتها كثتَ من 
يعد حكراً فقط  جودتو لمو الجامعات الخاصة، والتي بدورىا تسهم في تنمية المجتمع علمياً وعملياً، وأف التميز في الأداء 

على قطاعات الصناعة والتجارة، بل استطاع أف يدخل قطاع التعليم بتصنيفاتو، خاصة مع تزايد حجم وتطور 
 ، وتنامي شدة الدنافسة بينها، فاتجهت معظمها للاىتماـ بالتميز في الأداء.امعيمؤسسات التعليم الج

ج والدناىج الدتطورة التي تهدؼ إلى تحقيق لسرجات ذات جود الدتميزة من أعضاء ىيئة التدريس تضع البرامالكفاءات ف  
عالية في التعليم، والإسهاـ من أجل رؤى علمية لحل مشكلات التنمية البشرية لشا يسهم في تحقيق الدكانة والسمعة 

 الأكادلؽية للجامعة الخاصة التي ينتمي لذا.

يفرضها الواقع المحلي، والتحولات الاقتصادية والسياسية  وفي ضوء ما تواجهو الجامعات الخاصة في ليبيا من تحديات  
والتقدـ العلمي والتكنولوجيا، وعدـ مواكبة الدناىج التعليمية لحاجات الطلاب والمجتمع، وكذلك ضعف لسرجات 

ج لشا وعدـ تناسبها مع متغتَات العصر، فالتعليم في ليبيا تعرض لشتى أنواع التجهيل الدمنه مؤسسات التعليم العالي،
 أدى إلى تزايد الأزمة لتشمل تدني الكفاءة الداخلية والخارجية للجامعات.

إف التغتَات الدتلاحقة والإصدارات الدستمرة لقوانتُ تنظيم الجامعات في ليبيا شملت تغيتَ الأوضاع الدهنية لأعضاء    
( 1981لسنة  15على القانوف رقم ) ىيئة التدريس وفق نظاـ التوظيف بعقود عمل بمبرر تعديل الدرتبات مع الحفاظ

بشأف مرتبات العاملتُ الوطنيتُ، وذلك رغم رفض أعضاء ىيئة التدريس الجامعي مشروع التوظيف بعقود عمل 
 (. 2014)الطبولي، وآخروف، 

ة، وأما بخصوص عدالة التوزيع فهناؾ تفاوتات في قيمة الساعات التدريسية وخصوصاً بتُ الجامعات الخاصة والعام    
 فضلاً عن الخدمات الجامعية وظروؼ التًقية الأكادلؽية، والدزايا الدالية الأخرى. 

فقد لاحظا أف الشعور الدتولد لدى أعضاء ىيئة التدريس الخاصة جامعات للومن خلاؿ الزيارات الدتكررة للباحث    
رجات القرارات التنظيمية، قد يتعلق تجاه عدالة التوزيع )مكافآت وأولويات(، التي تستخدـ في تحديد النتائج أو لس

بعضها بتدني مستوى عدالة نظم وتقييم الأداء والتًقيات والحوافز، لشا يؤدي إلي تعميق إحساس أعضاء ىيئة التدريس 
عدالة التوزيعية داخل الجامعة، وشعورىم بالإحباط والطفاض في مستوى أدائهم وعدـ ولائهم لوظيفتهم، البقصور في 
 العدالة مستوى عن شفبالك الدراسة ىذه شكلةلذلك تتحدد م تًاخي في أداء مهامهم التدريسية والبحثية. وبالتالي ال
 .فيها التدريس ىيئة الدتميز لأعضاء على كفاءة الأداء وتأثتَىا الجامعات الخاصة في سائدةالتنظيمية الالتوزيعية 

  التساؤلين التاليينة الدراسة في يلاشكإ وفي ضوء ما تقدم يمكن التعبير عن : 
 ما مستوى عدالة التوزيع التنظيمية بالجامعات الخاصة بمدينة طرابلس؟. -
أعضاء الكفاءات الدتميزة من ( في الحاجة -النوعية -(بأبعادىا لرتمعة )الإنصاؼما تأثتَ العدالة التنظيمية )التوزيعية -

 ىيئة التدريس الجامعي؟.
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 أهمية الدراسة: -ثانياً 
تستمد ىذه الدراسة ألعيتها من الدور الدهم الذي تلعبو الجامعات الخاصة في تنمية المجتمع من خلاؿ التعليم والبحث   

 التدريس، وتبصتَه بدرجة ىيئة لعضو الدهاـ الرئيسية في تحقيق التنمية الدكانية والإنسانية، وتوضيح تها العلمي، وقدر 
الأكادلؽية، كم تنبع ألعية الدراسة من أف ىناؾ حاجة ملحة لإجراء دراسات للتعريف بالعدالة التوزيعية،   لأدواره وػػلشارست

لعالي بشكل عاـ، والجامعات الخاصة بشكل خاص، وكذلك ندرة كأحد أبعاد العدالة التنظيمية في قطاع التعليم ا
الدتميزة  كفاءاتالدراسات التي تناولت واقع أداء أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الخاصة والعوامل الدؤثرة فيو، وبناء ال

يتًتب عليها من إلغابيات من أعضاء ىيئة التدريس في مؤسسات التعليم الجامعي، وعلاقتو بعدالة التنظيم التوزيعية، وما 
وسلبيات على تلك الجامعات، ومن ثم الإضافة العلمية والعملية من خلاؿ صقل الدهارات البحثية وتوسيع الددارؾ 
الفكرية، وخوض تجارب ذات نطاؽ واسع ودقيق في لراؿ الإدارة والتنظيم، وبالتالي تأتي ىذه الدراسة كمتابعة 

 التنظيمية والتقييمية في بيئة التعليم الجامعي.للاتجاىات الحديثة في الدراسات 
 
 

 أهداف الدراسة: -ثالثاً 
 التعرؼ على طبيعة ومستوى عػػدالة التوزيع التنظيمية وألعيتها بالجامعات الخاصة في ليبيا. -1
 أعضاء ىيئة التدريس الجامعي.من الدتميزة  كفاءاتالتعرؼ على طبيعة ومستوى ال -2
 الدميزة من أعضاء ىيئة التدريس الجامعي.    كفاءاتالالإحتفاظ بالتعرؼ على مدى تأثتَ عدالة التوزيع على  -3
يتًتب عليها من إجراءات  استخلاص النتائج والتوصيات التي قد تسهم في إحلاؿ العدالة التوزيعية التنظيمية وما -4

 وتحفيز لأعضاء ىيئة التدريس بالجامعات الخاصة.  
 :الدراسة فرضية -رابعاً 

 التددددريس هيئدددة مدددن أعضددداء علدددل الكفددداءات المتميددد ة التوزيعيدددة للعدالدددة إحصدددا ية دللدددة ذو أثدددر يوجدددد))
 ((.بالجامعات الخاصة

 الدراسة : يةمنهج -خامساً 
 ي، والإطلاع علىاتباع الدنهج الوصفي التحليل سيتم ها،واختبار مدى صحة فرضيتالدراسة ىداؼ ألتحقق من ل     

داء لأعضاء ىيئة الأكفاءة و  ، وخصوصاً عدالة التوزيع، العدالة التنظيميةبالكتب والدوريات والدراسات السابقة الدرتبطة 
تناوؿ الجوانب الخاصة بالدراسة الديدانية التدريس في قطاع الجامعي )الخاص(، كمصادر ثانوية لجمع البيانات. وكذلك 

)جامعة  بطرابلسدريس )قارين ومتعاونتُ( ببعض الجامعات الخاصة بمدينة أعضاء ىيئة التترع البيانات من مثل 
وذلك باستخداـ كمصادر أولية لجمع البيانات، ، معهد عتُ شمس( -جامعة أويا -جامعة طرابلس الأىلية -أفريقيا

.  ليعمالواقع الفي ا توافرلعومدى العدالة التوزيعية وكفاءة أعضاء ىيئة التدريس، بعاد أاف لاختبار وقياس يلاستبستمارة اا
وإشكالية الدراسة ومنهجيتها، والإطار  خلفية عدة أطر: فكاف الإطار العاـ لاستعراض إلى الدراسة فقد تم تقسيم

البشرية وأنواعها، وواقع الجامعات الخاصة وأعضاء ىيئة التدريس  عن العدالة التوزيعية ونظرياتها، والكفاءات النظري
 العملي فكاف لتحليل البيانات، واختبر الفرضية، واستخلاص النتائج. فيها، أما الإطار
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 : الدراسة حدود -سادساً 
الجػامعي )قػارين ومتعػاونتُ( ورؤسػاء  التػدريس ىيئة أعضاء من عينة على الدراسة ىذه اقتصرت: البشرية الحدود -1

  الأقساـ العلمية في لستلف التخصصات.
مشػػػتًكة في   خصوصػػػية مػػػن لذػػػا لدػػػا مدينػػػة طػػػرابلس، في الخاصػػػة الجامعػػػات حػػػددت في بعػػػض: الدكانيػػػة الحػػػدود -2

 .تحكمها التي والقوانتُ الأنظمة
 .(2017 -2016 الفصلتُ الدراستُ )خريف، وربيع  خلاؿ الدراسة ىذه أجريت: الزمانية الحدود -3
الحػػدود الدوضػػوعية: تناولػػت الدراسػػػة الدوضػػوعات الػػتي تخػػػل متغتَاتهػػا، وىػػي العدالػػػة التوزيعيػػة بأبعادىػػا لرتمعػػػة  -4

 الحاجة(، والكفاءات البشرية من أعضاء ىيئة التدريس الجامعي. –النوعية  – )الإنصاؼ
 

 والدراسات السابقة:النظري  المبحث الثاني: الإطار
 العدالة التنظيمية: -أولً 
 التنظيميػػة، العدالػػة قبػػل أف نشػػرع في العدالػػة التوزيعيػػة ومفهومهػػا وأبعادىػػا لغػػب أف نسػػلط الضػػوء علػػى مفهػػوـ  
 تعكس التنظيمية العدالة لأف نظراً ذلك  للعاملتُ، التنظيمي على السلوؾ الدؤثرة الدتغتَات من العديد تَفسبالإمكاف تف

الدسػتوى  علػى معػو التعامػل في الدػدير يسػتخدمو الػذي الأسػلوب عدالػة علػى الفػرد مػن خلالذػا لػكػم الػتي الطريقػة
 .الإنساني والدستوى الوظيفي

 حظيػت وقػد (Adams, 1963) اقتًحهػا الػتي الدسػاواة نظريػة مػن التارلؼية أصولو التنظيمية العدالة مفهوـ يستمدو   
 ىػذه اعتبػار إلى أدى الػذي الأمػر العػاملتُ، وجهػود دوافػع على الدباشر لتأثتَىا نظراً  آنذاؾ كبتَ باىتماـ النظرية ىذه

 :"بأنهػا  العدالدة التنظيميدةولؽكػن تعريػف  . طويلػة لفػتًة الدنظمػات في الإنسػاني السػلوؾ نظريػات إحػدى أىػم النظرية
ويبقػػى مفهػػوـ العدالػػػة  ،رؤسػػائهم في العمػػل شػػعور العػػاملتُ في الدنظمػػة بمػػدى النزاىػػة والدسػػاواة في معػػاملتهم مػػن قبػػل

فػرد حتُ ينظر إليػو بمعتٌ أف الإجراء التنظيمي الذي ينظر إليو فرد ما على أنو إجراء عادؿ في  نسبياً  التنظيمية مفهوماً 
فػإف العدالػة التنظيميػة تتحػدد في ضػوء مػا يدركػو الفػرد العامػل مػن لػذلك إجراء متحيػز وغػتَ موضػوعي، على أنو آخر 
 التنظيمية العدالة لأبعاد الدارستُ معظم يتفق(.   كما 2009،60علواف، )".  اىة وموضوعية الإجراءات والتعاملاتنز 

بعػض  أف إلاا  التعػاملات(، وعدالػة الإجػراءات وعدالػة التوزيػع )عدالػة ي :ىػ أبعػاد رئيسػية ثلاثػة مػن تتكػوف أنهػا علػى
 التنظيميػة للعدالػة ذلػك أصػبح علػى وبنػاء ،)الأخػلاؽ وعدالة التقييم )عدالة  :لعا آخرين بعدين لذا أضاؼ الباحثتُ
 ىي :  أبعاد خمسة

  - Distributive Justice.  التوزيعية  العدالة -1
 Procedural Justice.   -الإجرائية  العدالة -2
   - Intersectional Justice. التعاملات عدالة -3
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   -  Evolutional  Justice. التقييمية العدالة -4
  - Moral Justice. الأخلاقية العدالة -5

 : العدالة التوزيعية -ثانياً 
 : مفهوم العدالة التوزيعية -1

 (Homans) والفلاسفة وغتَىم من زمن بعيد، وطورىااستعمل مصطلح العدالة التوزيعية من قبل السياسيتُ    
كمصطلح شبو  وىو عالم أمريكي متخصل في علم الاجتماع ودرس بجامعة ىارفارد. ،(1961) وزملائو سنة
 .(1965) أوؿ مرة كمصطلح إداري سلوكي سنة (Stacey Adams) واستخدمو اقتصادي،

 م،ؤسساتهفي م العاملتُ ثقة تعزيز في هدور  بسبب الإدارة في أدبيات الدهمة الدفاىيم من التوزيعية العدالة مفهوـ يعدو    
 وبالتػالي ،الدػوارد البشػرية العاملػةرضػا  علػى أيضًػا وتػأثتَه   متميزة، وواقعية لأىدافها بفاعلية اتؤسسالد تحقيق في وتأثتَه  

 الكفػاءة إطػار تحػاف  علػى لكػي الدعاصػرة الإداريػة فالدنظمػة ونشػاطاتها، إلصػاز مهماتهػا في ةؤسسػالد كفػاءة ملاحظػة
 تضمن حتى الطبيعية والسلوكية الأبعاد مستوعبة فيها تعمل التي البيئة مع على التعايش القدرة امتلاؾ عليها ة،الدطلوب
 وـكمفه "التوزيعية  العدالة" التفاعل ىذا تعزيز أدوات ومن والاستمرارية، لذا البقاء يضمن فاعلاً  إلغابيًا تفاعلاً  لذاتها
 التي والعمليات الإدارية الأنشطة وفاعلية ،العمل وجودة الأداء رفع وتتَة على وباعثٍ  ونتائجو مضامينو في اـس قيمي
 (.   2013،520السكر، ) .الأنشطة الدختلفة صعيد على ةؤسسالد بها تقوـ
لػصػلوف عليػو مػن لسرجػات قػد تكػوف حيث يعكس مفهوـ العدالة التوزيعية شعور العاملتُ بالعدالة بخصػوص مػا و     

علػػى شػػكل أجػػور وترقيػػة وحػػوافز مقابػػل جهػػودىم في العمػػل، فالعػػاملوف لا يركػػزوف فقػػط علػػى كميػػة الدخرجػػات، وقػػد 
لدراسػػػات مبكػػػرة في العدالػػػة التوزيعيػػػػة، إلا أف  تكػػػوف القضػػػايا الدتعلقػػػة بالرواتػػػب وشػػػعور العػػػػاملتُ بعػػػدالتها موضػػػوعاً 

  لتشمل كافة الدخرجات.الدراسات الحالية امتدت 
 بأنهػػػػػػػا: " إدراكػػػػػػػات الفػػػػػػػرد لعدالػػػػػػػة الدخصصػػػػػػػات التنظيميػػػػػػػة ونتائجهػػػػػػػا" التوزيعيدددددددة العدالدددددددة)البشابشػػػػػػػة(  وعػػػػػػػرؼ  

 .(301 ،2008البشابشة،)
معايتَ لزددة  لىإللموارد على العاملتُ بالرجوع  توزيع متساوٍ  بأنها "العدالة التوزيعية جاسر(  كما عرفت )أبو   
 .(32، 2010بوجاسر،أ" ) أساسها توزيع وتخصيل الدوارد التنظيمية ىويتم عل، سلفاً 

 

 :  قواعد العدالة التوزيعية -2
  ( ثلاث قواعد للعدالة التوزيعية وىي :Homans,1988د )قد حدا  

لدسالعة، فالدوظف الذي يعمل بدواـ  اتقوـ على مبدأ إعطاء الدكافآت على أساس ىي و  الإنصاف:قاعدة  - أ
 وإذا حدث العكس فهو تجاوز لذذه القاعدة. كبر من الدوظف العامل بدواـ جزئي،أكامل يستحق مكافئة 
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لغب أف و وغتَىا(  العرؽ،و  )الجنسوىي تعتٍ كل الأفراد بغض النظر عن خصائصهم الفردية  قاعدة النوعية: - ب
ة ؤسسمثلًا عندما تعمل الدف ة،ؤسسيتساووا بفرص الحصوؿ على الدزايا والخدمات الاجتماعية التي تقدمها الد

وليس فقط  ها،خلتقدنً الخدمات الصحية للعاملتُ فيها لغب أف تشمل ىذه الخدمات كل العاملتُ داعلى 
 نو ىناؾ تجاوز على قاعدة النوعية.أوإذ حصل العكس فيعتٍ  الذين يعملوف بجد،

إذا أرادت  فمثلاً  وتعتٍ ىذه القاعدة تقدنً العامل ذو الحاجة الدلحة على العماؿ الآخرين، قاعدة الحاجة: -ج 
غتَ متزوجة، فإف الدرأة الدتزوجة تقدـ ة زيادة الأجور وكانت ىناؾ امرأة متزوجة ولديها أطفاؿ، وأخرى ؤسسالد

 .(72، 2012ي، عبودوإذا حصل العكس فهناؾ تجاوز على قاعدة الحاجة. ) ،على الثانية
 

 التوزيعية :  العدالة نظريات -3
الخاصة  ستثماريةلإستثمارية الخاصة بالفرد تزيد عن العوامل الإأنو إذا كانت العوامل ا وتنل نظرية عدالة التوزيع إلى  

 ، وتنقسم النظريات إلى:بزميل لو في نفس العمل فإف العدالة التوزيعية تقتضي زيادة التعويضات التي يستحقها الفرد
 : الفعل رد محتوى نظرية - أ
 النسػبة مػع الددركػة إلى مدخلاتػو الددركػة نسػبة لسرجاتػو مسػتمرٍ  بشػكلٍ  يقػارف الفػرد أف Adams, 1965)) يػرى     

 لظػروؼ اسػتجابتو مػن أكثػر العدالػة عػدـ الفرد لظروؼ ويستجيب ىذا الدرجعي، الشخل عليها لػصل الخاصة التي
النسبة  عن تقل عليها لػصل التي (الامتيازات) أف لسرجاتو إدراكو حاؿ في الغضب إلى الأولى الحالة إذ تؤدي العدالة،
 نسػبة بقياس مستمر بشكل يقوـ الفرد أف يفتًض إذ Martin, 1993)الرأي ) ىذا دوأيا  الدرجعي، بالشخل الخاصة
حيػث  التوزيعيػة العدالػة لتقيػيم الدرجعػي الشػخل نسػبة النسػبة مػع ىػذه ومقارنػة الددركػة، مدخلاتػو إلى الددركػة لسرجاتػو
في  أنػو إلى دراسػتو في وبػتُا  الدكافػآت، توزيػع في عػدـ العدالػة إلى الدقارنػة تشػتَ عنػدما الحرمػاف مشػاعر الفػرد يواجػو
وطموحػاتهم  تفكػتَىم طريقػة تتناسػب لا الػذين خاصػة – الأقػل مكانػة أو المحرومػة الجماعة أعضاء فإف معينة؛ ظروؼ
نتػائج  فػإف لػذا الدنزلػة، في الأعلػى الجماعػات أعضػاء أنفسػهم مػع يقػارنوف سػوؼ -الدنخفضػة الاجتماعية مراكزىم مع

 فقػد أكػدت ولػذا ،الجمػاعي الحرماف زيادة ىي والمحصلة غتَ عادلة، أو مرضية غتَ تكوف ما غالبًا الاجتماعية الدقارنة
 ,Martinاتػػػػوالدراس البحػوث في المحرومػة الجماعػات نظػر أعضػاء بوجهػات الاىتمػاـ ضػرورة علػى الدراسػة ىػذه

1993)..) 
 

  : المسبق الفعل محتوى نظريات - ب
 : العدالة ونظرية دافعية العدالة، تقييم نظرية  :لعا أساسيتتُ نظريتتُ النظريات علىىذه  تشمل
 التوزيعيػة العدالػة لدرجػة قػرارات القػادة في دالة ىي التوزيعية للعدالة ةالتابع دركاتالدف إ العدالة: تقييم نظرية 1-
 الضػغط أف أسػاس علػى غتَ تامػة لكن توزيعية عدالة وجود ضرورة يروف القادة ف بعضأ إذ إحداثها، لغب التي

  طرح وقد الجهد، لبذؿ التابعتُ يدفع قد التوزيعية مدركات العدالة نقل من الناتج البسيط
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 ((Leventhal,1980 ُالجهػد قاعػدة  :لعػا عدالػة الدخرجػات تحػدداف أساسػيتتُ قاعدتت )وتهػدؼ )الإسػهامات 

 الحفاظ إلى وتهدؼ )الاحتياجات( وقاعدة الحاجات عالية، أداء ومعدلات مرتفعة إنتاجية مستويات إلى تحقيق
 .الجماعة أعضاء بتُ أو التوافق الانسجاـ على

الػتي  الضػغط درجػات بخفػض ةكفيلػ التوزيعيػة للعدالػة ةالتابعػ دركاتالدػ تعظػيم فإ:  العدالدة دافعيدة نظريدة -2
الطريقػة  فاختيػار للتوزيػع مثلػى طريقػة توجػد لا أنػو الجهػد، ويضػيف مػن الدزيػد لبػذؿ دفعهػم ثم ومػن لذػا، يتعرضػوف
 تحقيقػو، الدػراد والذػدؼ الدكافػآت، أو الدخرجػات المجتمػع، وحجػم كثقافػة ،الدوقفيػة الدتغػتَات علػى يتوقػف الدناسػبة

 على بالاعتماد والتوزيع الدتوازف الأداء، نتائج على بالاعتماد التنافسي التوزيع :لتوزيع الدكافآت التالية ىذا الطرؽو 
 علػى الداركسػي بالاعتمػاد والتوزيػع الإسػهامات، أو النتػائج عػن النظػر الدتسػاوي بغػض والتوزيػع الإسػهامات،
 (Lerner, 1982).  الاحتياجات

 :للعدالة الحساسية زاوية من الأفراد لفئات التالي التصنيف (Huseman, 1987) وقدـ 
والتبػادؿ  العدالػة نظػريتي لافتًاضػات للعدالػة في تقييمػو لؼضػع الػذي الشػخل ىػو :الحسداس الشدخص -1

 ىػذا أدرؾ فػإذا الاجتمػاعي، التبػادؿ في تحقيػق العدالػة إلى باسػتمرار الشخل ىذا يسعى حيث الاجتماعي،
 مدخلاتػو تخفػيض أو لسرجاتو زيادة إما :التاليتُ الاتجاىتُ أحد في يتحرؾ فإنو العدالة عدـ الشخل ظروؼ

 بالذنب. حالة الشعور في مدخلاتو زيادة أو لسرجاتو تخفيض أو الشعور بالغضب، حالة في
 لسرجاتو مدخلاتو عن زيادة عند الحياة في بنصيبو ويقبل فقط، يشعر بالعدالة وىو الذي :الخيري الشخص -2

 الدرجعية. بالجماعة الاجتماعية الدقارنة أثناء
أثنػاء  مدخلاتػو عػن لسرجاتػو تزيػد عنػدما فقػط، يشػعر بالعدالػة الػذي الشػخل ىػو :الخيدري غيدر الشدخص -3

 مػن الدزيػد علػى للحصػوؿ دائمًػا ويسػعى الحيػاة، بنصػيبو مػن يقبػل ولا الدرجعيػة، بالجماعػة الاجتماعيػة الدقارنػة
 .الاجتماعي علاقات التبادؿ في التزامات من لذم يقدمو ما تفوؽ الآخرين الدنافع من

 : الكفاءات البشرية -ثالثاً 
 مفهوم الكفاءة :  -1
 والقػدرة والتجديػد والدعػارؼ، الدهػارات اسػتعماؿ علػى مل مفهػوـ الكفػاءة علػى عػدة اسػتعمالات منهػا القػدرةتيشػ       
كبتَاً، لكن لؽكن القػوؿ أنػو  تحدياً  يشكل الكفاءات وبهذا يعد اكتساب ،الجديدة البيئة والنشاطات مع التكيف على

لا لؽكػػن التحػػدث عػػن الكفػػاءة إلا في إطػػار عملػػي وارتباطهػػا بوضػػعيات العمػػل ، كمػػا أف أغلػػب التعػػاريف تشػػتًؾ في 
وقػػد اسػػتعمل مفهػػوـ الكفػػاءة   ،(الدعػػارؼ والدعػػارؼ العلميػػة والدعػػارؼ السػػلوكية التنظيميػػة)ثلاثػػة أبعػػاد للكفػػاءة ىػػي : 

أوروبا نتيجة الدنافسة الشديدة التي ترتبت على العولدة، فبعد في خلاؿ السبعينات من القرف الداضي  في أمريكا وبعدىا 
 أف كاف التنظيم العلمي للعمل لؽثل الدبدأ الأساسي لإنتاج الثروة ولصاح الدؤسسات بشكل خاص والاقتصاد بشكل 
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عػػاـ، وىػػذا خػػلاؿ السػػنوات الأولى مػػن التصػػنيع، اتجهػػت بعػػدىا الدؤسسػػات الأمريكيػػة والأوروبيػػة إلى الاسػػتثمار في الدػػوارد 
البشرية، لتعزيز مكانتها التنافسية في السوؽ الدولية من خلاؿ إلغػاد وظػائف أكثػر مرونػة، اعتمػاداً علػى كفػاءة الأفػراد 

نػت تحػددىا الدناصػب، وىػو مػا تجلػى في أنشػأ لجنػة مكلفػة بوضػع نظػاـ وطػتٍ والمجموعات، بدلًا مػن الدػؤىلات الػتي كا
 2004Jean ,164163-) .1994لدعػػايتَ القػػدرات والكفػػاءات الضػػرورية لشػػغل الوظػػائف في الدؤسسػػات في سػػنة 

,Pierre, Banchez,) .منها:  نذكرالكفاءة، ل اتتعريف تعددت وقد 
الإنتػاج  أف علػى ذلػك دؿ عاليػة الإنتاجيػة كفػاءة كانػت وكلمػا الإنتػاج على الدؤسسة أو الفرد الكفاء ىي قدرة"  -

    .(50، 2014كافي،الجيدة ".) وبالنوعية بالوفرة يتصف
 المجتمع، أو في الدؤسسة بو الدنوط الدور إطار في ما شخل من الدنتظرة الدهنية النشاطات الصاز على القدرة " بأنها -

 (.20، 2010برا ؽ، والشايب،)".سياؽ معتُ  في الدستخدمة السلوكية والدعارؼ النظرية الدعارؼ لرموع فهي لذلك
تسػمح بتقػدير  لم الدراسػية والشػهادات الدعرفػة والاختبػارات الأكادلؽيػة القػدرات أف أوضػح( Mc Clleland) أمػا     

واعتبارىػا تتػوزع  ،العمػلجيد لأداء العمل، ووجد بعض الألظاط من الكفاءات التي سمعت بتقػدير أحسػن لػءداء أثنػاء 
 :فيما يلي وتتمثل أبعاد أو فئات خمس على
 الدػػوارد البيػػع، التسػػويق، المحاسػػبة،: مثػػل معػػتُ ميػػداف في مػػا شػػخل عنػػد تكػػوف الػػتي الدعلومػػات وىػػي: الدعػػارؼ -أ

 .البشرية
 ورش بتنظػػيم الدتعلقػػة الدػػؤىلات أو فعالػػة، بطريقػػة اجتمػػاع إدارة: مثػػل مػػا خػػبرة عػػن السػػلوكي التبػػتُ: الدػػؤىلات -ب 

 .منطقية بطريقة
 .الفرقة في وعضو كقائد لذاتو الشخل إدراؾ مثل: الذات وصورة ، والقيم بالدواقف وتتعلق: الذات إدراؾ -ج 
 .والدبادرة الدرونة كالدثابرة، معينة بطريقة السلوؾ إلى تقود التي العامة الخصائل :العبقرية صفات -د 
 .(2009)الخوالدة،.الانتماء أو الإلصاز دوافع مثل السلوكيات عنها تنشأ التي الدتواترة الداخلية القوى:  الدوافع -و 

 

 أنواع الكفاءات البشرية: -2
  :لثلاثة أنواع  التصنيف وفقاً  في أبرزها يتمثل أن إل ،البشرية للكفاءات التصنيفات عديد أورد الباحثون    

 
 

والسلوكيات، والقدرات  والدهارات، الفردية، للمعرفة الدتضمنة الأداء أبعاد لرموعة ىي : الفردية الكفاءات - أ
بميزة تنافسية  التعليمية ةؤسسالد وتزويد عاؿ، أداء على الحصوؿ أجل من ببعضها البعض الدرتبطة التنظيمية
العمل، أثناء تأدية  لؽكن ملاحظتها والتي الدهنية، بالكفاءة أيضا الفردية الكفاءة كما تسمى مدعمة،

 (.10، 2012،الحلابي) .وتثبيتها وتطويرىا كتشافهاا  عن ىي الدسؤولة التي تدتلكها ةؤسسوالد

وىػػي تلػك الدهػارات والدعرفػة الناترػػة عػن تعػاوف وتػدخل بػػتُ لرموعػة مػن الأنشػػطة  :الكفداءات الجماعيدة  - ب
 ة قابلة للتطوير ؤسسة من خلاؿ الإحتكاؾ بتُ الخبرات، وىي تسمح بإنشاء موارد جديدة للمؤسسللم
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  - ت
أحد مصادر الديزة التنافسية، وذلػك عػن طريػق  لبشريةوالتجديد، بفضل الدعرفة الدتفاعلة فيما بينها، والدشكلة للكفاءات ا

 . الدصادر المحققة لذا مثل: التعلم التنظيمي، والتطور الإقتصادي، والدوارد الداخلية
وتتمثػل في لرمػوع الدػوارد  الإسػتًاتيجية يسػميها الػبعض بالكفػاءات مػا أو : التنظيميدة الكفداءات - ت

 تدثل الفردية والجماعية التي تسمح بتحقيق نشاط مكوف من روتينيات تنظيمية ومن عمليات، والتي
 (.74، 2012)بوزيد،  .الدوارد التنافسية حسب افتًاضات نظرية الديزة

 ةؤسسالد كفاءات فيو فقد صنفا (Parhalad)  Hamel &من كل قدمو الذي للكفاءات آخر تصنيف وىناؾ   
  إلا أف مضمونها واحد.  الكفاءات أنواع بتُ التصنيف في الاختلافات من إلى أساسية وثانوية، وبالرغم

ة لرموعة الدوارد التي تشمل الدعلومات، ؤسسالد امتلاؾوبذلك يؤكد مدخل نظرية الدوارد والكفاءات على ضرورة     
والتي تدثل مصدراً مهماً  ،التنظيمية التي يتم تحويلها إلى قدرات وكفاءاتوالدعرفة، والأصوؿ، والإمكانات، والعمليات 

ة، وعلى اعتبار أف الكفاءات عامل مهم للمنافسة من خلاؿ تركيزىا على أسس ؤسسلتحقيق ميزة تنافسية مستدامة للم
 الدوارد البشرية. كفاءاتسلوكيات الدوارد البشرية وخبراتها وإبداعاتها والدتبلورة في مفهوـ  

أف تكوف ذات ) :لعا التمييزلغب أف تتميز بصفتتُ حتى تحقق البشرية ( إلى أف الكفاءات 1991،)بارني وأشار    
فريدة وأف عدداً قليلًا من )، وأف تكوف (وتجنب التهديدات والتميز في بيئة التنافس ،واستغلاؿ الفرص لاكتشاؼقيمة 

 لذا بد لا الكفاءات من الدرجوة الأىداؼ تحقيق إلى ةؤسسالد وصوؿ أجل ومن(، ءاتالدنافستُ لؽتلك مثل ىذه الكفا
، كماؿ، إلذاـ)يلي  ماالدتميزة  بشريةال الكفاءات مل إدارةتإدارتها بشكل يكفل لذا الوصوؿ إلى التميز، وتش من

2012:)  
 الكفاءة والدهارة، والتًكيز بتُ تخلط لا أف ولغب كفاءات، من ةؤسسالد تدلكو ما تحدد أف لغب :الإكتشاف -

 منتج واحد. في وليس لراؿ من أكثر في تطبيقها لؽكن التي القدرات على
 بإكتسػاب أو الآف، مػن لزػددة سػنوات بعػد تحتاجها التي البشرية إما بتحديد الكفاءات وذلك :الإكتساب -

 فريدة. كفاءات وإدماجها ببعضها لتشكل إظهار مهارات صغتَة طريق عن كفاءات
 عالي. مستوى ذات جديدة كفاءات عديدة لبناء ة لسنواتؤسستحتاج الد قد البناء: -
 ة.ؤسسالد داخل حتُ لآخر من الكفاءات تحريك بمعتٌ النشر:  -
 أو بكشف الخطط. التمويل سوء بسبب بالكفاءات وعدـ خسرانها الاحتفاظ :الحماية -

ة الأمػػر ؤسسػػللمالبشػػرية ( الػػربط بػػتُ الدفػػاىيم الدرتبطػػة بالكفػػاءات 1( في الشػػكل رقػػم )2006، الربابعددةوحاولػػت )    
الذي أدى إلى طرح أفكار لدفهوـ القدرات الدتميزة وكفاءات الدوارد البشرية والتفاعل فيما بينها، ولؽكن ملاحظة أف قيمة 

ة، إذ أف لرموعة الدعارؼ ؤسسالدمفهوـ كفاءات الدوارد البشرية يتوقف على الدرجة التي يرتبط فيها مفهوـ الكفاءات في 
 التي تشكلت من تطبيق الخبرة وعبر الوقت تساعد على تأسيس كفاءات متميزة في مواردىا البشرية.
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 .البشرية المتمي ة ( العلاقة بين مجموعة من المفاهيم المرتبطة بالكفاءات1شكل )
 (.83، 2006الربابعت، ) المصدر :

البشرية  الكفاءات تدكن والتي ،الدناسبة التنظيمية البيئة توفتَ على بالقدرة مقرونة تكن لم إذا الكفاءات ناقصة وتبقى   
التعليميػة للمؤسسػة  الػتي تكػوف القػدرة التحفيزيػة في العمػل الرغبػة بتَوقراطيػة، وكػذلك أو تنظيميػة عوائػق دوف أف تعمػل

 مكونػة، الوقػت مػن خػلاؿ تجػارب مػع تثػرى وىػي وتقييمهػا، الكفػاءات تحديػد داعمػة لػو ؛  وكمػا أنػو مػن الصػعب
 لا ،اجتماعي بناء ىي عملية أكثر.  إذف لكفاءات بامتلاؾ الفرد الآخريناعتًاؼ  عن تنتج التي الدافعية إلى بالإضافة
 (.14، 2004)بن عيسى، . تنظيمي خيار نتيجة تكوف أف من بد لا بل إداري، قرار لررد لإلغادىا يكفي

 واقع الجامعات وأعضاء هيئة التدريس بليبيا:  -رابعاً 
اقتصػػاديات الدعرفػػة الػػتي أصػػبحت بأصػبح العػػالم  اليػػوـ يشػػهد صػػراعاً عالديػػاً متزايػػداً بػػتُ الػدوؿ الدتطػػورة في مػػا يسػػمى   

فػػػاىيم التنميػػػة التقليديػػػة، متشػػػكل منػػػذ بدايػػػة ىػػػذا القػػػرف أساسػػػاً لانطػػػلاؽ معرفػػػة متناميػػػة اسػػػتطاعت أف تقلػػػب كػػػل 
عػاً في أسػاليب التعلػيم والػتعلم، ويػرى كثػتَ مػن البػاحثتُ أف وتستحدث بدائل جديدة تفػوؽ الخيػاؿ، وأصػبح ىنػاؾ تنو 

 تنحصر في ثلاثة لرالات رئيسة ىي: اتلجامعاوظائف 
 التعليم لإعداد القددوى البشرية. -1
 البددحث العلمي. -2
 خدمة المجتمع.  -3

وىذه الأدوار في لرملها تناط في حجمها الأكبر بأعضاء ىيئػة التػدريس باعتبػارىم لؽثلػوف حجػر الزاويػة في الدسػتَة   
لسرجػػات تلػػك العمليػػة،  بمػػا في ذلػػكتسػػتهدؼ الجػػودة وضػػمانها في أطػػراؼ العمليػػة التعليميػػة كافػػة، كمػػا الجامعيػػة،  

عات سيكوف لو الأثر الكبتَ على جػودة التعلػيم العػالي، لذلك فاف تحستُ وتطوير أداء عضو ىيئة التدريس في الجام
 لذا وجب البحث 

 محوريةكفاءات 
Core Competences 

 تطوير الكفاءات
Competences Development 

 كفاءات الموارد البشرية
Human Resources Competences 

 الكفاءات التنظيمية
Organizational Competences 

 الرؤية المعتمدة على الكفاءات
Competences Perspective 

 القدرات المتميزة
Distinctive Capabilities 

 طرح المفهوم

 أدى إلى

 دفع للاهتمام بـ

 يعيد الاهتمام بـــ   
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والبحػث والإنتػاج  ،التعليميػةعن آلية لتحفيز أعضاء ىيئة التدريس وتشجيعهم للقياـ بدورىم في تحستُ وتطوير العملية 

 (.22، 2002مرسي، العلمي وخدمة المجتمع والبيئة. )
بالتالي أصبح عضو ىيئة التدريس الذي تحتاجو أجياؿ ىذا العصػر، ىػو عضػو ىيئػة تػدريس ذو إمكانػات ومػؤىلات و   

وأف يكػػوف عنصػػراً فعػػالًا في وقػػدرات ومواصػػفات نوعيػػة ومتطػػورة كػػي يػػتلاءـ مػػع التطػػورات الدذىلػػة الػػتي يشػػهدىا العػػالم، 
 (26، 2009 ،فياض، باىيخدمة لرتمعو والرقي بو في شتى المجالات الثقافية والاقتصادية والاجتماعية وغتَىا. )

لقد اجبر عضو ىيئة التدريس في الجامعات الليبيػة خػلاؿ الأربعػتُ سػنة الداضػية علػى التفكػتَ مػن خػلاؿ فكػر النظػاـ و   
ىنػػاؾ انشػػغاؿ لأعضػػاء ىيئػػة التػػدريس بػػالأمور الإداريػػة والروتينيػػة أكثػػر لشػػا ينبغػػي، كػػاف ، كمػػا  السياسػػي في كػػل المجػػالات

أو حضور اللجػاف الدتعػددة سػواء داخػل الجامعػات أو  ،خارج الجامعات ابتداءً من تولي الدناصب الإدارية سواء داخل أو
لإشراؼ على النشاط الطلابي، وإدارة الإمتحانات، خارجها، وكثرة الأعباء التدريسية، كذلك تولي مسئوليات الدشاركة وا

وغتَىا من الأعباء التي تنتزع وقتاً تذيناً كاف لؽكن استثماره في أنشطة أىم وىي الأنشطة التعليمية أو البحثية، كما يواجو 
الكتػػب أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس ترلػػة مػػن الصػػعوبات لعػػل ألعهػػا صػػعوبات حضػػور الدػػؤتدرات، وصػػعوبات الدتعلقػػة بتػػوافر 

صػػػعوبات الخاصػػػة ببيئػػػة العمػػػل وتػػػأخر الصػػػعوبات الدتعلقػػػة بقواعػػػد الدعلومػػػات، و الوالػػػدوريات في مكتبػػػات الجامعػػػات، و 
التحكػػيم والنشػػر، وضػػعف السياسػػة التحفيزيػػة للجامعػػات، ثم الدشػػكلة الخاصػػة بعػػدـ تػػوافر التسػػهيلات والدرافػػق الخاصػػة 

ب، ىػذا مػن جهػة كمػا أف الػبعض أعضػاء ىيئػة التػدريس انزلػق في بالبحث العلمي كمراكػز الدعلومػات وخػدمات الحاسػو 
مزالػػػق الارتػػػزاؽ ويبػػػدو ذلػػػك جليػػػاً في السػػػاعات التدريسػػػية إلى يشػػػغلونها خػػػارج أقسػػػامهم أو جامعػػػاتهم، والػػػذي يعػػػرؼ 

جبػو بالتعاوف، والتي تتجاوز في بعض الأحياف عشروف ساعة في الأسبوع، فكيف لؽكن أف يقوـ عضو ىيئة التػدريس بوا
عدد المحاضرات، والتي قد يكوف معظمها على إذا كاف ينتقل من جامعة إلى جامعة )أو من مدينة إلى أخرى( لشا يطغى 

لشػػا لغعػػل بعػػض الأسػػاتذة لا يبػػذلوف جهػػداً في تجهيػػز لزاضػػراتهم كمػػا  ،علػػى نوعيػػة وجػػودة الدػػادة العلميػػة الدعطػػاةو ولعػػي، 
عػػض أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس يقومػػوف بإعطػػاء دروسػػهم بػػدوف تصػػميم وبػػدوف بوأف لغػػب ولا لػػػاولوف أف يػػأتوا بالجديػػد، 

بل معتمداً على النقل الحػرفي والاجػتًار في  ،غلبهم لا يهيئ لزاضراتو تهيئا مبنياً على البحث والاجتهاد والتًويأتحضتَ و 
 (55-51، 2009 ،فياض، باىي) .الدبتٍ والدعتٍ والتقليد الأعمى لدن سبقو

الجامعات الليبية يعانى من جوانب قصػور عديػدة وخاصػة فيمػا يتعلػق بمهػاـ عضػو ىيئػة التػدريس وتحديػداً أدائػو وواقع    
وإذ تشػػهد  ليبيػػا تزايػػداً مسػػتمراً في عػػدد ، التدريسػػي، إضػػافة إلى ضػػعف البحػػوث العلميػػة وانعػػداـ بػػرامج التنميػػة الدهنيػػة

ىذه الجامعات ومػدى تأثتَىػا ودورىػا في مسػتَة تطػور التعلػيم الجامعات الخاصة فيها وسط تساؤلات متكررة حوؿ واقع 
 (.2017مرجتُ، العالي في ليبيا. )

فمن الدلاح  في الكثتَ من تلك الجامعػات اىتمامهػا الدفػرط بالدسػألة الرعيػة علػى حسػاب الدسػألة التعليميػة، في حػتُ   
تحػدة الأمريكيػة، تعطػي الأولويػة القصػوى للمسػألة نرى أف الجامعػات الخاصػة في الػدوؿ الغربيػة، وخاصػة في الولايػات الد

 التعليمية 
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تطػوير البحػوث  والبحثية قبل كل شيء، فهي في معظمها جامعات غتَ رعية، والأرباح التي تحققها تنفػق غالبػاً في لرػاؿ
والدراسػػات العلميػػة، إذ لػػيس ىنالػػك مػػن ضػػتَ في فكػػرة الاسػػتثمار في التعلػػيم وإلغػػاد لرػػاؿ للتنػػافس في القطػػاع الخػػاص 
لتقػػدنً تعلػػيم جػػامعي أفضػػل وأيضػػاً إلغػػاد فػػرص للاسػػتثمار والػػربح الدػػادي الدقبػػوؿ والدشػػجع لدزيػػد مػػن الاسػػتثمار في ىػػذا 

 المجاؿ الحيوي.
سػبق تعػاني الجامعػات الخاصػة مػن السػيطرة الدطلقػة لدػالكي ىػذه الجامعػات باعتبارىػا ملكػاً خاصػاً لذػم، وإضافة إلى مػا   

وبالتالي لذم كامل الحرية في رسم سياساتها واختيار العاملتُ فيها وتخطيط مناىجها وفقاً لتصػوراتهم وقناعػاتهم الشخصػية 
 .(2017العنزي، ضوعية. )من حيادية ومو  تاجوبعيداً عن الدسألة التعليمية وما تح

وفي ظل ىذه الأجواء الأكادلؽية الدتوترة يعيش الكثتَ من أعضاء ىيئة التدريس نوعاً من القلػق بسػبب الشػعور الػدائم    
بعدـ الاستقرار، فهم لا يعلموف ىل ستجدد الجهة الدالكة للجامعة عقودىم في نهاية العاـ  أـ سيجدوف أنفسهم خارج 

هاء مدة ىذه العقود؟ وىم بالإضافة إلى ذلك لا لػظوف بفرصة للتفرغ الجامعي من أجل تطوير قدراتهم بمجرد انت ةالجامع
ولشارسػػة البحػػث العلمػػي أسػػوة بنظػػرائهم العػػاملتُ في أغلػػب الجامعػػات العالديػػة الدتطػػورة. ولػػذلك فػػإف كػػل ىػػذه الظػػروؼ 

س والإحبػاط لديػو، وتضػعف لديػو أيضػاً، وبشػكل  السلبية التي تحيط  بعضو ىيئة التدريس تعمل على خلق جو من اليأ
كبتَ، فكرة الانتماء إلى الجامعػة الػتي يعمػل بهػا، ولػذلك نػرى وبشػكل ملحػوظ التغيػتَ الدسػتمر وعػدـ الثبػات في أعضػاء 

 ىيئة التدريس في الكثتَ من الجامعات الخاصة. 
 : الدراسات السابقة - خامساً 
وقد أ شارت الدراسات إلى لرموعة من الدبادئ التي تسهم في تحستُ قدرة أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات علػى   

أداء الدهػاـ الدوكلػػة إلػيهم بكفػػاءة وفعاليػة، ومػػن أىػم ىػػذه الدبػػادئ العدالػة التنظيميػػة وتشػمل العدالػػة بجميػع أنواعهػػا مػػن 
 تعاملات.  حيث عدالة التوزيع وعدالة الإجراءات وعدالة ال

( دراسة ىدفت إلى التعرؼ على أثػر إدراؾ العػاملتُ للعدالػة التنظيميػة علػى أبعػاد 2010، أبوجاسرأجرت )فقد     
الأداء الدتمثلة في ا التزاـ التنظيمي والدواطنة التنظيمية لدى العاملتُ في وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية بقطاع غزة، 

لتػػزاـ إالػػة إحصػػائية بػػتُ مسػػتوى العدالػػة التنظيميػػة الدوجػػود في تلػػك الػػوزارات وبػػتُ  وتحديػػد مػػدى وجػػود فػػروؽ ذات د
مػػن كافػػة الػػدرجات والدسػػميات الوظيفيػػة، كمػػا تم اسػػتخداـ  (موظفػػاً 311والدواطنػػة التنظيميػػة، وكانػػت عينػػة الدراسػػة )

بدرجة متوسطة وسلوؾ مواطنػة تنظيميػة  تنظيمياً  لتزاماً إاستبانة كأداة للدراسة، وأظهرت النتائج وجود عدالة تنظيمية و 
 بدرجة عالية لدى الدوظفتُ.

( بػػػإجراء دراسػػػة بعنػػػواف درجػػػة العدالػػػة التنظيميػػػة لػػػدى رؤسػػػاء الأقسػػػاـ 2009 ،السدددعود، سدددلطان) وقػػػاـ كػػػل مػػػن  
الأكادلؽيػػػة في الجامعػػػات الأردنيػػػة وعلاقتهػػػا بػػػالولاء التنظيمػػػي لأعضػػػاء الذيئػػػات التدريسػػػية فيهػػػا، ىػػػدفت الدراسػػػة إلى 

 ة الرسمية، وبياف علاقتها التعرؼ على مستوى العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقساـ الأكادلؽية في الجامعات الأردني
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بالولاء التنظيمي لدى أعضاء الذيئات التدريسية، حيث دلت نتائج الدراسة أف مستوى العدالة التنظيمية لدى رؤساء 

كانػػػت مرتفعػػػة، ووجػػػود علاقػػػة إلغابيػػػة طرديػػػة ذات دلالػػػة إحصػػػائية بػػػتُ لشارسػػػة رؤسػػػاء الأقسػػػاـ الأقسػػػاـ الأكادلؽيػػػة  
 الأكادلؽية للعدالة التنظيمية والولاء التنظيمي لدى أعضاء الذيئات التدريسية.

الجيػد  دراسة تحليلية على أداء العاملتُ بجامعة الدرقب، والػتي توصػلت إلى أف ألعيػة الاسػتخداـ (2007،الشك) وأجرى
العدالة التوزيعية والإجرائية ينتج عنو ارتقػاء في تطػور ولظػو الجامعػة والكليػات التابعػة لذػا، وأف كفػاءة الأداء للمػوظفتُ  إلى

تساعد بشكل مباشر في زيادة الرضا الوظيفي، وبالتالي معرفة نقاط القوة وتوظيفها لصالح الجامعة، ونقاط الضعف لدى 
 الحلوؿ البديلة لدعالجتها.الدوظفتُ وإلغاد الحلوؿ و 

( بعنواف أثر العدالػة التنظيميػة في الأداء السػياقي، دراسػة تحليليػة لآراء أعضػاء الكػادر 2007،يالعطو ) وكانت دراسة  
التدريسي في كلية الإدارة والاقتصاد جامعة القادسية، وقد تم استخداـ الاستبانة كأداة رئيسة ترع البيانات، إذ تم توزيع 

 (43) ( استبانة واحدة منها غتَ صالحة للتحليل، وبذلك فقد استخدـ في عملية التحليل44استمارة وتم استلاـ ) (46)
 .استبانة، وتوصلت الدراسة إلى وجود أثر بتُ أبعاد العدالة التنظيمية الددركة ومستوى الأداء السياقي للكادر التدريسي

( بدراسة حاولت الكشف عن مسػتوى العدالػة التنظيميػة في الجامعػات الرسميػة الأردنيػة مػن 2006، إبراهيم)وقامت   
( موظفػاً، 538( عضػو ىيئػة تػدريس، و)394تكونػت عينػة الدراسػة مػن )و وجهة نظر أعضاء ىيئة التدريس والدػوظفتُ، 

دلعا لأعضػػػاء ىيئػػة التػػػدريس والثانيػػػة ولتحقيػػق أىػػػداؼ الدراسػػة تم بنػػػاء اسػػتبيانتُ لقيػػػاس العدالػػػة التنظيميػػة وجهػػػت أحػػ
للموظفتُ، وقد كشفت الدراسة عن وجود مسػتوى متوسػط مػن العدالػة التنظيميػة في الجامعػات مػن وجهػة نظػر أعضػاء 
ىيئػػػة التػػػدريس والدػػػوظفتُ فيهػػػا ، كمػػػا أظهػػػرت عػػػدـ وجػػػود فػػػروؽ ذات د الػػػة إحصػػػائية في درجػػػة تقػػػدير لشارسػػػة العدالػػػة 

 لجنس والخبرة، ووجود فروؽ إحصائية تعزى لدتغتَ الرتبة الأكادلؽية لصالح أستاذ.التنظيمية تعزى لدتغتَ ا
إلى التعػػػرؼ إلى درجػػػة أداء أعضػػػاء ىيئػػػة التػػػدريس بجامعػػػة الإسػػػراء الخاصػػػة  (2006العمدددايرة، ) دراسػػػة ىػػػدفت كمػػػا     

لدهامهم التعليمية من وجهة نظرىم ونظػر طلبػتهم، وأظهػرت أف نتػائج تقيػيمهم لأنفسػهم علػى لرػالات الدراسػة الأربػع: 
طلبػة( كػاف مرتفعػاً، بينمػا )التخطيط للموقف التعليمي/ التعلمي، وتنفيذه، وتقولؽو، والعلاقات والتواصل الإنسػاني مػع ال

جاء تقييم الطلبة لأدائهم قريباً من درجة الحياد، ووجػود فػروؽ دالػة إحصػائياً في درجػة تقيػيمهم لأدائهػم، وتقيػيم الطلبػة 
 لأدائهم لصالح تقييمهم ولا توجد فروؽ تعزى للجنس.

حػػػديثي التخػػػرج مػػػن كليػػػات التًبيػػػة  إلى تقػػػونً الأداء التدريػػػػسي للمعلمػػػتُ (2005 وآخدددرون، ةرواقددد) دراسػػػة وىػػػدفت   
للمعلمػػتُ والدعلمػػات، فػػػي منطقػػػة شػػػماؿ الباطنػػة في سػػلطنة عمػػاف، مػػن وجهػػة نظػػر الدػػوجهتُ التًبػػويتُ ومشػػرفي التًبيػػة 

( منهم %90) العمليػة. وأظهرت الدراسة ارتفاعاً نسبياً في أداء الدعلمتُ والدعلمات حديثي التخرج، إذ حصل ما يقارب
جيد جداً، وبينػت وجود علاقة ارتباطية دالة إحصائياً بتُ تقديرات الدوجهتُ التًبويتُ ومشرفي  أداء لشتاز أوعلى مستوى 

 التًبية العملية. أما بخصوص الجنس والتخصل فلم تظهر النتائج أثراً لذمػا علػى الأداء، وكانت العلاقة بتُ الدعدؿ 
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( بهدؼ التعريف 2003، الكندري) وفي دراسة أخرى قاـ بها   .التًاكمي للمعلمتُ وأدائهم التدريسي غتَ دالة إحصائياً 

الوظيفي، ومعرفة مدى تأثتَ أبعاد العدالة التنظيمية في مؤشرات بمفهوـ العدالة التنظيمية وأبعادىا، ودراسة مفهوـ الأداء 
فاعلية الأداء الوظيفي، بالتطبيق على أعضػاء ىيئػة التػدريس بجامعػة الكويػت. تبػتُ وجػود تػأثتَات لستلفػة لأبعػاد العدالػة 

في )جػػػودة الأداء، وكميػػػة التنظيميػػػة في مؤشػػػرات فاعليػػػة الأداء الػػػوظيفي، وأف الدؤشػػػرات التقليديػػػة لفاعليػػػة الأداء الػػػوظي
 الأداء، والإلداـ الوظيفي، والالتزاـ الػوظيفي، والإبػداع والابتكػار في العمػل( تزيػد قلػيلًا عػن الدتوسػط العػاـ للمقيػاس، وأف

 الالتزاـ الوظيفي يتأثر تأثتَاً طردياً معنوياً بأحد أبعاد العدالة التنظيمية وىو العدالة الإجرائية.
 

 : يل البيانات واختبار الفرضيةتحل -المبحث الثالث
 : عرض وتحليل البيانات -أولً  
أعضػاء ىيئػة التػدريس )القػارين والدتعػاونتُ( بالجامعػات  يتمثػل لرتمػع الدراسػة في: مجتمع الدراسدة وعيندة الدراسدة -1

 -الأىليةطرابلس جامعة  -أويا جامعة–أفريقيا جامعة ىي )الخاصة ، والجامعات الخاصة العاملة في مدينة طرابلس
( عضػواً في لستلػف التخصصػات والأقسػاـ 250)أعضاء ىيئة التدريس لػديهم  معهد عتُ شمس( والذين بلغ عدد

يشػػكلوف مػػا حيػػث ،  ( عضػػواً 140) تم اختيػػار عينػػة عشػػوائية بسػػيطة مػػن لرتمػػع الدارسػػة، بلػػغ عػػددىم العلميػػة، 
وقػػػد قػػػاـ العينػػػة حسػػػب متغتَاتهػػػا،  فػػػرداتم( يبػػػتُ توزيػػػع 3( مػػػن لرتمػػػع الدارسػػػة، والجػػػدوؿ رقػػػم )% 65نسػػػبتو )

وبنسػػب متسػػاوية في الجامعػػات  ،اسػػتمارة اسػػتبياف علػػى أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس الدسػػتهدفتُ (140) الباحػػث بتوزيػػع
 ( صالحة للتحليل الإحصائي. 135( واسُتًجعت منها )2017 -2016 )خريف خلاؿ الفصل الدراسيالدذكورة 

فرضػػػية  اسػػػتمارة الاسػػػتبياف للحصػػػوؿ علػػػى البيانػػػات الػػػتي تسػػػاعده في اختبػػػاراعتمػػػد الباحػػػث علػػػى  أداة الدراسدددة: -2
، حيث قاـ بتصميم اسػتمارة اسػتبياف، وتم اسػتخداـ طريقػة صػدؽ المحتػوى بأسػلوب صػدؽ المحكمػتُ، وبعػد الدراسة

 : وىي كالآتي ،لرموعات رئيسة التحكيم أصبحت استمارة الاستبياف تضم ثلاث
، والدسػتوى التعليمػي، والدرجػة والخػبرة( أسئلة شخصػية وتشػمل )الجػنس، 5المجموعة الأولى: وتضم ) - أ

 العلمية، والدركز الوظيفة(.
 .التنظيمية توزيععدالة ال( أسئلة حوؿ مستوى 10المجموعة الثانية: وتشمل ) -ب
 .الكفاءات البشرية من أعضاء ىيئة التدريسمستوى  ( سؤالًا حوؿ14المجموعة الثالثة: وتشمل ) - ج

 

) اختبػار كرونبػاخ ألفػاتم الاعتماد علػى اسػتخداـ المستخدمة في عرض وتحليل البيانات:  الأساليب الإحصا ية -3
النسػػ  التوزيػػع الدقاسػػة، و  مػػن الأسػػئلة علػػى لرموعػػة اختبػػار يبػػتُ مػػدى الارتبػػاط بػػتُ إجابػػات أفػػراد العينػػة (، وىػػو

معامل الارتباط ( حوؿ الدتوسط، و Z،Tواختبار ) Wilcox on – Test)حوؿ الدتوسط ) واختبار ولكوكسنالدئوي، 
  .البسيط تحليل الإلضدار، ولتحديد العلاقة بتُ ظاىرتتُ كمية وكلالعا تتبع التوزيع الطبيعيبتَسوف 
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 :صدق أداة الدراسة -4

( ) ات الاستبياف، فقد تم استخداـ معامل كرونباخ ألفاعبار العينة عن مفردات من أجل اختبار مصداقية إجابات    
 ،الاستبياف استخدـ الباحػث الطريقػة الرقميػة في ترميػز إجابػات مفػردات العينػة بعد تجميع استماراتو  ،للصدؽ والثبات

  .(1بالجدوؿ رقم )كما    ،كرت الخماسييحيث تم ترميز الإجابات الدتعلقة بمقياس ل
 ت الخماسير ترميز الإجابات المتعمقة بمقياس ليك( 1جدول رقم )

 وافق بشدةأ وافقأ أوافق إلى حدما وافقلا أ وافق بشدةلا أ الإجابت

 5 4 3 2 1 الرمز
 
 

(. فػإذا كػاف متوسػط درجػة إجابػات مفػردات عينػة 3( نلاح  أف متوسػط ىػذه الػدرجات )1من خلاؿ الجدوؿ رقم )  
        ، وإذا كػاف متوسػط درجػة إجابػات مفػردات عينػة الدراسػة الدوافقػةفيػدؿ علػى ارتفػاع درجػة  (3)الدراسة يزيد معنويػا عػن 

فيػػدؿ علػػػى أف درجػػػة الدوافقػػػة متوسػػطة. أمػػػا إذا كػػػاف متوسػػػط درجػػة إجابػػػات مفػػػردات عينػػػة  (3)عػػػن  معنويػػػاً لؼتلػػف  لا
وبالتػػالي سػػوؼ يػػتم اختبػػار مػػا إذا كػػاف متوسػػط درجػػة  ،دؿ علػػى الطفػػاض درجػػة الدوافقػػة (3)عػػن  الدراسػػة يقػػل معنويػػاً 

نتهػػاء مػػن ترميػػز الإجابػػات وإدخػػاؿ البيانػػات أـ لا. وبعػػد الا  (3)عػػن  إجابػػات مفػػردات عينػػة الدراسػػة تختلػػف معنويػػاً 
تم اسػتخداـ ىػذه الحزمػة  ((Statistical Package for Social Science (.SPSS) باسػتخداـ حزمػة البرلريػات الجػاىزة

 في تحليل البيانات كما يلي:

( ألفػا )كرونباخ ومن أجل اختبار مصداقية إجابات مفردات العينة عن عبارات الاستبياف فقد تم استخداـ معامل    
 .(2ولجميع العبارات معاً كما بالجدوؿ رقم ) ،من العباراتعبارة فوجد أف قيم معامل كرونباخ ألفا لكل 

 ألفا. ( نتائج اختبار كرونباخ2جدول رقم )
 قيمت معامل ألفا العباراث م

 9.7.. مسحوى العدالة الحوزيعية. 1

 884.. مسحوى الكفاءات البشرية )ؤعضاء هيئة الحدريس(. 2

 895.. العباراثجميع 

     

( لكػل لرموعػة مػن عبػارات اسػتمارة الاسػتبياف )( نلاحػ  أف قػيم معامػل كرونبػاخ ألفػا 2من خلاؿ الجػدوؿ رقػم )  
وىذا يدؿ على وجود ارتباط قوي بتُ إجابات مفردات عينة الدراسة  (0.60)أكبر من وىو ( 0.89)ولجميع العبارات 

 .لشا يزيد من الثقة في النتائج التي سوؼ لضصل عليها ،كل لرموعة من عبارات استمارة الاستبياف نع
 

 العينة: لمفرداتخصا ص الشخصية ال -5
توزيع التكراري والنس  الدئوي لدفردات العينة، )الجنس، والعمر، والدستوى التعليمي، والدرجة يبتُ ال( 3رقم ) الجدوؿ 

 (.يالوظيف ، والدركزالأكادلؽية
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  .العينة مخصائص الشخصية لمفرداتالتكراري والنسبي المئوي ل ( التوزيع3) جدول

النسبت  التنرار العينت الخصائص م النسبت % التنرار العينت الخصائص م

% 
الدرجت  4 %59.26 80 ذلر الجنس 1

 الأمادًميت

 %44.44 60 محاضر مساعد

 %30.37 41 محاضر %40.74 55 أهثى

 %18.52 25 أستاذ مساعد 100% 135 المجموع
 %6.67 9 أستاذ مشارك %31.85 43 واثسن 5أقل من  الخبرة 2

 %100 135 المجموع %54.07 73 سنواث10إلى  5من 

المرلز  5 %14.07 19 سنواث 10ألثر من 

 يالوظيف

 %3.70 5 مدًر منتب

 %5.90 8 رئيس قسم %100 135 المجموع
3  

ستوى الم

 التعليمي

 %27.40 37 عضو هيئت جدريس قار %68.15 92 ماجستير

 %63 85 عضو هيئت جدريس متعاون  %31.85 43 دلتوراه

 %100 135 المجموع %100 135 المجموع
     

مػػػن (، والبػػػاقي %59( يلاحػػػ  أف معظػػم مفػػػردات العينػػػة مػػن الػػػذكور وتدثػػػل نسػػبتهم )3مػػن خػػػلاؿ الجػػدوؿ رقػػػم )   
( مػػن عينػة الدراسػػة.  %54سػنوات( مػػا نسػبتو ) 10إلى  5(، وشػكلل معػػدؿ الخػبرة مػػن )%40الإنػاث وتدثػل نسػػبتهم )

(. وفيمػػػا لؼػػل متغػػػتَ %68كمػػا جػػاءت أعلػػػى نسػػبة في الدسػػػتوى التعليمػػي عنػػػد مسػػتوى ماجسػػتتَ فكانػػػت نسػػبتو )
أمػػا بخصػػوص الدركػػز الػػوظيفي فقػػد تبػػتُ أف   (.%44فكانػػت أعلػػى نسػػبة لمحاضػػر مسػػاعد بنسػػبة ) الأكادلؽيػػةالدرجػػة 

 (.%63معظم أفراد عينة الدراسة كانوا من أعضاء ىيئة التدريس الدتعاونتُ الدلتزمتُ بالجداوؿ الدراسية )
 : اخددتبار الفدددرضية -ثانياً 

 :ولاختبار الفرضية الرئيسة وىي   
 يوجد أثر ذو دللة إحصا ية للعدالة التوزيعيدة علدل الكفداءات المتميد ة مدن أعضداء هيئدة التددريس بالجامعدات )) 

 ومعرفة الدستويات الآتية: يتم اختبار(( الخاصة
 : التنظيمية بالجامعات الخاصةمستوى العدالة التوزيعية  -1

تم اسػتخداـ اختبػار  بمسػتوى العدالػة التوزيعيػة الدتعلقػةالعبػارات ولاختبار معنوية درجة الدوافقة على كػل عبػارة مػن  
 أف : حيث الإجابات، توسطمولكوكسن حوؿ 

العدالػػة  مسػػتوىعينػػة الدراسػػة حػػوؿ  متوسػػط إجابػػات مفػػردات : Null Hypothesis   - HOالفرضػػية الصػػفرية -
(، مػػع العلػػم بػػأف ىػػذه القيمػػة ىػػي الدرجػػة الدتوسػػطة 3) يسػػاويفي الجامعػػات الخاصػػة  التوزيعيػػة التنظيميػػة 

 .حسب مقياس ليكرت الدستخدـ
 

العدالػة  مسػتوىعينة الدراسػة حػوؿ مفردات متوسط إجابات : H1 - Alternate Hypothesis الفرضية البديلة -
 ( أي أف:3أقل من )في الجامعات الخاصة  التوزيعية التنظيمية 

H0 :   3 
H1 :  < 3 
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 :(4فكانت النتائج كما في الجدوؿ رقم )

 

 ( نتائج اختبار ولكوكسن حول متوسطات إجابات مفردات عينة الدراسة4الجدول رقم ) 
 الحاجة( –النوعية  –بأبعادها مجتمعة )الإنصاف  بمستوى العدالة التوزيعية العبارات المتعمقةعن 
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محطلبببببات  يخناسببببر الراثببببر الببببه  ؤث اببببد عليببببذ مبببب   ا   ببببو  ال بببب  ؤ ببببهل ا  بببب   1

 .الحدريس كافة

 وافقألا  %23 %37 0.70 1.91

 وافقأ 70% 23% 0.87 3.80 .بعدالة وموضوعية  امعة ا ؤعضاء هيئة الحدريس يحم ثوزي  ا حوافس على  2

والمعببببباير الموضبببببوعة  ،يعحمبببببد اسبببببح ةاع المبديبببببة علبببببى مببببببدؤ ا  بببببدار  والكفببببباء  3

 .(501لمبدية ؤعضاء هيئة الحدريس واللائ ة )

 وافقألا  %30 %27 0.60 2.20

ة ة  ابببببببببور  عا لببببببببب امعبببببببببوالم ببببببببباي والمسببببببببب وليات  ببببببببب  ا يبببببببببحم ثوزيببببببببب  الوا ببببببببببات  4

 ومرضية.

وافق أ %80 %18 0.75 4.20

 بشدة

و ر  بببببب   ؤعبببببباء ووا ببببببات وبيف بببببب  مناسببببببة مةارلببببببة  ةبببببدراج  ومبببببب هل  العل ببببب  5

 .الأكا يمية

وافق ألا  %27 %46 0.78 1.70

 بشدة

والم اضبببرات الحدريسبببية  يبببةيبببحم ثوزيببب  الأ  بببس  والمعبببدات اللازمبببة  ل ببباز العمل 6

  طريةة عا لة. ا  مي على 

 وافقألا  %32 %37 0.70 1.90

عضباء وماافبأت ؤعضباء هيئبة الراثر اله  ؤث اد عليذ يخساوى مب  رواثبر ا 7

 الأخرى العامة وا خاصة. الحدريس    ا  امعة

 وافقألا  %35 %32 0.64 2.00

والمبببببب ثمرات العلميببببببة وور  العمببببببد، ثببببببحم ةسببببببحفا   مببببببة الببببببدورات الحدريبيببببببة  8

 .اححيا ات ؤعضاء هيئة الحدريسبشاد عا ل وفق 

 وافق أ %50 %21 0.64 3.00

 حدما لىإ

 كبا  م مبا ثميب   علبى ويشبكر والمببد  المحميب  عضبو هيئبة الحبدريس علبى يثنب  9

 .شعبة ؤو دسم ؤ     وعملذ نشاطذ

وافق أ لا  %28 %38 0.64 1.70

 بشدة

دطبا    ب  بهبا المعمول   وةمحيازات الحإمينات مةعضو هيئة الحدريس   يسحفيد .1

 الحعليم العال  العاي وا خاص.

 وافقألا  %38 %48 1.21 2.50

 وافقألا  %41 %33 .7.. 2.49 والمتوسط العام  الدرجت الهليت

 

بعدالػػة التوزيػػع الإترػػالي للعبػػارات الخاصػػة )مػػن خػػلاؿ نتػػائج الجػػدوؿ السػػابق يتبػػتُ أف قيمػػة الدتوسػػط الحسػػابي الدػػوزوف    
(، ويػػدؿ علػى أف مفػردات عينػة الدراسػػة 0.70( وبػإلضراؼ معيػاري قػدره )2.49عينػة الدراسػة بلػػغ ) لدفػردات( يػةالتنظيم

(،  وأف درجػػػة الدوافقػػػة كانػػػت )لا %41بشػػػكل عػػػاـ ىػػػو بدرجػػػة ضػػػعيفة، وبنسػػػبة )العدالػػػة التوزيعيػػػة يػػػروف أف مسػػػتوى 
 كانت :   تتُيلاح  أف أعلى متوسط حسابي للعبار أوافق(، كما 

 (.4.20)يتم توزيع الواجبات والدهاـ والدسؤوليات في الجامعة بصورة عادلة ومرضية، بمتوسط حسابي  -
 (.3.80)يتم توزيع الحوافز على أعضاء ىيئة التدريس بالجامعة بعدالة وموضوعية، بمتوسط حسابي  -

 ويشػكر والدبػدع الدتميػز عضػو ىيئػة التػدريس علػى يثػتٌالػتي تشػتَ إلى ) عبارةفي حتُ كاف أقل متوسط حسابي عند ال   
 (. 1.70حيث بلغ الدتوسط الحسابي )( شعبة أو قسم أي في وعملو نشاطو كاف مهما على تديزه

 

 : الكفاءات المتمي ة من أعضاء هيئة التدريس مستوى -2
تم  كفػػاءات أعضػػاء ىيئػػة التػػدريسبمسػػتوى   العبػػارات الدتعلقػػةولاختبػػار معنويػػة درجػػة الدوافقػػة علػػى كػػل عبػػارة مػػن 

 أف: ( حيث 3استخداـ اختبار ولكوكسن حوؿ الدتوسط )
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كفػاءات  مسػتوىعينػة الدراسػة حػوؿ  متوسػط إجابػات مفػردات : Null Hypothesis   - HOالفرضػية الصػفرية -

(، مػع العلػم بػأف ىػذه القيمػة ىػي الدرجػة الدتوسػطة 3) يسػاويفي الجامعػات الخاصػة  أعضاء ىيئػة التػدريس
 حسب مقياس ليكرت الدستخدـ.

 

مسػػػتوى  عينػػػة الدراسػػػة حػػػوؿ مفػػػردات متوسػػػط إجابػػػات : H1 - Alternate Hypothesisالفرضػػػية البديلػػػة  -
 ( أي أف:3أقل من )في الجامعات الخاصة  كفاءات أعضاء ىيئة التدريس

H0 :   3 
H1 :  < 3 

 :(5فكانت النتائج كما في الجدوؿ رقم )
 

 ( نتائج اختبار ولكوكسن حول متوسطات إجابات مفردات عينة الدراسة5الجدول رقم )
 .بمستوى الكفاءات المتميزة من أعضاء هيئة التدريس  المتعمقةالعبارات عن 
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وثنميبة دبدراههم  كفباءاههم ث سبن  ا  امعبة ؤعضباء هيئبة الحبدريس علبى جشب   1

 المعرفية والعلمية. 

 وافقأ %66 %34 1.23 3.64

ي مببببببببببي عضبببببببببو هيئبببببببببة الحبببببببببدريس الن ببببببببباي ا  بببببببببام   ويرا بببببببببى حةبببببببببوع ةخبببببببببرية  2

 .ضمة حدو  ؤخلاديات الم نة .ووا باههم

 وافقأ %61 %29 0.99 3.45

يسبببببحفدي  فاعليبببببة اسبببببمباثي يات وطرائبببببق ثبببببدريس محنوعبببببة وا حديثبببببة ولديببببببذ   3

 الةدر  على ثوصيد المعلومات بشاد  يد.

 أوافق %52 %29 0.90 3.09

 لى حد ماإ
 الإسببح ا ة ثببرثبب  مببدىات مببة ؤعضبباء هيئببة الحببدريس   بب  ا  امعببة الكفبباء 4

 البيئة الحعليمية الم يطة.    ث دث ال   للحغيبات

 وافقأ %77 %16 0.67 4.09

مبة ؤعضباء   الكفاءات الإححفاظ على ساعد  امعةا     وا حوافس الأ ور  ل اي 5

 .هيئة الحدريس

وافق أ %84 %18 0.77 4.36

 بشدة
مببببببببببة حيبببببببببب  ؤعضبببببببببباء هيئببببببببببة الحببببببببببدريس ثو ببببببببببد معبببببببببباييب موضببببببببببوعية لكفبببببببببباءات  6

 الحفاص والم هد وا خنب .

 وافقألا  %27 %32 0.67 2.09

مببة ا  امعبة  وؤعضباء هيئبة الحبدريس إ ار   يبحم ثببا ل المعبارا وا خنببات  بي  7

 ؤ د ثنميتهم.

 وافقأ %70 %19 0.72 3.82

 وافقأ 61% 34% 1.16 3.45 على الإل از. والح في  وثاوينية ثدريبية  ورات طريق عة ثاوية كفاءات 8

 والمعبباريب المواصببفات وفببق ممكنببة در ببة يبحةة عضببو هيئبة الحببدريس عملبذ  9

  ھد ثحطلر ولو الم د  
 
   ا

 
  الأخرية. مساعد بو  إضافية

 أوافق %59 %34 1.15 3.36

 لى حد ماإ
 الأنشببطة مبب  الطلبببة ثفاعببد مسببحوى  عضببو هيئببة الحببدريس لرفبب  يسبب ى .1

 .ا  امعية

 وافقأ %61 %34 1.16 3.45

 مرولببببببة ويح مببببببد مسبببببب ولية مببببببا يحفببببببه  مببببببة  يحعامببببببد عضببببببو هيئببببببة الحببببببدريس  11

 .ويحمح   الةدر  على حسة ةسحما  درارات

 وافقألا  %39 %35 0.89 2.55

 ؤعضببباء هيئببة الحببدريس  وثنميببة يببحم ث ديببد 12
 
ونشببر اةافبببة عببة طريببق   اخليببا

 الحن ي  . الحعلم

 وافقألا  %39 %54 1.38 2.55

يعمبد عضبو هيئبة الحبدريس علبى ثنميبة الةبدرات الإ داعيبة للطلببة  ويببي  ل ببم  13

 .دا ليتها للحطبيق

وافق أ %84 %15 0.64 4.36

 بشدة
خشببية ثةا م با  ببي  ا حببي  مببة ؤعضبباء هيئبة الحببدريس الكفباءات  يبحم ث ببدي  14

 .والحمي   ي  ا  امعات ا خاصة. وآخر لمواكبة الحنافس

 أوافق %52 %22 0.67 3.09

 لى حد ماإ
 

 أوافق 60% 26% 0.87 3.38 والمتوسط العام الدرجت الهليت

 لى حد ماإ
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بكفػػاءات الجػػدوؿ السػػابق يتبػػتُ أف قيمػػة الدتوسػػط الحسػػابي الدػػوزوف الإترػػالي للعبػػارات الخاصػػة )مػن خػػلاؿ نتػػائج 
(، ويدؿ ىذا على أف مفردات 0.87( وبإلضراؼ معياري قدره )3.38( لدفردات عينة الدراسة بلغ )أعضاء ىيئة التدريس

(،  وأف %60وبدرجة متوسطة، وبنسبة )بشكل عاـ جيد كفاءات أعضاء ىيئة التدريس عينة الدراسة يروف أف مستوى  
 :  درجة الدوافقة كانت )لا أوافق(، كما يلاح  أف أعلى متوسط حسابي للعبارتتُ كانت

 الأجػور نظػاـ ،)يعمل عضو ىيئة التػدريس علػى تنميػة القػدرات الإبداعيػة للطلبػة ويبػتُ لذػم قابليتهػا للتطبيػق -
 (.4.36)بمتوسط حسابي  بالكفاءات من أعضاء ىيئة التدريس. الإحتفاظ على ساعد الجامعة في والحوافز

 (.3.80)يتم توزيع الحوافز على أعضاء ىيئة التدريس بالجامعة بعدالة وموضوعية، بمتوسط حسابي  -
توجد معايتَ موضوعية لكفاءات أعضػاء ىيئػة التػدريس في حتُ كاف أقل متوسط حسابي عند العبارة التي تشتَ إلى )   

 (. 2.09حيث بلغ الدتوسط الحسابي )( التخصل والدؤىل والخبرة.من حيث 
 

 علل الكفاءات المتمي ة من أعضاء هيئة التدريس الجامعي: الحاجة( –النوعية  – )الإنصاؼتأثير العدالة التوزيعية  -3
 

تم اسػػتخداـ تحليػػل  تػػأثتَ العدالػػة التوزيعيػػة علػػى الكفػػاءات الدتميػػزة مػػن أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس الجػػامعي لغػػرض اختبػػار  
الكفػاءات الدتميػزة ( والدتغػتَ التػابع )العدالػة التوزيعيػةقوة واتجاه العلاقة بتُ الدتغتَ الدستقل ) الإلضدار البسيط للتعرؼ على
( باستخداـ معامل الإرتبػاط، ولتحديػد مقػدار التبػاين في قيمػة الدتغػتَ التػابع نتيجػة تػأثتَ الدتغػتَ من أعضاء ىيئة التدريس

  (.Tتقل ضمن معادلة الإلضدار، واختبار قدرة الدتغتَ الدستقل في تفستَ التباين في الدتغتَ التابع من خلاؿ اختبار )الدس
 :لنموذج الإلضدار البسيط والجدوؿ التالي يبتُ ملخل لتحليل التباين

 

 :  نحدار البسيطلإ ( ممخص تحميل التباين لنموذج ا6جدول )
 .(الكفاءات المتميزة من أعضاء هيئة التدريس الجامعيالعدالة التوزيعية في )     

 

م مو   المادر

 المربعات

 ر ات 

 ا حرية

محوسب 

 المربعات

 ديمة

F 

 الدلالة

Sig. 

R 

 معامد

 رثباطالإ 

R
2  

معامد 

الح ديد
 

 0.77 0.88 0.000 951.52 110.44 1 110.441 هحدارالإ  

 0.17 134 27.887 الخطأ

  135 138.328 المجموع

  Dependent Variable الكفاءات المحمي   مة ؤعضاء هيئة الحدريس ا  ام  المحغيب الحاب  : 

        

( 0.00تسػػاوي)( p-value( والقيمػػة الإحتماليػػة )951.5بلغػػت ) F)يتضػػح مػػن جػػدوؿ تحليػػل التبػػاين أف قيمػػة )   
( لشا يشتَ إلى صلاحية النموذج الدستخدـ، ولشا يدؿ علػى الإلضػدار معنػوي، وأف الدتغػتَ الدسػتقل 0.05وىي أقل من )

(، ويشػتَ معامػل %88بتُ الدتغتَ الدستقل والدتغتَ التابع ىو ) عاؿٍ  R))لو تأثتَ في الدتغتَ التابع، وأف معامل الإرتباط 
الكفاءات الدتميزة من  ( من التباين في مستوى%77)ما نسبيتو  ة التنظيمية تفسرالتوزيعيإلى أف العدالة ( R2التفستَ )

 منها  النموذج في داخلة غتَ أخرى متغتَات مسالعة لىإ تعود منها الدتبقية والنسبة ،أعضاء ىيئة التدريس الجامعي
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الكفػػاءات الدتميػػزة مػػن أعضػػاء تػػأثتَاً في مسػػتوى لعدالػػة التوزيعيػػة بأبعادىػػا المجتمعػػة لشػػا يشػػتَ إلى أف ل. الخطػػأ العشػػوائي
 الجامعي.  ىيئة التدريس 

 

 المبحث الرابع : النتا ج والتوصيات.
 النتا ج: –أولً  
 من خلاؿ مراجعة الجانب النظري وتحليل البيانات واختبر الفرضية تبتُ أف:  
وخاصػػة فيمػػا يتعلػػق بمهػػاـ عضػػو ىيئػػة التػػدريس  ،يعػػانى مػػن جوانػػب قصػػور عديػػدةالخاصػػة واقػػع الجامعػػات الليبيػػة   -1

وافز والدزايػػػا دريبيػػػة، وضػػػعف الحػػػبرامج التالػػػوتحديػػػداً أدائػػػو التدريسػػػي، إضػػػافة إلى ضػػػعف البحػػػوث العلميػػػة وانعػػػداـ 
  الدالية.

الكفػػاءات الدتميػػزة مػػن أعضػػاء ىيئػػة التػػدريس الجػػامعي لكػػي تحقػػق التميػػز لغػػب أف تتحلػػى بالخصػػائل الآتيػػة :   -2
البشػػرية، والدػػؤىلات العلميػػة، والخػػبرة،  الدػػوارد البيػػع، التسػػويق، المحاسػػبة،: مثػػل معػػتُ ميػػداف في تكػػوف الػػتي الدعػػارؼ
 - الإكتشػػػاؼالدتميػػزة ) بشػػريةال الكفػػاءات مل إدارةتتشػػكمػػا  العبقريػػة، والػػدوافع، وصػػفات الػػذات، وإدراؾ

  (.الحماية -النشر – البناء - الإكتساب
بجميػػػع أبعادىػػػا العدالػػػة التوزيعيػػػة تطبيػػػق يػػػروف أف مسػػػتوى أعضػػػاء ىيئػػػة التػػػدريس الجػػػامعي في الجامعػػػات الخاصػػػة   -3

 .بشكل عاـ ضعيفالإنصاؼ والنوعية والحاجة 
 .بشكل عاـ جيد وبدرجة متوسطةأف مستوى الكفاءات الدتميزة من أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الخاصة   -4
 R))لشا يشتَ إلى صلاحية النموذج الدستخدـ، وأف معامل الإرتبػاط  الإلضدار معنويتحليل التباين أف اتضح من   -5

ويشػػتَ  (،%88) كػػاف بنسػػبة ىيئػػة التػػدريس الجػػامعيالكفػػاءات الدتميػػزة مػػن أعضػػاء و ة التوزيعيػػالعدالػػة بػػتُ  عػػاؿٍ 
الكفاءات  ( من التباين في مستوى%77)ما نسبيتو  ة التنظيمية تفسرالتوزيعيإلى أف العدالة ( R2معامل التفستَ )

لعدالة التوزيعية بأبعادىا المجتمعػة )الإنصػاؼ والنوعيػة لشا يشتَ إلى أف ل ،الدتميزة من أعضاء ىيئة التدريس الجامعي
 .  في الجامعات الخاصة الجامعيالكفاءات الدتميزة من أعضاء ىيئة التدريس تأثتَاً في والحاجة( 

 

 التوصيات : -ثانياً 
تسػػهم في و لؽكػػن تقػػدنً بعػػض التوصػػيات الػػتي مػػن شػػأنها أف تػػدعم  ،بنػػاء علػػى النتػػائج الدتوصػػل إليهػػا نظريػػاً وتحلػػيلاً  
وذلػػك علػػى  ،قنػػاع متخػػذي القػػرارات في الجامعػػات الخاصػػة مػػن تطبيػػق العدالػػة التوزيعيػػة بػػتُ أعضػػاء ىيئػػة التػػدريسإ

 : النحو التالي
وتنظيمًػا يعػزز متطػوراً فكػراً ولشارسػة وسػلوكًا إداريػاً لكونهػا أسػلوباً في الجامعات الخاصة  التوزيعية العدالةنظاـ  تطبيق -1

 من تنمية القدرات والإحتفاظ بالكفاءات البشرية.
 .الجامعة الخاصة في التدريس ىيئة أعضاء عليها لػصل التيوالدزايا  والعلاوات والأجور الدكافآت مستوى تحستُ -2
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تعزيز قيم العدالة التنظيمية التوزيعية في تحقيق أىداؼ الجامعات الخاصة، حيث أف أعضاء ىيئة التدريس يتمتعوف  -4
 . الذاتي والدؤسسي سيبذلوف استعداداً أكبر للنجاح ،بالثقة، ويشعروف بالعدالة تجاىهم

 وتحقػيقهم بيػنهم، الدتبػادؿ والإحػتًاـ زيادة اىتماـ إدارة الجامعات الخاصة بعضو ىيئة التػدريس مػن حيػث التقػدير -5
والإسػتقرار، وتهيئػة بيئػة تنظيميػة تػدعم احتياجاتػو ماديػاً ومعنويػاً، مػن خػلاؿ تطبيػق مبػدأ العدالػة في توزيػع  ةالعدالػ
 الة.للجميع بعد والدكافآتالفرص 

خدمػػػػة  والإبتكػػػػار تقػػػػدنً الجامعػػػػة للحػػػػوافز الدختلفػػػػة لأعضػػػػاء ىيئػػػػة التػػػػدريس الدتميػػػػزين في لرػػػػاؿ البحػػػػث العلمػػػػي -6
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