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 وتقدير   ر  ـشك

لطانه‌والحمدالله‌كما‌ينبغي‌لجلال‌وجهه‌وعظيم‌سُ‌‌‌حسانوالإإن‌الشكر‌لله‌ذو‌الفضل‌والجود‌‌
‌العبارات ‌‌‌بين ‌وأ ‌،‌‌وأفصحها‌‌اللغات ‌‌‌بأحسن ‌رسله‌الله‌‌أوالصلاة‌والسلام‌على‌النبي‌محمد‌بن‌عبد‌الله،‌‌

‌.حهاض ‌و‌أ ‌و‌

ه‌‌الكريمة‌أتوجّ‌‌‌ةي‌نطلق‌هذه‌الآفمن‌مُ‌  ﴾...   وَإِذْ تأَذَهنَ رَبُّكُمْ لئَِنْ شَكَرْتمُْ لََزَِيدَنهكُمْ ﴿وقوله‌تعالى:‌‌
القدير‌الذي‌وفقني‌في‌إنجاز‌هذه‌الرسالة،‌ولما‌حباني‌به‌من‌نعمة‌العيش‌‌بالشكر‌الجزيل‌لله‌العلي‌‌

‌في‌مناخ‌علمي.‌

‌‌لا‌يشكر‌الله"‌واعترافاً‌‌‌"من‌لا‌يشكر‌الناس ‌‌‌م:وسلّ‌ى‌الله‌عليه‌‌صلّ‌‌‌الله ‌‌‌رسول ‌‌‌يد‌من‌ه ‌‌‌اً‌وانطلاق
للمُ‌‌‌؛فضله‌‌لكل‌ذي‌فضل ‌ الكبير‌ الكثير‌والتقدير‌ اـفالشكر‌  ستاذ الدكتور الألرسالة‌‌شرف‌على‌هذه‌

لا‌تفيه‌‌‌‌،مةـالقيّ‌‌‌ونصائحه ‌‌‌بتوجيهاته ‌‌‌عليّ‌بخل‌‌والذي‌لم‌ي ‌‌‌،دون‌تعب‌‌‌هنيوجّ‌الذي‌‌‌‌أبو مُغلي  عزام
الجزاء‌‌‌‌جزاه‌الله‌خير ‌‌‌،له‌‌والعرفان ‌‌‌فكل‌الشكر ‌‌‌،هذا‌العمل‌‌ستمر‌ما‌تمّ‌المُ‌‌‌فلولا‌دعمه ‌‌‌؛هحقّ‌‌‌الكلماتُ‌

‌وجعل‌ذلك‌في‌ميزان‌حسناته.

‌صّ‌أخو‌‌‌الأعمالساتذة كلية  أوجميع  شكر جامعتي  أو ‌‌،لأعضاء لجنة المناقشة‌‌والشكر‌موصول ‌
يري‌في‌‌خلال‌س ‌‌‌من‌العلم‌والمعرفة‌‌قبساً‌‌‌لي ‌‌‌تاح ‌أالذي‌‌‌‌حمد علي صالحأستاذ الدكتور  الأ‌‌بالذكر

‌.لك‌شكراً‌‌‌؛كلماتي‌عن‌مدى‌امتنانير‌ـعبّ‌فلن‌تُ‌‌؛طريق‌الماجستير

‌كلمة‌طيبة...‌‌‌أونصيحة‌‌‌‌أومعلومة‌‌‌‌م‌لي ‌قدّ‌‌‌ولكل‌عابر ‌‌‌،‌بهذا‌العمل‌‌من‌ساهم ‌‌‌لّ‌‌ـك‌‌إلىوالشكر‌‌

ما‌سعىإ‌‌للإنسانليس‌‌ الم ‌‌‌،‌لا‌ الله‌ يا‌ لي ‌فبارك‌ واختم‌ بالقبول‌ من‌‌‌‌،بالوصول‌‌سعى‌ واجعلني‌
‌.‌الشاكرين‌دائماً‌

 الباحثة
 

  



 ه‌

 الإهداء

دوا‌‌هّ‌وم ‌‌‌،الراحة‌‌أكُـفّ‌على‌‌‌‌شياء ‌الأ‌‌وأصدق ‌‌‌هدوني‌أجمل ‌أ‌ن‌‌م ‌لأهديها‌ل ‌‌‌العالم ‌‌‌كلماتُ‌ني‌‌‌ـتكف ‌‌‌لن
 نتظر‌...‌ـلم‌المُ‌ـالحُ‌‌على‌ناصية ‌‌أقفُ‌‌،‌نا‌اليومـهُ‌‌‌لأكون ‌‌الطريق ‌‌لي ‌

‌‌؛‌اليوم‌نا‌‌ـنا‌هُ‌ها‌أ‌‌،يا‌أغلى‌ما‌أملك‌‌،رحـج ‌‌‌داوي‌كلّ‌ـالطيبة‌التي‌تُ‌‌‌واليد ‌‌‌،الكتف‌الحنون‌‌‌يامن‌كنت ‌
هما‌‌وم ‌‌‌ختلفةً‌وجعلني‌مُ‌‌‌،طموحةً‌‌‌قويةً‌‌‌ي‌فتاةً‌نع‌منّ‌ي‌ص ‌ذ‌ال‌‌والدي  إلى‌‌،رسكـغ ‌‌‌يب ‌ـوط ‌‌‌تعبك ‌‌‌لترى‌ثمرة ‌

‌رسالتي‌...‌هديك ‌أ‌دللة‌ـفلته‌المُ‌رت‌أبقى‌ط ‌ـكبُ‌

بتسم‌حبيبتي‌‌المُ‌‌‌ذات‌الوجه ‌‌‌،بهاـظهر‌لنا‌تعـن‌تُ‌أت‌دون‌‌مت‌وربّ‌التي‌تعبت‌وسهرت‌وعلّ‌‌‌إلى
‌‌أُ‌‌‌م العظيمةالأ‌‌إلى‌‌،عجزات‌ـصنع‌المُ‌ل‌على‌الله‌وحده‌ي ‌ـالصبر‌والتوكّ‌‌‌نّ‌أمتني‌‌ـالتي‌علّ‌وصديقتي‌‌ هديك 

‌...‌هديني‌الرضا‌والدعاءرسالتي‌كي‌تُ‌

‌خي مصطفى أالعقد‌المتين‌‌‌‌إلى‌‌،الطيران‌‌دتُ‌ـجلما‌أجنحتي‌التي‌لولاهم‌‌أفقاء‌طفولتي‌و‌رُ‌‌‌إلى
‌‌‌.هديكم‌رسالتيأ‌‌وريامخواتي رفل أو 

‌...‌‌لميـكرهم‌قلبي‌ولم‌يذكرهم‌قالذين‌ذ ‌‌إلى

 وانشغالي‌في‌كتابة‌رسالتي...‌ن،نهـيابي‌ع ‌‌ـفترة‌غ ‌‌مّـلن‌تح‌لاتيالصديقاتي ‌إلى

‌نحو‌النجاح‌في‌مسيرتنا‌العلمية‌....‌معاً‌‌الطريق ‌‌نشقّ‌‌من‌كاتفوني‌ونحنُ‌‌إلى

في‌قلبي‌‌ظلّ‌‌‌‌هولكن‌‌،نا‌طفلةأالتي‌تغربت‌عنه‌و‌‌‌،حضارات‌الد‌‌ـوبل‌‌،العلم نارةـم ‌‌‌،لدي العراقـبَ ‌‌إلى
 ...‌بإذن‌الله‌نافعاً‌‌‌لماً‌معي‌ع ‌‌حاملةً‌‌وماً‌ـله‌ي ‌‌عودُ‌سأو‌،‌فو‌ر‌ـحُ‌ال‌ائل ‌و‌أمت‌ـومنه‌تعلّ‌‌،دائماً‌

‌‌،‌قفاً‌ـولا‌س ‌‌‌حداً‌‌‌رسم‌لك ‌ن‌ي ‌أ‌‌لا‌تسمحي‌لأحد ‌‌‌،حلمها‌لتنهض‌بالمجتمع‌‌خلف ‌‌تقفُ‌‌‌امرأة ‌‌‌كلّ‌‌‌إلى
‌مت‌تؤمنين‌أنك‌كذلك‌...رة‌وقوية‌ما‌دُ‌ـحُ‌‌نت ‌أ

 الباحثة
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 المناصبَ الإدارية  المرأة لتولّيعلى السقف الزجاجي   العدالةِ التنظيميةِ أثر 
 الأردن شركاتِ صناعةِ الأدويةِ في دراسة ميدانية في : العُـليا

 إعداد: رند ماهر أحمد الحديثي
 أبو مُغلي عزام أ.د.إشراف: 

ية  صـالملخّ   باللغة العرب

التنظيمية ‌رف‌على‌أثر‌‌ـلتعاهدفت‌الدراسة‌الحالية‌‌ ‌‌المرأة‌‌‌لتولّيعلى‌السقف‌الزجاجي‌‌‌‌العدالة ‌
‌الإدارية في‌مختلف‌المستويات‌‌من‌العاملات‌‌‌‌(‌فردا500‌ًتكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌)‌‌،العُـليا‌‌المناصب 

الدراسة‌تـم‌استخدام‌المنهج‌الوصفي‌‌‌‌أهدافولتحقيق‌‌‌‌في‌شركات‌صناعة‌الأدوية‌في‌الأردن،‌‌الإدارية
وبعد‌اختبار‌‌لجمع‌البيانات،‌‌رئيسية‌أداة‌كالاستبانة‌‌دت‌معتوأ‌التحليلي‌لملائمته‌لطبيعة‌هذه‌الدراسة،‌‌

وثباتها توزيعها‌‌‌،صدقها‌ )ألكترونياً‌‌‌‌تـم‌ من‌ المكونة‌ الدراسة‌ عينة‌ تحليلها‌‌(144على‌ تم‌ ‌‌،‌استبانة‌
حصائية‌‌الإ‌الأساليب‌الدراسة‌واختبار‌فرضياتها‌استخدمت‌الباحثة‌مجموعة‌من‌‌أسئلةعلى‌‌للإجابةو‌

‌(.SPSSالوصفية‌التي‌يدعمها‌برنامج‌الحزمة‌للعلوم‌الاجتماعية‌)
‌صناعة ‌‌في‌‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌‌‌ممارسة‌‌مُستوى‌‌‌نّ‌أ:‌‌أهمّـهاعدة‌نتائج‌‌‌‌إلىلت‌الدراسة‌‌توصّ‌و‌‌ شركات 

في‌‌ الزجاجي‌‌‌‌ظاهرة‌‌وجود‌‌‌مُستوى‌وكان‌‌‌‌،متوسطة‌‌‌الأردنالأدوية ‌ توصلت‌‌‌.متوسطاً‌السقف‌ كما‌
توزيعية‌والعدالة‌)العدالة‌ال‌‌بعادها‌مجتمعة‌أ‌ب‌‌للعدالة‌التنظيمية‌‌‌إحصائية‌ذو‌دلالة‌‌‌‌أثروجود‌‌‌‌إلىالدراسة‌‌

الشركة‌‌وممارسات‌‌‌‌الشركة‌‌)ثقافةجتمعة‌‌مُ‌‌‌بأبعادهوالعدالة‌التفاعلية(‌على‌السقف‌الزجاجي‌‌‌‌الإجرائية
على‌السقف‌‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌‌‌أبعاد‌لكل‌بعد‌من‌‌‌‌إحصائيةذو‌دلالة‌‌‌‌أثركما‌يوجد‌‌‌‌،(الشركةومناخ‌‌

الزجاجي‌ككل.‌واعتمادا‌على‌النتائج‌التي‌تم‌التوصل‌اليها‌قدمت‌الدراسة‌مجموعة‌من‌التوصيات‌‌
عطاء‌‌لإ‌‌‌لمنظمةاه‌‌ضرورة‌توج،‌‌أبعادهالمختلف‌‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌‌‌مُستوى‌رفع‌‌‌‌:‌العمل‌علىأهمّـها

‌الإجراءات‌ضرورة‌تطبيق‌‌‌‌،العُـلياوالقيادية‌‌‌‌الإداريةلمواقع‌‌م‌اـلتسلّ‌‌‌النساء‌والرجال‌معاً‌‌‌أمامالفرص‌‌
ووجودها‌في‌‌‌المرأة‌ناخ‌العام‌ودفع‌ثقافة‌مساندّ‌لقبول‌فكر‌تمكين‌‌المتهيئة‌‌،‌‌بأسلوب‌يتسم‌بالعدالة

‌واعتراضات‌العاملات.‌الشكاوى‌همال‌إ‌ب‌‌،‌تجنّ‌رمواقع‌صناعة‌القرا

المفتاحية:   التنظيميةِ الكلمات  الزجاجي  ،العدالةِ  الإدارية،  السقف  صناعة  المناصبَ  شركات   ،
 . الأدوية، الأردن
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Abstract 
 باللغة الإنجليزية  صـالملخّ 

The current study aims to investigate the impact of organizational justice on the glass 

ceiling for women in senior managerial positions, The study focuses on a sample of (500) 

female employees working at various managerial levels in pharmaceutical companies in 

Jordan, To achieve the study objectives, a descriptive-analytical approach was employed, 

as it is suitable for this type of study, The main research tool used was a questionnaire, 

which was distributed electronically to the study sample  and a total of (144) 

questionnaires were analyzed. To answer the research questions and test its hypotheses, 

the researcher utilized, a range of descriptive and inferential statistical methods supported 

by the Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). 

The study revealed several important findings. Firstly, the level of organizational justice 

practice in pharmaceutical companies in Jordan was found to be moderate, and the level 

of the glass ceiling phenomenon was also moderate, The study also found a statistically 

significant impact of organizational justice, encompassing its dimensions of distributive 

justice, procedural justice, and interactional justice, on the glass ceiling, encompassing its 

dimensions of organizational culture, organizational practices, and organizational 

climate. Furthermore, each dimension of organizational justice was found to have a 

statistically significant impact on the glass ceiling as a whole. Based on these results, the 

study provided a set of recommendations, including the need to enhance the level of 

organizational justice across its dimensions, the importance of providing equal 

opportunities for both men and women to assume senior managerial and leadership 

positions, the necessity of applying fair procedures, creating a supportive climate and 

culture that embraces the empowerment of women and their presence in decision-making 

positions, and avoiding neglecting the complaints and objections of female employees. 

Keywords: Organizational Justice, Glass Ceiling, Managerial Positions, 

Pharmaceutical Manufacture Companies, Jordan.
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 الأول الفصل 
 هميتهاأخلفية الدراسة و 

 المقدمة ( 1-1)

‌‌عنصر ‌‌‌المرأة‌‌‌حيث‌أنّ‌‌‌؛من‌اهتمام‌الباحثين‌‌كبيراً‌‌‌في‌الوطن‌العربي‌جزءاً‌‌‌المرأة‌احتلت‌قضايا‌‌

‌‌إلى‌نساني‌‌من‌الأسرة‌نواة‌المجتمع‌الإاً‌‌المجتمع،‌بدءمن‌مهام‌‌‌‌كبيراً‌‌‌جزءاً‌في‌المجتمع‌يتحمل‌‌‌‌عال ‌ف

الحصول‌على‌‌‌‌أجل ‌من‌‌‌‌المرأة‌حيث‌ناضلت‌‌.‌‌(2022،‌‌)بوبس‌وقبلان‌‌ععلاقته‌بمؤسسات‌المجتم

هام‌‌الم ‌ع‌‌تنوّ‌‌‌إلىى‌‌مما‌أدّ‌،‌‌(2022)حرز‌الله‌وآخرون،‌‌‌‌بالرجل‌‌أسوة‌‌قيادية ‌‌‌ي‌مناصب ‌حقوقها‌وتولّ‌

تقليص‌دورها‌‌‌‌إلىت‌‌بمختلف‌أنواعها‌أدّ‌‌‌عقبات ‌‌‌المرأة‌وواجهت‌‌كلة‌إليها‌داخل‌الأسرة‌وخارجها،‌‌المو‌

‌‌ساس‌وعلى‌هذا‌الأ‌‌.(2012)رسول،‌‌ والسياسية‌‌الاقتصاديةفي‌المجالات‌‌‌‌القرارصُنع‌‌في‌المشاركة‌و‌

وبصفتها‌‌‌‌،نتجةبها‌بوصفها‌قوة‌مُ‌‌‌الاهتمامعلى‌ضرورة‌‌‌‌بالتنمية‌هدفاً‌يقومُ‌‌‌مرتبطة ‌‌‌المرأة‌قضية‌‌ضحت‌‌أ

فعلي‌دون‌‌‌تقدّمي‌‌أن‌نحقق‌‌أمكن‌‌ـفلا‌يُ‌‌‌؛مواطنة‌تقع‌عليها‌مسؤولية‌مشتركة‌نحو‌تنمية‌مجتمعها‌

ابراهيم،‌‌‌‌المرأة‌‌‌شراك ‌إ و‌ شه ‌‌‌تحديداً‌‌‌.(2022)الشطري‌ العالمي‌‌‌‌د ‌ـبعدما‌  تدفقاً‌الاقتصاد‌

العاملة هائلاً‌ القوى‌ في‌ ارتفاع‌‌؛‌‌للنساء‌ بسبب‌ تعليم‌‌وذلك‌  الاقتصادية‌والضغوط‌‌‌‌المرأة‌مستويات‌

وإدراك‌‌ للحصول الدخل‌ ازدواجية‌ ذلك‌‌أهميةعلى‌ ومع‌ الشركات،‌ قبل‌ من‌ الجنسين‌ بين‌  التنوع‌

يكن تحسن ‌ لم‌ وضع‌‌‌‌كبير ‌‌‌هناك‌ يتعلق‌‌‌‌المرأة‌في‌ الإداريةيها‌‌ـبتولّ‌فيما‌ ‌ ‌العُـليا‌‌‌المناصب 

(Maheshwari and Lenka, 2022)‌. 

الوقت ‌‌‌الاعتقادُ‌‌‌يسودُ‌ أنّ‌‌‌في‌ التعليم‌‌عال ‌‌‌على‌قدر ‌‌‌نت‌من‌الحصول ‌ـتمكّ‌‌‌المرأة‌‌‌الحاضر‌ ‌من‌

‌‌ر‌وضعُ‌لم‌يتغيّ‌‌‌الأمرفي‌حقيقة‌‌‌‌صبح‌لها‌حقوق‌وفرص‌متاحة‌ومعترف‌بها‌في‌المجتمع‌ولكنوأ

وف‌العمل‌‌ظر‌‌‌نّ‌حيث‌أ‌‌؛العمل‌‌ع‌بها‌الرجل‌في‌مجال ‌تّ‌المزايا‌التي‌يتم‌ع‌بكل‌‌فهي‌لا‌تتمتّ‌،‌‌كثيراً‌‌‌المرأة‌
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‌العُـليا‌ناصب‌‌الم ‌‌‌ل ‌ـمن‌النساء‌المؤهلات‌لشغ(‌‌%‌81)نّ‌أ‌‌كشف‌الباحثون‌مؤخراً‌‌‌،غير‌متكافئة‌‌لا‌تزالُ‌

‌‌إلى‌(‌‌%1)‌‌‌من‌‌أكثر‌‌‌لا‌يشغلن ‌‌‌والنساءُ‌‌‌،عن‌الصورة‌النمطية‌للمرأة‌‌‌ناجمةً‌‌‌خطرة ‌‌‌يواجهون‌حواجز ‌

الغير‌‌‌‌عقبات‌برز‌تلك‌الأ‌‌ولعلّ‌‌‌عبر‌العالم.‌‌الشركات ‌‌‌أكبر ‌في‌‌‌‌العُـليامن‌الوظائف‌التنفيذية‌‌(‌‌3%)

‌‌العُـليا‌‌‌الإدارية‌‌للمناصب ‌‌‌للوصول ‌‌‌المرأة‌‌‌أمام ‌‌‌عثرة ‌‌‌عتبر‌حجر ‌التي‌تُ‌‌‌هي‌ظاهرة‌السقف‌الزجاجي‌‌مرئية

ونتيجة،‌‌‌‌عوامل‌متعددة‌لها‌سبب ‌‌‌يتضمّن‌‌د‌الأبعا ‌‌‌متعددُ‌‌‌مُصطلحوهو‌‌ ،‌(2019،‌‌آخرون‌)المسدي‌و‌

المنظمة‌‌‌‌سيساعدُ‌حيثُ‌‌‌‌زجاجيزالة‌السقف‌الإتم‌‌‌‌إذاهناك‌فوائد‌هائلة‌‌‌‌نّ‌أ‌ولاحظت‌دراسات‌مختلفة‌‌

أ تجميع‌ حيث‌‌فضعلى‌ من‌ ناجحة‌ وتصبح‌ المواهب‌ .‌ (Kour and Chib, 2023)الإنتاجيةل‌

الزجاجي،‌وذهب‌‌و‌ السقف‌ الباحثون‌عن‌حقيقة‌وجود‌ظاهرة‌ بأنها‌‌‌‌حدّ‌‌‌إلى‌‌بعضهمكشف‌ وصفها‌

‌إلىالسقف‌الزجاجي‌لا‌يستند‌‌‌‌للمنظمة،‌ومن‌الواضح‌أنّ‌‌‌العُـلياللنساء‌العاملات‌في‌الطبقات‌‌‌‌ر ‌ـتبخّ‌

،‌كما‌أنه‌يشكل‌‌المرأة‌اع‌القرار‌تجاه‌‌ـنّ‌سبقة‌التي‌يحملها‌صُ‌الأفكار‌المُ‌‌‌إلى‌‌‌يستندُ‌قوانين‌رسمية‌بل‌‌

قال‌للمرأة‌‌ـلا‌يُ‌‌‌؛،‌لذلكلأنه‌مخفي‌وغير‌مرئي‌‌عليها‌التنديد‌به ‌‌‌يصعبُ‌‌‌بشكل ‌لمسيرتها‌المهنية‌‌‌‌عائقاً‌

يُ‌مُ‌ ة ‌العامل ولكن‌ ترقيتك"‌ تتم‌ "لن‌ اختيار‌ح‌‌بالترشّ‌ها‌‌ل‌‌سمحُ‌باشرة‌ يتم‌ ولا‌ المسؤولية‌ في‌‌ها‌‌لمناصب‌

)لمين‌وآخرون،‌‌‌‌ب‌المنص ‌ذلك‌‌د‌إليه‌‌ـه ‌لرجل‌الذي‌عُ‌حين‌مقارنة‌بارشّ‌المُ‌‌‌أفضل ‌‌‌ت‌،‌حتى‌لو‌كانالنهاية

2020).‌

بل‌أولئك‌‌ـاكتشافه‌من‌ق ‌‌‌ويصعبُ‌‌‌ز‌السقف‌الزجاجي‌بخصائص‌الزجاج‌من‌حيث‌أنه‌شفاف ‌يتميّ‌

تعرّ‌ وحتى‌‌الذين‌ له،‌ ملاحظتهُ‌تمّ‌‌‌إذاضوا‌ عليه‌‌‌ت‌ الصعب‌ يمكنهم‌‌‌‌مفمن‌ الذين‌ للآخرين‌ إظهاره‌

ب‌عليه،‌لكنه‌في‌النهاية‌يظل‌‌ـالتغلّ‌‌‌بُ‌ـويصعُ‌‌‌لباً‌ص‌‌أيضاً‌.‌يمكن‌أن‌يكون‌‌يهفي‌التغلب‌عل‌‌ممساعدته‌

،‌‌وآخرون‌)لمين‌‌ بل‌أولئك‌الذين‌يعانون‌منهـكسره‌من‌ق ‌‌‌والمثابرة‌يمكنمن‌القوة‌‌‌‌‌كاف ‌وبقدر ‌‌‌زجاجاً‌

2020.)‌
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إجراء‌العديد‌من‌المحاولات‌الجادة‌لتطبيق‌العدالة‌الاجتماعية‌والنظريات‌من‌المنطقي‌أن‌يتم‌‌ا؛‌‌لذ‌

ت‌المحاولات‌المستمرة‌في‌السنوات‌الأخيرة‌‌أدّ‌‌‌حيثُ‌داخل‌المنظمات.‌‌‌‌الأفراد ‌‌‌الإنسانية‌لفهم‌سلوك ‌

‌‌متزايد ‌‌‌هناك‌اهتمام ‌‌‌،واليوم‌‌.العدالة ‌التنظيمية ‌ظهور‌مفهوم‌‌‌‌إلىلوصف‌دور‌العدالة‌في‌المنظمات‌‌

التنظيمية ‌ب البشرية‌‌العدالة ‌ الموارد‌ تُ‌‌‌-‌‌حيث‌أصبحت‌ المنظمات‌‌‌أهم‌‌دّ‌ـعـالتي‌ ‌‌أكثر‌‌‌-الأصول‌في‌

‌‌.‌(2019)يوسف،‌‌‌‌ة‌والمادية‌لتوفير‌الولاء‌طويل‌الأجل‌في‌المقابلالشعور‌بالكفاية‌النفسي‌‌‌إلىحاجة‌‌

العدالة ‌القيم‌الخاصة‌ب‌‌أهمية‌وأكد‌الواقع‌العملي‌للمنظمات‌وكذلك‌الدراسات‌في‌مجال‌الموارد‌البشرية‌‌

م‌اهتمام‌المنظمات‌بتشخيص‌‌ـالتنظيم‌مما‌يحتّ‌‌أفراد‌يجابية‌لدى‌إ‌‌ودورها‌في‌تحقيق‌مشاعر ‌‌التنظيمية ‌

‌‌الإيجابية‌العمل‌على‌تعزيز‌الاتجاهات‌‌‌‌ومن‌ثمّ‌‌‌،العدالة ‌التنظيمية ‌التنظيم‌فيها‌حول‌‌‌‌أفراد‌اتجاهات‌‌

والمنظمات‌التي‌لا‌تولي‌الاهمية‌‌‌.(2023)العيسى،‌بأول‌‌ولاً‌أومعالجة‌مسببات‌الاتجاهات‌السلبية‌

‌‌الصحة‌والحفاظ‌على‌‌‌‌حماية ‌لرضية‌لأعلى‌توفير‌‌‌‌قد‌لا‌تكون‌قادرةً‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌الواجبة‌لمفهوم‌‌

لموظّ‌ والعاطفية‌ وستزداد‌‌ـالعقلية‌ التنظيمية ‌تطبيق‌‌‌‌تمّ‌ما‌‌‌‌إذا‌‌الإنتاجية‌فيها،‌ الشركات‌‌‌العدالة ‌ في‌

(Unalan, et al., 2019). برى‌‌ن‌التحديات‌الكُ‌مُ‌ـأستاذ‌ليملسون‌تك‌‌للإدارةوقال‌الاقتصادي‌الشهير‌‌

ي‌بيئة‌عالمية‌دون‌استخدام‌‌لا‌يمكن‌للمنظمات‌التنافس‌فو‌ك،‌‌ـح ‌ا‌ومستقبلنا‌الاقتصادي‌على‌الم ‌مامنأ

المسائل‌التي‌طرحتها‌‌‌‌أحد‌مرأة‌بدورها‌ومكانتها‌في‌المجتمع،‌‌فال‌‌.(Lockwood, 2004 )‌‌النساء

الإنسانية‌منذ‌القدم‌ولا‌تزال‌تطرح‌حتى‌وقتنا‌الحاضر‌ولكن‌في‌صيغ‌حديثة‌متجددة‌تتناسب‌مع‌‌

بين‌‌‌‌المساواة‌بعدم‌‌‌‌وثيقاً‌‌‌والسقف‌الزجاجي‌يرتبط‌ارتباطاً‌‌‌(2015)الشريف،‌‌متطلبات‌العصر‌الحديث‌‌

على‌‌‌‌وبناءً‌‌‌(Alsharif, 2014)ال‌من‌الرجال‌والنساء‌‌ـمّ‌الجنسين‌والاختلاف‌في‌المعاملة‌بين‌العُ‌

العدالة‌‌و‌‌‌العدالة‌التوزيعية‌)‌‌ة‌بأبعادها‌الثلاث‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌ثر‌‌أجاءت‌هذه‌الدراسة‌لتبحث‌في‌‌‌‌ذلك

‌الإدارية‌‌المرأة‌‌‌لتولّي(‌على‌ظاهرة‌السقف‌الزجاجي‌‌فاعليةالعدالة‌التو‌‌‌الإجرائية في‌‌‌‌العُـليا‌‌المناصب 
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‌صناعة ‌الأدوية ‌في‌‌ ‌تها‌وخاصةً‌ـلّ‌هذه‌الدراسات‌لمحدوديتها‌وق‌‌لمثل ‌‌‌ة ‌ماسّ‌‌‌نها‌بحاجة ‌لأ‌‌الأردنشركات 

‌في‌الدراسات‌العربية.

 الدراسة  مُشكلة( 1-2)

من‌منظورين‌هما‌المنظور‌النظري‌ذات‌الصلة‌بالأدبيات‌‌‌الدراسة‌الحالية‌‌مُشكلة‌‌تم‌تشخيص‌

‌‌بشكل ‌تحديد‌الفجوة‌المعرفية‌‌‌‌أجل ‌والدراسات‌السابقة‌والمنظور‌العملي‌المتعلق‌بمجتمع‌الدراسة‌ومن‌‌

‌دراسات‌سابقة‌ذات‌الصلة‌بموضوع‌الدراسة.‌‌إلى‌موضوعي‌لجأت‌الباحثة‌

ال من‌‌أ‌‌Gheshlagh (2022)دراسة‌‌‌‌أوضحت‌‌‌الأول‌‌منظورفي‌ الزجاجي‌ السقف‌ ‌‌أهمن‌

في‌المنظمة‌وأحد‌العوامل‌المهمة‌‌‌‌العُـليا‌‌الإدارة‌‌مُستوى‌‌‌إلى‌‌المرأة‌المعوقات‌التي‌تحول‌دون‌وصول‌‌

‌.‌العدالة ‌التنظيمية ‌د‌من‌ـالتي‌تحُ‌

ضن‌للتمييز‌ليس‌‌الموظفات‌يتعرّ‌‌‌لا‌تزالُ‌انه‌‌‌‌‌‌Cha and Yoon (2014)استخلصت‌دراسةو‌

عدل‌توظيف‌الإناث‌،‌وعلى‌الرغم‌من‌ارتفاع‌موالتعويضات‌في‌الترقية‌‌‌‌أيضاً‌ولكن‌‌‌‌فقط‌في‌التوظيف

‌بشكل ‌‌‌أقلبنسبة‌‌‌‌أو‌‌العُـليامن‌الوظائف‌‌‌‌ستبعدات ‌مُ‌‌‌لن ‌ما‌ز ‌‌‌الموظفات ‌‌‌نّ‌أ‌‌،‌إلارفي‌الوقت‌الحاض

‌للغاية.‌ظاهرة‌مهمة‌الدت‌الدراسة‌أن‌هذه‌ـمقارنة‌بالموظفين‌الذكور،‌وأكّ‌‌ملحوظ ‌

دراسة‌‌ )واستنتجت‌ عالمية‌‌‌‌أنّ‌‌‌(2017الكعبي‌ ظاهرة‌ الزجاجي‌ المتقدمة‌‌‌الدول ‌‌‌تشملُ‌السقف‌

دراسات‌عربية‌عن‌هذه‌الظاهرة‌باستثناء‌دراسة‌واحدة‌في‌‌‌سواء،‌لكنها‌لن‌تجد ‌‌‌والنامية‌على‌حد ‌

‌الزجاجيةهناك‌عدد‌من‌المحاولات‌لكسر‌‌‌‌نّ‌أواكدت‌‌‌‌الجزائر. ‌‌مُستوى‌من‌جانب‌النساء‌على‌‌‌‌الأسقف 

فضلاً‌‌‌وأحياناً‌فردي‌‌ للنساء‌ الداعمة‌ المنظمات‌ جانب‌ محاولات ‌‌‌من‌ لبيان‌‌‌‌عن‌ المهتمين‌ الباحثين‌

‌الزجاجيةالمخاطر‌المحتملة‌لوجود‌ظاهرة‌ ‌.الأسقف 
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بمواصلة‌‌Dimovski et al., (2010)دراسة‌‌‌‌واقترحت‌ المهتمين‌ للباحثين‌ استكشاف‌‌‌‌فرصا‌

‌ن‌الكتابات‌في‌السقف‌لأ‌‌؛أكثردراسات‌‌‌‌لإجراءتأثير‌السقف‌الزجاجي‌في‌المنظمات‌وهناك‌حاجة‌‌

.‌بشكل ‌‌الأدبيات‌عززة‌ولم‌تناقش‌في‌الزجاجي‌غير‌مُ‌  كاف 

وذلك‌بسبب‌‌‌كبير ‌‌‌بشكل ‌‌‌المرأة‌ر‌دور‌‌ـمن‌تغيّ‌بالرغم‌‌‌‌Al-Azzawi (2019)وأوضحت‌دراسة‌‌

واكد‌ان‌هناك‌حاجز‌غير‌مرئي‌‌افقي‌‌‌‌بشكل ‌اقتصادي‌زلزالي‌ولكن‌السلطة‌التي‌حصلت‌عليها‌‌‌‌ل ‌تحوّ‌

‌المنخفضة‌والمهن‌التقليدية.‌‌الأجوربالهيمنة‌على‌‌المرأة‌القمة‌وتستمر‌‌إلىمن‌الوصول‌‌المرأة‌يمنع‌

يتناقض‌مع‌‌وبالتالي‌‌‌‌اً‌زجاجي‌‌اً‌لديهم‌سقف‌‌‌نّ‌أ‌‌Unalan et al., (2019)وكشفت‌نتائج‌دراسة‌‌

من‌‌‌‌العديد ‌‌‌،‌تكشفُ‌الأدبيات‌هذه‌نتيجة‌متوقعة‌في‌‌‌‌نّ‌أدراسة‌‌وضحت‌الأرهم‌للعدالة‌التنظيمية‌و‌تصوّ‌

‌الدراسات‌عن‌نتائج‌مماثلة.‌‌

المزيد‌من‌‌‌‌لإجراءهناك‌حاجة‌‌‌‌نه‌لا‌يزالُ‌أ‌ت‌على‌‌ـوالتي‌دلّ‌‌‌،السابقة‌‌الأدبيات‌‌‌مراجعة‌نتائج‌‌وبعد‌

بإجراء‌‌‌‌الباحثة‌‌‌قامت‌‌‌الدراسات‌للمساهمة‌في‌معالجة‌ظاهرة‌السقف‌الزجاجي،‌وللتأكد‌من‌هذه‌الفجوة

‌صناعة ‌الأدوية ‌في‌‌في‌‌‌‌استطلاعية ‌‌‌مقابلة ‌ شملت‌عينة‌من‌العاملات،‌واستخلصت‌‌‌الأردنشركات 

مهم‌المهني‌في‌مسارهم‌الوظيفي‌تتمثل‌في‌وجود‌سقف‌زجاجي‌يعيق‌تقدّ‌‌‌مُشكلة ‌الباحثة‌من‌وجود‌‌

لديهم‌حقيبة‌من‌العلم‌والمعرفة‌أنّ‌‌رغم‌‌‌‌،العُـلياالمناصب‌‌‌‌إلىم‌للوصول‌‌ويمنعهم‌من‌الصعود‌على‌السلّ‌

اللواتي‌تم‌مقابلتهن‌بأهمية‌هذا‌‌‌ت‌كد‌أو‌التي‌تؤهلهم‌في‌المنافسة‌على‌تلك‌المناصب،‌‌الخبرة‌المهنيةو‌

‌‌الحاجة ‌‌‌إلى‌‌يُشيرُ‌فإن‌الفجوة‌النظرية‌تتوافق‌مع‌الفجوة‌العملية،‌وهذا‌‌‌‌تقدّمعلى‌ما‌‌‌‌وبناءً‌‌‌الموضوع.

أثر‌‌‌‌لاختباربظاهرة‌السقف‌الزجاجي.‌وتأتي‌الدراسة‌الحالية‌‌التي‌تتعلق‌‌‌‌المزيد‌من‌الدراسات ‌‌‌لإجراء

التنظيمية ‌ ‌الإدارية‌‌المرأة‌‌‌لتولّيالزجاجي‌‌على‌السقف‌‌‌‌العدالة ‌ في‌شركات‌صناعة‌‌‌‌العُـليا‌‌‌المناصب 

‌.‌الأدوية‌في‌الأردن
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 الدراسة  أهداف( 1-3)

‌‌لتولّي‌لزجاجي‌‌على‌السقف‌ا‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌محاولة‌الكشف‌عن‌أثر‌‌‌‌إلىالدراسة‌الحالية‌‌‌‌سعت‌

‌الإدارية‌المرأة‌ ‌وذلك‌من‌خلال‌ما‌يلي:‌‌العُـليا‌المناصب 

الزجاجي(‌من‌خلال‌‌‌‌والسقف‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌ية‌)ساسالدراسة‌الأ‌‌مُتغيرات‌تقديم‌إطار‌نظري‌ل .1

‌والدراسات‌السابقة‌ذات‌الصلة.‌الأدبيات‌الاعتماد‌على‌

‌صناعة ‌الأدوية ‌الزجاجي(‌في‌‌‌‌والسقف‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌الدراسة‌)‌‌مُتغيرات‌‌‌مُستوى‌تحديد‌‌ .2 شركات 

 .الأردنفي‌

والعدالة‌‌‌‌الإجرائية‌لة‌‌)العدالة‌التوزيعية‌والعدا‌‌مجتمعة‌‌بأبعادها‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌‌‌أثرعلى‌‌‌‌التعرّف .3

‌(ةالشركومناخ‌‌‌‌ةوممارسات‌الشرك‌‌الشركة‌‌)ثقافة‌‌مجتمعة‌‌بأبعاده ‌‌‌الزجاجي‌‌على‌السقف(‌‌التفاعلية

‌صناعة ‌الأدوية ‌في‌في‌  .الأردنشركات 

على‌‌ .4 بُ‌‌‌أثر‌والتعرف‌ التنظيمية ‌‌‌أبعاد ‌من‌‌‌‌د ‌ـعكل‌ والعدالة‌‌‌‌)العدالة‌‌العدالة ‌ ‌‌الإجرائية‌التوزيعية‌

‌صناعة ‌الأدوية ‌في‌والتفاعلية(‌على‌السقف‌الزجاجي‌ككل‌في‌ ‌.‌الأردنشركات 

 الدراسة  أهمية (1-4) 

‌(‌ويمكن‌بيانها‌على‌النحو‌التالي:والعملية‌لميةمن‌الناحيتين‌)الع‌‌أهميةتعد‌هذه‌الدراسة‌ذات‌

 من الناحية العلمية: 

للمساهمة‌في‌‌‌‌الزجاجي(‌‌والسقف‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌)‌‌الدراسة‌‌مُتغيرات‌البحث‌ومعرفة‌المزيد‌عن‌‌ .1

‌تضييق‌الفجوة‌المعرفية‌لهذه‌الموضوعات‌الهامة.

على‌السقف‌‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌‌‌أثردراسة‌‌‌‌للتوسع‌في‌‌ن‌والأكاديمييالباحثين‌‌‌‌أمامتمهيد‌الطريق‌‌ .2

‌الإدارية‌المرأة‌‌لتولّيالزجاجي‌ ‌جديدة‌عليها.‌‌مُتغيرات‌‌وإدخال‌العُـليا‌المناصب 
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القرار‌عن‌‌‌‌أصحاب‌الدراسة‌من‌خلال‌حرصها‌على‌تقديم‌التوصيات‌للمسؤولين‌و‌‌‌أهميةوتبرز‌‌ .3

 الزجاجي.‌كيفية‌استثمار‌مواردها‌البشرية‌كافة‌والمساعدة‌في‌التخلص‌من‌السقف‌

تتناول‌‌‌‌أهميةوتكمن‌‌ .4 كونها‌ في‌ الدراسة‌ مفهوم‌‌‌‌الإداريةالمفاهيم‌‌‌‌أحد‌هذه‌ وهو‌ العدالة ‌‌المهمة‌

‌وهو‌السقف‌الزجاجي.‌‌أهميةمع‌متغير‌لا‌يقل‌‌التنظيمية ‌

 من الناحية العملية: 

للشركة‌‌‌الزجاجي(‌‌والسقف‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌)‌‌تساعد‌نتائج‌الدراسة‌الحالية‌على‌تقديم‌فهم‌اوسع .1

والتخلص‌من‌السقف‌الزجاجي‌لما‌لهم‌تأثير‌على‌نشاط‌المنظمة‌‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌وكيفية‌تطبيق‌‌

‌سي.‌وموقعها‌التناف

‌الزجاجي(.‌والسقف‌العدالة ‌التنظيمية ‌تسليط‌الضوء‌على‌موضوعات‌هامة‌) .2

 الدراسة   أسئلة( 1-5)

‌:‌الآتية‌الأسئلةعن‌‌الإجابةتبحث‌الدراسة‌الحالية‌في‌‌تقدّمفي‌إطار‌ما‌

‌صناعة ‌الأدوية ‌في‌في‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌‌مُستوى‌ما‌ .1 ‌؟‌الأردنشركات 

‌صناعة ‌الأدوية ‌في‌وجود‌ظاهرة‌السقف‌الزجاجي‌في‌‌مُستوى‌ما‌ .2  ؟‌الأردنشركات 

تؤثر‌‌ .3 التنظيمية ‌هل‌ مجتمعة‌‌العدالة ‌ والعدا‌‌)العدالة‌‌بأبعادها‌ والعدالة‌‌‌الإجرائيةلة‌‌التوزيعية‌

‌الشركة(‌‌‌ومناخالشركة‌‌‌‌وممارسات‌الشركة‌‌‌‌)ثقافة‌‌بأبعاده‌مجتمعة‌‌على‌السقف‌الزجاجي‌‌التفاعلية(

‌الإدارية‌المرأة‌‌لتولّي ‌صناعة ‌الأدوية ‌في‌في‌‌العُـليا‌المناصب  ‌؟‌الأردنشركات 

‌الفرعية‌كما‌يأتي:‌‌‌الأسئلةمجموعة‌من‌‌‌‌إلىمنطقي‌تم‌تجزئته‌‌‌‌بشكل ‌عن‌هذا‌السؤال‌‌‌‌الإجابةولتحقيق‌‌
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‌الإدارية‌‌المرأة‌‌‌لتولّيهل‌تؤثر‌العدالة‌التوزيعية‌على‌السقف‌الزجاجي‌‌ .1 ‌في‌‌‌‌العُـليا‌‌المناصب  شركات 

‌؟‌الأردنصناعة ‌الأدوية ‌في‌

‌الإدارية‌‌المرأة‌‌‌لتولّيعلى‌السقف‌الزجاجي‌‌‌‌الإجرائيةهل‌تؤثر‌العدالة‌‌ .2 ‌في‌‌‌‌العُـليا‌‌المناصب  شركات 

‌؟‌الأردنصناعة ‌الأدوية ‌في‌

‌الإدارية‌‌المرأة‌‌‌لتولّيعلى‌السقف‌الزجاجي‌‌‌‌هل‌تؤثر‌العدالة‌التفاعلية .3 ‌في‌‌‌‌العُـليا‌‌المناصب  شركات 

‌؟‌الأردن‌الأدوية ‌في‌صناعة ‌

 فرضيات الدراسة( 1-6)

:‌الآتيةاختبار‌الفرضية‌الرئيسية‌‌‌إلىالدراسة،‌تسعى‌الدراسة‌‌‌أسئلةعلى‌ما‌ذكر‌في‌‌‌بناءً‌  

 الفرضية الرئيسية: 

• H01:  يوجد‌‌ التنظيميةعدالل‌‌ثر ‌ألا‌ مجتمعة‌‌لة‌ والعدالة‌‌‌‌)العدالة‌‌‌بأبعادها‌ ‌‌الإجرائية‌التوزيعية‌

)ثقافة‌الشركة‌وممارسات‌الشركة‌ومناخ‌‌‌‌بأبعاده‌مجتمعة‌‌‌السقف‌الزجاجيعلى‌‌(‌‌فاعليةالعدالة‌التو‌

‌الإدارية‌‌المرأة‌‌‌لتولّي‌‌الشركة( ‌صناعة ‌‌في‌‌(‌‌≤0.05دلالة‌)‌‌مُستوى‌عند‌‌‌‌العُـليا‌‌المناصب  شركات 

‌.‌الأردنالأدوية ‌في‌

 :‌ويتفرع‌منها‌الفرضيات‌الفرعية‌التالية

• H01.1الإدارية‌‌‌المرأة‌‌‌لتولّي‌وزيعية‌على‌السقف‌الزجاجي‌‌للعدالة‌الت‌‌ثر ‌أ:‌لا‌يوجد‌‌‌ ‌المناصب 

‌صناعة ‌الأدوية ‌في‌في‌‌(≤0.05دلالة‌)‌مُستوى‌عند‌‌العُـليا  .‌الأردنشركات 

• H01.2الإدارية‌‌‌المرأة‌‌‌لتولّيعلى‌السقف‌الزجاجي‌‌‌‌الإجرائيةللعدالة‌‌‌‌ثر ‌أ:‌لا‌يوجد‌‌‌ ‌المناصب 

‌صناعة ‌الأدوية ‌في‌في‌‌(≤0.05)دلالة‌‌مُستوى‌عند‌‌العُـليا  .‌الأردنشركات 
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• H01.3الإدارية‌المرأة‌‌لتولّيعلى‌السقف‌الزجاجي‌‌‌فاعليةللعدالة‌الت‌ثر ‌أ:‌لا‌يوجد‌‌ ‌المناصب 

‌صناعة ‌الأدوية ‌في‌في‌‌(≤0.05)دلالة‌‌مُستوى‌عند‌‌العُـليا  .‌الأردنشركات 

 ( أنموذج الدراسة 1-7)
 لدراسة:نموذج‌اأ(‌1)الشكل‌‌يوضّح

 المتغير التابع                                  المتغير المستقل                                 

 

                                                       التنظيميةِ العدالةِ 

 

                                                                                                                                                                                                                                                          

                                                             

                                                      

            

                                                 

 (: أنموذج الدراسة 1الشكل )
 :الدراسات‌السابقة‌كما‌يلي‌إلى‌استناداً‌تم‌تطوير‌هذا‌الأنموذج‌من‌قبل‌الباحثة‌

 (Akhtar, et al., 2022)،‌(2023صفراني،‌)الزهراء‌و‌،‌(2023)العيسى،‌‌المتغير المستقل:
 (Dimovski, et al., 2010)، (Unalan, et al., 2019)، (Khuong and Chi, 2017)المتغير التابع: 

 

 ( حدود الدراسة 1-8)
‌تي:تتمثل‌حدود‌الدراسة‌في‌الآ

الأدوية‌التي‌وافقت‌على‌إجراء‌الدراسة‌وكان‌‌‌صناعة ‌‌‌طبقت‌الدراسة‌على‌شركات ‌‌‌:الحدود المكانية

 (‌شركات‌في‌عمان.3عددها‌)

 السقف الزجاجي  العدالة التنظيمية 

 

 ثقافة الشركة

 

 ممارسات الشركة

 

 مناخ الشركة 

                                            العدالة التوزيعية

  العدالة الاجرائية

 العدالة التفاعلية

H01.2 

H01 
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‌.2023م‌‌هذه‌الدراسة‌في‌عا‌‌تطبيقُ‌‌‌تم‌:الحدود الزمنية

‌صناعة ‌الأدوية ‌‌من‌النساء‌في‌‌العينة‌المختارة‌‌‌‌أفراد‌الدراسة‌على‌‌‌‌اقتصرت‌‌‌:الحدود البشرية شركات 

‌.الأردنفي‌

‌الزجاجي(.‌‌والسقف‌العدالة ‌التنظيمية ‌موضوع‌الدراسة‌على‌متغيرين‌)‌اقتصرت‌‌الموضوعية:الحدود 

 الدراسة مُحددات( 1-9)

‌صناعة ‌الأدوية ‌في‌ي‌هذه‌الدراسة‌على‌العاملات‌ف‌طبقت‌ .1  .‌الأردنشركات 

الدراسة‌رغم‌المحاولات‌المتكررة،‌وأبدت‌‌‌‌العديد‌من‌شركات‌صناعة‌الأدوية‌لم‌توافق‌على‌تطبيق .2

‌الدراسة.‌‌لإجراءعدم‌تعاونها‌‌

‌‌‌.ي‌عن‌طريق‌الاستبانةأساس‌بشكل ‌البيانات‌والمعلومات‌الدراسة‌‌تم‌جمع .3

 .‌أخرى‌في‌دول‌‌الأدويةيم‌نتائجها‌على‌باقي‌الشركات‌تعم‌‌إمكانيةاحتمالية‌عدم‌ .4

‌‌بالإضافة‌الدراسة‌المستخدمة‌وثباتها‌‌‌‌أداة‌ستحدد‌نتائج‌هذه‌الدراسة‌وإمكانية‌تعميمها‌بدرجة‌صدق‌‌ .5

‌الدراسة.‌أداة‌تها‌على‌دقة‌استجابة‌العينة‌المفحوصة‌وموضوعيّ‌‌إلى

 الإجرائية  التعريفات( 1-10)

‌‌بناءً‌معلنة،‌ويتحدد‌مستواه‌‌‌‌أوشرع‌بتعليمات‌مكتوبة‌‌مُ‌‌‌أون‌‌ـلـعمُ‌‌‌غيرُ‌‌‌هو‌حاجز ‌:  السقف الزجاجي

‌.‌(30-‌16)‌‌من‌فقرة‌الدراسة‌أداة‌العينة‌على‌‌أفراد‌على‌استجابات‌

الشركة ومعايير‌‌:  ثقافة  بنظم‌ المحددة‌ الرسمية‌ الصيغ‌ وقوانين‌‌‌‌وأهدافهي‌ وإجراءات‌ ومعتقدات‌

‌.‌(20-‌16من‌فقرة‌)‌‌‌الدراسة‌‌‌أداة‌جاباتهم‌على‌فقرات‌‌إويتحدد‌مستواه‌بتقييمات‌التابعين‌عبر‌‌المنظمة‌‌
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التدريب‌‌)‌‌مجموعة‌من‌الممارسات‌تقوم‌بها‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌والتي‌تشتمل‌على:  ممارسات الشركة

(‌ويتحدد‌مستواه‌بتقييمات‌التابعين‌عبر‌اجاباتهم‌‌والتواصل‌والتوجيه‌وساعات‌العمل‌المرنة‌‌والتطوير

‌.(25-‌21من‌فقرة‌)‌الدراسة‌أداة‌على‌فقرات‌

المهنية‌‌:‌‌مناخ الشركة للمرأة‌والتزامها‌بحياتها‌ المهنية‌ القدرات‌ السائدة‌عن‌ الشركات‌ هو‌تصورات‌

‌.‌(30-26من‌فقرة‌)‌الدراسة‌أداة‌جاباتهم‌على‌فقرات‌إويتحدد‌مستواه‌بتقييمات‌التابعين‌عبر‌

المناسب‌وساعات‌العمل‌‌‌الأجر‌‌مُستوى‌تتمثل‌في‌شعور‌العمال‌بالعدالة‌على‌‌:‌‌العدالةِ التنظيميةِ 

‌‌والعدالة)العدالة‌التوزيعية‌‌‌‌أبعادهاالمناسبة‌والمشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات‌والاحترام‌والتقدير‌وتتحدد‌‌

من‌‌‌‌الاستبانة‌‌أسئلةالعينة‌على‌‌‌‌أفراد‌‌‌إجابات‌(‌وسيتحدد‌مستواها‌في‌ضوء‌‌التعاملية‌‌والعدالة‌‌الإجرائية‌

‌.‌(15-1فقرة‌)

‌‌في‌عمله‌‌‌عليها‌‌درجة‌شعور‌العامل‌بعدالة‌القيم‌المادية‌وغير‌المادية‌التي‌يحصل:  العدالة التوزيعية

‌.(5-‌1من‌فقرة‌)‌الاستبانة‌أسئلةالعينة‌على‌‌أفراد‌‌إجابات‌وسيتحدد‌مستواها‌في‌ضوء‌

في‌اتخاذ‌القرارات‌في‌مكان‌والسياسات‌المستخدمة‌‌‌‌الإجراءات‌العدالة‌المدركة‌عن‌‌:  الإجرائيةالعدالة  

‌.(10-‌6من‌فقرة‌)‌الاستبانة‌أسئلةالعينة‌على‌‌أفراد‌‌إجابات‌وسيتحدد‌مستواها‌في‌ضوء‌العمل‌

التنظيمية‌‌‌‌الإجراءات‌‌‌ثناء‌سنّ‌أهي‌جودة‌المعاملة‌الشخصية‌التي‌يتلقاها‌الموظف‌‌:  العدالة التفاعلية

‌.(15-11من‌فقرة‌)‌الاستبانة‌أسئلةالعينة‌على‌‌أفراد‌‌إجابات‌وسيتحدد‌مستواها‌في‌ضوء‌
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 : الفصل الثاني
 الأدب النظري والدراسات السابقة

 السقف‌الزجاجي‌‌(2-1)

 التنظيمية ‌‌العدالة ‌(2-2) 

 ذات‌الصلة‌‌الدراسات‌السابقة‌‌(2-3)

‌ز‌الدراسة‌الحالية‌عن‌الدراسات‌السابقةما‌يميّ‌‌‌(2-4) 
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 الفصل الثاني 
 الأدب النظري والدراسات السابقة

‌‌الدراسة‌الحالية‌‌‌مُتغيرات‌لفكرية‌لية‌والمرتكزات‌اساس‌تم‌في‌هذا‌الفصل‌استعراض‌المفاهيم‌الأسي

‌الإدارية‌‌المرأة‌‌‌لتولّيالزجاجي‌‌‌‌)السقف التنظيمية ‌و‌‌‌العُـليا‌‌المناصب  كما‌وردت‌على‌النحو‌‌‌‌(العدالة ‌

‌الآتي:‌

  Glass Ceiling ( السقف الزجاجي2-1)

‌أنواع‌غلب‌‌أ‌‌‌نّ‌أ‌‌ولا‌ريب ‌‌‌،ظلة‌الموارد‌البشريةم ‌‌‌تحت ‌‌‌يقعُ‌‌‌الأرض‌على‌وجه‌‌‌‌إنسانأن‌كل‌‌‌‌لا‌شكّ‌

ومهما‌امتلكت‌‌‌،س‌البشرية‌نفدمغة‌والأفي‌العقول‌والأ‌نه‌استثمار ‌في‌البشر‌لأ‌ستثمار ‌االاستثمار‌هو‌

‌.(2022،‌وبالنور)قواسمية‌‌المنظمة‌من‌مواد‌ومعدات‌فلا‌قيمة‌لها‌دون‌وجود‌موارد‌بشرية‌متميزة

؛‌في‌وجه‌المنافسة‌‌والصمود‌ن‌المنظمات‌من‌البقاء‌‌‌ـتمكّ‌‌‌رابحةً‌‌‌الموارد‌البشرية‌اليوم‌ورقةً‌‌‌دّ‌ـعـتُ‌

من‌‌‌ولعلّ‌‌‌،في‌طريقها‌‌عراقيل‌تقفُ‌‌‌ةـوتجاوز‌أيّ‌‌‌مناسب ‌‌‌بشكل ‌لذلك‌يجب‌أن‌تستثمر‌مواردها‌البشرية‌‌

‌أبرز‌تلك‌العراقيل‌هي‌ظاهرة‌)السقف‌الزجاجي(.

‌‌ب‌ـقـع‌‌الأمريكية‌لايات‌المتحدة‌‌في‌الو‌‌‌واخر‌الثمانينات‌ألأول‌مرة‌في‌‌‌‌مفهوم‌السقف‌الزجاجي‌‌‌ظهر

العاملة‌وعلاقتها‌بمراكز‌‌‌‌المرأة‌ماطة‌اللثام‌عن‌واقع‌‌لإ‌‌الأمريكيةصدور‌مقال‌وول‌ستريت‌جورنال‌‌

لوصف‌الحاجز‌‌‌‌السقف‌الزجاجي‌‌مُصطلح‌‌‌اواستخدمو‌‌‌الأمريكية‌المنظمات‌‌‌‌القرار‌فيالسلطة‌وصنع‌‌

للنساء‌‌‌‌وتتاحُ‌‌‌،‌في‌المنظمات‌‌‌العُـلياالقيادية‌‌‌‌المناصب‌‌‌إلى‌‌التقدّمالنساء‌من‌‌‌‌نعُ‌مرئي‌الذي‌يمالغير‌‌

‌ نه‌‌أفعلى‌الرغم‌من‌‌(Purcell, et al., 2010).ل‌بالرجا‌للترقية‌داخل‌المنظمات‌مقارنةً‌‌أقل‌فرص 

الوقت‌الحاضر التعليمـمن‌حقّ‌ت‌‌استفاد‌‌‌المرأة‌‌‌بأنّ‌‌‌يسودُ‌‌‌الاعتقاد‌في‌ الحماية‌‌‌‌،ها‌في‌ وبالرغم‌من‌

‌‌حكام ‌ألرؤى‌و‌‌‌رهينةً‌تبقى‌‌العاملة‌‌‌‌المرأة‌‌‌نّ‌أوتكريس‌حقها‌في‌العمل‌كحق‌إنساني،‌إلا‌‌‌‌القانونية‌للمرأة‌
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ورغم‌الزيادة‌الملحوظة‌‌‌‌(.2022)بوبس‌وقبلان،‌‌اقيل‌مختلفة‌‌لتها‌ووضعت‌في‌طريقها‌عر‌ـكبّ‌‌‌مسبقة ‌

‌الإدارية‌‌إلىفي‌الدخول‌‌‌‌المرأة‌لا‌يزال‌حق‌‌‌‌العاملة،في‌القوى‌‌‌‌المرأة‌في‌وجود‌‌ المتنوعة‌‌‌‌المناصب 

‌الإداريةمقيدا‌وخاصة‌في‌‌ ‌‌(Omotayo, et al., 2013) العالم.في‌جميع‌انحاء‌‌‌‌العُـليا‌‌المناصب 

‌السقفُ‌‌‌يُساهموفي‌نهاية‌المطاف‌‌‌‌"‌السماء‌هي‌الحد".لعبارة‌التحفيزية‌الشائعة‌‌مع‌ا‌‌يتعارض‌وهذا‌‌

‌‌نّ‌أعلى‌الرغم‌من‌‌.‌‌(Burns, et al., 2017)في‌الأدوار‌القيادية‌‌‌‌المرأة‌الزجاجي‌في‌نقص‌تمثيل‌‌

‌‌إلا‌أنها‌للموارد‌البشرية‌‌‌‌الإداريةوفي‌الرتب‌‌‌‌،عام ‌‌‌بشكل ‌في‌الموارد‌البشرية‌‌‌‌زائداً‌‌‌ممثلة‌تمثيلاً‌‌‌المرأة‌

‌‌على‌قدم ‌‌‌لةً‌مؤه‌‌كونها‌‌رغم ‌‌‌العُـليا‌‌‌الإدارة‌‌إلى‌‌هاوصولفي‌‌‌‌الأمرعندما‌يتعلق‌‌‌‌اً‌زجاجي‌‌تواجه‌سقفاً‌

‌. (Pichler, et al., 2008)الرجالمع‌‌المساواة ‌

والعاملات‌‌ المنظمة‌ على‌ الظاهرة‌ هذه‌ التساؤلات‌‌‌‌إلىهذا‌‌‌‌يقودنا‌‌؛هافيوبالنظر‌لخطورة‌ طرح‌

‌أسبابها؟‌هي‌بالسقف‌الزجاجي؟‌وما‌بظاهرة‌‌ما‌المقصود‌‌التالية:

 الزجاجيتعريف السقف 

بأنه:‌الحواجز‌‌السقف‌الزجاجي‌‌‌‌مُصطلح‌‌الأمريكيةلمتحدة‌‌مكتب‌العمل‌بحكومة‌الولايات‌ا‌‌عرفّ‌

المناصب‌‌‌‌إلىالمؤهلين‌من‌الوصول‌‌‌‌الأفراد‌‌‌منعُ‌ي‌‌تنظيميّ‌‌‌أو‌‌‌ز‌اتجاهيّ‌المصطنعة‌الناتجة‌عن‌تحيّ‌

غياب‌الأسباب‌‌‌‌إلى‌‌يُشيروهذا‌التعريف‌‌‌‌.(2014)برنامج‌الأمم‌المتحدة‌الإنمائي،‌‌في‌منظماتهم‌‌‌‌العُـليا

بع ‌‌نا‌اتجاهي‌‌‌‌عن‌تحيز ‌‌‌نما‌هو‌ناتج ‌إو‌‌‌،العُـلياالمناصب‌‌‌‌إلىوصول‌‌من‌ال‌‌المرأة‌‌‌تمنعُ‌الموضوعية‌التي‌‌

‌الرجل.‌لصالح‌تنظيمي‌من‌المنظمةالز‌تحيّ‌الوعن‌‌المرأة‌‌أداءعينة‌حول‌مُ‌‌وانطباعات ‌‌ن‌أفكار ‌م

‌‌شفاف ‌‌‌تجادل‌أن‌الحاجز‌‌ظاهرة ‌‌‌هو‌‌ Victor and Shamila (2018)وكما‌عرفتها‌دراسة

‌.للإدارةالتسلسل‌الهرمي‌‌إلى‌من‌التحرك‌صعوداً‌‌يمنعُ‌‌قوي ‌‌بنفس‌الوقت‌ولكنه‌جداً،‌‌دقيق ‌و‌
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الهرمي‌للمنظمة‌‌التسلسل‌‌ؤهل‌داخل ‌ـمُ‌‌شخص ‌‌تقدّم‌ايقافُ‌فيها‌الحالات‌التي‌يتم‌‌إلى‌يُشيركما‌

‌‌‌.الجنس‌أساسعلى‌‌التمييزمنها‌هو‌‌ثر‌شيوعاً‌كالتمييز‌والأ‌شكال ‌أمن‌‌شكل ‌ بسبب‌

الوظيفي‌‌‌‌التقدّممن‌‌‌‌يحدّ‌‌‌،غير‌مرئي‌‌بأنه:‌حاجز ‌‌‌(2015)‌‌موفق‌وهيشر‌‌ن ‌وفي‌هذا‌السياق‌بيّ‌

ويحرم‌المنظمة‌‌‌‌العُـليا‌المناصب‌‌‌‌إلىالوصول‌‌من‌‌ويمنعهم‌‌‌‌،الأعمالالأقليات‌في‌منظمات‌‌‌‌أوللمرأة‌‌

‌.‌حيانأغلب‌الأمن‌الاستفادة‌من‌خبراتهم‌وطاقاتهم‌التي‌تكون‌متميزة‌في‌

النساء‌من‌المناصب‌‌‌تمنعُ‌الحواجز‌الغير‌مرئية‌التي‌‌‌‌بأنه:‌‌Madichie (2009)وعرفتها‌دراسة‌‌

نحاء‌‌أالمستويات‌التنفيذية‌للشركات‌في‌جميع‌‌‌‌إلىتمنع‌النساء‌من‌الانتقال‌‌و‌‌‌،في‌عالم‌الشركات‌‌‌العُـليا

 العالم.

دراسة خفية‌‌اأنهب‌‌ Nandy et al., (2014)وعرفتها‌ حواجز‌ الارتقاء‌‌‌‌المرأة‌‌‌تمنعُ‌:‌ ‌‌إلى‌من‌

‌.‌ةعلى‌في‌المنظمأ‌‌منصب ‌

الزجاجية‌وهي‌‌‌‌الجدرانهي‌‌‌‌أخرى‌ظاهرة‌‌‌‌إلىلسقف‌الزجاجي‌‌كما‌أن‌هناك‌من‌يرجع‌ظاهرة‌ا

بسبب‌التمييز‌على‌‌‌‌،نفس‌المستوى‌الوظيفيفي‌‌من‌الحركة‌أفقياً‌‌‌‌المرأة‌‌‌تمنعُ‌حواجز‌غير‌مرئية‌أفقية‌‌

‌‌ها‌والتي‌من‌خلالها‌يمكن‌‌ستراتيجيةالإالأقسام‌‌‌‌إلىمن‌الوصول‌‌‌‌المرأة‌‌‌تمنعُ‌ختلفة،‌وبالتالي‌‌مُ‌‌‌أسس ‌

‌.(2017)الكعبي،‌‌العُـليا‌المراكز‌إلى‌الحركة‌عمودياً‌وصولاً‌

 

‌

‌

‌
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‌مفهوم‌السقف‌الزجاجي:‌يوضّحوالشكل‌التالي‌
 لياـمناصب عُ ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌

‌

 السقف الزجاجي 

 

 

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 نيامناصب دُ ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 ي رسم تخطيطي لمفهوم السقف الزجاج : ( 2)  شكلال
دار‌المريخ،‌‌)المصدر:‌جيرالد‌جيرينبرج،‌روبرت‌بارون،‌ترجمة‌رفاعي‌محمد‌رفاعي،‌إدارة‌السلوك‌في‌المنظمات،‌

‌256 ص) جليزيةالإنالطبعة‌‌2004الرياض،‌

 (2015)موفق وهيشر، : وجود السقف الزجاجيأسباب 

داري‌الأعلى‌خاصة‌في‌‌للمنصب‌الإ‌‌المرأة‌ترددهم‌في‌ترشيح‌‌‌‌أومقاومة‌بعض‌المسؤولين‌الرجال‌‌ .1

‌دارة‌العنصر‌الرجالي.إفي‌القيام‌ب‌‌المرأة‌دم‌كفاءة‌ـبع‌‌ملاعتقاده‌،ظل‌وجود‌زميلها‌الرجل

غير‌عادلة‌قياساً‌بالرجل‌‌‌مكافأتهاوتكون‌‌‌‌،من‌الرجل‌‌أكثرخطأت‌‌أ‌‌إذاللانتقادات‌‌‌‌المرأة‌تتعرض‌‌ .2

‌.‌‌اً‌داؤها‌جيد‌أكان‌حتى‌وإن‌

المستويات‌‌‌‌المرأة‌انشغال‌‌ .3 المشكلات‌‌‌الإداريةفي‌ دون‌ الروتينية‌ اليومية‌ المشكلات‌ ذات‌

 .بعملها‌التقدّمفي‌‌المرأة‌التي‌تتعلق‌بنمو‌منظماتهم‌مما‌يعيق‌‌الاستراتيجية

 

 

 نساء  رجال 
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اختلاف‌‌ ضوء‌ الزجاجي‌‌‌‌الآراءوفي‌ السقف‌ بظاهرة‌ يتعلق‌ فيما‌ النظر‌ )سيدة‌‌‌‌بيّنت‌ووجهات‌

الزجاجي‌‌‌‌(2020محمود،‌‌ السقف‌ (‌وقالت‌لا‌يوجد‌سقف‌‌)المراوغ‌‌بالمصطلحرأيها‌وأطلقت‌على‌

‌والرجل.‌المرأة‌‌طموحات ‌في‌‌‌نما‌هناك‌تباين ‌إزجاجي‌

‌(2020)لوري،‌‌فهي:‌ولئك‌الذين‌يعتقدون‌أنه‌لا‌يوجد‌سقف‌زجاجيأالحجج‌من‌أما‌

 .المرأة‌والنسوية‌والحقوق‌المدنية‌تنص‌بالفعل‌على‌مساواة‌‌المرأة‌إن‌تشريعات‌تحرير‌ •

 .‌خيارات‌العمل‌للمرأة‌تبقيهم‌خارج‌المسار‌التنفيذي •

 .العُـلياالإعداد‌التعليمي‌المناسب‌للوظائف‌التنفيذية‌‌المرأة‌لا‌تملك‌ •

على‌المسار‌التنفيذي‌ولديهن‌الإعداد‌التعليمي‌‌‌وظيفية‌تضعهنّ‌‌‌بخيارات ‌‌‌فالنساء‌اللواتي‌يقمن ‌ •

‌مع‌الوقت.‌‌وهذا‌سيصحح‌نفسه‌تلقائياً‌‌،الصحيح‌لم‌يكن‌في‌الشركة‌لفترة‌كافية‌لبناء‌الخبرة

‌ليا‌ومنها:‌ـعُ‌‌إدارية‌مناصب ‌‌المرأة‌‌لتولّيوجود‌اتجاهات‌سلبية‌)معارضة(‌‌أظهرت‌وهناك‌دراسات‌

دراسة‌‌تقصّ‌ و‌) Abdulla 2011(ت‌ تقبل‌ الموظفين‌‌مدى‌ النسوية‌‌‌‌ناللبنانيي‌تفضيل‌ للقيادات‌

ال من‌ بعدد‌ ذلك‌ النتائج‌‌‌‌مُتغيرات‌وعلاقة‌ وكشفت‌ االم‌‌نّ‌أ‌الديموغرافية‌ ‌‌لديهنّ‌‌‌موماً‌ـعُ‌‌‌ناث ‌لإ‌وظفات‌

على‌العكس‌‌‌‌الديموغرافية‌‌مُتغيرات‌لا‌‌بر‌مختلفنثوية‌ع‌لأعن‌القيادة‌ا‌‌‌لة ‌صومف‌‌يجابية ‌ا‌‌‌نظر ‌‌‌وجهاتُ‌

‌.‌لاً‌قل‌تفضيأو‌يجابية‌إ‌أقلالذكور‌كانت‌لديهم‌وجهات‌نظر‌لموظفين‌من‌ا

ية‌‌الأردنالقيادية‌‌‌‌المرأة‌فقد‌تناولت‌السمات‌والمهارات‌التي‌تتميز‌بها‌‌‌‌(2011)‌‌اما‌دراسة‌الحسين

القيادية‌‌‌‌المرأة‌ظهر‌ان‌‌‌‌لحاليظهرت‌وبقدر‌تعلقها‌بالبحث‌ا‌‌تي‌النتائج‌ال‌‌بيّنت‌والمعوقات‌التي‌تواجهها‌‌

‌‌أهمّـها‌ز‌القيادية‌‌لمراكا‌‌إلىللوصول‌‌المعوقات‌‌تواجه‌بعض‌‌‌‌يةالأردن‌‌ليوالتعليم‌العا‌‌تربيةوزارة‌ال‌‌في

‌.المرأة‌الصورة‌النمطية‌السلبية‌عن‌‌
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و‌‌‌ودراسة بحثت‌ (2013)‌ خرون‌آعشوي‌ النسوية‌‌‌‌نحو‌‌لاتجاها‌‌في‌‌التي‌ )القيادة‌ دول‌(‌‌9في‌

من‌‌‌%70ن‌ا‌تبيّن‌إذ‌مراكز‌القيادة‌‌في‌المرأة‌‌نحوعام‌‌‌لبيس‌تجاهالنتائج‌ان‌هناك‌ا‌أظهرت‌عربية،‌

 سؤولهم‌رجلا.يفضلون‌ان‌يكون‌ملاجمالية‌‌العينة‌ا

 السقف الزجاجي أبعاد

‌.الشركةومناخ‌‌ةوممارسات‌الشرك‌ةجي‌في‌ثقافة‌الشركيمكن‌ان‌ينعكس‌السقف‌الزجا

  Company Culture ةالشرك  ثقافة

ركة‌تشلمعة‌من‌القيم‌امجمو‌‌‌نهاقواعد‌السلوك‌كو‌‌‌تحديد‌في‌‌‌‌ساسُ‌الأ‌هي‌‌‌‌لشركةتعد‌ثقافة‌ا‌‌إذ‌

‌‌المرأة‌هذه‌الثقافة‌على‌تقليل‌فرص‌‌‌‌،‌وتعملُ‌لمنظمةداخل‌ا‌‌شخاص‌لأتتفاعل‌مع‌ا‌‌تيالوالمعتقدات‌‌

الوصول‌‌في‌‌‌‌المرأة‌الرجل‌و‌‌‌ينعدم‌تكافؤ‌الفرص‌ب‌‌:عدة‌منها‌‌مور ‌أ‌‌لالمن‌خ‌‌‌العُـلياناصب‌‌لما‌‌د‌ـل‌ّـلتق

الكث‌‌المرأة‌وتدريب‌‌‌‌تأهيلوضعف‌فرص‌‌‌‌العُـليا‌‌الإدارية‌‌المراكز‌‌إلى ال‌‌يرووجود‌ التي‌عوقات‌‌ممن‌

العالي‌المتحقق‌‌‌‌الأداءعزى‌‌يُ‌‌‌إذ‌‌‌،لكفاءتها‌‌بالترقية‌والتقدم‌وفقاً‌‌‌المرأة‌يترتب‌عليها‌التمييز‌في‌أحقية‌‌

ثقافة‌‌‌‌في‌‌يفترض‌حيث‌‌‌‌من‌القدرة‌والكفاءة‌‌ظ‌بدلاً‌ـالحكعوامل‌غير‌موضوعية‌‌‌‌إلى‌‌المرأة‌من‌جانب‌‌

منتسبيها‌مما‌ينعكس‌‌‌بين‌لموجودةا‌لاختلافات‌النظر‌عن‌ا‌‌بغضّ‌‌ن‌تكون‌حاضنة‌للكفاءات ‌أ‌لشركةا

نها‌تحمل‌‌أالمنظمة‌على‌‌‌‌إلىويمكن‌النظر‌‌‌‌.(2017)الكعبي،‌‌‌‌نتاجهاإدائها‌و‌أعلى‌كفاءة‌‌‌‌يجاباً‌إ

الذكور‌على‌الثقافة‌‌‌‌هيمنُ‌نظمتها‌ومعاييرها‌وهياكلها‌وطقوسها،‌حيث‌يُ‌أالثقافة‌من‌خلال‌قواعدها‌و‌

‌.‌(Singh, 2008)المنظمات‌اليوم،‌‌كما‌هو‌الحال‌في‌الجزء‌العلوي‌في‌معظم

     Company Practices ةالشرك ممارسات 

‌‌تميلُ‌‌‌،في‌المنظمة‌‌واضحة ‌‌‌وظيفة ‌مارسات‌الشركات‌في‌المنظمة‌عدم‌وجود‌‌يعرض‌هذا‌القسم‌مُ‌

نشاء‌العقبات‌إنظمة‌الرسمية‌للتوظيف‌و‌الأ‌‌إلىالافتقار‌‌‌‌إلىعلى‌‌أوصاف‌الوظائف‌ذات‌المستوى‌الأ‌
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‌‌إلى‌‌‌أيضاً‌وعلاوة‌على‌ذلك‌فأن‌وجود‌شبكات‌ذكورية‌غير‌رسمية‌تميل‌‌‌‌التقدّمالتي‌تحول‌دون‌هذا‌‌

م‌في‌‌ـ،‌شبكة‌الذكور‌هي‌مجموعة‌اجتماعية‌غير‌رسمية‌لمن‌هُ‌العُـلياتبعاد‌النساء‌من‌المناصب‌‌اس

المنصب‌‌‌‌أوإما‌من‌خلال‌الخلفية‌‌‌‌،أولئك‌الذين‌يشبهونهم‌‌إلىون‌من‌الوصول‌‌السلطة،‌والذين‌يحدّ‌

‌‌لا‌أنهن‌لا‌يحصلن ‌إليا،‌‌ـمناصب‌عُ‌‌‌إلىن‌النساء‌قد‌يصلن‌‌أفي‌حين‌‌‌‌الخصائص‌الشخصية.‌‌أو

الدخول‌‌ على‌ والمعلومات‌‌‌‌إلى‌بالضرورة‌ الاجتماعي‌ الدعم‌ من‌ النساء‌ استبعاد‌ يتم‌ وبذلك‌ الشبكة.‌

‌.(Singh, 2008)‌والفرص‌

والتوجيه‌وساعات‌العمل‌المرنة‌وغيرها‌‌‌‌لوالتطوير‌والتواصممارسات‌الشركات‌التدريب‌‌‌‌تشملُ‌و‌

‌.‌(2020)رحيمة‌واكرام،‌‌من‌المبادرات‌الصديقة‌للأسرة.

التدريب‌والتطوير‌هي‌تجارب‌موجهة‌تنظيميا‌مصممة‌لتحسين‌مستويات‌كفاءة‌الموظفين‌وتعزيز‌‌

أوجه‌‌الأداء ستعزز‌‌‌‌التنظيمي.‌ المرنة‌ العمل‌ وساعات‌ والتوجيه‌ التواصل‌ غير‌‌‌‌بشكل ‌القصور‌في‌

‌.(Dimovski et al., 2010)السقف‌الزجاجي‌في‌المنظمة‌‌مباشر‌وجود‌

  Company Climate ةالشرك  مناخ

العشرين،‌‌ القرن‌ من‌ الخمسينات‌ منتصف‌ في‌ التنظيمي‌ المناخ‌ مفهوم‌ كورنل‌‌‌إذ‌ظهر‌ ‌‌كان‌

(Cornel)الحين‌‌ول‌من‌استخدم‌هذا‌المفهوم‌في‌دراساته‌عن‌مناخ‌المؤسسات‌التعليمية‌ومنذ‌ذلك‌‌أ‌‌

موضوع‌المناخ‌‌‌‌عدّ‌ـويُ‌.‌‌وهو‌يحظى‌باهتمام‌العديد‌من‌الباحثين‌خاصة‌في‌حقل‌السلوك‌التنظيمي

 ،(2021)ابي‌هريرة‌ومعتوق،‌‌‌‌الأخيرة‌‌الآونةفي‌‌‌‌متزايداً‌‌‌التنظيمي‌من‌المواضيع‌التي‌نالت‌إتماماً‌

بحياتها‌المهنية‌‌‌‌والتزامهارات‌الشركات‌السائدة‌للقدرات‌المهنية‌للمرأة‌تصوّ‌‌‌إلىالمناخ‌التنظيمي‌‌يُشير

شار‌‌أو‌‌‌بيئات‌عمل‌غير‌داعمة‌ومثبطة.‌‌إلىالتي‌يمكن‌ان‌يؤدي‌‌‌‌المرأة‌المواقف‌اتجاه‌‌‌‌أيضاً‌ويشمل‌‌

ن‌الدراسات‌قد‌وتبيّ‌،‌‌في‌معظم‌المنظمات‌التي‌يقودها‌الذكور‌لا‌تزال‌شبكة‌الذكور‌موجودة‌‌هنأكذلك‌‌
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فوائد‌الشبكات‌الغير‌رسمية‌جيدة‌أقر‌بأهمية‌الحراك‌‌‌‌حد‌كبير‌من‌هذه‌الشبكات.‌‌إلىاستبعدت‌النساء‌‌

لتشجيع‌‌الدعم‌المهني‌وا‌‌استراتيجيات‌التصاعدي‌بما‌في‌ذلك‌تبادل‌المعلومات‌والتخطيط‌الوظيفي‌‌

وبعضهم‌‌‌‌الأفراد‌السائدة‌في‌المؤسسة‌بين‌‌‌‌لاقات‌يقصد‌بمناخ‌العمل‌حصيلة‌مجموع‌الع‌‌الرؤية.وزيادة‌‌

والاتصالات‌‌‌‌لاقات‌وبينهم‌وبين‌إدارة‌المؤسسة،‌أي‌أن‌مناخ‌العمل‌يتحدد‌من‌خلال‌مجموعة‌من‌الع

والنظم‌‌‌‌الإجراءات‌مجموعة‌‌‌‌إلى‌‌‌بالإضافةوالمؤسسة‌‌‌‌بين‌جميع‌العمال‌‌أو‌والتفاعلات‌بين‌مجموعة‌‌

‌.والقوانين‌المنظمة‌للعمل‌والمبادئ

الا‌انها‌بقت‌حبر‌على‌ورق‌في‌كثير‌‌‌‌المرأة‌فعلى‌الرغم‌من‌وجود‌قوانين‌المساواة‌وضمان‌حقوق‌‌

‌‌ (Khuong and Chi, 2017) أخرى‌من‌الاحيان‌لان‌التطبيقات‌والممارسات‌الفعلية‌تتكلم‌لغة‌

  Organizational Justice العدالة التنظيمية( 2-2)

،‌وذلك‌لبروز‌الكثير‌من‌التحديات‌والتطورات‌المفاجآت‌ز‌القرن‌الحادي‌والعشرون‌بأنه‌قرن‌‌ـيتميّ‌

نتيجة‌للتغير‌المستمر‌الذي‌طرأ‌على‌مختلف‌مجالات‌الحياة‌‌ا لمتلاحقة‌التي‌يشهدها‌عالم‌اليوم،‌

ملامح‌التطور‌المستمر‌الانفجار‌‌‌‌أهمالانسانية،‌وعلى‌رأسها‌حياة‌المنظمات‌بمختلف‌توجهاتها،‌ومن‌‌

وج لذلك‌ المجتمعات،‌ ملامح‌ في‌ التغير‌ من‌ الكثير‌ احدثت‌ التي‌ العولمة،‌ وظهور‌ دت‌‌المعرفي‌

وممارسة‌اساليب‌المنظمات‌نفسها‌في‌مواجهة‌الكثير‌من‌التحديات‌التي‌فرضت‌عليها‌مواكبة‌التطور‌‌

المنافسة‌‌‌‌إدارية المنظمات‌ مختلف‌ بين‌ الادائية‌ الميزة‌ وتحقيق‌ البقاء‌ لها‌ تضمن‌ )عطافي،‌‌حديثة‌

2022).‌

والوظيفية‌‌و‌ المهنية‌ والاحكام‌ بالقواعد‌ تهتم‌ التي‌ والدراسات‌ المؤلفات‌ الاصول‌‌‌إلى‌تشير‌ ان‌

وفكرة‌‌ لمفهوم‌ التنظيمية ‌التاريخية‌ في‌والانصاف،‌‌‌‌المساواة‌نظرية‌‌‌‌إلىتعود‌‌‌‌العدالة ‌ ظهرت‌ التي‌

عرفوها‌بمبدأ‌التي‌تناولها‌العديد‌من‌العلماء‌منهم‌ارسطو‌وافلاطون‌و‌ القرن‌العشرين‌للميلاد‌سبعينات‌‌
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)غرارة،‌‌ النسبية‌ مفهوم‌‌(2020المساواة‌ ويعد‌ التنظيمية ‌،‌ القديمة‌‌‌‌أحد‌‌‌العدالة ‌ التنظيمية‌ المفاهيم‌

،‌‌Equity theory)نظرية‌العدالة‌)‌‌إلىترجع‌‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌ان‌جذور‌‌‌‌،والحديثة‌في‌الوقت‌نفسه

و‌‌‌‌(Adams,1965)للباحث‌‌ ان‌‌،‌‌(2018شرمان،‌‌)شما‌ افتراض‌ على‌ تقوم‌ التي‌ النظرية‌ وتلك‌

مقارنة‌جهودهم‌ومكاسبهم‌التي‌يحصلون‌عليها‌مع‌جهود‌‌‌‌إلىفي‌المنظمات‌يميلون‌دائما‌‌‌‌الأفراد‌

المواضيع‌الحساسة‌والمهمة‌‌‌‌أحد‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌واصبحت‌‌(.‌‌2022،‌‌)سالم‌وعليومكاسب‌الاخرين

ي‌للعنصر‌البشري‌في‌المنظمة،‌أساسفالعدالة‌بصفة‌عامة‌هي‌مطلب‌‌‌‌بالنسبة‌للموظفين‌والمنظمة،‌

ذلك‌فتطبيق‌مبدأ‌‌‌‌إلىالأخذ‌والعطاء،‌إضافة‌‌و‌‌‌ففي‌رحابها‌تنمو‌القيم‌السامية‌والرغبة‌في‌المشاركة،

سياسات‌التنظيمية‌القائمة‌على‌الظلم‌والاحتكار‌‌الوحيد‌للقضاء‌على‌ال‌‌الأسلوب‌هو‌‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌

‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌،‌يتطلب‌الأخذ‌بمبدأ‌‌الإدارةواستغلال‌الموظفين،‌فبناء‌جسور‌الثقة‌بين‌الموظفين‌و‌

على‌‌ مباشر‌ تأثير‌ ذلك‌ عن‌ ينتج‌ موظفيها‌‌ت‌سلوكيامما‌ تبنّ‌‌‌،واتجاهات‌ على‌ مختلف‌‌ويساعد‌ ي‌

فرادها‌‌أوالمنظمة‌كنظام‌مفتوح‌تتنوع‌فيها‌قيم‌وثقافات‌‌‌‌ (2021)لعبني‌و‌شربال،‌‌‌‌الإيجابيةالسلوكيات‌‌

حيث‌أن‌‌‌‌تعتبر‌من‌التحديات‌التي‌تواجه‌المنظمات‌المعاصرة،‌‌الأفراد‌فإن‌تحقيق‌العدالة‌بين‌هؤلاء‌‌

سعى‌العلمي‌لتقليص‌الفجوة،‌وبالتطوير‌المعرفي‌للموارد‌البشرية‌في‌في‌الم ‌‌‌تصبّ‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌

‌‌بل ‌ايجاد‌سُ‌‌‌إلىالمنظمة،‌وخلق‌الروابط‌الدافعة‌‌‌‌وأهداف‌‌الأعضاء‌‌أهدافالمنظمات‌الحاصلة‌بين‌‌

العدالة ‌ن‌‌أمن‌منطلق‌‌‌‌مة،ن‌في‌المنظييتعامل‌مع‌العامل‌‌إيجابيشاعة‌مناخ‌تنظيمي‌‌إووسائل‌تكفل‌‌

في‌‌‌‌يتضمّن‌‌مؤشراً‌‌‌تعدّ‌‌‌التنظيمية ‌ التنظيمي‌ والسلوك‌ العمل‌ جوانب‌ من‌ ومتعددة‌ كثيرة‌ قيم‌ تفسير‌

‌(‌2022)بن‌الشيهب‌و‌بومعزة،‌المنظمة‌

 العدالةِ التنظيميةِ تعريف 

تعريف‌‌ تناولت‌‌‌‌((Adamsيعد‌ التي‌ التعاريف‌ أوائل‌ التنظيمية ‌‌‌مُصطلحمن‌ ‌‌وأشهرها‌‌‌العدالة ‌

تجاري‌تكون‌‌‌‌ي‌عملية‌تبادل ‌أالناتج‌عن‌عملية‌التبادل‌تشبه‌‌‌‌بالإنصافنها‌الشعور‌‌أ‌وعرفها‌على‌‌
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مه‌يشعر‌قدّ‌‌‌مما‌‌أقلكان‌ما‌حصل‌عليه‌الفرد‌‌‌‌إذا‌في‌هذا‌التعريف‌نجد‌ان‌‌‌‌.بين‌الموظف‌ورب‌العمل‌

تساوى‌يشعر‌‌‌‌اذإف‌‌آخرعدل‌فرد‌‌دخلاته‌مع‌مُ‌مُ‌‌‌إلىخرجاته‌‌عدل‌مُ‌قارن‌الفرد‌مُ‌‌‌وإذا،‌‌عدالةبعدم‌وجود‌‌

العاملين‌‌‌‌الأفراد‌نها‌قيام‌‌أحيث‌عرفها‌على‌‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌دمز‌في‌تعريف‌‌آويتفق‌بيرن‌مع‌‌‌‌.بالعدالة

 (.2020،‌‌وآخرون‌‌)لمين‌خرين‌في‌العملبمقارنة‌حالتهم‌مع‌حالة‌زملائهم‌الآ‌

نلاحظ‌‌ السابقة‌ التعاريف‌ خلال‌ ولأمن‌ المادي‌ الجانب‌ غطت‌ تغطّ‌نها‌ الإ‌‌يم‌ جرائي‌‌الجانب‌

 للعدالة‌التنظيمية.‌فاعليوالت

على‌انها‌درجة‌تحقيق‌المساواة‌والنزاهة‌في‌‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌حيث‌عرفها‌كل‌من‌مور‌وسال‌‌

بالمنظمة الفرد‌ تعبر‌عن‌علاقة‌ التي‌ البعد‌الاجرائي‌‌يركز‌هذا‌‌ .الحقوق‌والواجبات‌ التعريف‌على‌

بعداً‌ يعد‌ التنظيمية ‌‌‌أبعاد‌من‌‌‌‌مهماً‌‌‌والذي‌ ‌Eunjoo & Yoon (2014).‌وعرفها‌كل‌من‌‌العدالة ‌

التي‌يتم‌تنفيذها‌‌‌‌كانت‌جميع‌الانظمة‌والقرارات‌‌‌إذاتصور‌الموظفين‌ما‌‌‌‌إلىتشير‌‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌

تعريف‌بأنها‌‌‌‌Saal Moori (1983)معين‌من‌العدالة.‌وعرفها‌كذلك‌‌‌‌مُستوى‌داخل‌المنظمة‌مع‌‌

 .‌نسبي‌ويتحدد‌في‌ضوء‌ما‌يدركه‌العامل‌من‌نزاهة‌وموضوعية‌المخرجات‌والاجراءات‌داخل‌المنظمة

متحيز‌وغير‌‌‌‌إجراء ‌نه‌‌أالعاملين‌على‌‌‌‌أحد‌التنظيمي‌الذي‌قد‌يدركه‌‌‌‌الإجراءفان‌‌‌‌آخربمعنى‌‌

‌‌ز‌بدرجة ‌نه‌يتميّ‌أ‌على‌‌‌‌آخر‌‌‌مُوظّفقدمية(‌قد‌يدركه‌‌الجدارة‌وليس‌الأ‌‌أساسموضوعي‌)الترقية‌على‌‌

‌(.‌2020اكرام،‌‌رحيمة‌و‌)‌.زـمن‌الموضوعية‌وعدم‌التحيّ‌‌عالية ‌

‌إطار‌من‌قبل‌الموظفين‌في‌‌‌‌الإداريةعملية‌تقييم‌القرارات‌‌‌‌على‌أنها‌‌Kalay (2016)عرفها‌‌كما‌و‌

 .المكافآت‌وتوزيع‌‌الأجورمثل‌توزيع‌المهام‌على‌الموظفين‌والتمكين‌ومستويات‌‌مُتغيرات‌ال
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‌الأسلوب‌على‌عدالة‌‌الأفراد‌‌لالهامن‌خيحكم‌‌‌لتياهي‌الطريقة‌‌(2021)‌لونيس‌وزواروعرفتها‌

خرجات‌لمُ‌،‌وتعكس‌عدالة‌الانسانيالوظيفي‌وا‌‌لمستوينالتعامل‌معهم‌على‌ا‌‌فيدير‌‌مالذي‌يستخدمه‌ال

‌المخرجات.‌توزيع‌تلك‌‌فيستخدمة‌لما‌الإجراءات‌وعدالة‌

مخرجات،‌لافي‌‌‌‌لمساواة‌ا‌‌تحقيق‌:‌درجة‌‌إلى‌‌ير‌تش‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌‌‌إنالقول‌‌‌‌يمكنا‌سبق،‌‌مم

على‌‌‌أثيرات‌ت‌ياها‌‌ثنا‌‌في‌‌تحمل‌‌‌بحيث‌،‌لمديرينمن‌قبل‌ا‌‌لاحترام‌وا‌‌لمعاملةا‌‌بحسن‌‌ين‌وإحساس‌العامل

‌.لينالعاملاء‌كفاءة‌هؤ‌

 العدالةِ التنظيميةِ  أبعاد

لها‌بعدين‌رئيسين‌وهما‌العدالة‌‌‌نّ‌أ،‌و‌العدالة ‌التنظيمية ‌اتفق‌الكثير‌من‌الباحثين‌الأوائل‌في‌مفهوم‌‌

فقد‌شكل‌في‌‌‌‌الإجرائيةالتوزيعية‌والعدالة‌‌ الثالث‌ ي‌فيما‌بعد‌مّ‌ـالحديثة‌والذي‌سُ‌‌‌الأدبيات‌اما‌البعد‌

‌على‌الدراسات‌التالية:‌‌‌أبعادها،‌اعتمدت‌الدراسة‌الحالية‌في‌‌(2022)الوافي‌ومرابط،‌‌‌‌العدالة‌التفاعلية

(Akhtar et al., 2022)‌‌،(2023(،‌)العيسى،‌2023،‌)الزهراء‌وصفراني‌.‌

 

‌

‌

‌

‌

 العدالةِ التنظيميةِ بعاد أ  :( 3الشكل )
 المصدر:‌من‌إعداد‌الباحثة

‌

 العدالة التنظيمية 

لعدالة  ا العدالة التفاعلية 

 الاجرائية 

العدالة  

 التوزيعية 
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 Distribution Justice العدالة التوزيعية

عدالة‌‌أ واضافة‌ الماضي‌ القرن‌ ستينات‌ في‌ ادمز‌ بها‌ اتى‌ التي‌ التوزيعية‌ العدالة‌ هو‌ بعد‌ ول‌

‌بعد‌دراسات‌في‌سبعينات‌نفس‌القرن‌شملت‌النظام‌القضائي‌وفي‌الاخير‌ظهر‌بعد‌عدالة‌‌الإجراءات‌

وتعني‌العدالة‌‌‌‌ليفصل‌بين‌التعاملات‌القانونية‌والانسانية‌‌‌الإجراءات‌عدالة‌‌‌‌والذي‌استقل‌عن‌‌فاعليةالت

ل‌‌قد‌تكون‌على‌شك‌‌‌مُخرجات‌التوزيعية‌هو‌شعور‌العاملين‌بالعدالة‌بخصوص‌ما‌يحصلون‌عليه‌من‌‌

في‌هذا‌التعريف‌يوجد‌خاصية‌المقارنة‌التي‌وضعها‌‌‌‌اجور‌وترقية‌وحوافز‌مقابل‌جهودهم‌في‌العمل.

‌.(2020،‌‌)لمين‌عدالة‌التوزيع‌في‌المنظمة‌إدراكالباحث)ادمز(‌لعملية‌

 وهذه‌الخطوات‌الثلاثة‌هي:‌

التقييم:‌هو‌قياس‌المدخلات‌ما‌يقدمه‌الفرد‌للمنظمة‌من‌مهارة‌ومقدار‌جهد‌ومستوى‌تعليمي‌‌ .1

‌‌ر‌مادية،‌ترقية،‌تقدي‌والوقت‌المستثمر‌في‌العمل‌والمخرجات‌التي‌يحصل‌عليها‌الفرد‌كعوائد‌‌

 واحترام‌واهتمام.‌

 موه.قدّ‌ما‌ي‌‌/ما‌يحصل‌عليه‌زملائه‌مقارنة:‌مقارنه‌ما‌يحصل‌عليه‌الفرد/‌ما‌يقدمه‌مع .2

‌وهي: خرجات‌دخلات‌والمُ‌السلوك:‌العلاقة‌بين‌المُ‌ .3

(‌الفرد‌المقارن‌به‌سيعمل‌على‌مُخرجات‌‌‌/مُدخلات‌من‌)‌‌أكبر(‌الفرد‌‌مُخرجات‌‌‌/مُدخلات‌) •

 زيادة‌مساهماته.‌

(‌الفرد‌المقارن‌به‌سيعمل‌على‌‌مُخرجات‌‌‌/مُدخلات‌من‌)‌‌أقل‌‌د‌(‌الفر‌مُخرجات‌‌‌/مُدخلات‌) •

 سلوك‌غير‌اخلاقي‌مثل)السرقة(.‌‌إلىاللجوء‌‌أومغادرة‌المنظمة‌‌أوتقليل‌مساهماته‌

الفر‌مُخرجات‌‌‌/مُدخلات‌) • )‌‌د(‌ مع‌ به‌سيكون‌‌مُخرجات‌‌‌/مُدخلات‌متساوية‌ المقارن‌ الفرد‌ ‌)

‌ولن‌يثير‌المشاكل.‌هناك‌توازن ‌
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‌هذه‌الخطوات:‌‌‌يوضّح‌الشكل‌التاليو‌
‌

‌

 

 

 

 

 

 

‌

‌

 

 

 

 

 

 المنظمة لأعضاءالسلوك التنظيمي   أنماط  يوضّح :( 4الشكل )

‌قواعد‌لعدالة‌التوزيع‌وهي:‌‌ة)العطوي(‌ثلاثحدد‌

المساواة‌والإنصاف‌حيث‌‌ • القاعدة‌على‌مبدأ‌ تقوم‌هذه‌ على‌‌‌‌المكافآت‌‌‌تمنحُ‌قاعدة‌الإنصاف:‌

 المساهمة‌الفردية.‌‌أساس

 تقييم الذات 

 تقييم الاخرين 

 مقارنة  

 شعور 

 العدالة 
عدم  

 العدالة 

الدافعية للاستمرار  

 بالسلوك 
الدافعية للتخلص من  

 حالات عدم العدالة 
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لجميع‌اعضاء‌المنظمة‌‌‌‌المكافآت‌قاعدة‌النوعية:‌تقوم‌هذه‌القاعدة‌على‌فكرة‌المساواة‌في‌منح‌‌ •

عن‌‌ النظر‌ سبيل‌‌‌‌الأداء‌‌مُستوى‌بغض‌ على‌ الفرد‌ يقدمه‌ لجميع‌‌‌‌توفر)المثال‌‌الذي‌ المنظمة‌

 الموظفين‌نفس‌الخدمات‌الصحية(‌

‌ذوي‌الحاجة‌الماسة.‌للأفراد‌ولوية‌قاعدة‌الحاجة:‌تقوم‌هذه‌القاعدة‌على‌إعطاء‌الأ •

  Procedural Justice الإجراءاتعدالة 

(‌‌Thibaut)‌‌‌ثيبوت‌(‌و‌walkerوولكر‌)‌‌كنتيجة‌لبحوث‌قام‌بها‌‌الإجراءات‌ظهر‌مفهوم‌عدالة‌‌

‌‌.‌(2020،‌‌)لمين منازعات‌قضائيةالذين‌كانوا‌محل‌‌‌‌شخاص‌حول‌طبيعة‌ردود‌افعال‌الأ‌‌1975سنة‌‌

التوزيعية(‌وانما‌‌‌)العدالة‌‌للعدالة‌لا‌يبنى‌فقط‌على‌نتائج‌القرارات‌‌‌الأفراد‌ان‌تقييم‌‌‌‌إلىشار‌الباحثون‌‌أو‌

‌‌وتعرف‌‌‌.(2019)لعمور‌و‌بوداود،‌‌‌‌الإجرائيةاتخاذ‌هذه‌القرارات‌والذي‌يعرف‌بالعدالة‌‌كيفية‌‌‌‌أيضاً‌

المتبعة‌بواسطة‌المنظمة‌في‌‌‌‌الإجراءات‌احساس‌العاملين‌بأن‌‌‌‌أومدى‌ادراك‌‌بأنها‌‌‌‌الإجرائيةالعدالة‌‌

المتبعة‌‌‌‌الإجراءات‌عادلة‌تعكس‌التصور‌الذهني‌لعدالة‌‌‌‌إجراءات‌وهي‌‌‌‌المكافآت‌تحديد‌من‌يستحق‌‌

نها‌توفر‌فرصة‌الرقابة‌على‌‌أفي‌‌‌‌الإجرائيةالعدالة‌‌‌‌أهمية،‌وتكمن‌‌ي‌اتخاذ‌القرارات‌التي‌تمس‌الفرد‌ف

لنتائج،‌وبهذه‌الطريقة‌يتولد‌لدى‌العاملين‌شعورا‌بالثقة‌في‌مدى‌العدالة‌المرتبطة‌عمليات‌صنع‌القرار‌وا

التي‌ بقيمتهم‌وتقديرهم‌من‌خلال‌مواقعهم‌ الطويل،‌كذلك‌فهم‌يشعرون‌ المدى‌ بتحديد‌دخلهم‌على‌

بالعدالة‌‌‌الإجراءات‌ن‌تتصف‌‌أيحتلونها‌في‌المنظمة‌وهناك‌ستة‌معايير‌ينبغي‌مراعاتها‌عندما‌نريد‌‌

‌على‌النحو‌التالي:‌‌وهي

يكون‌‌ • فحتى‌ يطبّ‌أ‌بد‌‌‌‌فلا‌‌عادلاً‌‌‌الإجراءالتناسق:‌ بنفس‌‌ـن‌ جميع‌‌‌‌الأسلوب‌ق‌ ‌،‌الأفراد‌على‌

 ون‌نفس‌المعاملة.ـلهم‌نفس‌الحقوق‌ويتلقّ‌‌طراف‌جميعاً‌فلأ

 قرار.‌أوي‌تسوية‌أي‌مصلحة‌شخصية‌في‌أفلا‌يتم‌تحقيق‌عد‌عن‌التحيز:‌البُ‌ •
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 المعلومات‌التي‌يتم‌جمعها‌والتي‌يعتمد‌عليها‌في‌صنع‌القرارات.الدقة:‌التأكد‌من‌دقة‌ •

 غير‌الدقيقة.‌‌أوليه‌لتصحيح‌القرارات‌الخاطئة‌إن‌تتوافر‌أالقابلية‌للتصحيح:‌فلا‌بد‌ •

 .الأفراد‌بين‌‌ن‌تتوافق‌مع‌المعايير‌الاخلاقية‌السائدة،‌والتي‌تلقى‌قبولاً‌أ •

 (2017)سويفي،‌‌ المتخذة.‌‌الإجراءات‌‌‌أو‌قرار‌‌راء‌جميع‌الفئات‌التي‌يخصها‌ال‌آ‌خذ‌‌أالتأكد‌من‌‌ •

  Interactional Justice التفاعليةعدالة ال

نوعية‌المعاملة‌التي‌‌‌‌انها)عرفها‌‌حيث‌‌‌‌1986ول‌من‌اعتمد‌هذا‌البعد‌سنة‌‌أيعتبر‌بيز‌ومواغ‌‌

 من‌حيث‌درجة‌الرسمية.‌الإجرائيةوهي‌تختلف‌عن‌العدالة‌‌خرين(آ‌أفراد‌يتلقاها‌الفرد‌من‌طرف‌

المدير‌يتعامل‌معه‌باحترام‌وصدق‌‌‌‌أوالفرد‌في‌المنظمة‌ان‌المشرف‌‌‌إدراكهي‌‌‌‌فاعلية‌عدالة‌الت

شرحها‌واتاحه‌الفرصة‌لمناقشتها‌‌‌‌ىإلبه‌اضافة‌‌‌‌المتعلقةعن‌طريق‌استشارته‌قبل‌اتخاذ‌القرارات‌‌‌‌ولباقة

‌وتقديم‌تبريرات‌لها.

ن‌العدالة‌التفاعلية‌تضم‌نوعين‌‌أشاروا‌‌أ(‌‌Greenbergان‌العديد‌من‌العلماء‌والباحثين‌منهم‌)

المعلومات‌‌ وعدالة‌ الشخصية‌ العلاقات‌ عدالة‌ العدالة‌ بعدالة‌‌من‌ التوضيحات‌‌المعلومات‌ويقصد‌ ‌،

معينة.‌وتتكون‌‌‌‌إجراءات‌علومات‌الضرورية‌حول‌استخدام‌‌ملاتوصيل‌‌‌‌لالمن‌خ‌‌ينمقدمة‌للموظفلا

‌.جتماعيةالا‌ات‌ير‌ساسية‌الشخصية‌والتفس‌لحمن‌ا‌فاعليةعدالة‌الت

وتش‌الح • الشخصية:‌ الرؤساء‌‌‌باحترامالعادلة‌‌‌‌لمعاملةا‌‌إلى‌‌يرساسية‌ جانب‌ من‌ وأدب‌

 .‌على‌كرامتهم‌‌فاظهم،‌وحينتعاملهم‌مع‌العامل‌‌في،‌ومدى‌مراعاة‌الرؤساء‌للمشاعر‌‌ينللمرؤوس

وتع‌الا‌‌التفسيرات‌ • العامالمقيام‌‌‌‌نيجتماعية:‌ بتزويد‌ والدقيقة‌بالم‌‌ليننظمة‌ الكافية‌ علومات‌

‌مُخرجات‌‌أو،‌بشأن‌أي‌مكافآت‌‌الإداريةلممارسات‌‌ا‌‌بريروت‌‌سيرتف‌‌فيتساعد‌‌‌‌لتيمهمة‌الوا

‌.مناسبة‌توزع‌عليهم‌يرموارد‌غ‌أو
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فإن‌هناك‌أربعة‌عوامل‌تحدد‌إدراك‌العاملين‌‌(‌‌ ,1986Moag and Biesحدده‌)‌‌لما‌‌استناداً‌

‌:تيالآك‌(2020إبراهيم،‌)بحسب‌‌وهي‌فاعليةعدالة‌التلل

 .مبررات‌واضحة‌للقرارات‌المتخذةمدى‌وجود‌ •

 .‌مدى‌مصداقية‌المدير‌وصراحته‌وشفافيته‌وعدم‌استخدامه‌للخداع‌في‌تعامله‌مع‌العاملين •

 .‌مدى‌احترام‌المدير‌للعاملين •

 .‌مدى‌التزام‌صاحب‌السلطة‌بحدود‌اللباقة‌في‌تعامله‌مع‌العاملين •

‌:هماو‌تضم‌نوعين‌من‌العدالة‌فاعلية‌‌الت‌عدالةالأن‌‌(2021‌:41حميحد‌والشريف،‌)ويرى‌

‌‌لمرؤوسين‌مع‌ا‌‌لمديرحترام‌والتقدير‌الذي‌يتعامل‌فيه‌الاالشخصية:‌وتعني‌مدى‌ا‌‌لاقات‌عدالة‌الع •

 .واتخاذ‌القرارات‌‌الإجراءات‌أثناء‌تطبيق‌

علومات‌الضرورية‌لمتوصيل‌ا‌‌لالقدمة‌للموظفين‌من‌خالم:‌وتعني‌التوضيحات‌‌لمعلومات‌عدالة‌ا •

 (‌2022)شتراوي‌ومغار،‌‌.معينة‌مُخرجات‌‌طريقة‌‌أو‌معينة‌إجراءات‌تخدام‌حول‌أسباب‌اس

 العدالةِ التنظيميةِ  أبعادبين  العلاقة

،‌‌الأبعاد‌بين‌هذه‌‌‌‌لمترابط‌وا‌‌لمتبادليتضح‌التأثير‌ا‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌‌‌أبعاد‌استعراض‌‌‌‌لالمن‌خ

في‌جانب‌‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌السابقة‌يقصر‌ويحصر‌مفهوم‌‌لاثة‌‌الث‌‌الأبعاد‌عد‌من‌هذه‌‌بففقدان‌أي‌‌

يتنافى‌‌ للعدالة‌‌‌‌المفهوممع‌‌محدد‌وهو‌ما‌ يكون‌‌‌‌بشكل ‌الواسع‌ التنظيمية‌ للعدالة‌ الفرد‌ فإدراك‌ عام،‌

يمكن‌أن‌توصف‌مؤسسة‌ما‌بالعدالة‌‌‌‌فلا‌‌فاعلية(جرائية،‌والتلاالتوزيعية،‌وا)مجتمعة‌‌‌‌لأبعادهابإدراكه‌‌

ككل،‌‌‌لمنظوموفي‌ا‌‌الأخرى‌‌‌الأبعاد‌،‌وأي‌خلل‌في‌إحداها‌سيخل‌في‌‌معاً‌‌‌لاثةالث‌‌عاد‌الأبباجتماع‌‌‌‌لاإ

 .نصاف‌والظلم‌والتوتر‌في‌السلوكلإشعور‌الفرد‌بعدم‌ا‌إلىوسيؤدي‌
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 (.‌2022)عيساوي‌وفدسي،‌‌سباب‌مهمة:ألثلاث‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌تمت‌دراسة‌

 .‌والتنظيميةظاهرة‌اجتماعية‌وتشمل‌جوانب‌الحياة‌الاجتماعية‌ .1

هو‌‌أهو‌ .2 منظمة‌ لكل‌ رصيد‌ وسلوكياتهم‌‌‌‌الإنسانم‌ مواقفهم‌ على‌ سيؤثر‌ معهم‌ التصرف‌ كيفية‌

 المستقبلية.‌

مهارة‌كلما‌‌‌أكثروكلما‌كانوا‌‌‌‌تعليماً‌‌‌أكثرستواجه‌المنظمات‌قوة‌عاملة‌متعلمة‌كلما‌كانوا‌‌‌‌تدريجياً‌ .3

‌أكثر‌ن‌يتم‌النظر‌فيها‌أ‌أيضاً‌يبحثون‌عنها‌فحسب‌بل‌يتوقعون‌‌‌التي‌لا‌الأفضلكانت‌الوظائف‌

 .وادباً‌‌نصافاً‌إو‌‌احتراماً‌

 .جواء‌التنظيمية‌والمناخ‌التنظيمي‌السائد‌في‌المنظمةالأتكشف‌عن‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌إن‌ .4

النظرية،‌وخاصة‌‌ لها‌هذه‌ التي‌تعرضت‌ بها‌والتي‌‌‌‌المبادئبالرغم‌من‌الانتقادات‌ نادت‌ التي‌

القوي‌الذي‌يمكن‌‌‌ساس،‌تمثل‌الأالأمرنها‌في‌حقيقة‌ألا‌إاصبحت‌غير‌مناسبة‌للمنظمات‌الحديثة،‌

خاصة‌‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌الاعتماد‌عليه‌في‌الاتخاذ‌العديد‌من‌القرارات‌التنظيمية‌ذات‌الارتباط‌الوثيق‌ب

‌(‌2019)زرواق،‌‌في‌المجالات‌التالية:

 .‌تصميم‌ظروف‌عمل‌مناسبة‌وصحية •

 بالإنتاج.‌تصميم‌نظم‌الحوافز‌وربط‌اجور‌العاملين‌‌ •

 .‌تصميم‌الوظائف •

 .تصميم‌نظم‌الاختيار‌والتعيين •

 .تصميم‌نظم‌الترقية •

 .‌مستقبل‌الوظيفي‌للعاملينتصميم‌نظم‌التدريب‌وتنمية‌ال •

 .الإداريةتصميم‌برامج‌تنمية‌القيادات‌ •
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الزجاجي الحواجز‌ ال‌‌الإداريةللمناصب‌‌‌‌المرأة‌ة‌لوصول‌‌كسر‌ والخاصة‌لا‌‌في‌ العامة‌ مؤسسات‌

،‌العُـلياي‌شكل‌من‌الأشكال‌ارغام‌وفرض‌مساواة‌اعداد‌الذكور‌والإناث‌في‌المناصب‌واللجان‌‌يعني‌بأ

‌الأفضل‌ظلم‌واختلال.‌إن‌المطلوب‌هو‌تأمين‌التساوي‌في‌الفرص،‌ليتمكن‌‌‌‌إلىلان‌هذا‌سوف‌يؤدي‌‌

‌.‌أخرى‌وقدرة‌من‌الوصول‌بغض‌النظر‌عن‌اية‌اعتبارات‌‌أداء

 ذات الصلة  ةالدراسات السابق ( 2-3)

 بعنوان:( Dimovski, Skerlavaj, & Mok Kim Man, 2010)دراسة 
Comparative Analysis of Mid-Level Women Managers‟ Perception of 

the Existence of „Glass Ceiling‟ in Singaporean and Malaysian 

Organizations . 

‌‌ة‌السنغافوري‌كان‌هناك‌سقف‌زجاجي‌موجود‌في‌الشركات‌‌‌‌إذاعما‌‌‌‌الإجابة‌‌إلى‌تهدف‌هذه‌الدراسة‌‌

مقابلات‌متعمقة‌مع‌‌‌‌أيضاً‌وتم‌استخدام‌الاستبيان‌لجمع‌البيانات‌المطلوبة‌للدراسة‌وأجريت‌‌والماليزية.‌‌

وماليزية‌كعينة‌للدراسة.‌وتظهر‌النتائج‌ان‌‌‌‌ة‌سنغافوريالمديرات‌من‌المستوى‌المتوسط‌في‌منظمات‌‌

والماليزية‌يواجهون‌سقفا‌زجاجياً‌في‌بيئة‌العمل‌يمنع‌‌‌‌ة‌السنغافوريالمنظمات‌‌المديرات‌المتوسطات‌في‌‌

‌.‌المديرات‌من‌الترقية

العاملة والمناصب القيادية "دراسة لظاهرة السقف   المرأة ( بعنوان:2015،  وهيشر  موفقدراسة )
 ."الزجاجي

الظواهر‌‌‌أبرزعتبارها‌من‌‌اتسليط‌الضوء‌على‌ظاهرة‌السقف‌الزجاجي‌وذلك‌ب‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌

ثار‌‌سبابها‌والآأالقيادية‌وذلك‌من‌خلال‌تعريفها‌وتشخيص‌‌‌‌المرأة‌للمناصب‌التي‌تؤول‌دون‌وصول‌‌

إبراز‌الواقع‌العملي‌للمرأة‌الجزائرية‌في‌مواقع‌اتخاذ‌القرار‌من‌خلال‌‌‌إلىالمترتبة‌عليها‌كما‌تهدف‌‌

الظواهر‌‌‌أخطرظاهرة‌السقف‌الزجاجي‌من‌‌‌‌نّ‌أ‌ن‌الاحصائيات‌التي‌تعكس‌ذلك‌وكانت‌النتيجة‌‌جملة‌م

‌ة‌العاملة‌وتمنع‌من‌استثمار‌مهارات‌وقدرات‌المرأة.أ‌الوظيفي‌للمر‌‌التقدّمدون‌‌التي‌تقف‌حائلاً‌
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 بعنوان:( victor & Shamila, 2018)دراسة 
The Impact of Glass Ceiling on Career Development of Executive Level  

Female Employees in Financial Sector in Kandy District. 

هدفت‌هذه‌الدراسة‌لمعرفة‌تأثير‌السقف‌الزجاجي‌للتطوير‌الوظيفي‌للمرأة‌على‌المستوى‌التنفيذي‌‌

جيبة‌‌مست(‌‌144)‌‌‌للموظفات‌في‌الشؤون‌المالية.‌وتم‌جمع‌البيانات‌عن‌طريق‌الاستبيان‌ووزع‌على

النتيجة‌ان‌هناك‌‌(‌أ157أصل‌)من‌‌ التنفيذي.‌وكانت‌ من‌السقف‌‌‌‌أقل‌‌مُستوى‌نثى‌على‌المستوى‌

التنفيذية‌‌ السلطة‌ بين‌ موجود‌ الوظيفي‌ التطوير‌ من‌ عال‌ ومستوى‌ في‌‌‌مُستوى‌الزجاجي‌ ‌‌الموظفات‌

‌كاندي.القطاع‌المالي‌منطقة‌

الزجاجي لتولّي المرأة المناصب أثر عوامل السقف   ( بعنوان:2019خرون،  آدراسة )المسدي، و 
 .ربالتطبيق على المؤسسات الصحفية القومية بمص العمل:على دافعيتها نحو   القيادية

القيادية‌في‌دافعيتها‌‌‌‌المناصب‌قياس‌أثر‌عوامل‌السقف‌الزجاجي‌لتولّي‌المرأة‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌

‌‌بمصر‌‌‌نحو‌العمل‌من‌خلال‌تحليل‌الدور‌الوسيط‌للسقف‌الزجاجي‌في‌المؤسسات‌الصحفية‌القومية

(‌مفردة‌من‌الصحفيين‌وتم‌استخدام‌المنهج‌الاستنباطي‌في‌355وطبقت‌الدراسة‌على‌عينة‌قوامها‌)

المرأة‌المناصب‌القيادية‌في‌‌البحث‌وكانت‌النتيجة‌وجود‌تأثير‌معنوي‌سلبي‌للعوامل‌الخاصة‌بتولي‌‌

‌دافعيتها‌نحو‌العمل.

 بعنوان:  (Unalan, et al., 2019)دراسة 
The Analysis of the Relationship between the Organizational Justice 

Perception and the Glass Ceiling Syndrome in Female Health Care 

Professionals . 

المهنيين‌‌‌‌للإناث‌تقييم‌تأثير‌متلازمة‌السقف‌الزجاجي‌في‌الرعاية‌الصحية‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌

الادراك‌ومتلازمة‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌على‌تصورهم‌للعدالة‌التنظيمية‌ودراسة‌العوامل‌التي‌تؤثر‌على‌‌

من‌اخصائيات‌الرعاية‌الصحية‌العاملات‌في‌مستشفى‌‌‌105السقف‌الزجاجي‌وكان‌مجتمع‌الدراسة‌
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اكساراي‌للتدريب‌والبحوث‌وتم‌استخدام‌مقياس‌الادراك‌ومتلازمة‌السقف‌الزجاجي‌كأداة‌لجمع‌البيانات‌‌

ة‌السقف‌الزجاجي‌وانخفض‌‌في‌البحث‌وكانت‌النتيجة‌ان‌اخصائيات‌الرعاية‌الصحية‌واجهن‌متلازم

 تصورهم‌للعدالة‌التنظيمية‌بسبب‌هذا‌الوضع.

   .واللتزام التنظيمي  العدالةِ التنظيميةِ ( بعنوان: الثقة التنظيمية كوسيط بين 2020دراسة )غرارة، 

الدراسة‌‌ هذه‌ بين‌‌‌‌التعرّف‌‌إلىهدفت‌ التنظيمية‌ الثقة‌ تلعبه‌ الذي‌ الوسيط‌ الدور‌ العدالة ‌على‌

والالتزام‌التنظيمي‌لدى‌العاملين‌في‌مؤسسة‌النسيج‌والتجهيز‌في‌منطقة‌سكرة.‌وتم‌جمع‌‌‌‌التنظيمية ‌

‌‌65على‌العمال‌وقد‌تم‌استرجاع‌‌‌‌70فقرة‌تم‌توزيع‌‌‌‌41البيانات‌عن‌طريق‌الاستبانة‌مكونة‌من‌‌

الة ‌العد‌استبيان‌صالح‌للتحليل.‌وكانت‌النتيجة‌ان‌الثقة‌التنظيمية‌كوسيط‌كانت‌جزئية‌لطبيعة‌التأثير‌‌

 على‌الالتزام‌التنظيمي.‌‌التنظيمية ‌

دراسة ميدانية    العدالةِ التنظيميةِ تسيب التنظيمي وعلاقته ب  ( بعنوان:2020دراسة )رحيمة واكرام،  
 ادرار.- والرياضةالشباب  مديرية

على‌اعتبارها‌‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌معرفة‌العلاقة‌التي‌تربط‌بين‌التسيب‌الاداري‌و‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌

المؤسسة.‌وقد‌تم‌‌‌مُستوى‌الوظائف‌الإدارية‌التي‌تكشف‌عن‌الانحرافات‌والاخطاء‌الإدارية‌في‌‌‌‌أهم

ة‌جمع‌البيانات‌عن‌طريق‌الملاحظة‌والمقابلة‌والاستبيان‌وطبقت‌الدراسة‌في‌مديرية‌الشباب‌والرياض

عامل.‌‌‌‌80في‌منطقة‌ادرار‌وقامت‌الباحثتان‌بمسح‌شامل‌لكافة‌مفردات‌مجتمع‌البحث‌المكون‌من‌

في‌الحد‌من‌ظاهرة‌التسيب‌الاداري‌في‌مديرية‌الشباب‌والرياضة‌‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌وكانت‌النتيجة‌تؤثر‌‌

من‌انضباطه‌‌‌‌ؤولية‌وتزيد‌للمس‌حد‌كبير‌من‌التقليل‌من‌عدم‌تحمل‌العامل‌‌‌‌إلى‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌وتؤثر‌‌

‌كده‌أكثر‌من‌نصف‌عينة‌البحث.أفي‌العمل‌هذا‌الذي‌
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الوظيفي للمرأة   الأداء السقف الزجاجي على    مُحدداتثر  أ  ( بعنوان:2021دراسة )بوبس وقبلان،  
 . دراسة ميدانية في جامعة دمشق–العاملة 

الوظيفي‌للمرأة‌العاملة‌‌‌‌الأداءالسقف‌الزجاجي‌على‌‌‌‌مُحددات‌‌‌إثرعلى‌‌‌‌التعرّف‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌

من‌العاملين‌‌‌‌348في‌جامعة‌دمشق.‌وتم‌جمع‌البيانات‌عن‌طريق‌الاستبيان‌تم‌توزيع‌الاستبيان‌على‌‌

في‌الجهاز‌الاداري‌والهيئات‌التدريسية‌في‌الكليات‌والمديريات‌التابعة‌لجامعة‌دمشق‌وكانت‌النتيجة‌‌

‌الوظيفي‌للمرأة‌العاملة.‌‌الأداءذو‌دلالة‌إحصائية‌للسقف‌الزجاجي‌على‌‌إثروجود‌

  العدالةِ التنظيميةِ ودورها في تحقيق    الستراتيجيةالقيادة    بعنوان:  (2023)قيقب و العامري،  دراسة  
‌والإدارية.كاديمية ل القيادات ا هلية من وجهة نظرالفي الجامعات اليمنية 

الدراسة‌‌ ا‌‌التعرّف‌‌إلىهدفت‌ القيادة‌ دور‌ تحقيق‌‌لاعلى‌ في‌ التنظيمية ‌ستراتيجية‌ في‌‌‌‌العدالة ‌

ا‌ اليمنية‌ القيادات‌‌لاالجامعات‌ ا‌‌داريةالاكاديمية‌و‌الاهلية‌من‌وجهة‌نظر‌ ستبانة‌كأداة‌‌لاواستخدمت‌

جامعات‌‌(‌‌10)دارية‌في‌‌لاكاديمية‌والاالقيادات‌الجمع‌البيانات‌من‌عينة‌الدراسة‌التي‌تكونت‌من‌‌

إحصائية‌‌‌‌لالةارتباط‌إيجابية‌طردية‌ذات‌د‌‌‌لاقةوجود‌ع(‌فردا‌وكانت‌النتيجة‌‌283)‌عددهم‌‌أهلية،‌وبلغ‌‌

‌.‌هليةلافي‌الجامعات‌اليمنية‌ا‌العدالة ‌التنظيمية ‌و‌‌الاستراتيجيةبين‌أبعاد‌القيادة‌

في الحفاظ على الموارد البشرية   العدالةِ التنظيميةِ دور    بعنوان:  (2023)الزهراء و صفراني،    دراسة
 . دراسة حالة وكالة موبيليس الغواط

التنظيمية ‌معرفة‌دور‌‌‌‌إلىهدفت‌الدراسة‌‌ ‌‌الإجرائية‌التوزيعية‌والعدالة‌‌‌‌العدالة)بأبعادها‌‌‌‌العدالة ‌

التفاعلية(‌على‌الموارد‌البشرية‌في‌وكالة‌موبيليس‌بالأغواط‌وصممت‌استبانة‌لهذا‌الغرض‌‌‌‌والعدالة

مفردة‌وكانت‌النتيجة‌وجود‌دور‌للعدالة‌التنظيمية‌في‌الحفاظ‌على‌‌‌‌54وزعت‌على‌عينة‌مكونة‌من‌‌

بضرورة‌‌كما‌اوصت‌الدراسة‌‌‌‌الإجرائيةالموارد‌البشرية‌بوكالة‌موبيليس‌الاغواط‌تجسد‌في‌بعد‌العدالة‌‌
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العمل‌على‌تنمية‌ورفع‌الوعي‌بخصوص‌إدراك‌الموظفين‌للعدالة‌التنظيمية‌مما‌ينعكس‌على‌أداء‌

 الوكالة‌والعاملين.

 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة ( 2-4)

هذا‌ وحسب‌معرفة‌الباحثة‌‌والسقف‌الزجاجي(‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌) جمعت‌الدراسة‌الحالية‌متغيرين‌ .1

‌.‌الدراسات‌العربية‌السابقة‌ما‌لم‌تتطرق‌الية

‌.‌يوالسقف‌الزجاج‌العدالة ‌التنظيمية ‌موضوع‌‌إلىقلة‌الدراسات‌الاجنبية‌التي‌تطرقت‌ .2

جراء‌البحث‌الحالي‌إيتم‌‌بينما‌‌‌‌،بحاث‌السابقة‌في‌بلدان‌خارج‌المنطقة‌العربيةجريت‌غالبية‌الأ‌أ .3

‌العربي.وهو‌واحد‌من‌دول‌العالم‌‌الأردنفي‌

‌‌تعاملية(‌ال‌‌والعدالة‌‌الإجرائية‌‌والعدالةالتوزيعية‌‌‌‌)العدالة الثلاثة‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌‌‌أبعاد‌ت‌الدراسة‌‌تبنّ‌ .4

الزجاجي‌‌ السقف‌ ال‌‌شركةال‌‌وممارسات‌‌‌شركةال‌‌)ثقافةوابعاد‌ به‌‌شركةومناخ‌ تقوم‌ لم‌ ما‌ وهذا‌ ‌)

 الدراسات‌السابقة.‌

المستقل .5 المتغير‌ الحالية‌ الدراسة‌ التنظيمية ‌‌‌اعتمدت‌ التوزيعية،‌‌‌‌)العدالة‌‌‌متفرعة‌‌بأبعاده‌‌العدالة ‌

‌‌مجتمعة‌‌‌بأبعادهالسقف‌الزجاجي‌‌‌‌المتغير‌التابع‌‌على‌‌وأثرها‌‌،‌العدالة‌التفاعلية(الإجرائيةالعدالة‌‌

‌.‌الأخرى‌وهذا‌ما‌لم‌تقوم‌به‌الدراسات‌
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 : الفصل الثالث
 والجراءات(  )الطريقةمنهجية الدراسة 

‌(‌منهج‌الدراسة‌3-1)

‌وعينتها‌‌(‌مجتمع‌الدراسة3-2)

‌وصف‌خصائص‌عينة‌الدراسة(‌3-3)

‌الدراسة‌‌ة‌دا‌أ(‌3-4)

 أداة‌الدراسة(‌صدق‌3-5)

‌أداة‌الدراسة‌(‌ثبات‌3-6)

‌الإحصائية‌(‌المعالجة‌3-7)

‌الدراسة‌‌إجراءات(‌3-8)
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 الفصل الثالث 
 ( والإجراءاتمنهجية الدراسة )الطريقة 

 منهج الدراسة  ( 3-1)

عن‌‌‌‌أهدافلتحقيق‌‌ والإجابة‌ التحليلي‌‌‌الباحثة‌‌استخدمت‌‌‌،‌تساؤلاتهاالدراسة‌ الوصفي‌ ‌‌المنهج‌

‌الإدارية‌‌‌المرأة‌‌‌لتولّيعلى‌السقف‌الزجاجي‌‌‌‌التنظيمية ‌العدالة ‌‌أثر‌‌‌‌وهي‌‌الدراسة‌‌ةظاهر‌لوصف‌‌ ‌‌المناصب 

‌العُـليا في‌‌‌‌دراسة‌ في‌‌ميدانية‌ الأدوية ‌ صناعة ‌ ‌ ‌تم‌‌قد‌و‌‌‌،الأردنشركات  ‌المنهج‌‌‌استخدام‌

أ حيث‌ التحليلي‌ بياناتها،الوصفي‌ ويحلل‌ الدراسة‌ ظاهرة‌ يصف‌ المنهج‌ هذا‌ بين‌‌‌ن‌ ‌والعلاقة‌

تُ‌راء‌‌والآ‌‌كوناتهام‌ و‌طرح‌‌‌ـالتي‌ الآحولها،‌ وكذلك‌ تتضمنها‌ التي‌ تُ‌العمليات‌ التي‌ ‌حدثها‌ثار‌

(Sekaran & Bougie, 2010).‌

 مجتمع الدراسة وعينتها  ( 3-2)

الدراسة‌منتكوّ‌ العاصمة‌عمان‌‌‌‌الصناعات‌‌‌في‌شركات‌‌‌(‌عاملة500)‌‌‌ن‌مجتمع‌ الدوائية‌في‌

قد‌‌و‌(‌‌للصناعات‌الدوائيةعمان‌‌شركة‌‌‌‌الدواء،‌شركة‌دار‌‌‌‌الحياة،‌‌شركةوهي‌)(‌شركات‌‌3)في‌‌يعملن‌‌

(‌استبانة‌‌170)‌‌وتم‌استرجاع‌(‌عاملة‌‌220على‌)‌‌‌الملائمةبالطريقة‌‌و‌‌‌،‌الكترونيا‌‌تم‌توزيع‌الاستبانة

يُ‌ ما‌ الاستبانات‌‌77)‌‌ته‌نسبما‌‌ل‌‌ـمثـوهو‌ عدد‌ من‌ )‌‌الموزعة،‌%(‌ استبعاد‌ استبان62وتم‌ لعدم‌‌‌‌ة(‌

‌(‌استبانة.‌144ليصبح‌عدد‌الاستبانات‌الصالحة‌للتحليل‌)‌‌الإحصائيصلاحيتها‌للتحليل‌

 وصف خصائص عينة الدراسة ( 3-3)

وي‌هذا‌القسم‌وصفاً‌للخصائص‌الديموغرافية‌لأفراد‌عينة‌الدراسة‌وهي:‌الفئة‌العمرية،‌المؤهل‌تيح

مقدار‌‌‌الوظيفي،المسمى‌‌‌‌العلمي، وإيجاد‌ الدراسة‌ عينة‌ خصائص‌ وصف‌ تم‌ حيث‌ الخبرة‌ سنوات‌

 التالي.‌‌(1نها‌الجدول‌)الديموغرافية‌لأفراد‌عينة‌الدراسة‌كما‌يبيّ‌‌مُتغيرات‌رارات‌والنسبة‌المئوية‌للالتك
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( 1الجدول )  
الديموغرافية  مُتغيراتالتكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة حسب ال  

 النسبة المئوية %  التكرار  الفئة  /المستوى  المتغير 

 الفئة العمرية

‌%‌‌41‌28.5سنة‌‌‌30من‌‌أقل
‌%‌‌39‌27سنة‌‌35أصغر‌من‌‌–سنة‌‌‌30من‌

‌%‌‌24‌16.7سنة‌‌40أصغر‌من‌‌–‌35من‌
‌%‌‌22‌15.3سنة‌‌45أصغر‌من‌-40من‌

‌%‌‌18‌12.5سنة‌فأكبر‌‌45
‌%‌‌144‌100المجموع‌

 المؤهل العلمي 

‌%‌‌23‌16دبلوم‌متوسط‌فأقل
‌%‌‌77‌53.5بكالوريوس
‌%‌‌39‌27ماجستير‌
‌%‌‌5‌3.5دكتوراه‌

‌%‌‌144‌100المجموع‌

 المستوى الوظيفي 

‌%‌‌0‌0عام‌مُـدير
‌%‌‌1‌0.6عام‌مُـدير‌مساعد‌

‌%‌‌2‌1.4رئيس‌قسم
‌%‌‌115‌80إداري‌‌مُوظّف

‌%‌‌26‌18فني‌‌مُوظّف
‌%‌‌144‌100المجموع‌

 سنوات الخبرة

‌%‌‌60‌41.7سنوات‌فأقل‌‌5
‌%‌‌40‌27.8سنوات‌‌‌10من‌‌أقل‌-5من‌
‌%‌‌25‌17.4سنة‌‌‌15من‌‌أقل‌-10من‌

‌%‌‌19‌13.1سنة‌فأكثر‌‌15
‌%‌‌144‌100المجموع‌

‌‌30عن‌‌أعمارهناللاتي‌تقل‌‌العاملات‌‌‌‌ن‌أ‌(‌على‌‌1الجدول‌)شار‌لها‌في‌‌أالنتائج‌التي‌‌‌‌أظهرت‌

‌‌45التي‌يزيد‌عمرها‌عن‌الفئة‌العمرية‌‌‌‌%(‌بينما‌‌28.5)‌‌‌بنسبةفي‌العينة‌‌‌‌الأكبرشكلن‌النسبة‌‌ سنة

‌‌الأكبر‌النسبة‌‌‌‌شكلوا‌‌%(‌من‌عينة‌الدراسة،‌كما‌أن‌حملة‌البكالوريوس12.5ما‌نسبته‌)‌‌ت‌لـشكّ‌‌‌سنة
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إداري‌قد‌شكلوا‌النسبة‌‌‌مُوظّفالعينة‌من‌فئة‌‌‌‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌وأن‌‌‌‌%(‌من53.5)‌‌‌بنسبة‌‌من‌العينة

(‌من‌‌41.75سنوات‌فأقل(‌قد‌شكلوا‌ما‌نسبته‌)‌‌5فئة‌الخبرة‌)‌‌عينة‌الدراسة‌وأخيرا‌‌أفراد‌%(‌من‌‌80)

‌عينة‌الدراسة.‌

‌طرق جمع البيانات والمعلومات 

‌على‌المصادر‌التالية:‌بناءً‌تم‌جمع‌بيانات‌الدراسة‌

‌‌‌الأولية المصادر

الدراسة‌بحيث‌تتناول‌‌‌أهدافلتحقيق‌‌‌‌مت‌صمّ‌والتي‌‌‌‌(يانالاستب)الدراسة‌نفسها‌‌‌‌أداة‌‌‌من‌خلال

،‌وقد‌تم‌والفرضيات‌المبنية‌عليه‌‌الأسئلةموضوع‌الأدب‌النظري‌و‌‌‌إلى‌‌ت‌الجوانب‌التي‌تطرق‌‌جميع

اتجاهات‌‌ لقياس‌ الخماسي‌ ليكرت‌ تدريج‌ الاستبانة‌‌‌‌أفراد‌استخدام‌ فقرات‌ على‌ الموافقة‌ نحو‌ العينة‌

(،‌5موافق‌بشدة‌وتعطى‌الوزن‌)‌أنموذج‌الدراسة،‌حيث‌حددت‌خمسة‌مستويات‌وهي‌‌‌‌مُتغيرات‌وحسب‌‌

(،‌غير‌موافق‌‌2(،‌غير‌موافق‌وتعطى‌الوزن‌)‌3حايد‌وتعطى‌الوزن‌)(،‌م4موافق‌وتعطى‌الوزن‌)

على‌‌‌‌الدراسة‌‌ت‌اعتمد‌‌‌داة‌الدراسةلأوللحكم‌على‌استجابات‌عينة‌الدراسة‌‌(.‌‌1بشدة‌وتعطى‌الوزن‌)‌

من‌المحكمين،‌والتي‌تأتي‌‌‌‌العديد‌غالبية‌الدراسات‌السابقة‌و‌‌‌دلت‌عليهاطريقة‌الفئات‌المتساوية‌التي‌‌

‌:تاليةلمعادلة‌الاوفق‌

‌‌ويبيّن(‌3)‌(‌/‌عدد‌المستويات‌1الحد‌الأدنى‌للتدريج‌)‌–(‌‌5الفئة‌=‌الحد‌الأعلى‌للتدريج‌)طول‌
‌(‌هذه‌المعايير.2الجدول‌)

 ( 2الجدول )
 الستبانة معايير الدرجات على الفقرة الواحدة من 

‌5 ‌‌-‌‌3.67‌3.68-‌‌‌2.33‌2.34-‌1 لقيمة  ا
‌مرتفعة‌‌‌متوسطة‌منخفضة درجة التقدير 
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الثانوية: والمراجع‌‌وتشمل‌‌المصادر  والأجنبية‌‌الكتب‌ والمقالات‌‌‌‌العربية‌ السابقة‌ ‌‌المتعلقة‌والأبحاث‌

‌بموضوع‌الدراسة.‌‌‌

 الدراسة   أداة( 3-4)

ولية،‌حيث‌البيانات‌الأتم‌من‌خلالها‌جمع‌‌والتي‌‌‌‌انة‌بالأعتماد‌على‌الدراسات‌السابقةالاستب‌‌تم‌تطوير

‌يلي:‌ما‌‌تشملُ‌

عينة‌الدراسة‌والتي‌‌لبعض‌الخصائص‌الشخصية‌‌‌‌تشملُ‌‌‌الديموغرافية‌والتي‌‌مُتغيرات‌ال‌‌:الأولالجزء  

 ‌المؤهل‌العلمي،‌المستوى‌الوظيفي،‌سنوات‌الخبرة‌الفئة‌العمرية،تتضمن‌

‌العدالة ‌التنظيمية ‌وهو‌المتغير‌المستقل‌‌أبعاد‌الفقرات‌التي‌تقيس‌‌يتضمّن:‌الجز الثاني

الجدول‌‌‌ويبيّن‌‌‌السقف‌الزجاجي‌المتغير‌التابع‌وهو‌‌‌‌أبعاد‌الفقرات‌التي‌تقيس‌‌‌‌يتضمّن:‌‌الجزء الثالث

‌‌‌.السقف‌الزجاجيوالمتغير‌التابع‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌(‌توزيع‌الفقرات‌على‌المتغير‌المستقل‌3)

 ( 3) الجدول
 توزيع الفقرات على المتغير المستقل والتابع  

 المتغير 
 رقم

 المجال 
 مجالت ال

عدد  
 الفقرات 

في   أرقام الفقرات
 المجال 

العدلة  
 التنظيمية 

 1-5 ‌5العدالة‌التوزيعية‌‌‌ 1
‌6-‌5‌10الإجرائية‌العدالة‌‌‌‌2
‌11-‌5‌15العدالة‌التفاعلية‌‌‌‌3

‌1-15‌15 المجموع الكلي للفقرات     

السقف  
 الزجاجي 

 1-5 5 ثقافة‌الشركة‌‌‌‌ 1
‌6-‌5‌10ممارسات‌الشركة‌2
 11-15 5 مناخ‌الشركة 3

‌1-15‌15 المجموع الكلي للفقرات 
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   أداة الدراسةصدق ( 3-5)

فقرة‌‌‌‌15و‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌فقرة‌للجزء‌المتعلق‌ب‌‌15من‌‌‌‌نت‌الأداة‌الاستبانة‌بشكلها‌الأوليكوّ‌ت

الدراسة‌في‌صورتها‌‌‌‌أداة‌التحقق‌من‌صدق‌‌‌‌أجل ‌ومن‌‌‌‌(4)‌‌رقم‌‌للجزء‌المتعلق‌بالسقف‌الزجاجي،‌ملحق

و‌إدارة‌‌‌الأعمالعلى‌مجموعة‌من‌المحكمين‌والمختصين‌في‌إدارة‌‌تم‌عرضها‌‌الأولية‌‌بجزأيها‌فقد‌‌

نظم‌المعلومات‌الحاسوبية‌في‌عدد‌من‌المؤسسات‌والجامعات‌‌‌‌السلوك‌التنظيمي‌و‌الموارد‌البشرية‌و

للتأكد‌‌‌،(3(‌محكماً‌موضحة‌أسماءهم‌والمعلومات‌المتعلقة‌بهم‌في‌المحلق‌)12بلغ‌عددهم‌)‌‌،يةالأردن

استطلاع‌آرائهم‌‌‌‌إلى‌إضافة‌‌‌‌،وفرضيات‌الدراسة‌‌أهدافلى‌أي‌مدى‌تتلاءم‌مع‌‌من‌صحة‌فقراتها‌وإ

ضمان‌وضوح‌فقراتها‌وايضاً‌ضمان‌‌‌‌أجل ‌من‌‌‌‌،الدراسة‌‌مُتغيرات‌بخصوص‌قدرة‌الاستبانة‌على‌قياس‌‌

ونجم‌عن‌ذلك‌بعض‌الملاحظات‌التي‌نالت‌اهتمام‌الباحثة‌حيث‌قامت‌‌‌،دقتها‌من‌الناحية‌العلمية

والتعديل‌والاضافة‌على‌الاستبانة‌وذلك‌لضمان‌عدم‌وجود‌تكرار‌وازدواجية‌في‌‌‌على‌أثرها‌بالحذف

تم‌التأكيد‌على‌اختيار‌‌و‌عباراتها.‌كما‌وتم‌اعتماد‌كافة‌الملاحظات‌التي‌أثرت‌صلاحية‌الاستبانة‌كما‌‌

الدراسة‌والتركيز‌على‌استخدام‌عبارات‌وجمل‌قصيرة‌ولغة‌واضحة‌‌‌مُتغيرات‌عبارات‌تكون‌ملائمه‌ل

النهائية‌)‌‌‌،‌كتابتهفي‌‌ ب‌‌‌15حيث‌بلغ‌عدد‌فقرات‌الاستبانة‌في‌صورتها‌ المتعلق‌ للجزء‌ العدالة ‌فقرة‌

(‌‌3ملحق‌)‌‌ويبيّن‌‌فقرة،‌(‌‌15في‌حين‌بلغ‌عدد‌فقرات‌الجزء‌المتعلق‌بالسقف‌الزجاجي‌)‌‌(التنظيمية ‌

 الصورة‌النهائية‌للاستبانة‌بجزأيها.‌

 أداة الدراسةثبات ( 3-6)

للاتساق‌الداخلي‌‌‌ألفااستخدمت‌الباحثة‌طريقة‌كرونباخ‌‌الدراسة‌)الاستبيان(،‌‌‌‌أداة‌للتحقق‌من‌ثبات‌‌

تطبيق‌‌ تم‌ استطلاعية‌‌أداة‌حيث‌ عينة‌ على‌ مجتمع‌‌‌‌الدراسة‌ ومنمن‌ عين‌‌الدراسة‌ بلغ‌‌تها‌‌خارج‌
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وللاستبانة‌‌‌‌الاستبيانات‌لكل‌مجال‌من‌مجالات‌‌بالث‌‌مُعاملات‌(‌قيم‌‌4الجدول‌)‌‌ويبيّن‌‌،عاملة30عددها

‌.‌ألفاككل‌بطريقة‌كرونباخ‌

 ( 4)الجدول 
 لكل مجال من مجالت الستبانة وللاستبانة ككل    ألفا ثبات كرونباخ  مُعاملات 

 ألفا كرونباخ   عدد الفقرات  مجالت الستبانة  المتغير 

العدالةِ  
 التنظيميةِ 

 0.72 ‌5العدالة‌التوزيعية
 ‌5‌0.78الإجرائيةالعدالة‌

‌‌5‌0.86العدالة‌التفاعلية‌
‌‌15‌0.91ككل‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌

السقف  
 الزجاجي 

 0.81 5 ثقافة‌الشركة
‌‌5‌0.91ممارسات‌الشركة

 5‌0.82 مناخ‌الشركة
‌0.94 ‌15السقف‌الزجاجي‌ككل

معامل‌‌4)رقم‌‌‌‌الجدول‌‌يوضّح‌ أن‌ الداخلي‌‌(‌ الاتساق‌ لمجالات‌ألفا‌‌)كرونباخ‌ثبات‌ العدالة ‌‌‌(‌

قيمة‌معامل‌‌‌كانت‌‌‌بينما‌‌،(0.91)‌‌الثبات‌الكلي‌‌ومعامل‌‌،(0.86-0.72تراوحت‌ما‌بين‌)‌‌التنظيمية ‌

معامل‌الثبات‌الكلي‌‌وبلغ‌‌‌‌،(0.91-‌0.81السقف‌الزجاجي‌كان‌)لمجالات‌‌‌‌بالنسبة‌‌ألفاثبات‌كرونباخ‌‌

‌أداة‌بين‌فقرات‌‌‌‌على‌الاتساق‌‌‌(‌وهذا‌مؤشر ‌0.70وبالتالي‌تكون‌جميع‌القيم‌أكبر‌من‌)‌‌،(0.94)

 & Sekaran.‌)الإحصائيالتحليل‌‌‌‌لإجراءوإمكانية‌الاعتماد‌عليها‌‌‌،الدراسة‌‌أداة‌الدراسة‌وموثوقية‌‌

Bougie, 2010,‌.)‌

 الإحصائية  ( المعالجة 3-7)

: اختبار التوزيع الطبيعي    أولا

إجراء ‌تم‌ ل‌ الطبيعي‌ التوزيع‌ ‌مُتغيرات‌اختبار‌ ‌‌ اختبار‌ باستخدام‌  One-Sampleالدراسة‌

Kolmogorov-Smirnov Test(‌هذه‌النتائج5الجدول‌)‌ويبيّن‌.‌‌‌
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 ( 5)الجدول 
 الدراسة   مُتغيراتاختبار التوزيع الطبيعي ل

 الدللة الإحصائية  Kolmogorov-Smirnov z مُتغيرات ال
‌‌1.441‌0.31العدالة ‌التنظيمية ‌
‌‌1.477‌0.60السقف‌الزجاجي‌

العدالة ‌‌(‌لمتغير‌‌1.441بلغت‌)Kolmogorov-Smirnov z    (‌أن‌قيم5)‌‌رقم‌‌الجدول‌‌يوضّح

الدلالة‌‌‌‌مُستوى‌لمتغير‌السقف‌الزجاجي‌عند‌‌‌‌،(1.477(،‌و)‌0.31الدلالة‌)‌‌مُستوى‌عند‌‌‌‌التنظيمية ‌

‌إلىهذا‌‌‌‌يُشيرمما‌‌‌‌،(0.05دلالة‌أكبر‌من‌)‌‌مُستوى‌ويلاحظ‌أن‌جميع‌القيم‌جاءت‌عند‌‌‌‌،(0.60)

‌(.‌Bohm & Zech ,2010أن‌البيانات‌تخضع‌للتوزيع‌الطبيعي‌)

 ثانياا: اختبار التداخل الخطي المتعدد 

‌‌(Durbin-Watson)ستخراج‌معامل‌‌إ‌‌‌تملاختبار‌مدى‌ملاءمة‌نموذج‌الدراسة‌لتحليل‌الانحدار‌‌

‌(‌هذه‌النتائج.6الجدول‌)‌ويبيّن

 ( 6الجدول )
 اختبار التداخل الخطي  

 Tolerance VIF Durbin- Watson العناصر 

 1.660 ‌0.602العدالة ‌التنظيمية ‌

1.658‌  1.618 ‌0.618الإجرائيةالعدالة‌

 0.542 ‌0.542العدالة‌التفاعلية‌

(‌وهذا‌مؤشر‌2(‌وهو‌قريب‌من‌)1.658بلغت‌)‌‌Durbin- Watson(‌أن‌قيمة‌‌6الجدول‌)‌‌يبيّن

‌استقلالية‌الأخطاء.‌‌إلى
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 الدراسة إجراءات( 3-8)

‌بالموضوع‌‌المتعلقةوالدراسات‌السابقة‌المنشورة‌‌ةالنظري‌الأدبيات‌مراجعة‌ .1

السابقة،‌وعرضها‌على‌المحكمين‌‌النظري‌والدراسات‌‌‌‌الأدب‌‌‌إلىالرجوع‌‌‌‌بعد‌الدراسة‌‌‌‌أداة‌‌‌بناءً‌ .2

‌.‌تعديل‌الفقرات‌في‌ضوء‌نتائج‌التحكيمو‌‌،صحتها‌وصدقهاوالمختصين‌للتأكد‌من‌

من‌قبل‌إدارة‌الجامعة‌بهدف‌تسهيل‌‌‌‌في‌العاصمة‌عمان‌‌الأدويةشركات‌صناعة‌‌مخاطبة‌‌ .3

‌.تسهيل‌المهمةلكتاب‌‌يوضّح‌(2)‌ملحقالو‌الدراسة‌‌أداة‌مهمة‌تطبيق‌

‌.‌ألفاكرونباخ‌‌باستخدام‌طريقةلحساب‌الثبات‌‌استكشافيةنة‌تطبيق‌الأداة‌على‌عي‌ .4

 الدراسة‌على‌عينة‌الدراسة‌أداة‌تطبيق‌ .5

 (.SPSS)‌إفراغ‌استجابات‌عينة‌الدراسة‌باستخدام‌برنامج .6

‌،‌واستخلاص‌التوصيات.‌ومناقشة‌النتائجتحليل‌ .7

 الإحصائية المستخدمة في الدراسة )المعالجة الإحصائية(  الأساليب

 ‌‌Statisticalالدراسة‌وفرضياتها‌تم‌استخدام‌الحزمة‌الإحصائية‌للعلوم‌الاجتماعية‌‌أسئلةللإجابة‌عن‌‌

Package for Social Sciences – SPSS‌‌:كما‌يلي‌

للتعرف‌على‌مدى‌ثبات‌مقياس‌الدراسة‌‌‌‌‌Cronbach Alphaألفامعامل‌الثبات‌كرونباخ‌‌ •

 .‌(‌من‌خلال‌قياس‌درجة‌الاتساق‌الداخلي‌بين‌فقرات‌الاستبانة)الاستبانة

الطبيعي‌‌‌‌One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test  اختبار • التوزيع‌ لاختبار‌

 .الدراسة‌مُتغيرات‌لبيانات‌

 Multicol linearityلمعرفة‌التداخل‌الخطي‌‌Durbin- Watsonاختبار‌ •

 .التكرارات‌لوصف‌الخصائص‌الديموغرافية‌لعينة‌الدراسة •
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 .‌عينة‌الدراسة‌أفراد‌النسب‌المئوية‌لقياس‌التوزيعات‌التكرارية‌النسبية‌لخصائص‌ •

عينة‌الدراسة‌على‌‌‌‌أفراد‌استجابة‌‌‌‌مُستوى‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌لتحديد‌‌ •

 ها.‌مُتغيرات

المتغير‌المستقل‌‌‌‌أبعاد‌للتحقق‌من‌أثر‌‌‌‌Multiple Regressionمعامل‌الانحدار‌المتعدد‌‌ •

 ‌‌.في‌المتغير‌التابع

البسيط‌‌ • الانحدار‌ متغيرين‌‌‌‌Simple Regressionمعامل‌ بين‌ الأثر‌ وجود‌ من‌ للتحقق‌

‌.‌أحدهما‌مستقل‌والآخر‌تابع
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 : الفصل الرابع
 نتائج الدراسة

‌الدراسة‌أسئلةنتائج‌(‌4-1)

‌الدراسة‌‌فرضياتنتائج‌(‌4-2)
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 الفصل الرابع 
 نتائج الدراسة

‌‌‌حسب‌تساؤلاتها:‌مُرتبةً‌عرض‌نتائج‌الدراسة‌ن‌هذا‌الفصل‌تضمّ‌

 الدراسة أسئلة ( نتائج 4-1)

‌؟‌الأردنشركاتِ صناعةِ الأدويةِ في  في    العدالةِ التنظيميةِ   مُستوى : ما  الأولالنتائج المتعلقة بالسؤال  

لتقديرات‌والرتب‌‌‌‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌للإجابة‌عن‌هذا‌السؤال‌تم‌استخراج‌‌

‌هذه‌النتائج.‌‌(7الجدول‌)‌حويوضّ‌‌التنظيمية ‌العدالة ‌عينة‌الدراسة‌على‌مجالات‌‌أفراد‌

 ( 7) الجدول
العدالةِ  عينة الدراسة على مجالت   أفرادالمعيارية والرتب لتقديرات المتوسطات الحسابية والنحرافات  

 تنازلياا  مُرتبةا  التنظيميةِ 
التسلسل  
 في الأداة 

 الأبعاد  الرتبة 
المتوسطات  

 الحسابية 
 المستوى 

‌متوسط‌ 3.09 التفاعلية‌العدالة‌ 1 3
 متوسط‌ 3.06 العدالة‌الإجرائية 2 2
‌متوسط‌‌3.02 العدالة‌التوزيعية‌1‌3

 متوسط‌ ‌3.05ككل العدالة ‌التنظيمية ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌صناعة ‌الأدوية ‌في‌‌في‌‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌‌‌مُستوى‌‌‌أن‌‌(7جدول‌)الالنتائج‌في‌‌‌‌تبيّن‌ ‌‌الأردن‌شركات 

‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌وجاءت‌مجالات‌‌‌‌(.3.05لغ‌المتوسط‌حسابي‌)‌بو‌متوسط‌‌بمستوى‌‌عام‌‌‌‌بشكل ‌‌‌كان

بالمرتبة‌‌‌‌بشكل ‌ التفاعلية‌ العدالة‌ مجال‌ جاء‌ يلي:‌ كما‌ )‌و‌‌‌الأولىتفصيلي‌ حسابي‌ (‌‌3.09بمتوسط‌

‌‌في‌المرتبة‌الثانية‌‌‌الإجرائيةحين‌جاء‌مجال‌العدالة‌‌(‌وبمستوى‌متوسط،‌في‌‌0.71وانحراف‌معياري‌)

)‌‌وبمتوسط )3.06حسابي‌ معياري‌ وانحراف‌ الثالثة‌‌0.70(‌ المرتبة‌ في‌ وتلاه‌ متوسط‌ وبمستوى‌ ‌)
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( حسابي‌ بمتوسط‌ التوزيعية‌ العدالة‌ مجال‌ معيا3.02والأخيرة‌ وانحراف‌ ‌)( وبمستوى‌‌0.68ري‌ ‌)

 متوسط.

لى‌‌عينة‌الدراسة‌ع‌‌تقديرات‌‌‌درجات‌و‌‌‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌‌تم‌استخلاص‌

 .‌العدالة ‌التنظيمية ‌كل‌مجال‌من‌مجالات‌‌فيو‌‌فقرة‌من‌فقرات‌الاستبيان‌كل‌

 أولا: العدالة التوزيعية 

عينة‌الدراسة‌على‌فقرات‌‌‌أفراد‌تم‌استخراج‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌لتقديرات‌‌

‌.‌(‌هذه‌النتائج8الجدول‌)‌ويبيّنمجال‌العدالة‌التوزيعية‌

 ( 8الجدول )
 تنازلياا  مُرتبةا المعيارية والرتب لفقرات مجال العدالة التوزيعية المتوسطات الحسابية والنحرافات  

رقم الفقرة  
 الفقرة  الرتبة  في المجال 

المتوسط  
 الحسابي 

النحراف  
 المعياري 

 المستوى 

1‌1‌
الشركة‌رواتب‌شهرية‌تتناسب‌مع‌الجهود‌‌‌‌تقدّم‌

 . التي‌يبذلها‌الموظف‌في‌عمله
‌متوسط‌ 1.13 3.37

4 2‌
‌‌موظفينالشركة‌رواتب‌متماثلة‌لل‌‌تمنحُ‌

‌.‌المتشابهين‌في‌المهام
 متوسط‌ 1.16 3.01

2 3 
الشركة‌الحوافز‌الغير‌المادية‌للموظفين‌‌‌تمنحُ‌

‌حسب‌الاستحقاق‌
 متوسط‌ 1.04 2.99

5‌4‌
الشركة‌رواتب‌للموظفين‌تتناسب‌مع‌ما‌‌‌‌تقدّم‌

 متوسط‌ 1.14 ‌2.97.‌يتمتعون‌به‌من‌مؤهلات‌علمية‌

3 5 
ضافي‌‌لا‌ت‌عن‌الجهد‌اآالشركة‌المكاف‌‌تقدّم‌

‌عمله.‌الذي‌يبذله‌الموظف‌في‌
 متوسط‌ 1.12 2.75

 متوسط‌‌‌‌3.02العدالة‌التوزيعية‌)الكلي(‌‌‌‌‌‌‌‌‌

أن‌المتوسطات‌‌و‌‌‌(،3.02وهو‌أن‌المتوسط‌الكلي‌لبعد‌العدالة‌التوزيعية‌بلغ‌)‌‌‌(8)‌‌الجدول‌‌يوضّح

(‌التي‌تنص‌‌1)رقم‌‌جاءت‌الفقرة‌‌و‌‌‌(3.37-2.75العدالة‌التوزيعية‌تراوحت‌ما‌بين‌)‌الحسابية‌لفقرات‌‌



48 

‌‌الأولى‌"بالمرتبة‌‌‌‌الشركة‌رواتب‌شهرية‌تتناسب‌مع‌الجهود‌التي‌يبذلها‌الموظف‌في‌عمله‌‌تقدّم‌‌على‌"

وبمستوى‌متوسط،‌وجاء‌في‌المرتبة‌الأخيرة‌‌(‌‌1.13(‌وبانحراف‌معياري‌)‌3.37متوسط‌حسابي‌بلغ‌)ب

‌‌الموظف‌فيضافي‌الذي‌يبذله‌‌لات‌عن‌الجهد‌اآالشركة‌المكاف‌‌تقدّم(‌والتي‌تنص‌على‌"‌‌3الفقرة‌رقم‌)

‌(‌وبمستوى‌متوسط.1.12(‌وانحراف‌معياري‌)2.75عمله‌"‌بمتوسط‌حسابي‌)‌

  الإجرائيةثانياا: العدالة  

عينة‌الدراسة‌على‌فقرات‌‌‌أفراد‌تم‌استخراج‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌لتقديرات‌‌

‌.(‌هذه‌النتائج9الجدول‌)‌ويبيّن‌‌الإجرائيةمجال‌العدالة‌

 ( 9الجدول )
 تنازلياا   مُرتبةا  الإجرائيةالمعيارية والرتب لفقرات مجال العدالة المتوسطات الحسابية والنحرافات  

رقم الفقرة  
 الفقرة  الرتبة  في المجال 

المتوسط  
 الحسابي 

النحراف  
 المعياري 

 المستوى 

6‌1‌
تتخذ‌الشركة‌قرارات‌العمل‌من‌قبل‌المدير‌‌

‌بطريقة‌عادلة.‌
‌متوسط‌‌960. 3.26

7 2‌
توضح‌الشركة‌القرارات‌من‌خلال‌تقديم‌‌

‌معلومات‌إضافية‌عندما‌يطلبها‌الموظفون.‌
 متوسط‌ 1.08 3.19

9 3 
واضحة‌عن‌قياس‌‌‌إجراءات‌يوجد‌في‌الشركة‌

 متوسط‌ 1.11 ‌3.15الأداء‌

10‌4‌
على‌الجميع‌‌‌الإداريةتطبق‌الشركة‌كل‌القرارات‌

‌دون‌استثناء.‌
 متوسط‌ 1.15 2.88

8 5 
تسمح‌الشركة‌للموظفين‌بالاعتراض‌على‌‌

‌القرارات‌التي‌يتخذها‌المديرون.‌
 متوسط‌ 1.05 2.81

 متوسط‌‌‌‌3.06)الكلي(‌‌الإجرائيةالعدالة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

الجدول من‌ لبعد‌‌‌(9)‌‌يلاحظ‌ الكلي‌ المتوسط‌ أن‌ )‌‌‌وهو‌ بلغ‌ الإجرائية‌ أن‌‌و‌‌‌(3.06العدالة‌

رقم‌‌الفقرة‌‌و‌‌‌(3.26-2.81تراوحت‌ما‌بين‌)‌‌الإجرائية‌مجال‌العدالة‌‌‌‌في‌‌لفقرات‌لالمتوسطات‌الحسابية‌‌

‌‌الأولى‌تتخذ‌الشركة‌قرارات‌العمل‌من‌قبل‌المدير‌بطريقة‌عادلة‌"بالمرتبة‌‌‌‌على‌"(‌التي‌تنص‌‌6)
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وبمستوى‌متوسط،‌وجاء‌في‌المرتبة‌الأخيرة‌‌(‌‌0.96(‌وبانحراف‌معياري‌)‌3.26متوسط‌حسابي‌بلغ‌)ب

والتي‌تنص‌على‌"‌تسمح‌الشركة‌للموظفين‌بالاعتراض‌على‌القرارات‌التي‌يتخذها‌‌(‌‌8الفقرة‌رقم‌)

‌(‌وبمستوى‌متوسط.‌1.05(‌وانحراف‌معياري‌)‌2.81المديرون‌"‌بمتوسط‌حسابي‌)

 ثالثاا: العدالة التفاعلية 

‌عينة‌الدراسة‌على‌فقرات‌‌‌أفراد‌تم‌استخراج‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌لتقديرات‌‌

‌.‌(‌هذه‌النتائج10الجدول‌)‌ويبيّن‌مجال‌العدالة‌التفاعلية‌

 (  10الجدول )
 تنازلياا   مُرتبةا المعيارية والرتب لفقرات مجال العدالة التفاعلية المتوسطات الحسابية والنحرافات  

 

الجدول من‌ لبعد‌‌‌‌(10)‌‌يلاحظ‌ الكلي‌ المتوسط‌ أن‌ )وهو‌ بلغ‌ التفاعلية‌ و‌3.09العدالة‌ أن‌‌(‌

رقم‌الفقرة‌‌و‌‌‌(3.59-2.83تراوحت‌ما‌بين‌)العدالة‌التفاعلية‌‌مجال‌‌‌في‌‌فقرات‌لالمتوسطات‌الحسابية‌ل

متوسط‌حسابي‌بلغ‌‌ب‌‌الأولىجيد"‌بالمرتبة‌‌‌‌بشكل ‌تعامل‌الشركة‌الموظفون‌‌‌‌على‌"(‌التي‌تنص‌‌11)

(‌‌13وبمستوى‌متوسط،‌وجاء‌في‌المرتبة‌الأخيرة‌الفقرة‌رقم‌)‌(‌‌0.90(‌وبانحراف‌معياري‌)3.59)

(‌‌2.83"‌بمتوسط‌حسابي‌)‌‌الأمرتطلب‌‌‌‌إذاالشركة‌حق‌الاعتراض‌للموظف‌‌‌‌تمنحُ‌والتي‌تنص‌على‌"‌‌

 .‌(متوسط)(‌وبمستوى‌1.04وانحراف‌معياري‌)

رقم الفقرة  
 الفقرة  الرتبة  في المجال 

المتوسط  
 الحسابي 

النحراف  
 المعياري 

 المستوى 

‌متوسط‌ 900. ‌3.59جيد‌‌بشكل ‌تعامل‌الشركة‌الموظفون‌‌‌11‌1
 متوسط‌ 1.05 ‌3.03الشركة‌كل‌ممارسات‌التحيز‌الشخصي.‌‌تمنع2‌‌ُ 12
 متوسط‌ 1.00 ‌3.02بحقوق‌الموظفين.‌‌اهتماماً‌تبدي‌الشركة‌ 3 14
 متوسط‌ 1.08 ‌2.96موضوعي.‌‌بشكل ‌تتخذ‌الشركة‌القرارات‌‌15‌4
 متوسط‌ 1.04 ‌2.83الأمر‌تطلب‌‌‌إذاالشركة‌حق‌الاعتراض‌للموظف‌‌تمنحُ‌ 5 13

 متوسط‌  ‌3.09العدالة‌التفاعلية‌)الكلي(‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
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الثاني: بالسؤال  المتعلقة  الزجاجي في    مُستوى   ما  النتائج  السقف  شركاتِ صناعةِ وجود ظاهرة 

 ؟ الأردن الأدويةِ في 

لتقديرات‌والرتب‌‌‌‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌للإجابة‌عن‌هذا‌السؤال‌تم‌استخراج‌‌

‌هذه‌النتائج.‌(11الجدول‌)‌عينة‌الدراسة‌على‌مجالات‌السقف‌الزجاجي‌ويوضح‌أفراد‌

 ( 11) الجدول
عينة الدراسة على مجالت السقف    أفرادالمعيارية والرتب لتقديرات المتوسطات الحسابية والنحرافات  

 تنازلياا  مُرتبةا الزجاجي 
التسلسل  
 في الأداة 

 الأبعاد  الرتبة 
المتوسطات  

 الحسابية 
النحرافات  

 المعيارية 
 المستوى 

‌متوسط‌ 0.72 ‌3.22ةمناخ‌الشرك 1 3
 متوسط‌ 0.73 ‌3.18ةثقافة‌الشرك 2 1
‌متوسط‌‌‌2.93‌0.93ةممارسات‌الشرك‌2‌3

 متوسط‌  ‌3.11السقف‌الزجاجي‌ككل

‌صناعة ‌الأدوية ‌‌وجود‌ظاهرة‌السقف‌الزجاجي‌في‌‌‌‌مُستوى‌أن‌‌(‌‌11)‌‌جدولالتظهر‌نتيجة‌‌ شركات 

وجاءت‌مجالات‌السقف‌الزجاجي‌‌‌‌،(3.11عام‌بواقع‌متوسط‌‌بمتوسط‌حسابي‌)‌‌بشكل ‌جاء‌‌‌‌الأردنفي‌‌

(‌وانحراف‌‌3.22بمتوسط‌حسابي‌)‌‌‌الأولىبالمرتبة‌‌‌‌ةكما‌يلي‌:‌جاء‌مجال‌‌مناخ‌الشرك‌‌تفصيلي‌‌بشكل ‌

في‌المرتبة‌الثانية‌بمتوسط‌‌‌‌ة،‌في‌حين‌جاء‌مجال‌‌ثقافة‌الشرك‌‌(‌وبمستوى‌متوسط0.72معياري‌)

والأخيرة‌مجال‌‌‌‌ة‌(‌وبمستوى‌متوسط‌وتلاه‌في‌المرتبة‌الثالث0.73نحراف‌معياري‌)(‌وا3.18حسابي‌)

‌(‌وبمستوى‌متوسط‌.0.93(‌وانحراف‌معياري‌)2.93بمتوسط‌حسابي‌)‌‌ةممارسات‌الشرك

لى‌‌عينة‌الدراسة‌ع‌لتقديرات‌‌والرتب‌‌تم‌استخراج‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعياريةوقد‌

‌تبانة‌وعلى‌كل‌مجال‌من‌مجالات‌السقف‌الزجاجي.فقرة‌من‌فقرات‌الاسكل‌
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 ة أولا: ثقافة الشرك 
راسة‌على‌فقرات‌عينة‌الد‌‌‌أفراد‌تم‌استخراج‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌لتقديرات‌‌

‌(‌هذه‌النتائج.12الجدول‌)‌ويبيّن‌ةمجال‌ثقافة‌الشرك

 ( 12الجدول )
 تنازلياا  مُرتبةا  ةوالرتب لفقرات مجال ثقافة الشرك المعياريةالمتوسطات الحسابية والنحرافات  

رقم الفقرة  
 الفقرة  الرتبة  في المجال 

المتوسط  
 الحسابي 

النحراف  
 المعياري 

 المستوى 

 متوسط‌ 1.04 ‌3.38تسمح‌الشركة‌للمرأة‌ان‌تكون‌على‌طبيعتها‌في‌العمل‌2‌1

 متوسط‌ 1.06 ‌3.28مستقل‌‌بشكل ‌تسمح‌الشركة‌للمرأة‌بالعمل‌‌2 1

3 3 
تطلبت‌‌‌‌إذاالخارج‌‌‌إلىحق‌السفر‌‌‌‌المرأة‌الشركة‌‌تمنحُ‌

‌المهام‌ذلك.‌
 متوسط‌ 1.00 3.24

 متوسط‌ 980. ‌3.08تعتمد‌الشركة‌سياسات‌عمل‌فاعلة‌4‌4

‌‌المرأة‌تحقيق‌توافق‌في‌علاقات‌‌‌إلى‌تسعى‌الشركة‌ 5 5
‌مع‌الرجل‌في‌العمل.‌

 متوسط‌ 1.11 2.90

‌متوسط‌  ‌3.18ثقافة‌الشركة‌)الكلي(‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

أن‌المتوسطات‌و‌‌‌(3.18ثقافة‌الشركة‌بلغ‌)‌‌‌وهو‌أن‌المتوسط‌الكلي‌لبعد‌‌‌(12)‌‌يلاحظ‌من‌الجدول

(‌التي‌‌2)رقم‌‌جاءت‌الفقرة‌‌و‌‌‌(3.38-2.90تراوحت‌ما‌بين‌)‌‌‌ةلحسابية‌لفقرات‌مجال‌ثقافة‌الشركا

متوسط‌حسابي‌‌ب‌‌‌الأولى"بالمرتبة‌‌على‌"‌تسمح‌الشركة‌للمرأة‌ان‌تكون‌على‌طبيعتها‌في‌العملتنص‌‌

(‌‌5وبمستوى‌متوسط،‌وجاء‌في‌المرتبة‌الأخيرة‌الفقرة‌رقم‌)(‌‌1.04(‌وبانحراف‌معياري‌)3.38بلغ‌)‌

مع‌الرجل‌في‌العمل."‌بمتوسط‌‌‌‌المرأة‌تحقيق‌توافق‌في‌علاقات‌‌‌‌إلىوالتي‌تنص‌على‌"‌تسعى‌الشركة‌‌

‌(‌وبمستوى‌متوسط.1.11(‌وانحراف‌معياري‌)‌2.90حسابي‌)‌

 ةثانياا: ممارسات الشرك
رات‌عينة‌الدراسة‌على‌فق‌‌أفراد‌تم‌استخراج‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌لتقديرات‌‌

‌(‌هذه‌النتائج.13الجدول‌)‌ويبيّن‌ةمجال‌ممارسات‌الشرك
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 ( 13الجدول )
 تنازلياا  مُرتبةا  ةلرتب لفقرات مجال ممارسات الشركالمعيارية واالمتوسطات الحسابية والنحرافات  

رقم الفقرة  
 الفقرة  الرتبة  في المجال 

المتوسط  
 الحسابي 

النحراف  
 المعياري 

 المستوى 

‌متوسط‌ 1.09 ‌3.10في‌العمل.‌المرأة‌تسعى‌الشركة‌لدعم‌‌7‌1

8 2‌
‌‌في‌‌‌‌المرأة‌تشجع‌الشركة‌على‌وجود‌‌ المناصب 

 متوسط‌ 1.15 ‌2.99.‌العُـليا‌الإدارية

10 3 
تتبنى‌الشركة‌سياسات‌موضوعية‌للترقية‌بغض‌‌

‌النظر‌عن‌الجنس.‌
 متوسط‌ 1.12 2.98

الشركة‌فرص‌تطوير‌مهني‌للمرأة‌مساوية‌‌‌‌تمنح6‌4‌‌ُ
‌للرجل.‌

 متوسط‌ 1.12 2.97

9 5 
للوصول‌‌‌‌تمنحُ‌ متساوية‌ فرص‌ ‌‌إلىالشركة‌

‌الإدارية  متوسط‌ 1.28 ‌2.63العُـليا‌‌المناصب 

‌متوسط‌‌‌‌2.93ممارسات‌الشركة‌)الكلي(‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

أن‌و‌‌(2.93ممارسات‌الشركة‌بلغ‌)‌‌وهو‌أن‌المتوسط‌الكلي‌لبعد‌‌(13)‌رقم‌الجدوليظهر‌نتائج‌

جاءت‌الفقرة‌و‌‌‌(3.10-‌2.63الشركة‌تراوحت‌ما‌بين‌)المتوسطات‌الحسابية‌لفقرات‌مجال‌ممارسات‌‌

متوسط‌حسابي‌بلغ‌‌ب‌‌الأولى‌في‌العمل‌"بالمرتبة‌‌‌‌المرأة‌على‌"‌تسعى‌الشركة‌لدعم‌‌(‌التي‌تنص‌‌7)‌‌رقم

(‌والتي‌9وبمستوى‌متوسط،‌وجاء‌في‌المرتبة‌الأخيرة‌الفقرة‌رقم‌)(‌‌1.09(‌وبانحراف‌معياري‌)‌3.10)

‌الإدارية‌‌إلىالشركة‌فرص‌متساوية‌للوصول‌‌‌‌تمنحُ‌تنص‌على‌"‌‌ "‌بمتوسط‌حسابي‌‌‌‌العُـليا‌‌المناصب 

‌(‌وبمستوى‌متوسط.‌1.28(‌وانحراف‌معياري‌)‌2.63)

 ثالثاا: مناخ الشركة
دراسة‌على‌فقرات‌عينة‌ال‌‌أفراد‌تم‌استخراج‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌لتقديرات‌‌

‌(‌هذه‌النتائج.14الجدول‌)‌ويبيّن‌ةمجال‌مناخ‌الشرك
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 ( 14الجدول )
 تنازلياا   مُرتبةا  ةة والرتب لفقرات مجال مناخ الشركالمعياريالمتوسطات الحسابية والنحرافات  

الفقرة  رقم 
 الفقرة  الرتبة  في المجال 

المتوسط  
 الحسابي 

النحراف  
 المعياري 

 المستوى 

‌متوسط‌ 1.01 ‌3.38في‌الاجتماعات.‌‌المرأة‌تحترم‌الشركة‌آراء‌‌14‌1

11 2‌
القدرات‌‌ عن‌ ايجابية‌ تصورات‌ الشركة‌ تعطي‌

 متوسط‌ 920. ‌3.35المهنية‌للمرأة.‌

 متوسط‌ 1.01 ‌3.33تراعي‌الشركة‌التنوع.‌ 3 15

12‌4‌
اتجاه‌‌ إيجابية‌ عمل‌ بيئة‌ بخلق‌ الشركة‌ تساهم‌

‌.‌المرأة‌
 متوسط‌‌930. 3.19

13 5 
متساوي‌‌‌‌بشكل ‌تؤمن‌الشركة‌بقدرات‌الانجاز‌للمرأة‌‌

‌مثل‌الرجل‌
 متوسط‌ 1.06 2.83

‌متوسط‌  ‌3.22مناخ‌الشركة‌)الكلي(‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

الجدول من‌ الكلي‌‌‌‌(14)‌‌رقم‌‌يلاحظ‌ المتوسط‌ أن‌ )‌‌لبعد‌وهو‌ بلغ‌ الشركة‌ أن‌و‌‌‌(3.22مناخ‌

رقم‌‌جاءت‌الفقرة‌‌و‌‌‌(3.38-2.83تراوحت‌ما‌بين‌)‌ةالحسابية‌لفقرات‌مجال‌مناخ‌الشركالمتوسطات‌‌

متوسط‌حسابي‌‌ب‌‌‌الأولىفي‌الاجتماعات‌"‌بالمرتبة‌‌‌‌المرأة‌على‌"‌تحترم‌الشركة‌آراء‌‌(‌التي‌تنص‌‌14)

(‌‌13وبمستوى‌متوسط،‌وجاء‌في‌المرتبة‌الأخيرة‌الفقرة‌رقم‌)(‌‌1.01(‌وبانحراف‌معياري‌)3.38بلغ‌)

متساوي‌مثل‌الرجل‌"‌بمتوسط‌حسابي‌‌‌‌بشكل ‌والتي‌تنص‌على‌"‌تؤمن‌الشركة‌بقدرات‌الانجاز‌للمرأة‌

‌(‌وبمستوى‌متوسط.‌1.06(‌وانحراف‌معياري‌)‌2.83)
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 فرضيات الدراسة  ج نتائ( 4-2)

 النتائج المتعلقة بالفرضية الرئيسية 
الرئيسية   يوجد  :  الأولىالفرضية  التنظيمية    أثر ل  والعدالة    )العدالةللعدالة    الإجرائية التوزيعية 
  لتولّي ( ةومناخ الشرك  ةوممارسات الشرك  ة الشرك )ثقافةعلى السقف الزجاجي  والعدالة التفاعلية(

شركاتِ صناعةِ الأدويةِ في  ( في  ≤0.05دللة )   مُستوى عند    العُـليا  المناصبَ الإدارية  المرأة
 .الأردن

على السقف    العدالةِ التنظيميةِ نتائج تحليل الانحدار المتعدد لأثر  استخراج  تم‌‌‌‌لاختبار هذه الفرضية 

 . هذه النتائج   يبينّ   ( 15)   ل الزجاجي والجدو 

 ( 15الجدول )
 على السقف الزجاجي.  العدالةِ التنظيميةِ نتائج تحليل النحدار المتعدد لأثر 

على‌السقف‌الزجاجي‌‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌(‌نتائج‌تحليل‌الانحدار‌المتعدد‌لأثر‌‌15)‌‌‌رقم‌‌‌الجدول‌‌‌يبيّن‌

العدالة ‌‌بين‌‌‌‌عكسية‌سلبية‌‌‌وهذا‌يدل‌على‌وجود‌علاقة‌‌‌R ‌‌‌(0.753‌-‌)حيث‌بلغت‌قيمة‌معامل‌الارتباط‌‌

‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌(‌وهذا‌يعني‌أن‌‌0.567)‌‌‌2Rوالسقف‌الزجاجي،‌وبلغت‌قيمة‌معامل‌التحديد‌‌‌‌التنظيمية ‌

(‌وهي‌دالة‌‌61.145)‌‌‌F%(‌من‌التباين‌في‌السقف‌الزجاجي‌حيث‌بلغت‌قيمة‌‌‌‌56.7ه‌)‌تفسر‌ما‌نسبت‌

دلالة‌‌‌‌مُستوى‌(‌وهذا‌يؤكد‌معنوية‌الانحدار‌عند‌‌0.000)‌Sig ‌‌مُستوى‌عند‌‌إحصائياً‌)لها‌أثر‌معنوي(‌‌

المتغير  
 التابع 

 تحليل التباين ملخص النموذج 
ANOVA 

   مُعاملات جدول ال 
Coefficient 

السقف  
‌الزجاجي 

R 2R F df sig البيان‌‌β S.E T sig 
العدالة‌‌‌0.753‌-‌0.567‌61.145‌3‌0.000

‌التوزيعية‌
0.152‌-‌0.073‌2.129‌0.035‌

العدالة‌‌‌140
‌الإجرائية‌

0.147‌-‌0.071‌2.075‌0.040‌

العدالة‌‌‌143
‌التفاعلية‌

0.552‌-‌0.074‌7.309‌0.000‌

‌



55 

‌(≤0.05‌(عند‌‌)درجات‌حرية‌مما‌‌3‌)العدالة ‌التنظيمية ‌لأثر‌‌‌‌إحصائية‌وجود‌أثر‌ذو‌دلالة‌‌‌‌إلى‌‌‌يُشير‌‌‌

‌على‌السقف‌الزجاجي.‌

ال‌ جدول‌ من‌ يتبين‌ لمجالات‌‌‌‌مُعاملات‌كما‌ تأثير‌ هناك‌ التوزيعية،‌‌‌‌التنظيمية ‌العدالة ‌‌بأن‌ )العدالة‌

قيم‌‌الإجرائية‌العدالة‌‌ التفاعلية(‌حيث‌بلغت‌ (‌على‌‌-‌0.552،‌‌-‌0.147،‌‌-‌0.152لها‌)‌‌‌β،‌العدالة‌

(‌عند‌‌2.129‌‌،2.075‌‌،7.309)‌‌‌ T(‌وقيمة‌‌0.073‌‌،0.071‌‌،0.074التوالي،‌وخطأ‌معياري‌بلغ‌)‌

على‌هذه‌النتائج‌فأننا‌نرفض‌الفرضية‌الصفرية‌‌‌‌وبناءً‌Sig‌‌‌(0.035‌‌،0.040‌‌،0.000‌‌)الدلالة‌‌‌‌مُستوى‌

لأثر‌‌‌‌إحصائيةذو‌دلالة‌‌‌‌أثر‌‌يوجد‌ونقبل‌بالفرضية‌البديلة‌والتي‌تنص‌على‌ما‌يلي:‌‌‌‌الأولى‌الرئيسية‌‌

‌الإدارية‌‌المرأة‌‌‌لتولّيعلى‌السقف‌الزجاجي‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌ ‌في‌‌‌‌الأردنفي‌‌‌‌العُـليا‌‌المناصب  شركات 

‌.‌الأردنصناعة ‌الأدوية ‌في‌

 الأولىالنتائج المتعلقة بالفرضية الفرعية 

 Ho1.1ــائيةذو دللة  أثريوجد  : ل  المرأة  لتولّيللعدالة التوزيعية على الســـقف الزجاجي   إحصـ
‌الأردنشركاتِ صناعةِ الأدويةِ في ( في ≤0.05دللة ) مُستوى عند ‌‌العُـليا المناصبَ الإدارية

لأثر‌العدالة‌التوزيعية‌على‌الســقف‌)لاختبار‌هذه‌الفرضــية‌اســتخرجت‌نتائج‌تحليل‌الانحدار‌البســيط‌‌
‌الإدارية‌المرأة‌‌لتولّيالزجاجي‌ ‌(‌هذه‌النتائج.16الجدول‌)‌ويبيّن‌(العُـليا‌المناصب 

 ( 16الجدول )
المناصبَ  نتائج تحليل النحدار البسيط لأثر العدالة التوزيعية على السقف الزجاجي لتولّي المرأة   

 العُـليا  الإدارية
المتغير  
 التابع  

 ملخص النموذج 
Model 

Summary 

 تحليل التباين 
ANOVA 

 مُعاملات جدول ال
Coefficient    

السقف  
 الزجاجي 

R 2R F df sig البيان‌‌β S.E T Sig 
0.557-‌0.310‌63.860‌1‌

142‌
143‌

العدالة‌‌‌0.000
‌التوزيعية

0.557-‌0.071‌7.991‌0.000‌
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(‌نتائج‌تحليل‌الانحدار‌البسيط‌لأثر‌العدالة‌التوزيعية‌على‌السقف‌الزجاجي‌‌16)‌‌رقم‌‌الجدول‌‌يبيّن‌

‌الإدارية‌‌المرأة‌‌‌لتولّي وهذا‌يدل‌‌‌‌R‌‌(0.557-)بأن‌قيمة‌معامل‌الارتباط‌‌‌‌تبيّنفقد‌‌‌‌العُـليا‌‌المناصب 

‌الإدارية‌‌‌المرأة‌‌‌لتولّيالعدالة‌التوزيعية‌والسقف‌الزجاجي‌‌بين‌‌‌‌عكسية‌سلبية‌‌‌على‌وجود‌علاقة‌ ‌‌المناصب 

%(‌‌31تفسر‌ما‌نسبته‌)‌‌‌العدالة‌التوزيعية‌(‌وهذا‌يعني‌أن‌‌0.310)‌‌‌2Rوبلغت‌قيمة‌معامل‌التحديد‌‌‌‌العُـليا

(‌وهي‌دالة‌إحصائياً‌)لها‌أثر‌معنويF‌‌‌(63.860‌‌)حيث‌بلغت‌قيمة‌‌في‌السقف‌الزجاجي‌‌من‌التباين‌‌

(‌بدرجة‌حرية‌‌‌≤0.05دلالة‌)‌‌‌مُستوى‌(‌وهذا‌يؤكد‌معنوية‌الانحدار‌عند‌‌0.000)‌Sig ‌‌مُستوى‌عند‌‌

‌‌المرأة‌‌‌لتولّيعلى‌السقف‌الزجاجي‌‌‌‌العدالة‌التوزيعية‌‌‌إحصائية‌وجود‌أثر‌ذو‌دلالة‌‌‌‌إلى‌‌‌يُشير‌(‌مما‌‌1)‌

‌الإدارية (‌وبخطأ‌‌0.557للعدالة‌التوزيعية‌)‌‌‌βأن‌قيمة‌‌‌‌مُعاملات‌ن‌من‌جدول‌ال‌كما‌يتبيّ‌‌‌،‌العُـليا‌‌المناصب 

على‌هذه‌النتائج‌‌‌‌وبناءً‌.‌‌(0.000(‌وبمستوى‌دال‌إحصائياً‌بلغ‌)7.991)‌‌Tوقيمة‌‌‌‌(‌0.071معياري‌)‌

البديلة‌والتي‌تنص‌على‌ما‌يلي:‌ ذو‌دلالة‌‌‌‌أثريوجد‌‌‌‌فأننا‌نرفض‌الفرضية‌الصفرية‌ونقبل‌الفرضية‌

‌الإدارية‌‌المرأة‌‌‌لتولّي‌للعدالة‌التوزيعية‌على‌السقف‌الزجاجي‌‌‌‌إحصائية ‌‌مُستوى‌عند‌‌‌‌العُـليا‌‌المناصب 

‌صناعة ‌الأدوية ‌في‌(‌في‌≤0.05دلالة‌) ‌.‌الأردنشركات 

 النتائج المتعلقة بالفرضية الفرعية الثانية

 Ho1.2المرأة  لتولّيعلى الســـــقف الزجاجي    الإجرائيةللعدالة    إحصـــــائيةذو دللة  أثريوجد  : ل 
‌الأردنشركاتِ صناعةِ الأدويةِ في ( في ≤0.05دللة ) مُستوى عند ‌‌العُـليا المناصبَ الإدارية

ــيط‌لأثر‌العدالة‌‌ ــتخرجت‌نتائج‌تحليل‌الانحدار‌البسـ ــية‌اسـ ــقف‌‌‌‌الإجرائيةلاختبار‌هذه‌الفرضـ على‌السـ
‌الإدارية‌المرأة‌‌لتولّيالزجاجي‌ ‌(‌هذه‌النتائج.17الجدول‌)‌ويبيّن‌العُـليا‌المناصب 
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 ( 17الجدول )
المناصبَ  نتائج تحليل النحدار البسيط لأثر العدالة الإجرائية على السقف الزجاجي لتولّي المرأة  

 العُـليا  الإدارية

على‌السقف‌الزجاجي‌‌‌‌الإجرائية(‌نتائج‌تحليل‌الانحدار‌البسيط‌لأثر‌العدالة‌‌17)‌‌‌رقم‌‌الجدول‌‌يبيّن

‌الإدارية‌‌المرأة‌‌‌لتولّي وهذا‌يدل‌‌R‌‌(0.546-‌‌)بأن‌قيمة‌معامل‌الارتباط‌‌‌‌تبيّنفقد‌‌‌‌‌العُـليا‌‌المناصب 

‌الإدارية‌‌‌المرأة‌‌‌لتولّيو‌السقف‌الزجاجي‌‌‌‌الإجرائيةالعدالة‌‌بين‌‌‌‌عكسية‌سلبية‌‌‌على‌وجود‌علاقة‌ ‌المناصب 

التحديد‌‌‌‌العُـليا معامل‌ قيمة‌ أن‌‌2R‌‌‌(0.298وبلغت‌ يعني‌ وهذا‌ نسبته‌‌‌‌الإجرائيةالعدالة‌‌(‌ ما‌ تفسر‌

(‌وهي‌دالة‌إحصائياً‌لها‌‌60.384)‌‌‌Fحيث‌بلغت‌قيمة‌‌في‌السقف‌الزجاجي‌‌%(‌من‌التباين‌‌29.8)‌

(‌‌≤0.05دلالة‌)‌‌‌مُستوى‌(‌وهذا‌يؤكد‌معنوية‌الانحدار‌عند‌‌0.000)‌‌‌‌‌Sigمُستوى‌أثر‌معنوي‌عند‌‌

على‌السقف‌الزجاجي‌‌‌الإجرائية‌للعدالة‌‌‌إحصائية‌وجود‌أثر‌ذو‌دلالة‌)‌‌إلى‌‌يُشير‌(‌مما‌‌1بدرجة‌حرية‌)‌

‌الإدارية‌‌المرأة‌‌‌لتولّي للعدالة‌التوزيعية‌‌‌‌βأن‌قيمة‌‌‌‌مُعاملات‌كما‌يتبين‌من‌جدول‌ال‌‌‌،‌(العُـليا‌‌المناصب 

.‌‌(0.000(‌وبمستوى‌دال‌إحصائياً‌بلغ‌)7.771)‌‌Tوقيمة‌‌‌‌(‌0.070وبخطأ‌معياري‌)‌‌‌(‌-‌0.546)‌

‌‌على‌هذه‌النتائج‌فأننا‌نرفض‌الفرضية‌الصفرية‌ونقبل‌الفرضية‌البديلة‌والتي‌تنص‌على‌ما‌يلي:‌‌‌وبناءً‌

‌الإدارية‌‌‌المرأة‌‌‌لتولّيعلى‌السقف‌الزجاجي‌‌‌‌الإجرائيةللعدالة‌‌‌‌إحصائية‌ذو‌دلالة‌‌‌‌أثريوجد‌‌ ‌المناصب 

‌صناعة ‌الأدوية ‌في‌(‌في‌≤0.05دلالة‌)‌مُستوى‌عند‌‌العُـليا ‌.‌الأردنشركات 

  

المتغير  
 التابع 

 ملخص النموذج 
Model 

Summary 
 تحليل التباين 
ANOVA 

 مُعاملات جدول ال
Coefficient 

السقف  
 الزجاجي 

R 2R F df sig البيان‌‌β S.E T Sig 
0.546-‌0.298‌60.384‌1‌

142‌
143‌

العدالة‌‌‌0.000
‌الإجرائية

0.546-‌0.070‌7.771‌0.000‌
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 النتائج المتعلقة بالفرضية الفرعية الثالثة:

 Ho1.3 ــائية: ل يوجد أثر ذو دللة  المرأة  لتولّيللعدالة التفاعلية على الســــقف الزجاجي   إحصــ
 .الأردنشركاتِ صناعةِ الأدويةِ في ( في ≤0.05دللة ) مُستوى عند ‌‌العُـليا المناصبَ الإدارية

لاختبار‌هذه‌الفرضية‌استخرجت‌نتائج‌تحليل‌الانحدار‌البسيط‌لأثر‌العدالة‌التفاعلية‌على‌السقف‌

‌الإدارية‌المرأة‌‌لتولّيالزجاجي‌ ‌(‌هذه‌النتائج.‌18الجدول‌)‌ويبيّن‌العُـليا‌المناصب 

 ( 18الجدول )
المناصبَ   المرأة لتولّي نتائج تحليل النحدار البسيط لأثر العدالة التفاعلية على السقف الزجاجي 

 العُـليا  الإدارية

(‌نتائج‌تحليل‌الانحدار‌البسيط‌لأثر‌العدالة‌التفاعلية‌على‌السقف‌الزجاجي‌‌18)‌‌رقم‌‌الجدول‌‌يبيّن‌

‌الإدارية‌‌المرأة‌‌‌لتولّي وهذا‌يدل‌‌R‌‌(0.728-‌‌)بأن‌قيمة‌معامل‌الارتباط‌‌‌‌تبيّنفقد‌‌‌‌العُـليا‌‌المناصب 

‌الإدارية‌‌‌المرأة‌‌‌لتولّيالعدالة‌التفاعلية‌والسقف‌الزجاجي‌‌بين‌‌‌‌عكسية‌سلبية‌‌‌وجود‌علاقة‌‌‌على‌ ‌المناصب 

%(‌‌53تفسر‌ما‌نسبته‌)‌‌‌العدالة‌التفاعلية‌(‌وهذا‌يعني‌أن‌‌0.530)‌‌‌2Rوبلغت‌قيمة‌معامل‌التحديد‌‌‌‌العُـليا

(‌وهي‌دالة‌إحصائياً‌لها‌أثر‌معنوي‌‌160.384)‌‌‌Fحيث‌بلغت‌قيمة‌‌الزجاجي‌‌في‌السقف‌‌من‌التباين‌‌

(‌بدرجة‌حرية‌‌≤0.05دلالة‌)‌‌‌مُستوى‌(‌وهذا‌يؤكد‌معنوية‌الانحدار‌عند‌‌0.000)‌Sig ‌‌مُستوى‌عند‌‌

‌‌المرأة‌‌‌لتولّي‌على‌السقف‌الزجاجي‌‌‌‌التفاعليةللعدالة‌‌‌‌إحصائية‌وجود‌أثر‌ذو‌دلالة‌‌‌‌إلى‌‌‌يُشير‌(‌مما‌‌1)‌

‌الإدارية ‌‌(‌-‌0.728)‌‌‌للعدالة‌التفاعلية‌‌‌βأن‌قيمة‌‌‌‌مُعاملات‌كما‌يتبين‌من‌جدول‌ال‌‌‌،‌العُـليا‌‌المناصب 

على‌‌‌‌وبناءً‌.‌‌(0.000(‌وبمستوى‌دال‌إحصائياً‌بلغ‌)12.664)‌‌Tوقيمة‌‌‌‌(‌0.057وبخطأ‌معياري‌)‌

لمتغير  
 التابع 

 ملخص النموذج 
Model 

Summary 
 تحليل التباين 
ANOVA 

 مُعاملات جدول ال
Coefficient 

السقف  
 الزجاجي 

R 2R F df sig البيان‌‌β S.E T Sig 
0.728-‌0.530‌160.384‌1‌

142‌
143‌

العدالة‌‌‌0.000
‌التفاعلية‌

0.728-‌0.057‌12.664‌0.000‌
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يوجد‌أثر‌ذو‌‌‌‌الصفرية‌ونقبل‌الفرضية‌البديلة‌والتي‌تنص‌على‌ما‌يلي:‌هذه‌النتائج‌فأننا‌نرفض‌الفرضية‌‌

الزجاجي‌‌‌‌إحصائيةدلالة‌‌ السقف‌ التفاعلية‌على‌ الإدارية‌‌المرأة‌‌‌لتولّيللعدالة‌ ‌ عند‌‌‌العُـليا‌‌المناصب 

‌صناعة ‌الأدوية ‌في‌(‌في‌≤0.05دلالة‌)‌مُستوى‌ ‌.الأردنشركات 
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‌:‌الفصل الخامس
‌والتوصياتمناقشة النتائج 

‌المقدمة‌(‌5-1)

‌مناقشة‌النتائج‌(‌5-2)

‌التوصيات‌والمقترحات‌(‌5-3)

‌الدراسة‌‌ة‌دا‌أ(‌3-4)

 أداة‌الدراسة(‌صدق‌3-5)

‌أداة‌الدراسة‌(‌ثبات‌3-6)

‌الإحصائية‌(‌المعالجة‌3-7)

‌الدراسة‌‌إجراءات(‌3-8)

‌

  



61 

 الفصل الخامس 
 مناقشة النتائج والتوصيات

 المقدمة ( 5-1)

ناقشت‌الدراسة‌في‌هذا‌الفصل‌ما‌تم‌تقديمه‌في‌الفصل‌السابق‌من‌تحليل‌واختبار‌لفرضيات‌

الحالية،‌‌‌‌أهم‌‌إلىالوصول‌‌‌‌أجل ‌الدراسة،‌من‌‌ للدراسة‌ التوصيات‌‌‌وبناءً‌النتائج‌ تم‌وضع‌ ذلك‌ على‌

‌والمقترحات‌المستقبلية.‌

 والإستنتاجات   مناقشة النتائج( 5-2)

 الدراسة  مُتغيراتالنتائج الوصفية ل (5-2-1)

ب‌‌أفراد‌‌‌إجابات‌تحليل‌‌‌‌:ولا أ والمتمثل‌ مجتمعة‌ بأبعاده‌ المستقل‌ المتغير‌ على‌ الدراسة‌ العدالة ‌عينة‌

‌،‌العدالة‌التفاعلية(.الإجرائية)العدالة‌التوزيعية،‌العدالة‌‌التنظيمية ‌

‌صناعة ‌الأدوية ‌في‌في‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌النتائج‌بأن‌أبعاد‌‌أظهرت‌ تتقارب‌نسبياً‌‌‌‌الأردنشركات 

في‌الاوساط‌الحسابية‌و‌جاءت‌الابعاد‌بدرجة‌متوسطة‌و‌المتوسط‌الاجمالي‌للعدالة‌التنظيمية‌بأبعادها‌

‌صناعة ‌الأدوية ‌في‌هذا‌يبين‌بأن‌‌‌،مجتمعة‌جاءت‌متوسطة متوسط‌في‌‌‌مُستوى‌لديها‌‌الأردن‌شركات 

‌‌المعنوية‌وهذا‌يعني‌‌‌أووالانصاف‌بين‌الموظفين‌سواء‌من‌الناحية‌المادية‌‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌ممارسة‌‌

لا‌تلامس‌‌‌‌لأنها‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌هناك‌بعض‌النواحي‌التي‌يمكن‌تحسينها‌لتحقيق‌المزيد‌من‌‌‌‌نّ‌أ

(‌واختلفت‌هذه‌النتيجة‌مع‌‌2022سقف‌التوقعات‌وتتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌)عيساوي‌وفدسي،‌‌

‌(.‌2022دراسة‌)شتراوي‌ومغار،‌

‌
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‌:‌العدالة ‌التنظيمية ‌وفيما‌يلي‌مناقشة‌تفصيلية‌لأبعاد‌

التوزيعية:‌‌ .1 متوسط‌‌‌‌بيّنت‌العدالة‌ حققت‌ التوزيعية‌ العدالة‌ بان‌ الحالية‌ الدراسة‌ حسابي‌‌نتائج‌

الشركة‌رواتب‌شهرية‌تتناسب‌مع‌الجهود‌‌‌‌تقدّم(،‌وحققت‌الفقرة‌التي‌تنص‌على‌)3.02متوسط‌)

(‌وهذا‌يبين‌ان‌شركات‌3.37بمتوسط‌حسابي‌)‌‌الأولى(‌المرتبة‌‌التي‌يبذلها‌الموظف‌في‌عمله

الرواتب‌ومدى‌‌‌‌الأدويةصناعة‌‌ توزيع‌ المطلوب‌في‌سياسة‌ بالشكل‌ التوزيع‌ لا‌تراعي‌عدالة‌

ها‌مع‌المسؤوليات‌الملقاة‌على‌عاتقهم‌لذلك‌يجب‌ان‌تأخذ‌المنظمة‌بعين‌الاعتبار‌بشكل‌‌توافق

اكبر‌حجم‌المسؤولية‌والمهام‌المسندة‌اليهم‌ومدى‌تناسبها‌مع‌تحديد‌الراتب‌وتتفق‌نتائج‌دراسة‌‌

بدرجة‌‌‌ت‌ية‌جاءالأردنعدالة‌التوزيع‌في‌الجامعات‌‌‌‌مُستوى‌أن‌‌‌‌بيّنت‌التي‌‌(‌‌‌2017)دراوشة،‌‌

نتائج‌دراسة‌‌متوسطة عدالة‌‌‌‌مُستوى‌أن‌‌‌‌أظهرت‌التي‌‌‌‌(2021ولي،‌ومحمد،‌‌)‌‌وتختلف‌مع‌

 .‌هلية‌كان‌عاليالاالتوزيع‌في‌الجامعات‌ا

عن‌الجهد‌الاضافي‌الذي‌يبذله‌الموظف‌‌‌المكافآت‌الشركة‌‌‌‌تقدّم‌وحققت‌الفقرة‌التي‌تنص‌على‌)

لا‌تزال‌‌‌الأدوية(‌وهذا‌يبين‌ان‌شركات‌صناعة‌‌2.75مرتبة‌الاخيرة‌بمتوسط‌حسابي‌)‌في‌عمله(‌ال

ت‌الجهد‌الاضافي‌وان‌تكون‌عادلة‌للموظفين‌‌آوجود‌نظام‌واضح‌لتحديد‌معايير‌مكاف‌‌إلىبحاجة‌‌

مما‌يعود‌‌‌أكبربدون‌التمييز‌بينهم‌مما‌ينعكس‌على‌شعور‌العاملات‌بالرضا‌وتحفيزهم‌بشكل‌‌‌‌جميعاً‌

 بالمنفعة‌على‌المنظمة‌والعاملين‌بها.‌

حققت‌متوسط‌حسابي‌متوسط‌‌‌‌الإجرائيةالدراسة‌الحالية‌بأن‌العدالة‌‌‌‌بيّنت‌:‌‌الإجرائية‌‌العدالة .2

قرارات‌العمل‌بطريقة‌عادلة‌المرتبة‌‌‌(‌وحققت‌الفقرة‌التي‌تنص‌على‌تتخذ‌الشركة3.06بمقدار‌)

حد‌‌‌إلىعدم‌الموضوعية‌‌شعور‌العاملين‌ب‌‌إلىيرجع‌ذلك‌‌‌‌(.3.26وبمستوى‌متوسط‌)‌‌الأولى

العاملين‌‌‌‌عادلة‌وشعوراتخاذ‌القرارات‌وان‌هذه‌القرارات‌لا‌تطبق‌على‌الجميع‌بصفة‌‌‌‌ما‌في
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مناقشة‌القرارات‌حيث‌يتم‌اتخاذ‌القرارات‌بشكل‌مركزي‌دون‌اتاحة‌الفرص‌ببعدم‌السماح‌لهم‌‌

التي‌‌(‌‌‌2018،الذبحاوي‌(‌‌للمشاركة‌وتعبير‌عن‌الرأي.‌‌وتختلف‌هذه‌النتيجة‌مع‌نتيجة‌دراسة‌

كلية‌‌‌‌الإجرائيةالعدالة‌‌‌‌مُستوى‌أن‌‌‌‌أظهرت‌ مرتفعا‌لاا‌و‌‌‌الإدارةفي‌ كان‌ الكوفة‌ جامعة‌ ‌‌قتصاد‌

 (.‌2020ايح‌وفرج،‌واتفقت‌مع‌دراسة‌)بن‌الس

وحققت‌الفقرة‌التي‌تنص‌على‌تسمح‌الشركة‌للموظفين‌بالاعتراض‌على‌القرارات‌التي‌يتخذها‌‌

‌( متوسط‌ وبمستوى‌ الاخير‌ المرتبة‌ جيدة‌‌2.81المديرون‌ آليه‌ تضع‌ لم‌ المنظمة‌ ان‌ يعكس‌ وهذا‌ ‌)

انخفاض‌‌‌إلى‌‌للاعتراض‌واخذ‌وجهة‌نظر‌العاملات‌بالقرارات‌التي‌تخص‌حياتهم‌المهنية‌مما‌يؤدي

 الثقة‌التي‌يشعرون‌بها‌اتجاه‌ادارتهم‌وقد‌يؤثر‌على‌الاداء‌والانتاجية‌في‌المنظمة.‌

متوسط‌‌‌‌بيّنت‌:‌‌التفاعليةالعدالة‌‌ .3 حسابي‌ متوسط‌ حقق‌ التفاعلية‌ العدالة‌ بأن‌ الحالية‌ الدراسة‌

الفقرة‌تعامل‌الشركة‌الموظفون‌بشكل‌جيد‌المرتبة‌‌3.09) حسابي‌‌بمتوسط‌‌‌‌الأولى(‌وحققت‌

التعامل‌الجيد‌من‌‌‌‌أهميةحد‌ما‌‌‌‌إلىتدرك‌‌‌‌الأدوية(،‌والتي‌تعكس‌ان‌شركات‌صناعة‌‌3.59)

الدبلوماس قواعد‌ ومراعاة‌ المديرين‌ في‌‌قبل‌ مباشر‌ بشكل‌ يسهم‌ ذلك‌ لان‌ والمصداقية‌ ‌‌بناءً‌ية‌

تفاؤلا‌‌‌‌بناءً‌وذلك‌‌‌‌الأفراد‌لدى‌‌‌‌الإيجابيةالتوقعات‌‌ مجرد‌ وليس‌ وممارساتهم‌ سلوكياتهم‌ على‌

 اسباب‌منطقية.‌‌أوعشوائيا‌لا‌يستند‌لاي‌جهد‌فعلي‌

تطلب‌الامر‌ذلك‌المرتبة‌الاخيرة‌وبمتوسط‌‌‌‌إذاالشركة‌حق‌الاعتراض‌للموظف‌‌‌‌تمنحُ‌وحققت‌الفقرة‌‌

(‌وهذا‌ما‌يظهر‌ان‌الشركة‌لم‌تولي‌الاهتمام‌الكثير‌لحق‌الموظف‌بالاعتراض‌على‌‌2.83حسابي‌)‌

‌‌،نعيّ‌مُ‌‌مر ‌أ رضا‌العاملات‌في‌المنظمة‌وتختلف‌هذه‌النتيجة‌مع‌دراسة‌)قيقب‌‌‌وهذا‌يعكس‌انخفاض 

‌(.‌2023والعامري،‌
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‌صناعة ‌الأدوية ‌في‌‌في‌‌‌‌ة ‌التنظيمية ‌العدالوتعزو‌الباحثة‌وجود‌‌ عام‌بواقع‌‌‌‌بشكل ‌‌‌الأردن‌شركات 

العام‌‌إلىمتوسط‌‌ و‌‌‌لات‌أن‌ العوائد‌ أن‌ االميرون‌ وغيرها)‌‌لماديةخرجات‌ ومكافآت‌ التي‌‌‌‌(مرتبات‌

هنية‌والجهود‌التي‌يبذلونها‌في‌أعمالهم.‌‌لمالعلمية‌وخبراتهم‌ا‌‌لاتهمتتناسب‌مع‌مؤه‌‌لايحصلون‌عليها‌‌

أن‌‌ العاملاكما‌ تخص‌ التي‌ والقوانين‌ اللوائح‌ تطبيق‌ في‌ وقصور‌ خلل‌ صناعة‌‌،‌‌ت‌هناك‌ فشركات‌

عتراض‌‌لابا‌‌لات‌سمح‌للعامت‌‌لاو‌اجراء‌في‌حقهم‌‌‌‌أوقبل‌اتخاذ‌أي‌قرار‌‌‌‌ت‌العاملا‌‌لا‌تناقش‌‌الأدوية

لا‌تتم‌وفق‌معايير‌واضحة‌‌‌‌نطقي‌على‌القرارات‌التي‌تخصهم،‌كما‌أن‌عملية‌تقييم‌أداء‌العاملينلما

ومشاعر‌‌‌‌الهادمة‌‌التنظيمية‌‌السياسات‌‌‌عني‌‌لالتخ‌‌العاملات.‌لذلكدلة‌بالدرجة‌التي‌تطمح‌لها‌‌وعا

الظلم‌والاعتماد‌على‌السياسات‌الاخلاقية‌التي‌تتسم‌بالعدالة‌والدعم‌التنظيمي‌بما‌يكفل‌الاستمرارية‌

 والفعالية‌التنظيمية‌في‌الاجل‌البعيد.

مثل‌بالسقف‌الزجاجي‌)ثقافة‌‌بعاده‌والمتأعينة‌الدراسة‌على‌المتغير‌التابع‌ب‌‌أفراد‌‌‌إجابات‌تحليل‌‌‌‌ثانياا:

‌(.ة،‌مناخ‌الشركة،‌ممارسات‌الشركةالشرك

‌الابعاد‌‌‌وجاءت‌وساط‌الحسابية‌‌السقف‌الزجاجي‌تتقارب‌نسبياً‌في‌الأأن‌أبعاد‌‌النتائج‌‌‌‌أظهرت‌

متوسطة‌‌‌‌جميعها الإ‌‌نأ‌و‌بدرجة‌ لأالمتوسط‌ الزجاجي‌ للسقف‌ جاءت‌‌‌‌هبعاد‌جمالي‌ مجتمعة‌ الثلاث‌

لم‌تكسر‌ذلك‌الحاجز‌المعيق‌‌‌‌الأدويةاي‌انه‌شركات‌صناعة‌‌ (،3.11متوسطة‌وبمتوسط‌حسابي‌)‌

المرأة‌‌ ‌الإداريةلتولي‌ المثابرة‌‌‌‌العُـليا‌‌المناصب  ليس‌بمستحيل‌من‌خلال‌جهودهم‌ ‌‌أكثر‌ولكن‌كسره‌

تتخطى‌المرأة‌تلك‌المعيقات‌وتستثمر‌المنظمة‌خبرات‌المرأة‌المهنية‌مما‌ينعكس‌بالمنفعة‌على‌المنظمة‌‌

‌بها.والعاملات‌

‌وفيما‌يلي‌مناقشة‌تفصيلية‌لأبعاد‌السقف‌الزجاجي:‌
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متوسط‌وبمتوسط‌‌‌‌مُستوى‌‌‌ةالحالية‌بما‌يخص‌بعد‌ثقافة‌الشرك:‌بلغت‌نتائج‌الدراسة‌‌ةثقافة‌الشرك .1

(‌حيث‌حققت‌الفقرة‌تسمح‌الشركة‌للمرأة‌ان‌تكون‌على‌طبيعتها‌في‌العمل‌3.18حسابي‌قدره‌)

حد‌ما‌تستطيع‌المرأة‌ان‌‌‌‌إلىوهذا‌يبين‌‌‌‌(.3.38وبمتوسط‌حسابي‌قدره‌)‌‌الأولىعلى‌الرتبة‌‌

تشعر‌بالراحة‌والثقة‌بنفسها‌وتتصرف‌بطريقة‌تعبر‌عن‌شخصيتها‌وهويتها‌الفريدة‌دون‌الحاجة‌

‌ساليب‌سلوكية‌محددة‌في‌العمل.أالتكيف‌مع‌معايير‌و‌‌إلى

على‌‌‌‌(تحقيق‌توافق‌في‌علاقات‌المرأة‌مع‌الرجل‌في‌العمل‌‌إلىتسعى‌الشركة‌‌)‌وحققت‌الفقرة‌‌

الاهتمام‌الكافي‌بالسعي‌‌‌‌ن‌المنظمة‌لم‌تعط ‌أ‌‌‌إلى(‌وذلك‌يشير‌‌2.90خيرة‌وبمتوسط‌حسابي‌)الرتبة‌الأ

ال بين‌ والمساواة‌ التوافق‌ لألوضع‌خطط‌ ذلك‌ تدعم‌ تنظيمية‌ ثقافة‌ وخلق‌ بعض‌‌جنسين‌ يكون‌ قد‌ ن‌

لذلك‌يقومون‌‌‌‌،د‌ـحمل‌الج ‌خذون‌النساء‌على‌م ‌أالرجال‌غير‌مرتاحين‌للعمل‌مع‌النساء‌وهؤلاء‌لا‌ي

ساعد‌في‌تحقيق‌التوافق‌في‌علاقات‌دوائر‌الاتصال‌التي‌قد‌تُ‌‌‌أوستبعادهم‌من‌الشبكات‌الغير‌رسمية‌‌اب

‌.‌(Fapohunda, 2018)اتفقت‌مع‌دراسة‌المرأة‌والرجل‌في‌العمل‌و‌

حقق‌متوسط‌حسابي‌‌‌‌الية‌بأن‌بعد‌ممارسات‌الشركةنتائج‌الدراسة‌الح‌‌بيّنت‌:‌‌ممارسات‌الشركة .2

(،‌وحققت‌الفقرة‌التي‌تنص‌على‌تسعى‌الشركة‌لدعم‌المرأة‌في‌‌2.93متوسط‌بلغت‌قيمته‌)

المرتبة‌‌ )‌‌الأولىالعمل‌ حسابي‌ يحتاجون‌‌3.10بمتوسط‌ النساء‌ ان‌ يبين‌ وهذا‌ الدعم‌‌‌‌إلى(.‌

‌للمرأة‌في‌العمل.‌أكثركثر‌من‌وتوفير‌فرص‌الأ

‌الإدارية‌‌إلىللوصول‌‌الشركة‌فرص‌متساوية‌‌‌‌تمنحُ‌وحققت‌الفقرة‌‌ المرتبة‌الاخيرة‌‌‌‌العُـليا‌‌المناصب 

مناخ‌تنافسي‌‌‌‌لإشاعة(‌وذلك‌يدل‌ان‌المنظمة‌لم‌تعطي‌الاهتمام‌الكثير‌‌2.63وبمتوسط‌حسابي‌)

وليس‌النوع‌وعلى‌الرغم‌من‌ان‌الشركة‌قد‌يكون‌لديها‌سياسة‌رسمية‌‌‌‌الكفاءةبين‌العاملين‌قائم‌على‌‌

‌الإدارية‌‌إلىمكتوبة‌تدعي‌ان‌الفرص‌متساوية‌للجميع‌للوصول‌‌ الا‌انه‌يمكن‌تقويض‌‌‌‌العُـليا‌‌المناصب 



66 

السياسة‌ دراسة‌‌‌‌هذه‌ مع‌ النتيجة‌ هذه‌ اتفقت‌ المرأة‌ اتجاه‌ الخفية‌ والاجراءات‌ الممارسات‌ خلال‌ من‌

(Khuong and chi, 2017)‌.‌

نتائج‌الدراسة‌ان‌بعد‌مناخ‌الشركة‌حقق‌متوسط‌حسابي‌متوسط‌وقيمته‌‌‌‌بيّنت‌مناخ‌الشركة:‌‌ .3

بمتوسط‌حسابي‌‌‌‌الأولى‌(،‌وحققت‌فقرة‌تحترم‌الشركة‌اراء‌المرأة‌في‌الاجتماعات‌المرتبة‌‌3.22)

لجانب‌لم‌تأخذ‌الدور‌الكافي‌للمشاركة‌في‌صنع‌القرار‌وهذا‌ا‌‌ة‌ن‌المرأ‌أ(.‌وهذا‌يعني‌‌3.38)

‌المنظمة.‌‌‌‌أهدافوالى‌اضعاف‌الجهود‌المشتركة‌وهذا‌يؤثر‌على‌تحقيق‌‌‌‌بالإحباطيشعر‌المرأة‌‌

الاخيرة‌‌ المرتبة‌ الرجل‌ مثل‌ متساوي‌ بشكل‌ للمرأة‌ الانجاز‌ بقدرات‌ الشركة‌ تؤمن‌ الفقرة‌ وحققت‌

‌(‌يبين‌ذلك‌ان‌الشركة‌لا‌تسند‌ل‌الاعمال‌الهامة‌للمرأة‌بشكل‌متساوي‌‌‌2.83بمتوسط‌حسابي‌)‌

ذلك‌‌ يؤدي‌ تحديا‌‌‌‌إلىوقد‌ الاكثر‌ للمناصب‌ للوصول‌ المرأة‌ فرص‌ ادائهم‌‌‌‌والتأثير‌تقليل‌ على‌

‌(Dimovski, Skerlavaj, & man, 2010)اجيتهم‌وتتفق‌هذه‌النتيجة‌مع‌وانت

‌صناعة ‌الأدوية ‌في‌‌وتعزو‌الباحثة‌وجود‌ظاهرة‌السقف‌الزجاجي‌في‌‌ بشكل‌عام‌‌‌‌الأردنشركات 

‌‌إلى‌وهناك‌حاجة‌‌‌‌العُـليامازالت‌تواجه‌عوائق‌للوصول‌للمناصب‌الادارية‌‌‌‌المرأة‌بواقع‌متوسط‌هو‌ان‌‌

عمل‌وتدريب‌فعال‌تساعد‌النساء‌‌‌‌إطارنشاء‌‌إعن‌طريق‌‌‌‌ومناخ‌الشركات‌‌‌وممارسات‌تحسين‌ثقافة‌‌

المهنية‌‌ اهدافهن‌ تحقيق‌ وانشاء‌‌‌وبناءً‌على‌ الكافي‌ تنظيمي‌ دعم‌ وتوفير‌ والتحفيز‌ التوجيه‌ شبكات‌

تعزز‌من‌المساواة‌بين‌الجنسين‌‌‌‌مرأة‌ومراقبة‌مؤشرات‌التنوع‌بين‌الجنسين‌لتكون‌بيئة‌عمل‌داعمة‌لل

‌وتحقيق‌العدالة‌في‌الفرص‌وتقييم‌الاداء.
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 ( مناقشة نتائج تحليل الفرضيات5-2-2)

العينة‌ومعالجتها‌إحصائياً‌‌‌‌أفراد‌‌‌إجابات‌‌‌لالعليها‌من‌خبعد‌تحليل‌البيانات‌التي‌تم‌الحصول‌‌

‌:مجموعة‌من‌النتائج‌يمكن‌مناقشتها‌كما‌يأتي‌إلىوالتوصل‌

 : الأولى: نتائج الفرضية الرئيسية ولا أ

• H01:    ( فاعليةوالعدالة الت  الإجرائيةثر للعدالة التنظيمية )العدالة التوزيعية والعدالة  أل يوجد
المناصبَ ي المرأة  على السقف الزجاجي )ثقافة الشركة وممارسات الشركة ومناخ الشركة( لتولّ 

 .الأردنشركاتِ صناعةِ الأدويةِ في ( في ≤0.05دللة )   مُستوى عند  العُـليا الإدارية

وجود‌اثر‌ذو‌دلالة‌احصائية‌للعدالة‌التنظيمية‌‌‌‌الأولىالنتائج‌المتعلقة‌بالفرضية‌الرئيسية‌‌‌‌أظهرت‌

حيث‌بلغ‌معامل‌‌‌‌الأدوية‌مجتمعة‌في‌شركات‌صناعة‌‌‌‌بأبعادهمجتمعة‌على‌السقف‌الزجاجي‌‌‌‌بأبعادها

ان‌هناك‌اثر‌للعدالة‌‌‌‌إلى‌(،‌وهذا‌يشير‌‌0.05من‌)‌‌‌أقل(‌ومستوى‌الدلالة‌الاحصائية‌‌0.567التحديد‌")

‌الإداريةالتنظيمية‌على‌السقف‌الزجاجي‌لتولي‌المرأة‌‌ وان‌‌‌‌الأدويةفي‌شركات‌صناعة‌‌‌‌العُـليا‌‌المناصب 

المساواة‌بين‌الجنسين‌في‌العمل،‌الشركات‌التي‌تنتهج‌سياسات‌وانظمة‌عادلة‌تساعد‌على‌تحقيق‌‌

فرص‌‌ الإدارية‌‌إلىللوصول‌‌‌‌المرأة‌وتعزز‌ ‌ دراسة‌‌‌العُـليا‌‌المناصب  مع‌ الجوانب‌ بعض‌ في‌ واتفقت‌

(Unalan, et al., 2019).‌

ي  للعدالة التوزيعية على السقف الزجاجي لتولّ   أثر: ل يوجد  H01.1:  الأولىالفرضية الفرعية   •
شركاتِ صناعةِ الأدويةِ في  ( في  ≤0.05دللة )   مُستوى عند    العُـليا  المناصبَ الإداريةالمرأة  
 .الأردن

الفرعية‌‌‌‌أظهرت‌ بالفرضية‌ المتعلقة‌ العدالة‌‌‌‌أثروجود‌‌‌‌الأولىالنتائج‌ لبعد‌ احصائية‌ دلالة‌ ذو‌

‌‌أقل‌(‌ومستوى‌الدلالة‌الاحصائية‌‌0.310التوزيعية‌على‌السقف‌الزجاجي،‌حيث‌بلغ‌معامل‌التحديد‌)

على‌كسر‌الحواجز‌‌‌إيجابيان‌تطبيق‌العدالة‌التوزيعية‌يؤثر‌بشكل‌‌‌‌إلى(،‌وهذا‌يشير‌‌0.05)‌‌من
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‌‌الأجور‌والشركات‌التي‌تحرص‌على‌تحقيق‌العدالة‌التوزيعية‌في‌‌‌‌الأدويةالزجاجية‌في‌شركات‌صناعة‌‌

‌الإدارية‌إلىت‌وفرص‌الترقي‌تزيد‌من‌فرص‌المرأة‌للوصول‌آوالمكاف ‌.‌العُـليا‌المناصب 

• H01.2  المناصبَ الإدارية ي المرأة  على السقف الزجاجي لتولّ   الإجرائيةثر للعدالة  أ: ل يوجد 
 . الأردنشركاتِ صناعةِ الأدويةِ في في  (≤0.05)دللة  مُستوى عند  العُـليا

وجود‌‌‌‌أظهرت‌ الثانية‌ الفرعية‌ بالفرضية‌ المتعلقة‌ العدالة‌‌‌‌أثرالنتائج‌ لبعد‌ احصائية‌ دلالة‌ ذو‌

‌أقل‌(‌ومستوى‌الدلالة‌الاحصائية‌‌0.298على‌السقف‌الزجاجي،‌حيث‌بلغ‌معامل‌التحديد‌)‌‌الإجرائية

مثل‌ضمان‌تنفيذ‌‌‌الإجرائية(،‌وهذا‌يعني‌ان‌الشركات‌التي‌تحرص‌على‌تحقيق‌العدالة‌‌0.05)‌‌من

‌إجراءات‌سياسات‌مكافحة‌التحيز‌والتمييز‌وتطبق‌القرارات‌الادارية‌على‌الجميع‌بطريقة‌عادلة‌وتكون‌‌

‌الإدارية‌‌إلى‌‌المرأة‌للوصولان‌تزيد‌من‌فرص‌‌‌‌واضحة‌يمكنقياس‌الاداء‌‌ في‌شركات‌‌‌العُـليا‌‌المناصب 

‌.‌الأدويةصناعة‌

• H01.3المناصبَ الإداريةي المرأة  على السقف الزجاجي لتولّ   فاعلية: ل يوجد اثر للعدالة الت  
 . الأردنشركاتِ صناعةِ الأدويةِ في في  (≤0.05)دللة  مُستوى عند  العُـليا

وجود‌‌‌‌أظهرت‌ الثالثة‌ الفرعية‌ بالفرضية‌ المتعلقة‌ العدالة‌‌‌‌أثرالنتائج‌ لبعد‌ احصائية‌ دلالة‌ ذو‌

‌أقل‌(‌ومستوى‌الدلالة‌الاحصائية‌‌0.530التفاعلية‌على‌السقف‌الزجاجي،‌حيث‌بلغ‌معامل‌التحديد‌)

يمكن‌ان‌يساعد‌في‌تحطيم‌السقف‌الزجاجي‌‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌ن‌تطبيق‌‌أ(،‌وهذا‌يعني‌‌0.05)‌‌من

التساوي‌‌‌‌مبادئشفافة‌وتطبق‌‌‌‌الإدارةكانت‌معاملة‌‌‌‌إذاعليا‌‌‌‌إداريةوزيادة‌فرص‌المرأة‌لتولي‌مناصب‌‌

واتفقت‌النتائج‌في‌جوانب‌معينة‌مع‌نتائج‌‌‌‌في‌الفرص‌والعدالة‌في‌المعاملة‌والتقييم‌العادل‌والمستنير.

(Unalan, et al., 2019)‌(Choi and Yoon)‌. 
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المرأة‌على‌‌‌‌ععمل‌تشجّ‌تؤثر‌على‌السقف‌الزجاجي‌عن‌طريق‌توفير‌بيئة‌‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌ان‌‌

وتوفير‌فرص‌متساوية‌للجنسين‌في‌التدريب‌والترقيات‌والاجور‌‌‌‌العُـلياالتقدم‌في‌الوظائف‌الادارية‌‌

وتشجع‌على‌المرونة‌في‌العمل‌وتعطي‌القوة‌للمرأة‌عن‌الابلاغ‌عن‌اي‌تمييز‌‌‌مُعاملات‌والت‌‌آوالمكاف

‌الإداريةعدم‌مساواة‌وهذا‌يساعد‌على‌تحقيق‌المساواة‌بين‌الجنسين‌في‌‌‌‌أو وان‌التنوع‌‌‌‌العُـليا‌‌المناصب 

ي‌المنظمة‌يولد‌الابداع‌واتساع‌افاق‌الافكار‌الجديدة‌ان‌المنظمات‌المبدعة‌هي‌المنظمات‌‌الذي‌يكون‌ف

‌ت‌التنوع.‌التي‌تبنّ‌

 ( التوصيات والمقترحات 5-3)

 : توصيات للمنظمة

على‌رفع‌‌ .1 التنظيمية ‌‌‌مُستوى‌العمل‌ من‌‌‌‌العدالة ‌ نوع‌ يسودها‌ عمل‌ بيئة‌ لخلق‌ ابعادها‌ لمختلف‌

المنظمة‌‌‌‌وأهدافاداء‌العاملين‌وتحقيق‌اهدافهم‌‌‌‌مُستوى‌التوافق‌والتفاهم‌مما‌يساعد‌على‌رفع‌‌

 ككل.

توزيع‌الأعباء‌الوظيفية‌على‌الموظفين‌بشكل‌عادل‌ومناسب‌والعمل‌على‌وضع‌نظام‌‌مراعاة‌‌ .2

ظيفة‌وتحديد‌الراتب‌الذي‌يتناسب‌مع‌أعبائهم‌‌لتصنيف‌الوظائف‌وتحديد‌المهام‌وواجبات‌كل‌و‌

 الوظيفية‌ومع‌مؤهلاتهم‌وقدراتهم‌ومع‌الجهد‌المبذول.

وسع‌للاعتراض‌وتشجيعهم‌على‌نقل‌وجهات‌نظرهم‌وإحساسهم‌بوجود‌أإعطاء‌العاملين‌فرص‌‌ .3

 .‌الإجرائيةمن‌العدالة‌‌مزيداً‌اخلاقي‌ضماناً‌لتحقيق‌‌‌أوإجرائي‌‌أوقانوني‌‌انتهاك

والقيادية‌‌‌‌لمواقع‌الاداريةلتسلم‌ا‌‌النساء‌والرجال‌معاً‌‌‌أمامالفرص‌‌‌‌لإعطاء‌‌لمنظمةا‌‌هضرورة‌توج .4

‌‌أو‌‌‌لجنسا‌‌ير‌وبغض‌النظر‌عن‌متغ‌‌لمتقدمالكفاءة‌للشخص‌ا‌‌أساسختيار‌على‌‌لااويكون‌‌‌‌العُـليا

 .النوع
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وبما‌يتناسب‌مع‌طبيعة‌وظيفتها‌ويبني‌لديها‌القدرات‌‌‌‌وخارجياً‌‌‌منح‌المرأة‌فرص‌تدريب‌داخلياً‌ .5

تطوير‌سياسات‌تحفيزية‌لزيادة‌تمثيل‌المرأة‌‌و‌‌‌أفضلوالمهارات‌اللازمة‌لمستقبل‌وظيفي‌وقيادي‌‌

‌الإداريةفي‌  .‌العُـليا‌المناصب 

‌‌إدارية‌ي‌مناصب‌‌ليها‌والثقة‌في‌قدراتها‌على‌تولّ‌إالثقة‌في‌قدرة‌المرأة‌على‌القيام‌بأي‌عمل‌يسند‌‌ .6

 على‌دافع‌القوة‌لديها.إيجاباً‌‌س‌ـمما‌ينعك‌،لياـعُ‌

التحيّ‌‌‌دعبالعدالة،‌والبُ‌بأسلوب‌يتسم‌‌‌‌الإجراءات‌ضرورة‌تطبيق‌‌ .7 ‌الإجراءات‌ز‌بحيث‌ترتبط‌‌ـعن‌

 .شخاص‌لأا‌‌فتلاتختلف‌باخ‌لابالموقف‌والحدث‌و‌

بعض‌‌‌ىلإقد‌تصل‌‌‌‌معلومات ‌‌‌أوفيما‌يتلقونه‌من‌اهتمام‌واحترام،‌‌‌‌الأفراد‌تحقيق‌المساواة‌بين‌‌ .8

 .فراد‌لأوا‌الإدارةحقق‌الشفافية‌والثقة‌بين‌ذلك‌مما‌يُ‌‌ر،‌وغي‌غيرهمدون‌‌شخاص‌لأا

التعامل‌‌‌ا،‌والتي‌يقع‌على‌عاتقهافي‌صنع‌القرارات‌التي‌تؤثر‌على‌عمله‌‌المرأة‌زيادة‌مشاركة‌‌ .9

يزيد‌من‌جودة‌القرار‌‌كالمرأة،‌وكذلي‌تلك‌القرارات‌من‌قبل‌معها‌وتنفيذها،‌وهو‌ما‌يسهم‌في‌تبنّ‌

‌.نتيجة‌المشاركة

أسبابها‌الحقيقة‌‌‌‌البحث‌عن‌على‌‌‌‌تعمل،‌وان‌فعليهذه‌الظاهرة‌اهتمام‌‌‌‌عطي‌المنظمة‌تيجب‌ان‌ .10

جزء‌مهم‌من‌الطاقة‌‌‌هميشت‌‌لانالتخفيف‌منها،‌وبالتالي‌تجنب‌أثارها‌السلبية،‌‌‌‌هدف‌وذلك‌ب

‌.المؤسسةهداف‌هميش‌لأ‌النسوية‌في‌أية‌مؤسسة‌هو‌ت‌

 توصيات للمرأة: 

العمل‌على‌تحديد‌الاهداف‌والتخطيط‌لتحقيقها‌والعمل‌بجد‌والعمل‌على‌تحسين‌ثقتكم‌من‌خلال‌‌ .1

 من‌ذلك.‌أقل‌ذكاء‌وابداع‌من‌الرجل‌ولكنكم‌لسنّ‌‌أكثر‌أواقوى‌‌أو‌أفضل‌‌بأنكم‌لسنالايمان‌

 علاقات‌جيدة‌مع‌الزملاء‌في‌العمل‌وعدم‌الخوف‌من‌التحدث‌عن‌مشاكلكم‌وطموحاتكم‌‌‌بناءً‌ .2

 اراتكم‌الادارية‌والتواصلية‌والقيادية.‌تحسين‌مه .3
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الاستثمار‌في‌التعلم‌والتدريب‌والمشاركة‌في‌الفعاليات‌والمؤتمرات‌الخاصة‌بالمجال‌الذي‌تعملي‌‌ .4

 فيه.

 

 مقترحات لدراسات مستقبلية:

على‌السقف‌الزجاجي‌ولكن‌بأبعاد‌‌‌العدالة ‌التنظيمية ‌‌‌أثرودراسات‌علمية‌تركز‌على‌‌‌‌أبحاث‌جراء‌‌إ .1

‌.‌أكبرجديدة‌للسقف‌الزجاجي‌لفهم‌هذه‌الظاهرة‌بشكل‌

‌صناعة ‌الأدوية ‌‌غير‌‌‌‌أخرى‌ودراسات‌مماثلة‌للدراسة‌الحالية‌في‌قطاعات‌‌‌‌أبحاث‌جراء‌‌إ .2 شركات 

‌.الأردنفي‌

ص‌‌في‌العمل‌على‌تحسين‌فر‌‌‌الإيجابيةثير‌الدعم‌الاجتماعي‌والعلاقات‌الشخصية‌‌أ‌والبحث‌في‌ت .3

‌عليا.‌‌إداريةالمرأة‌في‌تولي‌مناصب‌

ن‌النساء‌مفضلة‌بين‌الادارات‌ذات‌المستوى‌الادنى‌في‌الموارد‌‌أمزيد‌من‌البحث‌حول‌سبب‌‌ .4

 .البشرية

‌
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 قاتـلحالمُ 
 (1لحق )المُ 

 قابلةـالمُ  أسئلة 

 ؟العُـليا  المناصبَ الإدارية إلىللوصول   المرأة: هل هناك تحديات تواجه الأولالسؤال 

تواجه‌‌ تحديات‌ هناك‌ ان‌ المستجيبون‌ الدعم‌‌‌‌إداريةمناصب‌‌‌‌إلىللوصول‌‌‌‌المرأة‌أفاد‌ نقص‌ منها‌

‌وعدم‌وجود‌شبكات‌دعم‌قوية.‌الأجوراللوجستي‌والتمييز‌في‌

أن   تعتقدون  هل  الثاني:  التنظيميةِ السؤال  بين أيمكن    العدالةِ  المساواة  تحقيق  في  تساعد  ن 
 الجنسين؟

‌ـوفّ‌‌إذان‌تساعد‌أوأفاد‌المستجيبون‌ممكن‌ ‌هني.‌الم ‌ر‌متساوية‌للنمو‌والتطوّ‌‌رت‌فرص 

 بالرجل؟  أسوةمن الضغوط في العمل  مزيداا السؤال الثالث: هل النساء يواجهن 

‌بعض‌الضغوط‌الذي‌تأتي‌من‌عدم‌المساواة‌في‌الفرص.‌هناك ‌أنّ‌وأفاد‌المستجيبون‌

 السؤال الرابع: هل بيئة العمل داعمة للمرأة؟ 

تكون‌‌ وبعض‌الجوانب‌لا‌‌،تكون‌داعمةالتي‌‌‌‌الجوانب ‌‌‌ذلك‌يعتمد‌على‌بعض ‌‌‌نّ‌أأفاد‌المستجيبون‌‌

‌رسمية‌تدعمنا.‌وسياسات ‌‌إجراءات ‌‌إلىعام‌نحتاج‌‌وبشكل ‌‌،داعمة
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 (2الملحق )
همة الباحثة ـكتاب تسهيل مَ   
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 (3الملحق )
حكمي أداة الدراسة )الستبانة(ـقائمة بأسماء مُ   

 ت السم الرتبة الكاديمية  جهة العمل 
 1 أ.د‌أحمد‌علي‌صالح‌ أستاذ‌ جامعة‌الشرق‌الاوسط‌
 2 أ.د‌حمدان‌العواملة‌ استاذ‌ جامعة‌البلقاء‌التطبيقية‌
محمد‌العضايلة‌أ.د‌علي‌ أستاذ‌ جامعة‌الشرق‌الاوسط‌  3 

 4 د.‌خالد‌البستنجي‌ أستاذ‌مشارك‌ جامعة‌الاسراء‌
 5 د.‌دينا‌الخضري‌ أستاذ‌مشارك‌ جامعة‌الشرق‌الاوسط‌

 6 د.‌سامي‌الخرابشة أستاذ‌مشارك‌ جامعة‌الاسراء‌
 7 د.‌فرج‌حراحشة‌ أستاذ‌مشارك‌ جامعة‌الاسراء‌
 8 د.‌محمد‌ابو‌قلة أستاذ‌مشارك‌ جامعة‌الاسراء‌

الاسراء‌جامعة‌  9 د.‌محمد‌احمد‌عبد‌القادر‌ أستاذ‌مشارك‌ 
 10 د.‌محمد‌المعايطة أستاذ‌مشارك‌ جامعة‌الشرق‌الاوسط‌

الاسراء‌‌جامعة  11 د.‌مراد‌عطياني‌ أستاذ‌مشارك‌ 
 12 د.‌ديمة‌الدجاني‌ أستاذ‌مشارك‌ جامعة‌الزيتونة

والحرف‌الابجدي‌رتبت‌أسماء‌السادة‌المحكمين‌استناداً‌إلى‌الرتبة‌العلمية‌*‌  
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 (4الملحق )
 أداة الدراسة )الستبانة( 

 

 السيدات المحترمات 

 تحية طيبة وبعد،،،،،

 المرأة لتولّيعلى السقف الزجاجي   العدالةِ التنظيميةِ " أثر تقوم‌الباحثة‌بإجراء‌دراسة‌حول‌
وتعد‌جزء‌من‌‌‌، "الأردنشركاتِ صناعةِ الأدويةِ في : دراسة ميدانية في العُـليا المناصبَ الإدارية

‌من‌جامعة‌الشرق‌الأوسط.‌الأعمالمتطلبات‌الحصول‌على‌شهادة‌الماجستير‌في‌إدارة‌  

،‌لذا‌تتوجه‌الاستبانة‌ولكونكم‌المعنيين‌بالأمر‌مباشرة‌والاقدر‌من‌غيركم‌على‌التعامل‌مع‌فقرات‌
 إليكم‌‌

في‌البديل‌‌  ‌‌إشارة‌وترجو‌قراءتها‌بتمعن‌والاجابة‌عن‌فقراتها‌بوضعفقة‌المر‌‌بالاستبانةالباحثة‌‌  

 الذي‌يعكس‌رأيكم‌والمقابل‌لكل‌فقرة.

لها‌لخدمة‌البحث‌العلمي،‌علماً‌بأن‌المعلومات‌‌ن ‌خير‌عو‌‌‌ستكونون‌إن‌الباحثة‌على‌ثقة‌بأنكم‌
ستستخدم‌لأغراض‌البحث‌العلمي‌فقط‌وسيتم‌التعامل‌معها‌بسرية‌تامة.‌‌الاستبانةفي‌الواردة‌  

 مع جزيل الشكر والتقدير 

 

‌        إشراف‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌الطالبة    

رند‌ماهر‌الحديثي‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌أبو‌مُغليعزام‌‌.أ.د‌  

2023آذار/   
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 المعلومات العامة )الخصائص الديموغرافية(

 يرجى‌وضع‌إشارة‌    في‌الخانة‌المناسبة:

. النوع الجتماعي: 1  

‌‌‌ أنثى‌‌‌‌‌  

العمرية: . الفئة 2  

‌‌‌‌‌‌‌‌ سنة‌‌‌‌‌‌‌‌‌35من‌‌‌أصغر‌–‌30من‌‌‌‌‌‌  ‌‌‌‌‌صغرسنة‌فأ‌‌30  

‌‌‌‌‌‌‌ ‌‌‌‌‌سنة‌45أصغر‌من‌‌‌–‌40من‌‌‌‌‌‌‌  سنة‌‌‌‌‌‌40أصغر‌من‌‌‌–‌‌35من‌‌  

‌ ‌‌‌‌‌‌رثسنة‌فأك‌‌‌45  

. المؤهل العلمي:  3  

 دكتوراه‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌  ماجستير‌‌‌‌‌‌‌‌  بكالوريوس‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌  ‌‌دبلوم‌متوسط‌فاقل‌‌  

. المستوى الوظيفي: 4  

‌‌‌‌ رئيس‌قسم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌  عام‌‌‌‌‌‌مُـديرمساعد‌‌‌‌‌‌  ‌‌‌‌عام‌‌‌‌‌‌‌‌‌مُـدير‌  

‌‌‌‌ ‌‌‌‌فني‌مُوظّف‌‌‌‌‌  داري‌‌‌‌‌‌‌إ‌مُوظّف‌          

. سنوات الخبرة: 5  

 سنوات‌‌‌‌‌‌‌‌10من‌‌‌أقل‌–‌‌5من‌‌‌‌‌  سنوات‌فأقل‌‌‌‌‌5  

 سنة‌فأكثر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌15  ‌‌سنة‌‌15من‌‌أقل‌–‌10من‌  
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 أوافقل 
 بشدة 

 ل
 أوافق أوافق  محايد  أوافق 

وفقراتها الإجرائيةمحاور الستبانة وتعريفاتها  بشدة   
1 2 3 4 5 

المناسب وساعات العمل المناسبة    الأجر مُستوى : تتمثل في شعور الموظفين بالعدالة على العدالةِ التنظيميةِ 
 والمشاركة في اتخاذ القرارات والحترام والتقدير. 

بعدالة‌القيم‌المادية‌وغير‌المادية‌التي‌يحصل‌عليها‌في‌عمله.‌‌موظف‌العدالة‌التوزيعية:‌درجة‌شعور‌ال  
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

الشركة‌رواتب‌شهرية‌تتناسب‌مع‌الجهود‌التي‌يبذلها‌‌‌تقدّم‌.‌1
 الموظف‌في‌عمله.‌

 الشركة‌الحوافز‌الغير‌المادية‌للموظفين‌حسب‌الاستحقاق.‌‌تمنحُ‌.‌2     
الذي‌يبذله‌الموظف‌‌‌الإضافيالشركة‌المكافآت‌عن‌الجهد‌‌‌تقدّم‌.‌3     

عمله.‌‌‌‌‌في  
الشركة‌رواتب‌متماثلة‌للموظفين‌المتشابهين‌في‌المهام.‌‌‌تمنحُ‌.‌4       
الشركة‌رواتب‌للموظفين‌تتناسب‌مع‌ما‌يتمتعون‌به‌من‌‌‌تقدّم‌.‌5     

 مؤهلات‌علمية.‌
. والسياسات التي تتبع في اتخاذ القرارات   الإجراءات: درجة شعور العامل بعدالة الإجرائيةالعدالة     
قرارات‌العمل‌من‌قبل‌المدير‌بطريقة‌عادلة..‌تتخذ‌الشركة‌      6 
.‌توضح‌الشركة‌القرارات‌من‌خلال‌تقديم‌معلومات‌إضافية‌عندما‌‌7     

 يطلبها‌الموظفون.‌
على‌القرارات‌التي‌يتخذها‌‌‌بالاعتراض‌.‌تسمح‌الشركة‌للموظفين‌8     

 المديرون.‌
واضحة‌عن‌قياس‌الأداء.‌‌‌إجراءات‌.‌يوجد‌في‌الشركة‌9       
.‌تطبق‌الشركة‌كل‌القرارات‌الإدارية‌على‌الجميع‌دون‌استثناء.‌10       

 ن الإجراءات ثناء سَ أ العدالة التفاعلية: هي جودة المعاملة الشخصية التي يتلقاها الموظف   
. التنظيمية   

‌جيد.‌11      .‌تعامل‌الشركة‌الموظفون‌بشكل   
الشركة‌كل‌ممارسات‌التحيز‌الشخصي.‌‌تمنعُ‌.‌12       
ب‌الأمر.‌ـللموظف‌إذا‌تطلّ‌‌الاعتراضالشركة‌حق‌‌‌تمنحُ‌.‌13       
بحقوق‌الموظفين.‌‌اهتماماً‌.‌تبدي‌الشركة‌14       
‌موضوعي.‌15      .‌تتخذ‌الشركة‌القرارات‌بشكل   



85 

 أوافقل 
 بشدة 

 ل
 أوافق أوافق  محايد  أوافق 

وفقراتها الإجرائيةمحاور الستبانة وتعريفاتها  بشدة   
1 2 3 4 5 

السقف الزجاجي: هو الحواجز المصطنعة الناتجة عن تحيز اتجاهي أو تنظيمي يمنع الأفراد المؤهلين من  
. في منظماتهم  العُـلياالوصول إلى المناصب   

ثقافة الشركة: هي القيم والمعتقدات والمعايير المشتركة بين اعضاء المنظمة التي تحكم كيفية تصرفهم تجاه  
والغرباء. بعضهم البعض   

‌مستقل.‌16      .‌تسمح‌الشركة‌للمرأة‌بالعمل‌بشكل   
.‌تسمح‌الشركة‌للمرأة‌ان‌تكون‌على‌طبيعتها‌في‌العمل.17       
الشركة‌المرأة‌حق‌السفر‌إلى‌الخارج‌إذا‌تطلبت‌المهام‌‌‌تمنحُ‌.‌18     

 ذلك.‌
.‌تعتمد‌الشركة‌سياسات‌عمل‌فاعلة.19       
الشركة‌إلى‌تحقيق‌توافق‌في‌علاقات‌المرأة‌مع‌الرجل‌في‌‌.‌تسعى‌20     

 العمل.‌
ممارسات الشركات التدريب والتطوير، والتواصل والتوجيه وساعات   تشملُ ممارسات الشركة:    

المرنة.   العمل  
الشركة‌فرص‌تطوير‌مهني‌للمرأة‌مساوية‌للرجل.‌‌تمنحُ‌.‌21       
.‌تسعى‌الشركة‌لدعم‌المرأة‌في‌العمل.‌22       
‌الإدارية.‌تشجع‌الشركة‌على‌وجود‌المرأة‌في‌23      .‌العُـليا‌المناصب   
‌الإداريةالشركة‌فرص‌متساوية‌للوصول‌إلى‌‌تمنحُ‌.‌24      ‌‌المناصب 

.‌العُـليا‌  
الشركة‌سياسات‌موضوعية‌للترقية‌بغض‌النظر‌عن‌.‌تتبنى‌25     

 الجنس.‌
 مناخ الشركة: هو تصورات الشركات السائدة عن القدرات المهنية للمرأة والتزامها بحياتها المهنية.   

.‌تعطي‌الشركة‌تصورات‌ايجابية‌عن‌القدرات‌المهنية‌للمرأة.‌26       
إيجابية‌اتجاه‌المرأة.‌.‌تساهم‌الشركة‌بخلق‌بيئة‌عمل‌27       
‌متساوي‌مثل‌الرجل.‌28      .‌تؤمن‌الشركة‌بقدرات‌الانجاز‌للمرأة‌بشكل   
.‌الاجتماعات‌.‌تحترم‌الشركة‌آراء‌المرأة‌في‌29       
.‌تراعي‌الشركة‌التنوع.‌30       

 


