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وكرمه علي بأن سهل  نعمتهبداية أحمد الله عز وجل حمدا كثيرا طيبا مباركا فيه، على 

 هذا العمل فلله الحمد والشكر من قبل ومن بعد...إتمام  لي

 وشكر الناس من شكر الله لذلك أتوجه بالشكر الجزيل والتقدير العميق إلى الأستاذة

ها وتوجيهها ورفعها لمعنوياتنا على دعم "زروالي وسيلة"المشرفة الدكتورة 

 حرصها الشديد علينا، و

ساعدوا على إتمام هذا العمل وأخص الذين  "الأساتذة"كما لا يفوتني أن أشكر كل 

 "،نصراوي صباح" ،"بوتفنوشات حميدة" ،"ميرةأهامل " بالذكر الأساتذة المحكمين

بارة " "،بن حسين سمير" "،تلاييج نوارة" "،حيواني كريمة" "،جغبوب دلال"

 ."الخير

، "رابح كريبس"، "بارش عادل"، "بارش عيسى"  :كذلك أشكر السادة

نظير تقديمهم العون لي وتسهيلهم المهمة لي في  "الطاقم الإداري"كل و ،"منصوري"

 الجانب التطبيقي فلهم مني جزيل الشكر والعرفان.

واحدا واحدا اللذين تكرموا وأجابوني على  "العمال"كما لا يفوتني أن أشكر جميع 

 ظروف العمل.والاستبيان رغم انشغالهم 

 بمناقشة وتقييم محتوى هذا مسلفا لتكرمه "لأعضاء لجنة المناقشة"كما أتقدم بالشكر 

 البحث.

 شكرا لجميع من ساعدني ووقف بجانبي.

 جزاكم الله عنا كل خير.و لكم جميعا مني جزيل الشكر
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باللغة العربية ملخص الدراسة  

العاملين  لدى وظيفيال الولاءالعلاقة بين العدالة التنظيمية و نع كشفال إلى لدراسةا هذه هدفت   

الدلالة العملية إلى جانب الدلالة قوة تلك العلاقة عمليا باستخدام و ،مركب تكرير السكر بولاية قالمةب

لدى عينة  الولاء الوظيفيالتنظيمية ودرجة العدالة  دراكإكما سعت للتعرف على مستوى  ،الإحصائية

وكذلك سنوات  ،السن والحالة الاجتماعية ،إضافة إلى معرفة ما إذا كان لمتغيرات الجنس ،الدراسة

ة الدراسة من حيث إدراكهم للعدالة التنظيمية فروقات في استجابات عين وجودالخدمة تأثير على 

وسعت أيضا لمعرفة ما إذا كانت للعدالة التنظيمية بأبعادها القدرة على التنبؤ  ،ومستوى الولاء لديهم

 منهج البحوث المختلطة دراسة تم الاعتماد علىال أهداف ولتحقيق ،بمستوى الولاء الوظيفي وأبعاده

 ،كما اعتمد على المنهج الوصفي بتفرعاته المسحي والمقارن والارتباطي ،بتصميمه التتابعي التفسيري

 حيث تم قياس درجة إدراك العدالة التنظيمية ومستوى الولاء الوظيفي بواسطة استبيانين تم إعدادهما

واستخدام المقابلة لجمع البيانات  ،من طرف الباحثة بغرض جمع المعلومات الكمية كمرحلة أولى

عينة  على البحث واتأد تطبيق وتم ،لة ثانية لفهم أعمق لنتائج تحليل البيانات الكميةالكيفية كمرح

وقد أسفرت المعالجة الإحصائية للبيانات باستعمال برنامج  ،(مفردة 222)التي بلغ حجمها  ة،دراسال

SPSS.26 النتائج التالية على: 

* مستوى إدراك عينة الدراسة للعدالة التنظيمية ضعيف حيث قدر المتوسط الحسابي الخاص بالدرجة 

 . (93.2)الكلية للمقياس ب 

مستوى الولاء الوظيفي لدى عينة الدراسة متوسط يميل إلى الانخفاض حيث قدر المتوسط الحسابي  *

 . (9322)الخاص بالدرجة الكلية للمقياس ب 

رتباطية موجبة دالة إحصائيا بين العدالة التنظيمية والولاء الوظيفي لدى عينة الدراسة وجود علاقة ا *

 .(.730)حيث قدر معامل الارتباط ب 

العدالة  ،العدالة التوزيعية)وجود علاقة ارتباطية موجبة دالة إحصائيا بين أبعاد العدالة التنظيمية  *

 والولاء الوظيفي لدى عينة الدراسة. (والعدالة الأخلاقية ،ميةالعدالة التقيي ،العدالة التعاملية ،الإجرائية

 .(0.186) قوة العلاقة بين العدالة التنظيمية والولاء الوظيفي كبيرة بحجم أثر لتربيع ايتا قدر ب *

متغيرات ل اعتب عينة الدراسة لدى التنظيمية إدراك العدالة في إحصائية دلالة ذات فروقوجود  *

سنوات  ،(سنة فما فوق 54من )والسن لصالح الأفراد الذين تتراوح أعمارهم  ،ناثالجنس لصالح الإ

 إحصائية دلالة ذات فروق توجدفي حين لا  ،(سنة فما فوق 22من )الخدمة لصالح الأفراد الذين عملوا 

 الحالة الاجتماعية.  متغيرل اعتب عينة الدراسة لدى التنظيمية إدراك العدالة في

 متغير الجنسل اعتب عينة الدراسة لدى مستوى الولاء الوظيفي في إحصائية دلالة ذات فروق وجود *

لصالح الأفراد الذين تتراوح  والسن ،والحالة الاجتماعية لصالح الأفراد المتزوجين ،ناثلصالح الإ

مستوى الولاء  في إحصائية دلالة ذات فروق توجدفي حين لا  ،(سنة فما فوق 54من )أعمارهم 

 متغير سنوات الخدمة. ل اعتب عينة الدراسة لدىالوظيفي 

عينة الدراسة وتعتبر متغيرا منبئا  على الولاء الوظيفي لدى معنويةثر ذو دلالة أللعدالة التنظيمية  *

  .الوظيفي الولاء مستوىب

على ثر ذو دلالة معنوية لكل من بعد العدالة الأخلاقية والعدالة الإجرائية والعدالة التوزيعية أوجود  *

ثر ذو دلالة معنوية لكل من بعد العدالة أعدم وجود و ،عينة الدراسة الولاء الوظيفي لدىمستوى 

 التعاملية والعدالة التقييمية على مستوى الولاء الوظيفي.
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على وية لكل من بعد العدالة الأخلاقية والعدالة الإجرائية والعدالة التوزيعية ثر ذو دلالة معنأوجود  *

ثر ذو دلالة معنوية لكل من بعد العدالة التعاملية أعدم وجود و ،عينة الدراسة لدى عاطفيالولاء البعد 

 والعدالة التقييمية على بعد الولاء العاطفي لدى عينة الدراسة.

على ثر ذو دلالة معنوية لكل من بعد العدالة الإجرائية والعدالة الأخلاقية والعدالة التوزيعية أوجود  *

ثر ذو دلالة معنوية لكل من بعد العدالة التعاملية أعدم وجود و ،عينة الدراسة لدى مستمرالولاء البعد 

 والعدالة التقييمية على بعد الولاء المستمر لدى عينة الدراسة.

 معياريالولاء الذو دلالة معنوية لكل من بعد العدالة الأخلاقية والعدالة الإجرائية على بعد  ثرأوجود  *

ثر ذو دلالة معنوية لكل من بعد العدالة التعاملية والعدالة التقييمية أعدم وجود و ،عينة الدراسة لدى

 والعدالة التوزيعية على بعد الولاء المعياري لدى عينة الدراسة.

 العاملين بمركب تكرير السكر3  ،الولاء الوظيفي ،العدالة التنظيمية :مفتاحيةالكلمات ال
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باللغة الانجليزية ملخص الدراسة  

Abstract 
    This study aimed to uncover the relationship between organizational justice 

and job loyalty of workers in the sugar refining compound in the state of 

Guelma and the strength of that relationship in practice using the practical 

significance as well as the statistical significance, It also aimed to identify the 

level of organizational justice perception and the degree of job loyalty of the 

study sample, in addition to Knowing whether the variables of sex, age, 

marital status and years of service have an effect on the existence of 

differences in the responses of the study sample in terms of their perception of 

organizational justice and their level of loyalty, And it also sought to find out 

whether organizational justice in its dimensions had the ability to predict the 

level of job loyalty and its dimensions, and to achieve the objectives of the 

study, the mixed method was relied on, with its explanatory sequential design. 

It also relied on the descriptive approach with its survey, comparative and 

correlational branches. 

where the degree of perception of organizational justice and the level of job 

loyalty, was measured by two questionnaires prepared by the researcher for 

the purpose of collecting quantitative information as a first stage and using the 

interview to collect qualitative data as a second stage for a deeper 

understanding of the results of quantitative data analysis, Applying them on 

the study sample, which reached (228 individuals).  

The statistical treatment of data using the SPSS.26 program resulted in the 

following results: 

• The study sample's level of perception of organizational justice is low, as 

the arithmetic mean of the overall score of the scale was estimated at (2.39). 

• The level of job loyalty among the study sample is average, which tends to 

decrease, as the arithmetic mean of the total score of the scale was estimated 

at (2.91). 

• There is a statistically significant positive correlation between organizational 

justice and job loyalty in the study sample, where the correlation coefficient 

was estimated to be (0.73). 

• There is a statistically significant positive correlation between the 

dimensions of organizational justice (distributive justice,  procedural justice, 

transactional justice, evaluationl  justice, moral justice) and  job loyalty 

among the study sample. 

• The strength of the relationship between organizational justice and job 

loyalty is large, with an ETA-squared effect estimated at (0.186). 
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• There are statistically significant differences in the perception of 

organizational justice among the study sample according to the variables of 

sex in favor of females, age in favor of individuals aged (from 45 years and 

over), years of service in favor of individuals who worked (from 12 years and 

over), while there are no statistically significant differences in the perception 

of organizational justice in the study sample according to the variable of 

marital status. 

• There are statistically significant differences in the level of job loyalty 

among the study sample according to the sex variable in favor of females, 

marital status in favor of married individuals, and age in favor of individuals 

aged (from 45 years and over), while there are no statistically significant 

differences in the level of job loyalty among the study sample according to 

the variable of years of service. 

• The organizational justice has a significant moral effect on the level of job 

loyalty among the study sample, and it is considered a variable predictor of  

job loyalty. 

• The presence of a significant moral effect of moral justice, procedural 

justice and distributive justice on the level of job loyalty among the study 

sample, and the absence of a significant moral effect of transactional justice 

and evaluational justice on the level of job loyalty. 

• The presence of a significant moral effect of moral justice, procedural 

justice and distributive justice on the emotional loyalty dimension among the 

study sample, and the absence of a significant moral effect of transactional 

justice and evaluational  justice on the emotional loyalty dimension among 

the study sample. 

• The presence of a significant moral effect of the procedural justice, moral 

justice and distributive justice dimension on the continuous loyalty dimension 

among the study sample, and the absence of a significant moral effect for both 

the transactional justice and  

the evolutional justice dimension on the continuous loyalty dimension among 

the study sample. 

• The presence of a significant effect of the moral and procedural justice 

dimension on the standard loyalty dimension among the study sample, and the 

absence of a significant moral effect for each dimension of transactional 

justice, evaluational justice and distributive justice on the standard loyalty 

dimension among the study sample. 

Key words: Organizational justice, Job loyalty,  The workers in the sugar 

refining compound. 
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 الملخص باللغة الفرنسية

RÉSUMÉ  

   Cette étude visait à révéler la relation entre la justice organisationnelle et la 

fidélité au travail chez les travailleurs du complexe sucrier de l'État de Guelma, et 

la force de cette relation dans la pratique en utilisant la signification pratique en 

plus de la signification statistique, Elle visait également à identifier le niveau de 

perception à la justice organisationnelle et le degré de fidélité au travail parmi 

l'échantillon de l'étude, en plus de savoir si les variables de sexe, d'âge et d'état 

matrimonial, ainsi que les années de service avaient un impact sur la présence des 

différences dans les réponses de l'échantillon de l'étude en termes de perception 

de la justice organisationnelle et de leur niveau de fidélité, Elle a également 

cherché à savoir si la justice organisationnelle dans ses dimensions a la capacité 

de prédire le niveau et les dimensions de la fidélité au travail, et Pour atteindre les 

objectifs de l'étude, la méthode de recherche mixte a été utilisée avec sa 

conception séquentielle explicative, Elle s'est également appuyée sur l'approche 

descriptive avec ses branches enquête, comparative et corrélationnelle, où le degré 

de perception de la justice organisationnelle et le niveau de fidélité au travail ont 

été mesurés par deux questionnaires préparés par le chercheur dans le but de 

collecter des informations quantitatives dans un premier temps, et l'utilisation de 

l'entretien pour collecter des données qualitatives comme deuxième étape pour 

une compréhension plus approfondie des résultats de l'analyse des données 

quantitatives, les outils de recherche ont été appliqués à l'échantillon de l'étude, 

dont la taille était de (228 individus), et le traitement statistique des données 

l'utilisation du programme SPSS.26 a donné les résultats suivants : 

* Le niveau de perception de l'échantillon de l'étude à la justice organisationnelle 

est faible, car la moyenne arithmétique du score total pour l'échelle a été estimée 

à (2,39). 

* Le niveau de fidélité au travail dans l'échantillon de l'étude est moyen et a 

tendance à baisser, la moyenne arithmétique du score total de l'échelle étant 

estimée à (2,91). 

* Il existe une corrélation positive et statistiquement significative entre la justice 

organisationnelle et la fidélité au travail dans l'échantillon de l'étude, où le 

coefficient de corrélation a été estimé à (0,73). 

* Il existe une corrélation positive et statistiquement significative entre les 

dimensions de la justice organisationnelle (justice distributive, justice 

procédurale, justice transactionnelle, justice évaluative et justice morale) et la 

fidélité au travail parmi l'échantillon de l'étude. 
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* La force de la relation entre la justice organisationnelle et la fidélité au travail 

est importante, la taille de l'effet de l'Eta-carré étant estimée à (0,186). 

* Il existe des différences statistiquement significatives dans la perception de la 

justice organisationnelle parmi l'échantillon de l'étude selon les variables sexe en 

faveur des femmes, âge en faveur des individus âgés (45 ans et plus), années de 

service en faveur des individus ayant travaillé ( à partir de 12 ans), ), tandis que il 

n'y a pas de différences statistiquement significatives dans la perception de la 

justice organisationnelle parmi l'échantillon de l'étude selon la variable du statut 

social. 

* Il existe des différences statistiquement significatives dans le niveau de fidélité 

à l'emploi parmi l'échantillon de l'étude selon la variable genre en faveur des 

femmes, l'état matrimonial en faveur des personnes mariées et l'âge en faveur des 

personnes âgées (à partir de 45 ans et plus), tandis que il n'y a pas de différences 

statistiquement significatives dans le niveau de fidélité L'occupation de 

l'échantillon d'étude selon la variable années de service. 

* Il y'a un effet significatif pour chacune des dimensions de la justice morale, de 

la justice procédurale et de la justice distributive sur le niveau de fidélité au travail 

parmi l'échantillon de l'étude, et l'absence d'effet significatif pour chacune des 

dimensions de la justice transactionnelle et de la justice évaluative sur le niveau 

de fidélité au travail. 

* Il y'a un effet significatif de la justice morale, de la justice procédurale et de la 

justice distributive sur la dimension de loyauté émotionnelle de l'échantillon 

d'étude, et l'absence d'effet significatif de la justice transactionnelle et de la justice 

évaluative sur la dimension de loyauté émotionnelle de l'échantillon d'étude. 

* Il existe un effet significatif pour chacune des dimensions de la justice 

procédurale, de la justice morale et de la justice distributive sur la dimension de 

loyauté continue parmi l'échantillon de l'étude, et l'absence d'effet significatif pour 

chacune des dimensions de la justice transactionnelle et de la justice évaluative 

sur la dimension de fidélité continue parmi l'échantillon de l'étude. 

* Il y'a un effet significatif pour chacune des dimensions de la justice morale et 

de la justice procédurale sur la dimension de loyauté standard parmi l'échantillon 

de l'étude, et l'absence d'effet significatif pour chacune des dimensions de la 

justice transactionnelle, de la justice évaluative et de la justice distributive sur la 

dimension de fidélité standard dans l'échantillon de l'étude. 

Les mots clé: La justice organisationnelle, La fidélité au travail, Les 

travailleurs du complexe sucrier.  
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 مقدمة   

وباختلاف  أو خدماتية ،اقتصادية ،تعتبر المنظمات وغيرها من المؤسسات والشركات صناعية كانت    

وأي  ،دورها في المجتمع عبارة عن مجتمعات صغيرة تتكون من تجمعات إنسانية يمثلها المورد البشري

يحكم سير المعاملات  ،مجتمع لديه قيم ومعايير خاصة به تصاغ في شكل قانون داخلي خاص بها

وعلى أساسه تزدهر تلك المجتمعات  ،والتعاملات داخله ويحدد الحقوق والواجبات ويفصل بينهما

 دل.الحديث عن الحكم والقانون فأساس الحكم هو العأن وبما  ،الصغيرة أو تندثر وينتهي وجودها

التي تزدهر بها الأمم ومؤسساتها وترتقي بها  ،جتماعية والقيم النبيلةسمى المعايير الاأفالعدل من    

والمساواة في تثمين عرق  ،نواعهأهم أولعل العدل في منح الحقوق  ،النفس البشرية عن الظلم والجور

خير وتجنيبه الدخول في هذا الأكثرها قدرة على التأثير في أو ،صدق صورهأنبل تجلياته وأنسان إجبين 

دائه بشكل سلبي وعندما نتحدث أدوامة من المشكلات التنظيمية والاضطرابات النفسية والتي تؤثر على 

 عن العدل في مجال العمل والتنظيم فإننا نقصد مصطلح العدالة التنظيمية. 

تكون قادرة على ، وأن تفي به وعاتقهاعلى التنظيمية ميثاق غليظ يجب أن تتخذه المنظمات العدالة و    

فالعدالة التنظيمية عصا سحرية تملك قدرة لا متناهية على وقاية المنظمات والعاملين  ،تحمل مسؤوليته

فتحافظ بذلك على الصحة النفسية للعامل  ،المجهدة والهدامة من الصراعات والضغوط النفسية بها

القدرة على خلق عناصر تنظيمية ضرورية وأساسية لسير نفس لها كما أن ، وتمنحه الاطمئنان والراحة

وكذلك القدرة على  ،والالتزام التنظيمي والأداء المميز ،المنظمة وتطويرها وارتقائها كالرضا الوظيفي

 لى المتغير صاحب دور البطولة في الدراسة الحالية الولاء الوظيفي.إالإبداع وصولا 

كونه المحرك  ،ر فعال في معادلة التميز والنجاح للمنظمةفالولاء الوظيفي عامل مؤثر وعنص    

ومن الضروري توفير الجو المناسب  ،الأساسي في ظهور الأداء المميز والمرغوب به داخل التنظيم

خير قدسيته الخاصة بالنسبة وإعطاء هذا الأ ،لتفعيل دوره واستثماره في خلق الدافعية للعمل ،لوجوده

وهذا ما يمنح  ،شكالي شكل من الأأتقانه لا عبئا عليه يرجو التخلص منه بإللعامل ليصبح شغفا يتفنن في 

الولاء سحرا خياليا يميزه عن غيره من المتغيرات التنظيمية الأخرى ويجعله الدينامو المحرك لسلوك 

 فراد داخل المنظمات وحتى خارجها.الأ

من أكثر القيم الإنسانية والمتغيرات التنظيمية التي لها القدرة الفطرية على خلق الولاء لدى  ولعل   

رض الواقع والتفاعل فيما أبعادها المختلفة على أفهو نتاج تجسيد  ،فراد هو متغير العدالة التنظيميةالأ

ظيمي عند تطرقها لهذين قرت به العديد من الأبحاث والدراسات في مجال السلوك التنأوهذا ما  ،بينها

 المتغيرين الرئيسيين.

وكتكملة لسلسلة الدراسات التي  ،وبالنظر إلى أهمية كل من متغير العدالة التنظيمية والولاء الوظيفي   

العدالة التنظيمية وعلاقتها بالولاء الوظيفي  -في هذه الدراسة تم الجمع بينهما ،تناولت هذين المتغيرين

كثر والتحقق من العلاقة الموجودة أللتركيز عليهما  -تكرير السكر بولاية قالمة لدى العاملين بمركب

 بينهما ومدى قوتها لدى عينة الدراسة الحالية.

  :رئيسية فصول 5إلى  دراسة الحاليةتم تقسيم الا البحث للإجابة عن تساؤلات هذو    

للدراسة تم فيه التطرق إلى أسباب اختيار الموضوع وتحديد إشكالية  عامال طارالإ :تمهيديالفصل ال

كما تمت صياغة  ،وتمت صياغة الفرضيات والوقوف على أهمية البحث وأهدافه ،البحث وتساؤلاته

 التعريفات الإجرائية والتطرق كذلك إلى الدراسات السابقة والتعليق عليها ومناقشتها. 

وأهميتها  ،لكل ما يتعلق بالعدالة التنظيمية من ماهية العدالة التنظيميةتم التطرق فيه  :الفصل الثاني

 المفسرة لها. نظرياتال وكذلك ،فوائدها ومبادئهاوخصائصها و وأبعادها
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 أبعاده و أهميتهوظيفي من ماهية الولاء الوظيفي وتم التطرق فيه لكل ما يتعلق بالولاء ال :الفصل الثالث

 محددات وجودهو ،بنائهوالنظريات والمداخل المفسرة له ومراجل تكوينه و ،فوائدهخصائصه وو

 العوامل المعيقة له .و

من الدراسة  تم التطرق في هذا الفصل إلى مختلف الإجراءات المنهجية الخاصة بكل :الفصل الرابع

وتم فيه تحديد الخصائص السيكوميترية لأدوات الدراسة من صدق  ،الدراسة الأساسيةو الاستطلاعية

 وتم كذلك تحديد حجم العينة واختيار المنهج المناسب للدراسة. ،وثبات

 ىعلى حدكل  الدراسة فرضيات ومناقشة وتحليلها النتائج عرض إلى فيهق التطر تم :الفصل الخامس

 عام باستنتاج راسةالد واختتمت رفضها، أو الفرضيات قبول ق منوالتحق السابقة، دراساتال ضوء في

 وتقديم التوصيات.
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 تمهيد 

التطرق ه حيث تم في ،تناول أهم النقاط التي يقوم على أساسها هذا البحثفي هذا الفصل سيتم     

وصولا  ،فرضياتهمرورا بأهمية البحث وأهدافه و ،تساؤلاتهاوالإشكالية و لدواعي اختيار الموضوع 

لى مناقشتها واستنباط ما يميز دراستنا الحالية عن غيرها إضافة إ إلى الدراسات السابقة والتعليق عليها

 .من الدراسات السابقة

 دواعي اختيار موضوع البحث:  -1

 :ما يلي المبررات التي دعت الباحثة لاختيار موضوع البحثمن أهم الأسباب و

لتنظيمي في مجال علم نفس العمل أسس السلوك االتنظيمية والولاء الوظيفي من مقومات و العدالة -1

 .تسيير الموارد البشريةو

  من خلال الاطلاع على أدبيات الموضوع في حدود إمكانيات الباحثة لاحظت التوجه الحديث -2

وهذا  ،جال السلوك التنظيميالولاء الوظيفي في معلى متغيراي العدالة التنظيمية والتركيز المتزايد و

تأثيرهما الكبير على التي يحظى بها هذان المتغيران و على الأهمية الكبيرةإن دل على شيء فهو يدل 

  .سلوك الأفراد داخل المنظمات

انتشار عمل وخاصة في مجال ال ،الحياةالتراجع الكبير في تطبيق العدالة في كل مجالات  -3

  رغبته في الإبداعو ،قدرته على التميزوالمحسوبية داخلها والتي تحد من دافعية الفرد و اللاموضوعية 

ث ظهرت العديد من أشكال التمرد وعلى رأسها حي ،قد أي ولاء أو التزام نحو منظمتهبالتالي يفو

ت العدالة في كافة المجالاخطورة فقد ناقوس خطر ينبه إلى جدية وهذا و ،الإضراباتالاحتجاجات و

 .على رأسها مجال العملو

 وجود تناقصبمختلف الأفراد العاملين في المجتمع المباشر كما لاحظت الباحثة من خلال الاحتكاك  -4

معاني الوفاء  العديد من مما جعل ،المجتمعحيث أصبح عملة نادرة في  ،الولاء نحو الوظيفة

للارتقاء بالمجتمع  خيرة قاعدةوالإخلاص في العمل تكاد تختفي في وقت حساس تكون فيه هذه الأ

 .منظماتهو

 فالولاء ساقاها التي تقف عليهاو ،روح المنظمة يعتبرانشعور الباحثة بأهمية الجمع بين متغيرين  -5

اني في التعاملات العملية هذه المع افتقادلكن  ،الوظيفي ما هو إلا رد فعل محسوس للعدالة التنظيمية

 حلها.يمكن سينجر عنه مستقبلا مشكلات عديدة قد لا انجر و

 .مواقف بسبب المحسوبيةالعدالة في العديد من الب شعورهاالتجارب الشخصية للباحثة وعدم  -6

 إشكالية البحث: -2

حلت، فشعور  وأينماوجدت حيثما الكبير على النفس البشرية  الأثرولمفهوم العدالة الوقع  إن     

لكونه متأكد الراحة، و الطمأنينةو بالأمنفي هذا العالم يجعله يشعر الإنصاف وبوجود العدالة  الإنسان

كل ايجابي على سلوكه وتصرفاته هذا ما ينعكس بشمن أشكال الظلم ومن عدم تعرضه لأي شكل 

  بشكل يومي.لها مع مختلف المواقف التي يتعرض  تهتعاملاو
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 ،تيةمجالات الحياالفي مختلف  الأفراد اتالعدالة من المتغيرات الرئيسية التي تتحكم في سلوكو     

الكبير على  تأثيرهالا تفقد من  فأنهاالمنظمات لتصبح العدالة تنظيمية عالم التنظيم و عند الولوج الىو

العنصر  أنبما و، تأثيراو أهمية أكثروالذي بدوره يصبح سلوكا تنظيميا، بل تصبح  السلوك شيئا

، فشعور أهدافهاتحقيق ل المحرك الأساسيو العامل الرئيسيروافد نجاح المنظمات و أهمالبشري 

يوفر لهم الاستقرار راحة، و أكثريجعلهم  التنظيميةصر العدالة امنظمة بتوفر عن أيفي  الأفراد

 الأفضلالتزاما بتقديم  ثرجعلهم أكمما يعملهم  أداءكفاءة في ال ينعكس ذلك على و ، الصحة النفسيةو

  .أكثر ولاء لمنظمتهمو  الأصعدةعلى جميع 

هذا ما توصلت و للإنجازدافعية الالحوافز التي تخلق لدى العامل  أهممن  حافزفالعدالة التنظيمية      

دافعية عن علاقة إيجابية بين العدالة و التي كشفتو (2119) "بزايد و ،ةبوفلج ،فاضل "إليه دراسة 

مط التعامل المعتمد في نن إحساس العاملين وإدراكهم للعدالة وأهذه النتيجة نجاز حيث فسرت الإ

كذلك العدالة في بما يتناسب مع الجهود المبذولة والمكافآت و المنح الشركة وكذلك عدالة التوزيع و

الة الأثر الكبير كما أن للعد ،تقديم الأفضلو تطبيق القرارات كلها مجتمعة أدت إلى تحفيزهم على العمل

ثقة  هذا بفضلومختلف وما هو جديد  ساعدهم على الإتيان بكللدى العاملين وم الإبداع على خلق روح

إلى  (2121) "القرشي ،فلمبان "حيث توصلت  سيجازى خير جزاء مقابل ما قدمه بأنهتامة الفرد ال

يمكن وصف العدالة التنظيمية ، ووجود أثر إيجابي لأبعاد العدالة التنظيمية على جودة الحياة الوظيفية

الذي يتعامل به معه  الإنسانيبها الفرد على المستوى الوظيفي وتعكس الطريقة التي يحكم  بأنها"

التوزيع  الإدراك أو"على أنها: كما تعرف كذلك  ،(6.، ص6262جاسر،  أبو)  "رئيسه في العمل

 بعبارة أخرى أو هيأدائهم  الموضوعي للمكاسب التي حصل عليها الموظفون من المنظمة في مقابل

خرون في آموظفون  عليها لمؤسساتهم نتيجة مقارنة المكاسب التي حصنحو  العاملينتجاه ا مجموع

 ؛(Demirel,2013 ,p.26) "خرىالأالمنظمات  ون فيوظفمنفس مؤسساتهم أو التي حصل عليها 

عن علاقة الفرد  تعبر التي الواجبات"درجة تحقيق المساواة والنزاهة في الحقوق و بأنها كما توصف

 بهاالالتزامات من قبل الموظفين اتجاه المنظمة التي يعملون  تحقيق مبدأتجسد فكرة العدالة بالمنظمة، و

                            (.1.،ص6262بوسمعان،أ)الثقة التنظيمية بين الطرفين" تأكيدو

عدالة التنظيمية الفضل الكبير في جعل المنظمة تتجنب العديد من المشكلات التنظيمية، لل كما    

إضافة إلى الصراع دوران العمل، كذلك و، العطل المتكررةالغيابات وومشكلة الوظيفي  كالاغتراب

التي قد تعود والاحتراق النفسي للعاملين وأشدها  الإجهاد النفسيوكذلك  ،التنظيمي والصمت التنظيمي

عدم تقبله اختلاف التوجهات والأفكار وو التي يعمل بها المنظمةلغياب عنصر التوافق بين العامل و

خلق للمنظمة يلا محالة ذي الو  ،التي قد تكون غالبا لا تخدم مصلحته الخاصةو لأهداف المنظمة

تعود بالسلب عليها وتهدد خارجية خسائر هي في غنى عنها، و داخلية صعبةتحديات مشكلات و

لتوفير الجو و بالتالي مكانتها الاقتصادية على خريطة السوقو ،قدرتها التنافسيةو استقرارهاو وجودها

على رأسها و على توفير كل العناصر المهمةالإصرار والجيد يجب الوقوف  الأداءو للإنتاجالمناسب 

ك سحرا خاصا على الجانب تمل أنهامظاهرها ومعانيها حيث و أبعادهاعدالة التنظيمية بكل عنصر ال

 على  استقرارها الدائمالتي يبنى عليها وجود المنظمة و السلوكات أهممن و السلوكي للعامل،النفسي و

 إلى خلصت التي( 2114البرناوي" ) "دراسة  نالالتزام الوظيفي حيث أ لا الحصر الذكر  سبيل 

 "النجار "دراسة والالتزام التنظيمي، و بأبعادهاوجود علاقة ارتباطية موجبة بين العدالة التنظيمية 

ضافة إ ،الاستغراق الوظيفيين العدالة التنظيمية بأبعادها والتي بينت وجود علاقة ارتباطية بو (2117)
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ثر العدالة التنظيمية عليه وأ (2112) "محمد "الذي كان محور دراسة الى أهمية الرضا الوظيفي و

وصولا إلى نخبة المتغيرات  ،الرضا الوظيفييجابية قوية بين العدالة وإاطية وأبانت وجود علاقة ارتب

متمثلة في الأداء المتميز والدافعية  ،جندي الخفاء الذي تظهر أثاره في العلنالولاء الوظيفي التنظيمية 

تماسكها زيد من صلابتها وكلها مجتمعة ت ،الانتماء للمنظمةب الفخرالمستمر والرضا الكبير والعالية و

    .في عالم المنافسةتثبت أقدامها و

فلهذا كسب ولاء العاملين فيها  إلىالمنظمات بعد الربح الوصول  إليهتصبو قد ما  أكثر أنيث ح    

 ،ذياب ،عزيمة"حيث أكدت دراسة على المنظمة، ةنفعمتبعات تعود بالكسب نتائج ومال

توفر سلوك الولاء لدى  إلى ، فالحاجة أداء العاملينأن هناك ارتباط قوي بين الولاء و (2117")كعاب

استقرارها و تماسكهاتلك الغاية يجعلها تضمن  إلىن الوصول العاملين غاية كل أصحاب المنظمات لأ

التي توصلت و (2112) "حاجي"بالرجوع إلى دراسة و ،خارجيا الربحوقدرتها على المنافسة و اداخلي

 العاملين الأفراد في المنظمة ما تزرعه أن على ولاء الزبائن حيث يؤثر لعامل لمنظمتهإلى أن ولاء ا

خارجها رجال بأنهم قوة عاملة داخل المنظمة و كما وصفت الموارد البشرية، زبائنها من تحصده بها

 "الملاحمةخليفات و"كما أبانت دراسة  خارجياة داخليا ويخدم المنظم الولاءأن  يتضحبهذا و ،تسويق

هذا يثبت الارتباط الكبير للولاء و ،الرضا الوظيفيوعلاقة ارتباطية قوية بين الولاء  عن (2119)

خلصت الكبير عليها ويؤيد هذا الاستنتاج ما تأثيره و الضروريةو بمختلف المتغيرات التنظيمية المهمة

لى خلق إجودة الإنتاجية هو السعي إلى الربح و الأقدر للوصول فالسبيل ،تم ذكرها التيإليه الدراسات 

 .                                                                         شعور الولاء لدى العاملين

كما يعرف كذلك  ارتباطه بها"ه " قوة تطابق الفرد مع منظمته ونأالولاء الوظيفي على يعرف و    

 .ص ،6221ملاحمة، )خليفات، تعكس علاقة الفرد بالمنظمة التي يعمل فيها" حالة نفسيةنه" أعلى 

 ،6222 ،الرواشدة) "مساهمته الفعالة بهاقوة انتماء الفرد لمنظمته و " بأنه يضاأيعرف و (616

  .      (26.ص

وجود جو تسوده قد ينبع بصورة كبيرة من عنصر فعال في دورة حياة المؤسسات و وظيفيال فالولاء    

العديد من الأبحاث هذا حسب ما توصلت إليه بالمساواة والإنصاف و الإحساسو العدالة التنظيمية،

 أشارتالولاء حيث العلاقة بين العدالة التنظيمية والتي تناولت ( و2117) مقدم"و ،بن دحودراسة "ك

 "عبد الفتاح" دراسةووجود علاقة ارتباطية موجبة بين العدالة التنظيمية والولاء الوظيفي،  إلىالنتائج 

عدالة التي بدورها توصلت إلى نفس النتيجة أي وجود علاقة ارتباطية موجبة بين الو( 2116)

بدورها  التيو (2119) "سلطان ،السعود "دراسة كذلك التنظيمية والولاء لدى عينة دراستها و

الولاء لدى عينة إحصائية بين العدالة التنظيمية وخلصت إلى وجود علاقة ايجابية طردية ذات دلالة 

دراسة ل ضافةإ التي توصلت لنفس النتيجةو (6262) "كنانة  ،برهوم "تؤيدها أيضا دراسةو الدراسة

 & Balassiano)  دراسةو (Karim,2009)و Folger & Konvsky,1989)) كل من

Salles, 2012) دراسة كذلكو  (2115 Ulutürk, Ceylan,) دراسةو (2117Jammal,)  حيث

ن للعدالة على مر السنوات على أوالعينات والظروف ج دراساتهم رغم اختلاف البيئات ونتائأجمعت 

تتحدد ينبع من وجودها ويتأثر بتغيرها وكمتغير  ،كبير على الولاء الوظيفييجابي وإثر أالتنظيمية 

الأثر للعدالة التنظيمية  نأيمكن القول ومن هذا المبدأ  ،يتعلق مستواه بمستواهاوبدرجتها  درجته

أي أنه كلما ساد  ،التحكم فيهو المستويات أعلى إلىالوصول به ي تحقيق الولاء الوظيفي وف الواضح

يعود مما  ،بالعكسالعكس زاد ولاء العاملين بها و ،التصرف في المنظمةكان سيد الموقف والعدل و
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 من مصلحة المنظمة يتجزأمصلحة الفرد جزء لا كون ن واحد، آالفرد في بالنفع على المنظمة و

فإننا نقصد ولاءا حقيقيا منبعه من  ،أساس خلقه لدى العاملينا نقول أن العدالة مصدر الولاء وعندمو

يزيد بمرور الزمن لا يظهر جليا والحالات التي تمر بها المنظمة  وداخل الفرد يدوم في كل الأحوال و

و تكون أوهذا ربما قد ينطبق على عينة الدراسة الحالية  ، لا يعني شيئا وجوده كعدمه ولاءا مصطنعا

                                                                                                                       طفرة و تخالف تلك النتائج.

مهما تنوع و ،سواء كانت حكومية آو خاصة منظمةأي ن النشاط الذي تزاوله بغض النظر عو     

، ء الوظيفي حتمي، لا مجال لتجاهلهالولاجود عنصري العدالة التنظيمية ولو حاجتهافمجال عملها 

الذي  دستورهاو ،الداخليةقائمة بذاتها، لها قوانينها  صغيرةمجتمعات الصناعية المركبات المصانع وف

 مركبو ،بأبعادها في العدالة التنظيمية واقعيملموس وبشكل يتجسد و ،طريقة عملهاو يحكم نشاطها

 أن إدارته تتصرف حسب، حيث من المنظمات الخاصة تكرير السكر بولاية قالمة لا يختلف عن غيره

 في كل الحالات طريقة التعامل مع العاملين داخلهتحكم سير عمله، و التيالموضوعة مسبقا  وقوانين ال

أكثر صرامة من القوانين التي تعمل حسبها المنظمات غالبا التي تكون و ،طريقة التعامل بينهمو

تلك إنصاف لعدالة و إدراكهممدى و  لعملهمدرجة ولائهم و أداءهم مستوىتحدد حيث  ،الحكومية

 الرئيسي عن ظهور الولاء لديهم من عدمهو الأولالمسؤول  الذي قد تكونو ،المطبقة عليهم القوانين

 .ارتفاع أو انخفاض مستواه تبعا لذلكو

                                                                                                         :انطلاقا من هذا التصور تم التوصل إلى طرح التساؤلات الرئيسية التاليةو 

، الإجرائية)العدالة التوزيعية، العدالة العدالة التنظيمية  دراكما مستوى إ :التساؤل الرئيسي الأول -6

                                                                                         ؟السكرلدى العاملين بمركب تكرير  (العدالة الأخلاقية و ،العدالة التقييمية العدالة التعاملية،

الولاء  ،الولاء العاطفي الولاء المستمر)ا مستوى الولاء الوظيفي م :رئيسي الثانيالتساؤل ال -2

                                                                                   ؟لدى العاملين بمركب تكرير السكر (المعياري

والولاء لعدالة التنظيمية لة إحصائية بين اعلاقة ذات دلاتوجد هل  :لثالتساؤل الرئيسي الثا -3

                                                تتفرع عنه التساؤلات التالية :                               و  ؟لدى العاملين بمركب تكرير السكر الوظيفي

الولاء ولعدالة التوزيعية بين اعلاقة ذات دلالة إحصائية توجد  له التساؤل الجزئي الأول: 3-1

 الوظيفي لدى العاملين بمركب تكرير السكر بقالمة؟ 

الولاء ولعدالة الإجرائية بين اعلاقة ذات دلالة إحصائية توجد  له التساؤل الجزئي الثاني: 3-2

                                                            الوظيفي لدى العاملين بمركب تكرير السكر بقالمة؟                      

الولاء و لعدالة التعاملية بين اعلاقة ذات دلالة إحصائية توجد هل  التساؤل الجزئي الثالث: 3-3

                                                                         لعاملين بمركب تكرير السكر بقالمة؟         الوظيفي لدى ا

الولاء ولعدالة التقييمية بين اعلاقة ذات دلالة إحصائية توجد هل  التساؤل الجزئي الرابع: 3-4

                                                                       الوظيفي لدى العاملين بمركب تكرير السكر بقالمة؟              

لولاء واعدالة الأخلاقية بين العلاقة ذات دلالة إحصائية توجد هل  التساؤل الجزئي الخامس: 3-5

                                                                       رير السكر بقالمة؟      الوظيفي لدى العاملين بمركب تك

العدالة التنظيمية على الولاء الوظيفي لدى  (قوة العلاقة)ما حجم أثر  :رابعالتساؤل الرئيسي ال -4

                                                                                                      ؟العاملين بمركب تكرير السكر

في  (2.22)عند مستوى دلالة فروق ذات دلالة إحصائية  توجدهل  :خامسالتساؤل الرئيسي ال -5
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 ،السن ،الحالة الاجتماعية ،الجنس)تبعا لمتغيرات العدالة التنظيمية  دراكإفي استجابات المبحوثين 

                                                                           (؟سنوات الخدمة

في  (2.22)عند مستوى دلالةفروق ذات دلالة إحصائية  توجدهل  :التساؤل الجزئي الأول 5-1

 ؟ الجنس تبعا لمتغيرالعدالة التنظيمية  دراكإفي استجابات المبحوثين 

في  (2.22)عند مستوى دلالةفروق ذات دلالة إحصائية  توجدهل  :ثانيالتساؤل الجزئي ال 5-2

 ؟ حالة الاجتماعيةال تبعا لمتغيرالعدالة التنظيمية  دراكإفي استجابات المبحوثين 

في  (2.22)عند مستوى دلالةفروق ذات دلالة إحصائية  توجدهل  :ثالثالتساؤل الجزئي ال 5-3

   ؟ سنال تبعا لمتغيرالعدالة التنظيمية  دراكإفي استجابات المبحوثين 

في  (2.22)عند مستوى دلالةفروق ذات دلالة إحصائية  توجدهل  :رابعالتساؤل الجزئي ال 5-4

  ؟سنوات الخدمة تبعا لمتغيرالعدالة التنظيمية  دراكإفي استجابات المبحوثين 

في  (2.22)عند مستوى دلالة  ذات دلالة إحصائيةفروق  توجدهل  :الرئيسي السادسالتساؤل  -6

 ،السن ،الحالة الاجتماعية ،الجنس)ولاء الوظيفي تبعا لمتغيرات ال في مستوىاستجابات المبحوثين 

 (؟سنوات الخدمة

في  (2.22)عند مستوى دلالة فروق ذات دلالة إحصائية  توجدهل  :التساؤل الجزئي الأول 6-1

              ؟الجنس تبعا لمتغير الولاء الوظيفي في مستوىالمبحوثين استجابات 

في  (2.22)عند مستوى دلالة فروق ذات دلالة إحصائية  توجدهل  :ثانيالتساؤل الجزئي ال 6-2

       ؟  حالة الاجتماعيةال تبعا لمتغير الولاء الوظيفي في مستوىاستجابات المبحوثين 

في  (2.22)عند مستوى دلالة فروق ذات دلالة إحصائية  توجدهل  :ثالثالتساؤل الجزئي ال 6-3

   ؟  سنال تبعا لمتغير الولاء الوظيفي في مستوىاستجابات المبحوثين 

في  (2.22)عند مستوى دلالة فروق ذات دلالة إحصائية  توجدهل  :رابعالتساؤل الجزئي ال 6-4

                                                                                                         ؟ سنوات الخدمة تبعا لمتغيرالولاء الوظيفي  في مستوىاستجابات المبحوثين 

هل تعتبر العدالة التنظيمية بأبعادها متغيرا منبئا ذو دلالة بمستوى الولاء  :سابعالتساؤل الرئيسي ال -7

                                                                                                                                                                                                                                        ؟ين بمركب تكرير السكرالوظيفي بأبعاده لدى العامل

                                                                                             :فرع عنه التساؤلات التاليةتتو

على الولاء الوظيفي لدى  معنويةللعدالة التنظيمية أثر ذو دلالة  هل :التساؤل الجزئي الأول 7-1

                                    ؟العاملين بمركب تكرير السكر بولاية قالمة

          ؟الولاء الوظيفي في معنويةأثر ذو دلالة العدالة التنظيمية هل لأبعاد  :التساؤل الجزئي الثاني 7-2

في الولاء العاطفي كبعد  معنويةأثر ذو دلالة العدالة التنظيمية هل لأبعاد  :التساؤل الجزئي الثالث 7-3

                                                                                                 ؟من أبعاد الولاء الوظيفي

في الولاء المستمر كبعد  معنويةهل لأبعاد العدالة التنظيمية أثر ذو دلالة  :التساؤل الجزئي الرابع 7-4

                                                                                                                                                 ؟ء الوظيفيمن أبعاد الولا
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في الولاء المعياري  ثر ذو دلالة معنويةأالعدالة التنظيمية  هل لأبعاد :التساؤل الجزئي الخامس 7-5

     ؟كبعد من أبعاد الولاء الوظيفي

                                                                                                :أهداف البحث -3

                                                                                         :يهدف هذا البحث إلى ما يلي

   أكثرهاو الولاء الوظيفي كأحد أهم مفاهيم السلوك التنظيمي قوة توضيح مفهوم العدالة التنظيمية و -1

                                                                                                                                .تأثيراو

، العدالة الإجرائية)العدالة التوزيعية، العدالة الكشف عن العلاقة بين العدالة التنظيمية بأبعادها  -2

                                                   .الولاء الوظيفي لدى عينة البحثو (العدالة الأخلاقيةو ،العدالة التقييمية التعاملية،

نة البحث لوجود عي دراكدرجة تطبيق العدالة التنظيمية من خلال مدى االتعرف على مستوى و -3

 العدالةو ،العدالة التقييمية ، العدالة التعاملية،الإجرائية)العدالة التوزيعية، العدالة  العدالة بأبعادها

                                                                                      (.الأخلاقية

                                                         .التعرف على مستوى الولاء الوظيفي لدى أفراد عينة البحث -2

الحالة  ،الجنس)للعدالة التنظيمية تبعا لمتغيرات  التعرف على الفروق في إدراك المبحوثين -5

                                                                                                  (.سنوات الخدمةو ، السن ،الاجتماعية

الحالة  ،الجنس)ت التعرف على الفروق في استجابات المبحوثين اتجاه الولاء الوظيفي تبعا لمتغيرا -6

                                                                                            (.سنوات الخدمةو ، السن ،الاجتماعية

العدالة معرفة مستوى خلال من  أبعادهبمستوى الولاء الوظيفي وكشف عن مدى إمكانية التنبؤ ال -7

                                                 .المدركة من طرف العاملين بمركب تكرير السكر بقالمةأبعادها و التنظيمية

 التعرف على حجم الأثر العملي الخاص بالعدالة التنظيمية على الولاء الوظيفي.   -8

                                                                                                :فرضيات البحث -4

                                :انسجاما مع أهدافه قمنا بصياغة الفرضيات التاليةانطلاقا من إشكالية البحث وتساؤلاته و

، الإجرائية)العدالة التوزيعية، العدالة دراك العدالة التنظيمية إمستوى  :الفرضية الرئيسية الأولى - 1

 لعاملين بمركب تكرير السكر منخفض.لدى ا (العدالة الأخلاقية و ،العدالة التقييمية التعاملية،العدالة 

الولاء  ،الولاء المستمر ،مستوى الولاء الوظيفي )الولاء العاطفي :الثانية رئيسيةالفرضية ال - 2

                                       لدى العاملين بمركب تكرير السكر منخفض.     (المعياري

بين أبعاد  (2.22) توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة :لثةالفرضية الرئيسية الثا -3

 العدالةو ،العدالة التقييمية ، العدالة التعاملية،الإجرائية)العدالة التوزيعية، العدالة العدالة التنظيمية 

                            .الوظيفي لدى العاملين بمركب تكرير السكر بقالمةالولاء و (الأخلاقية

                                                                                                                                          :ينبثق عن هذه الفرضية الفرضيات الجزئية التاليةو

بين العدالة  (2.22) توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة :الفرضية الجزئية الأولى 3-1

                                                                                             .الولاء الوظيفي لدى العاملين بمركب تكرير السكر بقالمةالتوزيعية و

بين العدالة  (2.22) توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة :الفرضية الجزئية الثانية 3-2

                                .الإجرائية والولاء الوظيفي لدى العاملين بمركب تكرير السكر بقالمة
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بين العدالة  (2.22) توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة :الفرضية الجزئية الثالثة 3-3

                                                                                               .الولاء الوظيفي لدى العاملين بمركب تكرير السكر بقالمةالتعاملية و

بين العدالة  (2.22) د علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالةتوج :الفرضية الجزئية الرابعة 3-4

                             .الولاء الوظيفي لدى العاملين بمركب تكرير السكر بقالمةالتقييمية و

بين  (2.22) توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة :الفرضية الجزئية الخامسة 3-5

 .                         الولاء الوظيفي لدى العاملين بمركب تكرير السكر بقالمةالعدالة الأخلاقية و

                                                                                                              .حجم أثر العدالة التنظيمية على الولاء الوظيفي كبير :ةرابعالفرضية الرئيسية ال -4

في  (2.22) لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة :ةخامسالفرضية الرئيسية ال – 5

الحالة  ،الجنس) ديموغرافيةللمتغيرات التعزى العدالة التنظيمية  دراكإفي وثين المبحاستجابات 

                                                                 (.سنوات الخدمة ،السن ،الاجتماعية

     :تتفرع عنه الفرضيات الجزئية التاليةو

 مستوى دلالةعند  في استجابات المبحوثينإحصائيا  لا توجد فروق دالة :الفرضية الجزئية الأولى 5-1

                                                                        .الجنس العدالة التنظيمية تعزى لمتغير دراكإفي   (2.22)

 عند مستوى دلالة المبحوثين في استجابات حصائياإ لا توجد فروق دالة :الفرضية الجزئية الثانية 5-2

                                                                                .حالة الاجتماعيةال العدالة التنظيمية تعزى لمتغير دراكإفي   (2.22)

 عند مستوى دلالة المبحوثين في استجابات إحصائيا لا توجد فروق دالة :لثةالفرضية الجزئية الثا 5-3

.                                                                        العدالة التنظيمية تعزى لمتغير السن دراكإفي   (2.22)

عند مستوى  المبحوثين في استجابات إحصائيا لا توجد فروق دالة :رابعةالفرضية الجزئية ال 5-4

                                                                         .سنوات الخدمة العدالة التنظيمية تعزى لمتغير دراكإفي   (2.22) دلالة

في   (2.22) لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة :سةسادالفرضية الرئيسية ال -6

الحالة  ،الجنس) ديموغرافيةتعزى للمتغيرات الوثين في مستوى الولاء الوظيفي المبحاستجابات 

                                                                                                              (.سنوات الخدمة ،السن ،الاجتماعية 

                                                                    :تتفرع عنه الفرضيات الجزئية التاليةو

 المبحوثين عند مستوى دلالة في استجابات إحصائيا لا توجد فروق دالة :الفرضية الجزئية الأولى 6-1

                                                                   .الجنس تعزى لمتغيرولاء الوظيفي ال في مستوى (2.22)

 المبحوثين عند مستوى دلالة في استجابات إحصائيا لا توجد فروق دالة :ثانيةالفرضية الجزئية ال 6-2

                                                                         .الحالة الاجتماعية تعزى لمتغيرولاء الوظيفي ال في مستوى (2.22)

 عند مستوى دلالة المبحوثين في استجابات إحصائيا لا توجد فروق دالة :ثالثةالفرضية الجزئية ال 6-3

                                                                        .السن تعزى لمتغيرولاء الوظيفي ال في مستوى (2.22)

المبحوثين عند مستوى  في استجابات إحصائيا لا توجد فروق دالة :رابعةالفرضية الجزئية ال 6-4

سنوات الخدمة.                                                                            تعزى لمتغيرولاء الوظيفي ال في مستوى (2.22) دلالة

بمستوى الولاء متغيرا منبئا  العدالة التنظيمية المدركة بأبعادهاعتبر ت :سابعةالفرضية الرئيسية ال -7

                                                                                                                                                                                                                                                                بقالمة.               الوظيفي بأبعاده لدى العاملين بمركب تكرير السكر
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الولاء الوظيفي لدى العاملين معنوية على للعدالة التنظيمية أثر ذو دلالة  :الفرضية الجزئية الأولى 7-1

                                               بمركب تكرير السكر بولاية قالمة.              

                                            في الولاء الوظيفي.                                                            معنويةلأبعاد العدالة التنظيمية أثر ذو دلالة  :الفرضية الجزئية الثانية 7-2

في الولاء العاطفي كبعد  معنوية لأبعاد العدالة التنظيمية أثر ذو دلالة :الفرضية الجزئية الثالثة 7-3

 .                                                                             من أبعاد الولاء الوظيفي

ء المستمر كبعد في الولا معنويةلأبعاد العدالة التنظيمية أثر ذو دلالة  :الفرضية الجزئية الرابعة 7-4

                                                                        .         الوظيفيمن أبعاد الولاء 

في الولاء المعياري كبعد  معنويةلأبعاد العدالة التنظيمية أثر ذو دلالة  :الفرضية الجزئية الخامسة 7-5

                                                                                             من أبعاد الولاء الوظيفي.

                                                                                                                                                                                                    :أهمية البحث -5

في اللذان يحملان قدرا كبيرا من الأهمية البحث مفهوم العدالة التنظيمية والولاء الوظيفي ويتناول  -6

 .ن المتغيرانالتعمق من حيث تفاعل هذاالعملية التنظيمية ويحتاجان للدراسة و

ظيفي وكذلك مدى تأثير العلاقة الولاء الوات عن أهمية العدالة التنظيمية وتساهم في تقديم معلوم -2

  .على سلوك العاملين في شتى المجالاتبينهما 

بمعرفة  مما يسمح ،كشف مستوى تطبيق العدالة التنظيمية بمركب تكرير السكر بقالمة العمل على -3

 ،تقوية نقاط الضعفاط القوة ويساعد أصحاب القرار على تعزيز نقو ،هافي تطبيقالضعف نقاط القوة و

 .نفس الشيء بالنسبة للولاء الوظيفيو

أجل تحسين أداء العاملين  الدراسات من سسات المجتمع لمثل هذه الأبحاث ومؤحاجة منظمات و -4

  .خدماتهم على اختلافهاوترقية جودة منتجاتهم  و

ضرورة تجسيد لمنظمات بأهمية وتحسيس أصحاب القرار القائمين على قيادة مختلف ا محاولة -5

يجابي على سلوكات العاملين إد ما لهذا من عائو ،قراراتهمعدالة بكل معانيه في تعاملاتهم ومفهوم ال

 .ولائهم للمنظمةو

الدراسات الموجودة إضافة لبقية العربية بدراسة جديدة كاهمة في إثراء المكتبة الوطنية والمس -6

  .بداية لدراسات أحدثو

الإشارة إلى أهمية استخدام الدلالة العملية إلى جانب الدلالة الإحصائية لتعزيز مصداقية البحوث  -7

 الاجتماعية.و النفسية

عمق أالوصول لفهمها وتفسيرها بشكل كثر صدقا وأاستخدام المنهج المختلط للحصول على نتائج  -8

 .شملأو

 

 



 الفصل التمهيدي                                                                الإطار العام للدراسة
 

13 
 

 دود البحث:                                                                        ح 6-

 .بولاية قالمة بمركب تكرير السكر أجريت دراسة هذا البحث من حيث المكان: 6-1

يزاولون  عاملةعامل و (228): أجريت دراسة هذا البحث على عينة قوامها من حيث العينة 6-2

 داخل المركب.عملهم بانتظام 

 استخدمت الباحثة في دراستها الأدوات التالية:  من حيث الأدوات: 6-3 

 إعداد الباحثة.                                                 العدالة التنظيمية من استبيان  -

 . إعداد الباحثة الولاء الوظيفي مناستبيان  -

 .) كأداة للتفسير( المقابلة -

إلى  2119 ديسمبر( 19) في الفترة الممتدة ما بين أجريت دراسة هذا البحثمن حيث الزمان:  6-4

 .2121 مارس( 12) غاية

 :التعريف الإجرائي لمتغيرات البحث -7

قصد بها مدى إدراك العامل بمركب تكرير السكر بقالمة لوجود العدالة داخل وي :العدالة التنظيمية 7-1

ما يقدمه ن ما يحصل عليه من عوائد متساو ومتناسب مع ما يبذله وأي شعوره بأالذي يعمل به  المركب

داري وكذلك عدالة الجانب نساني والإوعدالة المعاملة التي يعامل بها على الصعيد الإمن مجهودات 

يها يقاس بالدرجة الكلية التي سيحصل علخلاقي الاجتماعي وداء وكذلك الأالتقييمي الخاص بالأ

المعد في هذه الدراسة؛ والذي يضم  التنظيمية العدالة مقياس فقرات علىمن خلال إجابته المبحوث 

   هي : محاور( خمسة 22)

قصد بها إحساس مبدأ المقارنة والمساواة الداخلية والخارجية وي تقوم على :العدالة التوزيعية 7-1-1

الراتب والحوافز المادية والمكافآت مقارنة بعدالة ما يتحصل عليه من عوائد متمثلة في  العامل

عمال التي يقدمها كما يقارنها كذلك بمدخلات غيره من العاملين معه بمخرجاته متمثلة في جهوده والأ

 و في غير منظمته. أ

قصد بها مدى عدالة الإجراءات التي تم من خلالها تحديد المخرجات  التي وي :العدالة الإجرائية 7-1-2

يمكن القول بأنها إحساس العامل بعدالة الإجراءات المتبعة في اتخاذ و ،عدالة التوزيع تقوم عليها

 القرارات التي تخصه كعامل داخل المركب.

التي نسانية والرسمية لإقصد بها مدى شعور العامل بعدالة المعاملة اوي :العدالة التعاملية 7-1-3

 يحصل عليها عند تطبيق مختلف الإجراءات عليه.

على أساسها مدى شعور العامل بعدالة الأسس والمعايير التي يتم  قصد بهاوي العدالة التقييمية: 7-1-4

 التي تمنحه فرص الحصول على بعض الامتيازات.ييم أدائه من طرف إدارة المركب وتق

 إنسانية مأخوذةاس العامل بوجود عدالة أخلاقية وقصد بها مدى إحسوي :العدالة الأخلاقية 7-1-5

 الحضارية للمجتمع داخل المركب الذي يعمل فيه.الدينية والقيم الثقافية ومن العقيدة  أساسا

 رغبته الكبيرةبمكان عمله وإخلاصه في العمل و قصد به مدى ارتباط العاملوي :الولاء الوظيفي 7-2

افتخاره بأنه والتضحية من أجله و ،شعوره بالانتماء لهو ،العمل رغم كل الظروفبفي الاستمرار 
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يقاس و ،والتزامه أخلاقيا نحوه ،وحرصه على البقاء فيه حتى بوجود عروض أفضل ،عضو به

المعد  الوظيفيجابته على بنود مقياس الولاء إبالدرجة الكلية التي سيحصل عليها المبحوث من خلال 

   هي : محاور ثلاثة( 26في هذه الدراسة؛ والذي يضم )

 بالانتماءافتخاره في للعامل بمركبه ومدى اعتزازه وقصد به الارتباط العاطيوالولاء العاطفي:  7-2-1

 جل نجاحهأاستعداده للتضحية من ه مع قيم المركب الذي يعمل فيه وتطابق قيمواندماجه فيه و إليه،

 استمراريته.و

رغبته عدم لاستمرار في العمل داخل المركب وقصد به رغبة العامل بايوالولاء المستمر:  7-2-2

 .خرىأعروض  ن وجدتإو، كونه يلبي حاجاته ويمنحه امتيازات خاصة قد لا يجدها في غيره ،بتركه

الذي يتجسد في التزامه ام الأخلاقي الذي يبديه العامل وقصد به الالتزيوالولاء المعياري:  7-2-3

 .خلاقي بعيد عن الماديات والعواطفأبدافع  في المركب الذي يعمل به  بالبقاء

صد بهم كل الأفراد الذي يزاولون عملهم بصفة منتظمة ويق :العاملين بمركب تكرير السكر 7-3

 بمركب تكرير السكر في الفترة التي تمت فيها هذه الدراسة.

        .الدراسات السابقة -8

وفقا والتي أمكن الاطلاع عليها،  التي تناولت متغيرات البحث تستعرض الباحثة الدراسات السابقة

            للتسلسل الزمني كما يلي:

( دراسات خاصة بالعدالة التنظيمية1                                                           

 :(6222) "د اللطيف واديبرشدي ع"دراسة  -1

 "غزة قطاع في الفلسطينية الوزارات على دراسة ميدانيةالعدالة التنظيمية " :عنوان الدراسة •

ى موظفي بعض لى التعرف على مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية لدإهدفت هذه الدراسة    

مدى وجود فروق دالة إحصائيا حول العدالة التنظيمية تعزى ، وفي قطاع غزة الوزارات الفلسطينية

                (.العمر، المؤهل العلمي الجنس، عدد سنوات الخبرة، الحالة الاجتماعية، الراتب) لمتغيرات

موظفا ممن يعملون  (126)طبقت هذه الدراسة على عينة عشوائية طبقية بلغ حجمها :عينة الدراسة •

في مراكز إشرافية قيادية من مجتمع الدراسة الذي يضم أكثر من ست وزارات فلسطينية في قطاع 

 .غزة

  :كما يلي تم الاعتماد على تحليل أبعاد الثلاثة للعدالة التنظيمية :أداة الدراسة •

صممه  الذي التوزيعية العدالة مؤشر باستخدام التوزيعية العدالة أبعاد قياس :التوزيعية العدالة 1-

6111 &Mueller Price، بمقياس النفسي بالعقد بالوفاء المنظمة التزام تم قياس كما Rousseau 

 .Roberts &O’Reilly 1974 المشرف في الثقة قياس وتم  1996

 Balkin Gomez and (1990)مقياس  استخدام تم الإجراءات لعدالة بالنسبة :الإجراءات عدالة -6

–Mejia 1986مقياس  استخدام تم كما،. Spencer 

 تم كما من Aquino 1995مقياس  استخدام مت فقد التعامل، لعدالة بالنسبة ماأ : التعامل عدالة 3-

 . Folger & Konovsky 1989  مقياس استخدام

 :لى مجموعة من النتائج كالآتيإتوصلت الدراسة  :نتائج الدراسة •

 .في الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة  تدني مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية -
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العدالة التنظيمية تعزر في مستوى الشعور ب (2.22)وجود فروق دالة إحصائيا عند مستوى دلالة  -

، في حين لا توجد (الجنس، عدد سنوات الخبرة، الحالة الاجتماعيةالعمر المؤهل العلمي، ) لمتغيرات

 .فروق في الشعور بالعدالة التنظيمية لدى افراد العينة تعزى لمتغير الراتب

 (:2118دراسة "سامر عبد المجيد البشابشة" ) -2

 :الأردنية العامة المؤسسات في التنظيمي التماثل بلورة في التنظيمية العدالة أثرعنوان الدراسة: • 

 .ميدانية دراسة

 المؤسسات في التنظيمي التماثل في التنظيمية العدالة أثر تحليل على التعرف إلى الدراسة هذه هدفت  

لأبعاد العدالة التنظيمي وكذلك التماثل من خلال التعرف على درجة تصور العاملين  الأردنية العامة

ما مدى تأثير الوظيفي، التشابه التنظيمي وكذلك العضوية، ولاء الذي يضم في طياته الوالتنظيمي و

الاجتماعية( على  الحالة الوظيفي، المسمى الخبرة، سنوات العلمي المؤهل العمر، متغيرات )الجنس،

 التماثل التنظيمي.نظيمية وتصورات العاملين لكل من العدالة الت

فردة من مختلف المؤسسات الأردنية، باستخدام م (919) تعدادها بلغ اختيار عينة عينة الدراسة: وتم• 

 أسلوب العينة الطبقية العشوائية.

 .أداة الدراسة: تم استخدام استبانة مطورة لغرض جمع البيانات من تصميم الباحث• 

 :لى مجموعة من النتائج كالآتيإتوصلت الدراسة  نتائج الدراسة:• 

 الإجرائية العدالة بعد احتل فقد متوسطة، بدرجة جاءت التنظيمية العدالة لأبعاد العاملين تصورات -

 .الأخيرة المرتبة في التوزيعية العدالة ثم جاءت  الأولى المرتبة

 التنظيمي التشابه احتل بعد وقد مرتفعة، بدرجة جاءت التنظيمي التماثل لمستوى العاملين تصورات -

 التنظيمي. الولاء بعد الأخيرة المرتبة جاء فيالأولى و المرتبة
 التنظيمي. التماثل في التنظيمية العدالة لأبعاد إحصائية دلالة أثر ذو هناك -

 ،لعمرا(توجد فروق دالة إحصائية في تصورات العاملين لأبعاد العدالة التنظيمية تعزى لمتغيرات -

في حين لا توجد فروق دالة إحصائيا في هذا التصور  ،الخبرة( ،يل العلمهالمؤ ،يالاجتماع النوع

 الوظيفي. المستوىتعزى لمتغير 

 النوع ،لعمرا( اثل التنظيمي تعزى لمتغيراتتوجد فروق دالة إحصائية في تصورات العاملين للتم -

 الوظيفي(.  الخبرة، المستوى ،يل العلمهالمؤ ،يالاجتماع

 (:2111")صابرين مراد نمر أبو جاسر"دراسة  -3

اثر إدراك العاملين للعدالة التنظيمية على أبعاد الأداء السياقي دراسة تطبيقية على  :عنوان الدراسة •

 .  موظفي وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية

يمية على أبعاد الأداء السياقي هدفت الدراسة إلى التعرف على اثر إدراك العاملين للعدالة التنظ  

المواطنة التنظيمية لدى العاملين في وزارات السلطة الوطنية زام التنظيمي ووالمتمثلة في الالت

المسمى  ،المؤهل العلمي ،الجنس)المتغيرات الشخصية  مدى تأثير بعضو ،الفلسطينية بقطاع غزة

أبعاد ك المبحوثين للعدالة التنظيمية وعلى إدرا (العمر ،الراتب الشهري ،سنوات الخبرة ،الوظيفي

 .المواطنة التنظيميةلتزام التنظيمي والسياقي الاالأداء 

 طبقت الدراسة على عينة طبقية عشوائية من المجتمع الأصلي الذي بلغ عدد أفراده :عينة الدراسة •

 (66)عددهاالوزارات العاملة في قطاع غزة و يعملون في المركز الرئيسي لكل موظفا (6222)

 .المسميات الوظيفيةظفا في كافة الدرجات ومو (666) بلغ عدد أفراد العينةو ،وزارة

 .استخدمت الباحثة الاستبانة لقياس متغيرات الدراسة :أداة الدراسة •
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 :لى النتائج التاليةإتوصلت الدراسة  :نتائج الدراسة •

الالتزام التنظيمي لدى الموظفين في الوزارات ة متوسطة من العدالة التنظيمية ووجود درج -

 .في حين يمتلكون درجة عالية من المواطنة التنظيمية ،بقطاع غزةالفلسطينية 

بين الالتزام اك العاملين للعدالة التنظيمية وأظهرت الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين إدر -

 .المواطنة التنظيميةو  التنظيمي

إدراك العاملين للعدالة التنظيمية  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين حول اثر -

سنوات  ،المسمى الوظيفي ،المؤهل العلمي ،الجنس)على أبعاد الأداء السياقي تعزى للصفات الشخصية 

 .بالنسبة للعدالة التنظيمية (العمر الراتب الشهري ،الخبرة

عدالة التنظيمية توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين حول اثر إدراك العاملين لل -

المسمى  ،المؤهل العلمي)على أبعاد الأداء السياقي بالنسبة للالتزام التنظيمي تعزى للصفات الشخصية 

 (.الراتب الشهريو ،سنوات الخبرة ،الجنس)العمر(، باستثناء متغيرات  ،الوظيفي

للعدالة التنظيمية  توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين حول اثر إدراك العاملين -

سنوات  ،الجنس)على أبعاد الأداء السياقي بالنسبة للمواطنة التنظيمية تعزى للصفات الشخصية 

 .باستثناء متغير المؤهل العلمي ( ،العمر ،الراتب الشهري ،المسمى الوظيفي ،الخبرة

 (:2111")محمد قليع"دراسة  -4

أثرها على تحسين أداء العاملين دراسة حالة على الشركة العدالة التنظيمية و :عنوان الدراسة •

 .الجزائرية للمحروقات سونطراك

العدالة  ،العدالة الإجرائية ،العدالة التوزيعية) تهدف الدراسة إلى معرفة اثر العدالة التنظيمية بأبعادها  

انجاز  ،الانضباط)على تحسين أداء العاملين بأبعاده  ،(العدالة الأخلاقية ، العدالة التقييمية ،التعاملية

 .في شركة المحروقات الجزائرية سونطراك (العلاقة مع الرؤساء العلاقة مع الزملاء ،المهام

في المستويات الإدارية الوسطى  تكون مجتمع الدراسة من كافة الموظفين العاملين :عينة الدراسة •

بذلك يكون حجم العينة و (%66)تم اختيار عينة عشوائية بنسبةو ،موظفا (6266)البالغ عددهمو

 (%16.22) أي بنسبة (216)الاستبانات نقص عدد العينة إلى  استرجاع بعدو ،عضوا (122)الكلي

 .من حجم العينة المختارة سابقا

 .مكونة من ثلاث أجزاء أساسية ،تم تصميم استبانة لجمع البيانات :أداة الدراسة •

  :أسفرت المعالجة الإحصائية للبيانات على النتائج التالية :الدراسةنتائج  •

العدالة  ،العدالة التوزيعية) وجود درجة متوسطة من إدراك العاملين لأبعاد العدالة التنظيمية -

  .في الشركة الوطنية للمحروقات (العدالة الأخلاقية ، العدالة التقييمية ،العدالة التعاملية ،الإجرائية

جاء  (العلاقة مع الزملاء ،العلاقة مع الرؤساء ،انجاز المهام ،الانضباط)مستوى أداء العاملين بأبعاده  -

 .بدرجة مرتفعة

ة بين أبعاد العدالة عند مستويات إيجابيو ،كما شارت النتائج إلى وجود علاقات دالة إحصائيا -

 .ة التنظيمية في تحسين الأداءتؤكد الدور الفاعل للعدالو ،أبعاد تحسين الأداءالتنظيمية و

العدالة  ،العدالة التوزيعية) كما تبين وجود علاقة ذات دلالة إحصائية لأبعاد العدالة التنظيمية -

في الانضباط كبعد من أبعاد تحسين  (العدالة الأخلاقية ، العدالة التقييمية ،العدالة التعاملية ،الإجرائية

 .أداء العاملين
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العدالة  ،العدالة التوزيعية) علاقة ذات دلالة إحصائية لأبعاد العدالة التنظيميةكما تبين وجود  -

في إنجاز المهام كبعد من أبعاد تحسين  (العدالة الأخلاقية ، العدالة التقييمية ،العدالة التعاملية ،الإجرائية

  .أداء العاملين

العدالة  ،العدالة التوزيعية) نظيميةكما تبين وجود علاقة ذات دلالة إحصائية لأبعاد العدالة الت -

في العلاقة مع الرؤساء كبعد من أبعاد  (العدالة الأخلاقية ، العدالة التقييمية ،العدالة التعاملية ،الإجرائية

 .تحسين أداء العاملين

العدالة  ،العدالة التوزيعية)كما تبين وجود علاقة ذات دلالة إحصائية لأبعاد العدالة التنظيمية -

في العلاقة مع الزملاء كبعد من أبعاد  (العدالة الأخلاقية ، العدالة التقييمية ،العدالة التعاملية ،الإجرائية

 .تحسين أداء العاملين

 (:2112")سعيد بن فايز بن محمد السبعي"دراسة  -5

بمكاتب التربية قادة التربويين علاقتها بالصراع التنظيمي لدى المية والعدالة التنظي :عنوان الدراسة •

 .التعليم بمكة المكرمة من وجهة نظر المشرفينو

هدفت الدراسة للتعرف على درجة تطبيق العدالة التنظيمية لدى القادة التربويين من وجهة نظر   

مدى وجود فروق دالة إحصائيا بين متوسطات مجتمع الدراسة تعزى لمتغيرات و المشرفين التربويين

 (.الخبرة الإشرافية ،المؤهل العلمي ،مجال الإشراف) التالية

 .مشرفا تربويا (662)تكونت من  :عينة الدراسة •

 :أداة الدراسة •

 الشخصية البيانات استمارة إلى بالإضافة رئيسين، محورين من مكونة استبانة في الدراسة أداة تمثلت 

 العدالة أبعاد لتطبيق المشرفينإدراك  تقيس (عبارة61الاستبانة ) من الأول المحور يشمل للمشرفين،

 .التنظيمي إدارة الصراع أساليب تقيس عبارة ) 62يشمل ) والثاني التنظيمية،

 :خلصت الدراسة إلى النتائج التالية :نتائج الدراسة •

 .درجة تطبيق العدالة التنظيمية بأبعادها متوسطة -

 .درجة ممارسة أساليب إدارة الصراع كلها متوسطة -

بين درجات يق العدالة التنظيمية بأبعادها وقة ارتباطية دالة إحصائيا بين درجات تطبوجود علا -

 .ممارسة كل أسلوب من أساليب إدارة الصراع باستثناء أسلوب الإجبار

 وعدالة  التوزيعية والعدالة التنظيمية العدالة سطاتومت بين إحصائية دلالة ذات فروق توجد

 لباقي فروق توجد لا بينما الدراسية، المواد مشرفي لصالح الإشراف مجال لمتغير الإجراءات تعُزى

 .والخبرة المؤهل ومتغيري العدالة أبعاد بين فروق توجد لا العدالة، وكذلك أبعاد

 الانسحاب لأسلوبي التربويين القادة ممارسة درجات سطاتومت بين إحصائية دلالة ذات فروق توجد -

فروق  وتوجد الأولية، والصفوف الدراسية المواد مشرفي لصالح التنظيمي الصراع لإدارة والمواجهة

 تعزى الإجبار أسلوب ممارسة في فروق توجد كما الدراسية، المواد مشرفي لصالح الإجبار لأسلوب

تعُزى  الوسط والحل التهدئة لأسلوبي فروق توجد لا بينما الطويلة؛ الخبرات لصالح الخبرة لمتغير

حدة  على كل – الأساليب جميع- ممارسة في فروق توجد لا كما للمشرفين، الإشراف مجال لمتغير

 .العلمي المؤهل لمتغير تعُزى
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  (:2112")بو تايهأبندر كريم "دراسة  - 6

 الحكومية الوزارات في مراكز التنظيمية المواطنة سلوك على التنظيمية العدالة أثر :عنوان الدراسة •

  الأردن. في

 سلوك على التنظيمية بالعدالة العاملين إحساس أثر تحليل إلى الدراسة هذه الدراسة هدفتهدفت   

 إيجابي أثر وجود الدراسة وافترضت الأردن في الحكومية الوزارات مراكز في المواطنة التنظيمية

على  التعاملية والعدالة الإجرائية والعدالة التوزيعية العدالة :التالية بأبعادها ممثلة التنظيمية بين العدالة

 الحضاري و والسلوك الرياضية والروح والكياسة الإيثار :التالية وأبعادها التنظيمية المواطنة سلوك

 الضمير. وعي

تم استخدام أسلوب العينة العشوائية البسيطة لاختيار عينة الدراسة التي قدر عدد  :عينة الدراسة •

 .عاملا (222)أفرادها

 الدراسة: أداة• 

 الأداة التي على الاعتماد تم وقد .للدراسة الأولية البيانات لجمع كأداة الاستبانة على الاعتماد تم لقد 

 العدالة الثلاثة) بأبعادها التنظيمية العدالة لقياس(Niehof  and Moorman 1993) طورها

 هطور الذي المقياس على الاعتماد تم التعاملية( وقد والعدالة الإجرائية والعدالة التوزيعية

(Organ,1990)  والروح  والكياسة الإيثارالخمسة ) بأبعادها التنظيمية المواطنة سلوك لقياس

 .الضمير( ووعي الحضاري والسلوك الرياضية

 :نتائج الدراسة •

 فوق جاء أبعادها وبجميع التنظيمية بالعدالة همإحساس الأردنية الوزارات مراكز في العاملين -

 المتوسط.

  .الدراسة عينة لدى أبعادها بجميع التنظيمية المواطنة سلوك ارتفاع -

 المواطنة سلوك على التنظيمية للعدالة الموظفين لإدراك إيجابيا أثرا   أن هناك الدراسة نتائج بينت -

 جميع أبعادها. وعلى التنظيمية

 سلوك على التأثير في الأكبر الدور له الإجرائية بالعدالة العاملين إحساس أن النتائج بينت كما -

             .التعاملية( والعدالة التوزيعية )العدالة التنظيمية للعدالة الأخرى الأبعاد مع مقارنة التنظيمية المواطنة

  (2114الواكد" )لينا هاشم هياجنة وقيصر علي بابنة وعشرف ماجد أ  "دراسة – 7

القرى العاملين في بنك التنمية المدن وأثره على أداء مستوى العدالة التنظيمية و :عنوان الدراسة •

 .الأردني من وجهة نظر العاملين فيه

هدفت الدراسة إلى معرفة مستوى العدالة التنظيمية وأثره على أداء العاملين في بنك تنمية المدن   

 من وجهة نظر العاملين فيه.  والقرى الأردني

فردا وبعد توزيع الاستبانات اقتصر عدد  622تم اختيار عينة عشوائية مكونة من  :عينة الدراسة •

 .626العينة على 

تم الاعتماد على الاستبانة لجمع المعلومات حيث تكونت من ثلاثة اجزاء جزء  داة الدراسة:أ• 

 6262ة الشاوي والجزء الثاني يقيس العدالة التنظيمية واعتمد فيه على دراس المتغيرات الديموغرافية 

 عبابنة"ودراسة  ("2113) النمياء"في تطويره على دراسة  واعتمد والجزء الثالث يقيس الأداء

(2112")      . 

 :دراسةالوقد أظهرت نتائج  :نتائج الدراسة •
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  .العدالة التنظيمية في بنك تنمية المدن والقرى جاءت بمستوى قليل -

جاءت )العدالة التفاعلية( في المرتبة الأولى بمستوى متوسط، في حين جاءت )العدالة التوزيعية(، و  -

 )العدالة الإجرائية( في المرتبة الثانية والثالثة على الترتيب بمستوى قليل. 

)التوزيعية، كما أظهرت نتائج الدراسة وجود تأثير دال إحصائيا للعدالة التنظيمية بأبعادها الثلاثة  -

والإجرائية والتفاعلية( على أداء العالمين ككل في بنك تنمية المدن والقرى الأردني بجميع فروعه 

  .ومكاتبه في المملكة

الدراسة على الأداة ككل وجود فروق دالة إحصائيا بين المتوسطات الحسابية لتقديرات أفراد عينة  -

 ظيفي(، ولصالح دالة التوزيعية تعزى لمتغير )المسمى الومن مجالاتها والمتعلقة ما عدا الع وكل مجال

 .ذوي المسمى الوظيفي )موظف( تقـديرات العاملين

 (:2115")بو سمعانأمحمد ناصر راشد "دراسة  -8

علاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية من وجهة نظر محددات العدالة التنظيمية و :عنوان الدراسة •

  .غزة الضباط في جهاز الشرطة بقطاع

كما هدفت  ،سلوك المواطنة بأبعادهاالعدالة التنظيمية وهدفت الدراسة الى تحليل العلاقة بين محددات   

 لمعرفة إذا كانت هناك فروق في وجهات نظر ضباط جهاز الشرطة في قطاع غزة تعزى لمتغيرات

الرتبة  ،المسمى الوظيفي ،يةالفئة العمر ،مكان العمل ،المؤهل العلمي ،الحالة الاجتماعية ،نوع الإدارة)

 .سلوك المواطنة التنظيميةمستوى كل من العدالة التنظيمية والتعرف على و (سنوات الخبرة ،العسكرية

اختيرت منهم عينة عشوائية بلغ عدد ضابطا و (6222)عدد أفراد المجتمع الأصلي :عينة الدراسة •

 .ضابطا يحملون رتب نقيب فما فوق (222) أفرادها

 .نم تصميم استبانة لغرض جمع البيانات :أداة الدراسة •

 :توصلت الدراسة الى النتائج التالية :نتائج الدراسة •

 .سلوك المواطنة التنظيميةبين محددات العدالة التنظيمية و وجود علاقة ارتباطية موجبة -

لة التعاملات بدرجة عدا :تم ترتيب محدداتها كالآتيوى متوسط من العدالة التنظيمية ووجود مست -

 .في الأخير عدالة التوزيع بدرجة قليلةو ،ثم عدالة الإجراءات بدرجة متوسطة ،كبيرة

 .وجود مستوى عال من المواطنة التنظيمية بجميع مكوناته -

 ،نوع الإدارة)وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابة المبحوثين تعزى لمتغيرات  -

  (.سنوات الخبرة ،الرتبة العسكرية ،المسمى الوظيفي الفئة العمرية

  (:2116")حمدأجميل "و  "عيسات فاطمة الزهراء"دراسة  -9

أثرها في التمكين الإداري في المؤسسات الجزائرية دراسة العدالة التنظيمية و :عنوان الدراسة • 

 .استطلاعية على عينة من مؤسسات ولاية البويرة

ذلك الإداري في المؤسسات الجزائرية وهدفت الدراسة إلى معرفة اثر العدالة التنظيمية على التمكين   

 .من مؤسسات ولاية البويرة على عينة

 (611) بالمقدر عددهم سسات الجزائرية بولاية البويرة وعينة عشوائية من عمال المؤ :عينة الدراسة •

 .موظفا

 .نة بغرض جمع البياناتتم تصميم استبا :أداة الدراسة •

 :خلصت الدراسة إلى النتائج التالية :نتائج الدراسة •
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 .التمكين الإدارية بين أبعاد العدالة التنظيمية ووجود أثر ذو دلالة إحصائي -

  .وجود مستوى منخفض من التمكين الإداري في المؤسسات المبحوثة -

 .وجود مستوى منخفض من التمكين في المؤسسات الجزائرية -

 (:2116")زهور سمران مرزوق العوفي"و  "شرف عبد التواب عبد المجيدأ"دراسة  -11

سلوك المواطنة التنظيمية لدى المشرفات التربويات العلاقة بين العدالة التنظيمية و :عنوان الدراسة •

 .بمدينة تبوك

 ،العدالة الإجرائية ،العدالة التوزيعية) الكشف عن العلاقة بين أبعاد التنظيميةهدفت الدراسة إلى   

السلوك  ،الروح الرياضية ،الكياسة ،الإيثار) أبعاد سلوكيات المواطنة التنظيميةو (العدالة التفاعلية

وجود فروق ذات دلالة و ،لدى المشرفات التربويات في مدينة تبوك (وعي الضمير ،الحضاري

 .سنوات الخبرةة تعزى لمتغيرات المؤهل العلمي وإحصائية بين استجابات أفراد مجتمع الدراس

 فردا من المشرفات التربويات بإدارة التعليم بتبوك. 662تكونت من  :عينة الدراسة •

 تم تصميم استبانة لجمع البيانات. :أداة الدراسة •

 :ليةخلصت الدراسة إلى النتائج التا :نتائج الدراسة •

أبعاد بين العدالة التنظيمية و (2.22)لة وجود علاقة طردية ذات دلالة احصائية عند مستوى دلا -

 سلوكيات المواطنة التنظيمية.

بين اتجاهات أفراد مجتمع  (2.22)عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أقل  -

 .الخبرةالمؤهل العلمي و ية تعزى لمتغيريالدراسة اتجاه محور العدالة التنظيم

بين اتجاهات أفراد مجتمع  (2.22)عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أقل  -

 الدراسة اتجاه محور سلوك المواطنة التنظيمية تعزى لمتغيري المؤهل العلمي.

مجتمع الدراسة بين استجابات أفراد  (2.22)وجود فروق دالة إحصائيا عند مستوى دلالة أقل من  -

تعزى لمتغير المؤهل العلمي لصالح الأفراد ذوي  (الروح الرياضية) اتجاه محور المواطنة التنظيمية

 .المؤهل دراسات عليا

                                                                                  ( 2116) "الحقباني جابر بن بتال سالم دراسة" -66 

دراسة مقارنة بين القطاعين  :دور العدالة التنظيمية في تعزيز الالتزام التنظيمي :عنوان الدراسة •

 والخاص.  الحكومي

التنظيمية في تعزيز الالتزام الوظيفي للعاملين بالقطاعين دراسة إلى تقصي دور العدالة الهدفت   

 .الحكومي والخاص

( من 171محافظة الأحساء، و) بشرطة( من العاملين 922( منهم )074بلغت العينة ) :عينة الدراسة •

 .الاتصالات السعودية بالأحساء بشركةالعاملين 

 .الوصفيالمنهج  واعتمد على الاستبانة كأداة للدراسةاستخدمت   :اداة الدراسة •

 :توصلت نتائج الدراسة إلى :نتائج الدراسة •

محافظة الأحساء وشركة الاتصالات بشرطة مستوى إدراك أفراد عينة الدراسة من العاملين  -

 .السعودية بالأحساء لأبعاد العدالة التنظيمية متوفر بدرجة متوسطة

 بشرطةجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين كل من العدالة التنظيمية ومستوى الالتزام الوظيفي و -

 محافظة الأحساء وشركة الاتصالات السعودية بالأحساء.
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وجود فروق ذات دلالة إحصائية باختلاف متغير قطاع العمل نحو كل من )مدى إدراك العاملين  -

 .للعدالة التنظيمية(

مستوى الالتزام الوظيفي بشـرطة محافظة الأحساء وشركة الاتصالات السعودية بالأحساء(، لصالح  - 

 الدراسة العاملين بالقطاع الخاص بالشركة السعودية للاتصالات. أفراد عينة

 (:2117")نور بنت فؤاد منشي"دراسة  -12

علاقتها بالتميز التنظيمي لدى القيادات الإدارية في إسكان العدالة التنظيمية و :عنوان الدراسة •

 .الطالبات بجامعة الملك سعود

أبعاد العدالة التنظيمية لدى القيادات الإدارية في إسكان  هدفت الدراسة إلى التعرف على درجة توفر  

والتعرف على العلاقة بين العدالة  ،ودرجة توفر أبعاد التميز الإداري ،الطالبات في جامعة الملك سعود

 .التنظيمية والتميز التنظيمي

 :عينة الدراسة  •

 سعود. موظفة من الموظفات في إسكان الطالبات بجامعة الملك 16تكونت من 

   :أداة الدراسة  •

 تم تصميم استبانة بغرض جمع البيانات .

 :توصلت نتائج الدراسة إلى :نتائج الدراسة  •

عة وجود درجة متوسطة من توفر أبعاد العدالة التنظيمية لدى القيادات الإدارية بإسكان الطالبات بجام -

 .الملك سعود

 لدى عينة الدراسة.درجة تحقق أبعاد التميز التنظيمي متوسطة  -

بين درجة توفر أبعاد العدالة التنظيمية  (2.26)هناك علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -

 لدى القيادات الإدارية والتميز الإداري.

   :(2117")نجوى الدراوشة"دراسة  -13

علاقتها بالثقة التنظيمية من و الأردنيةالسائدة في الجامعات  العدالة التنظيمية :عنوان الدراسة •

 .وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس

دنية وعلاقتها هدفت الدراسة إلى التعرف على درجة ممارسة العدالة التنظيمية في الجامعات الأر  

مدى وجود فروق دالة إحصائيا في استجابات و ،من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس بالثقة التنظيمية

 (.الجنس ،الرتبة الأكاديمية ،نوع الجامعة) العينة تعزى لمتغيرات

عضوا من أعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات  (621) تكونت عينة الدراسة من :عينة الدراسة •

 .الأردنية

 .تم تصميم استبانة من طرف الباحثة لجمع البيانات :أداة الدراسة •

 :توصلت الدراسة إلى النتائج التالية :نتائج الدراسة •

 .مستوى ممارسة العدالة التنظيمية جاء بدرجة متوسطة -

 .وجود مستوى مرتفع من الثقة التنظيمية لدى عينة الدراسة -

وجود فروق دالة إحصائيا في استجابات أفراد العينة على درجة ممارسة العدالة التنظيمية يعزى  -

  .الأكاديمية لصالح رتبة أستاذمتغير الرتبة و ،لمتغيرات نوع الجامعة لصالح الجامعات الحكومية
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  .عدم وجود فروق دالة إحصائيا تعزى لمتغير الجنس -

تعلق بمتغير كل كما كشفت الدراسة عن عدم وجود فروق دالة إحصائيا في مستوى الثقة التنظيمية ت -

 .الجنسمن نوع الجامعة والرتبة الأكاديمية و

 .الثقة التنظيميةدالة التنظيمية وإحصائية بين العذات دلالة وجود علاقة موجبة و -

 (1721) "فرطاس حمزة"دراسة  -41

علاقتها بالصحة النفسية دراسة ميدانية مطبقة على معلمي العدالة التنظيمية و :عنوان الدراسة • 

 الطور الابتدائي بمدينة عنابة.

 ومستوى التنظيمية بالعدالة الشعور بين علاقة هناك كانت على ما إذا التعرف الدراسة إلى هذه هدفت  

 بمدينة الابتدائي الطور معلمي لدى النفسية الصحة وأبعاد التنظيمية العدالة أبعاد وبين النفسية الصحة

 الصحة ومستوى التنظيمية بالعدالة الشعور مستوى من كل على التعرف الدراسة إلى هدفت كما عنابة،

 ومستوى التنظيمية بالعدالة الشعور في المعلمين بينفروق  هناك كانت إذا ما على والتعرف النفسية،

 .الخبرة وسنوات العلمي للمؤهل تعزى النفسية الصحة

 من مكونة عينة على دراسةال أداة وطبق الوصفي المنهج باستعمال الباحث قام :عينة و منهج الدراسة •

 .عنابة بمدينة الابتدائي الطور معلمي من 612

  أمين  إعداد من النفسية الصحة مقياسو الباحث تصميم من التنظيمية العدالة إستبيان :أداة الدراسة •

 .6116 شخص السيد العزيز وعبد القريطي

 :توصلت الدراسة إلى :نتائج الدراسة •

 .متوسط عنابة بمدينة الابتدائي الطور معلمي لدى التنظيمية العدالة مستوى -

 .مرتفع عنابة بمدينة الابتدائي الطور معلمي لدى النفسية الصحة مستوى -

 لدى النفسية الصحة مستوىو ةالتنظيمي بالعدالة الشعور بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا -

 .عنابة بمدينة الابتدائي الطور معلمي

 التفاعل ( النفسية الصحة وأبعاد التوزيعية بالعدالة الشعور بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا -

 عراضالأ من التحرر مشبعة، أعمال في والإمكانات الطاقات توظيف الانفعالي، زانالات الاجتماعي،

 .)العصابية

 بالكفاءة الشعور وبعد التوزيعية بالعدالة الشعور بين إحصائية دلالة ذات سالبة ةارتباطي علاقة توجد -

 .بالنفس والثقة

 الشعور ( النفسية الصحة أبعادو جرائيةالإ بالعدالة الشعور بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا -

 من التحرر مشبعة أعمال في والإمكانات الطاقات توظيف الانفعالي، الاتزان بالنفس، والثقة بالكفاءة

 .) العصابية عراضالأ

 التفاعل وبعدجرائية الإ بالعدالة الشعور بين إحصائية دلالة ذات موجبة ارتباطيه علاقة توجد -

 .الاجتماعي

 .النفسية الصحة أبعاد جميعو التعاملات بعدالة الشعور بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا -

 بمدينة الابتدائي الطور معلمي لدي التنظيمية بالعدالة الشعور في إحصائية دلالة ذات فروق توجد -

 .العلمي للمؤهل تعزى عنابة

 بمدينة الابتدائي الطور معلمي لدى النفسية الصحة مستوى في إحصائية دلالة ذات فروق توجد -  

 العلمي للمؤهل تعزى عنابة
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 بمدينة الابتدائي الطور معلمي لدى التنظيمية بالعدالة الشعور في إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا -

 .الخبرة لسنوات تعزى عنابة

 بمدينة الابتدائي الطور معلمي لدى النفسية الصحة مستوى في إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا -

 .الخبرة لسنوات تعزى عنابة

  (2121همام فريد أبو لبدة")" دراسة -51

   التعليم بمحافظات غزة التنظيمية في مديريات التربية و درجة توافر أبعاد العدالة :عنوان الدراسة •

 علاقتها بالرضا الوظيفي من وجهة نظر العاملين فيها.و

للتعرف إلى درجة توفر أبعاد العدالة التنظيمية في مديريات التربية والتعليم دراسة ال هدفت  

بمحافظات غزة وعلاقتها بالرضا الوظيفي من وجهة نظر العاملين فيها، في ضوء تأثير بعض 

 .غرافيةوالمتغيرات الديم

وقد اتبعت الدرّاسة المنهج الوصفي بمجاله التحليلي الارتباطي، وقد قام  :عينة ومنهج الدراسة •

( من العاملين في مديريات التربية والتعليم بمحافظات 333الباحث بمسح مجتمع الدرّاسة، والبالغ )

، وقد استجاب منهم استجابة سليمة  -بعد استثناء العينة الاستطلاعية–غزة من كلا الجنسين  ا شاملا  مسح 

 .( من مجتمع الدرّاسة%2.42( عاملا  وعاملة يمثلون نسبة )212)

 .ومثلت الاستبانة أداة الدرّاسة :داة الدراسةأ •

 راسة إلى النتائج الآتية:دوقد توصلت ال :نتائج الدراسة •

ة الدرجة الكلية لدرجة توافر أبعاد العدالة التنظيمية في مديريات التربية والتعليم بمحافظات غز ن. أ1 

( أي بدرجة كبيرة، أما ترتيب أبعاد %71437من وجهة نظر العاملين فيها؛ حصلت على وزن نسبي )

الاستبانة حسب أوزانها النسبية؛ فكان على النحو الآتي: ]جاء بعُد "عدالة التعاملات" في المرتبة 

رتبة الثانية بوزن بعُد "العدالة الإجرائية" في الم ( وبدرجة كبيرة، يليه%7.427الأولى بوزن نسبي )

( وبدرجة كبيرة، ثم جاء بعُد "العدالة التوزيعية" في المرتبة الثالثة بوزن نسبي %73473نسبي )

 ( وبدرجة كبيرة[. 25466%)

بين متوسطات تقديرات أفراد   (α ≤ 0.05). لا توجد فروق ذات دلالة إحصائيةّ عند مستوى الدلالة2

التنظيمية في مديريات التربية والتعليم بمحافظات غزة تعُزى العينة لدرجة توافر أبعاد العدالة 

 لمتغيرّات )الجنس والمديرية وسنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، المؤهل العلمي(.

  (2121)"معن محمود والعياصرة زباد سامي العدوان"  دراسة -61

والخاصة من وجهة نظر أعضاء العدالة التنظيمية في الجامعات الأردنية الحكومية  :عنوان الدراسة•

 .هيئة التدريس

درجة ممارسة العدالة التنظيمية في الجامعات الأردنية الحكومية على التعرف دراسة إلى الهدفت   

 .والخاصة من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس

 .( عضو هيئة تدريس من مجتمع الدراسة377وتكونت عينة الدراسة من ) :عينة الدراسة•

 .استخدمت الاستبانة كأداة رئيسة :الدراسةأداة  •
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 راسة إلى النتائج الآتية:دوقد توصلت ال :نتائج الدراسة •

نتائج أن درجة ممارسة العدالة التنظيمية في الجامعات الأردنية الحكومية والخاصة كان الوأظهرت  -

لجامعات الحكومية كانت بدرجة متوسطة وعلى جميع المجالات، باستثناء مجال العدالة التوزيعية في ا

 .مرتفعة

لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزي لمتغير الجنس وسنوات الخبرة في الجامعات الحكومية  -

 الإجرائيةجميع المجالات والعدالة التنظيمية ككل، ومتغير الرتبة الأكاديمية في مجالي العدالة على 

ككل. ولمتغير الجنس وسنوات الخبرة والرتبة الأكاديمية في الجامعات  والتفاعلية والعدالة التنظيمية

 .والتفاعلية والعدالة التنظيمية ككل الإجرائيةالخاصة في مجالي العدالة 

ويوجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزي لمتغير نوع الجامعة لجميع المجالات والعدالة التنظيمية ككل  -

الرتبة الأكاديمية في مجال العدالة التوزيعية لصالح المدرس في ولصالح الجامعات الحكومية، وفي 

ولمتغيرات الجنس وسنوات الخبرة والرتبة الأكاديمية في الجامعات الخاصة  الجامعات الحكومية

  ( سنوات وأقل وأستاذ مساعد في الجامعات الخاصة على التوالي. 13لصالح الذكور و)

 :التنظيمية  الدراسات الأجنبية الخاصة بالعدالة

 ،حول التعرف على العلاقة بين تصورات الموظفين للعدالة التنظيمية (Rahim.2000) دراسة -1

التضارب في إدارة الصراع مع المشرفين حيث اشتملت يب المستخدمة في مواجهة الصراع والأسالو

الإجرائية والعدالة راسة الى ان العدالة عضوا و توصلت الد (626)الدراسة على عينة بلغ تعدادها 

 ،و المساومة ،التعاون )واضح في أساليب إدارة النزاع وايجابي  لها تأثير ،عدالة التعاملاتالتوزيعية و

 ،قليع) لها دور في إحلال أسلوب إدارة النزاع ،أوضحت الدراسة بان العدالة في التعاملاتو (والتجنب

 . (22-61ص.  ،6266

تحليل  :بعنوان تفحص مفهوم العدالة التنظيمية (veswesvaran and ones.2002)دراسة  -2

الكشف عن علاقة عدالة  و هدفت الدراسة إلى ،سلوك العملدي تقييمي للعلاقات مع اتجاهات وبع

قد و ،الإنتاجيةولاء التنظيمي وسلوك المواطنة والمع الرضا الوظيفي و عدالة الإجراءاتالتوزيع و

التي تناولت علاقة العدالة التنظيمية  ،نتائج مجموعة كبيرة من الدراسات السابقةاعتمدت الدراسة على 

الارتباط بين عدالة الإجراءات وكل من  قد دلت النتائج إلى أنو ،مع كل أو بعض المتغيرات السابقة

لعدالة كان أقوى من ارتباط ا ،الإنتاجيةو سلوك المواطنة التنظيميةالرضا التنظيمي والولاء التنظيمي و

  التوزيعية مع تلك المتغيرات.      

 دوران في التنظيمية العدالة لدور فحصبعنوان ت (Nadiri and Tanova.2010) دراسة -3

 (622) شملت الدراسة وقد الضيافة، صناعة في التنظيمية المواطنة وسلوك الوظيفي، العمل، الرضا

 الإجراءات التوزيعية وعدالة للعدالة إيجابية علاقة وجود إلى الدراسة نتائج دلت لقد و ومديرا موظفا

 دوران مع سلبية التنظيمية وعلاقة المواطنة وسلوك الوظيفي بالرضا المتمثلة العمل مخرجات في

 على التأثير في الإجراءات أثر عدالة من أكبر أثر لها كان التوزيعية العدالة أن النتائج دلت كما .العمل

 .(621. ص، 6266 ،تايهأبو  المخرجات() تلك
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 :بعنوان (Asgari, Nojabaee, & Arjmand.2011) دراسة -4

"The Relationship between the Organizational Justice and 

Organizational Citizenship Behavior of the Employees. 

 .الموظفين نظر وجهة من التنظيمية المواطنة وسلوك التنظيمية العدالة بين العلاقة

 والتوزيعيةجرائية الإ( بأبعادها التنظيمية العدالة علاقة على التعرف إلى راسةالد هدفت

 الإسلامية زادآ جامعة في للموظفين التنظيمية المواطنة سلوك على وأثرها  )التفاعلية والمعلوماتية

 تحليلها ليتم الموضوعة الفرضيات لاختبار الاستبانةراسة الد واستخدمت رنإيا في تشالوس فرع

 هم موظف (612) أصل من موظفا (127) من العينة مكونة وكانت زمةاللا الإحصائية بالطرق

 والعدالةجرائية الإ العدالة بين إحصائية ذات دلالة علاقة هناك أن إلى النتائج وأشارت ة،دراسال مجتمع

 يرةكب علاقة توجد فلا والعدالة التفاعلية التوزيعية العدالة أما للعاملين المواطنة وسلوك المعلوماتية

 من وزن أقل والتفاعلية على التوزيعية العدالة لحصول سةدراال تشير كما المواطنة سلوك وبين بينها

 .(21 .ص ،6262،أبو سمعان) الاستبانة في المشاركين نظر وجه

العدالة التنظيمية على إلى تحليل أثر دراسة هدفت  Doredivic et alL(2119)"   " دراسة -5

( منظمة بجنوب شرق 62( موظف من )611أجريت الدراسة على عينة قوامها ) أداء المنظمات

أسفرت نتائج الدراسة على ارتباط العدالة وقد  ،لباحثون استبيانات لجمع البياناتصربيا استخدم ا

، كما أظهرت النتائج وجود أثر ذو التنظيمية بأبعادها الإجرائية والتوزيعية والتفاعلية بأداء الموظفين

 لة التوزيعية على أداء الموظفين.دلالة إحصائية للعدا

هدفت إلى تقصي مستوى  Ghasi  Ogbuabor", &   Onodugo " (2121)" دراسة -1

أجريت الدراسة في مستشفيين تعليميين في ولاية العدالة التنظيمية لدى العاملين في القطاع الصحي ، 

قوامها عشوائية  حيث وزع استبيان على عينةمختلط. ال المنهج، جنوب شرق نيجيريا باستخدام  إينوجو

نصف توجيهية ومعمقة بالإضافة إلى إجراء مقابلة ( 66ممرض و) (233( طبيب )136منهم ) 323

على  مرتفع إلىمتوسط كشفت النتائج عن مستوى وتم اختيارهم بشكل مقصود موظفا  (17)مع 

الدرجة الكلية للعدالة التنظيمية وعلى درجات الأبعاد، كما أظهرت النتائج أن لدى عينة الأطباء كان 

العمر والجنس العمر ونوع التخصص من المنبئات للعدالة التوزيعية، لدى عينة الممرضين كان 

 بالعدالة التوزيعية.توقع من المنبئات والحالة الاجتماعية 

العلاقة بين العدالة التنظيمية  تعرفدراسة هدفت إلى  al Eguchi et " (2121) " دراسة -7

)أي العدالة الإجرائية والعدالة التفاعلية( والإبلاغ عن المرض إلى الشركة )بين الموظفين  المدركة

 17موظف ا )تتراوح أعمارهم بين  .113 تكونت عينة الدراسة   .اليابانيين المصابين بأمراض مزمنة

على  اوالذين أجابو احتاجوا إلى دعم في مكان العمل لدمج العمل مع علاج المرض. عاما( 26و

الذين أبلغوا عن مستويات  الذكور لدىاستبيان الدراسة عبر الانترنت، ولقد توصلت نتائج الدراسة أن 

أولئك الذين لديهم  من عن المرض عالية من العدالة الإجرائية والتفاعلية احتمالات أعلى بكثير للإبلاغ

كان لدى الإناث اللواتي لديهن مستويات عالية من العدالة التفاعلية احتمالات  كمامستويات منخفضة 

 .أعلى بكثير للإبلاغ عن المرض من أولئك الذين لديهم مستويات منخفضة من العدالة
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 :يوظيفدراسات خاصة بالولاء ال (2

 (:2115الدوسري")"سعد بن عميقان سعد  دراسة -1

علاقتها بالولاء التنظيمي في الأجهزة الأمن دراسة ميدانية على ضغوط العمل وعنوان الدراسة: • 

 منسوبي شرطة المنطقة الشرقية.

عاملين الولاء التنظيمي لدى العلى مستويات كل من ضغوط العمل و التعرف إلىهدفت الدراسة   

ء التنظيمي لدى التعرف كذلك على طبيعة العلاقة بين ضغوط العمل و الولابشرطة المنطقة الشرقية، و

ة على فروق متوسطات ضغوط العمل التنظيميصية والمتغيرات الشخ تأثيرمدى عينة الدراسة، و

 الولاء التنظيمي بين العاملين بشرطة المنطقة الشرقية.و

 .ضابطا 622ب العينة  أفرادعينة الدراسة: قدر عدد • 

 قام الباحث بتصميم استبانة تم الاعتماد عليها لجمع البيانات.  :اة الدراسةأد •

 :توصلت الدراسة للنتائج التالية :نتائج الدراسة •

 مستوى ضغوط العمل لدى الضباط ظهر يوجه عام متوسط نسبيا. -

لى النحو أهم المصادر المسببة لضغوط العمل لدى الضباط من أفراد العينة من وجهة نظرهم جاء ع -

 ،صراع الدور ،النمو الوظيفيقلة فرص التقدم و ،طبيعة العمل)التالي مرتبة من الأكثر شدة إلى الأقل 

  .(غموض الدور ،عبء العمل

 مستوى الولاء التنظيمي لدى أفراد العينة مرتفع نسبيا. -

 التنظيمي.الولاء دلالة إحصائية بين ضغوط العمل و وجود علاقة ارتباطية سالبة ذات -

صراع  ،النمو الوظيفيقلة فرص التقدم و)وجود علاقة ارتباطية سالبة ذات دلالة إحصائية بين  - 

 الولاء التنظيمي من جهة أخرى.من جهة و (غموض الدور ،عبء العمل ،الدور

وجود فروق ذات دلالة إحصائية في متوسطات ضغوط العمل بين ضباط الشرطة على أساس العمر  -

 62أقل من و 61لح الذين تتراوح أعمارهم من كذلك لصاو ،أقلسنة و 62لئك الذين أعمارهم لح أولصا

 سنة.

وجود فروق ذات دلالة إحصائية في متوسطات ضغوط العمل بين ضباط الشرطة على أساس  -

 ل.  ريا  66.222قل من أو 62.222هم تتراوح بين الراتب الشهري لصالح أولئك الذين رواتب

ذات دلالة إحصائية في متوسطات ضغوط العمل بين ضباط الشرطة على أساس مدة  وجود فروق -

 62أقل من و 62بين  كذلك الذين مدة خدمتهم ماو ،سنوات 2الخدمة لصالح الذين مدة خدمتهم أقل من 

 سنة.

وجود فروق ذات دلالة إحصائية في متوسطات الولاء التنظيمي بين ضباط الشرطة على أساس  -

 علاقاتهم بزملائهم في العمل لصالح الذين درجة علاقتهم ممتازة. 

 (:2117")حمد كعابأشهاب "و "حمدأكريم ذياب "و" سالم رشيد عزيمة" دراسة -2

 جامعة كليات الرياضية في الوحدات في العاملين بأداء التنظيمي الولاء علاقةعنوان الدراسة: • 

 بغداد.

أداء العاملين في الوحدات الرياضية في قة بين الولاء التنظيمي وهدفت الدراسة للكشف عن العلا  

 كليات جامعة بغداد.

 فردا  (60)بلغ بغداد جامعة لكليات الرياضية الوحدات في العاملين من عينة عينة الدراسة: وتتضمن• 

 .للبحث الأصلي المجتمع نم  (83.33%) قدرها وبنسبة

 الدراسة: تصميم استمارة استبيان لغرض جمع البيانات. أداة• 
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 النتائج التالية: إلىنتائج الدراسة: توصلت الدراسة • 

 .بغداد جامعة كليات الوحدات الرياضية في من أي في لدى عينة البحث للعمل وجود استعداد -

 الكبير ت الرياضية في جامعة بغداد لما لها من الدورآالبحث على ضرورة الاهتمام بالمنش عينة تأكيد -

 .المديرية وأنشطة برامج تنفيذ في

 عمل لنجاح أدائهازيادة لبحث على ولائها لهذه المديرية وعينة ا أكدتوجود مستوى من الولاء حيث  -

 .المديرية هذه

 .المديرية هذه وأدائهم في العاملين ولاء بين قوي وجود ارتباط -

 (:2117")ريم ياسر الرواشدة"دراسة  -3

ثر الالتزام بأخلاقيات الوظيفة العامة في مستوى الولاء الوظيفي لدى العاملين في أ :عنوان الدراسة •

 المؤسسات العامة الأردنية.

مستوى الولاء التنظيمي هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر الالتزام بأخلاقيات الوظيفة العامة في   

تطبيق أخلاقيات الوظيفة العامة من خلال معرفة مستوى  ،في المؤسسات العامة الأردنية لدى العاملين

 كذلك قياس مستوى الولاء التنظيمي.و

بلغ الأردنية وتم اختيار عينة عشوائية بسيطة من جميع العاملين في المؤسسات العامة  :عينة الدراسة •

 فردا. (216) عددهم

 تم تصميم استبانة من طرف الباحثة بغرض جمع البيانات. :أداة الدراسة •

 :توصلت الدراسة إلى النتائج التالية :نتائج الدراسة •

إن تصورات المبحوثين لأبعاد الالتزام بأخلاقيات الوظيفة العامة في المؤسسات الأردنية كانت  -

 متوسطة. أن تصوراتهم على أبعاد الولاء كانتو ،مرتفعة

 ،الحقوق الوظيفية ،المسؤولية الاجتماعية ،الواجبات الوظيفية)هناك أثر لأبعاد أخلاقيات الإدارة  -

 في الولاء التنظيمي في المؤسسات الأردنية. (المناخ الأخلاقي

 (:2119")منى خلف الملاحمة "و" عبد الفتاح صالح خليفات"دراسة  -4

وعلاقته بالرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس في  الولاء التنظيمي :عنوان الدراسة  •

 الجامعات الخاصة الأردنية .

هدفت الدراسة إلى الكشف عن الولاء التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس   

 من متغيرات الجنس والعمر ومدة الخدمة في الجامعة أو الكلية . ثر كلأو

-6222)عضوا من أعضاء هيئة التدريس لسنة  (6121)تكون مجتمع الدراسة من  :عينة الدراسة  •

من حجم المجتمع  (%12.22) ي بنسبةأعضوا  (221)أما عينة الدراسة قد بلغ عددها  (6221

 لأصلي.ا

الرضا أداة مصممة لقياس  الن للولاء التنظيمي واستخدم في الدراسة مقياس ماير و :أداة الدراسة  •

  الوظيفي.

 :توصلت الدراسة إلى النتائج التالية :نتائج الدراسة  •

 وجود مستوى متوسط من الولاء التنظيمي لدى عينة الدراسة. -

 وجود مستوى متوسط من الرضا الوظيفي لدى عينة الدراسة. -

وجود علاقة بين أبعاد الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي لدى أعضاء في هيئة التدريس في الجامعات  -

 الخاصة الأردنية .
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وجود فروق دالة إحصائيا في مستوى الولاء التنظيمي لدى عينة الدراسة تعزى لمتغيرات الجنس  -

 .ومدة الخدمة في الجامعة والكلية والعمر

 (:2119الشريف محمد") دراسة " شريبط -5

 الإطارات هيئة - على ميدانية علاقته بالولاء التنظيمي دراسةالاتصال التنظيمي وعنوان الدراسة: • 

 عنابة. سونلغاز لمؤسسة -الوسطى

ثر كل من أوالولاء الوظيفي العلاقة بين الاتصال التنظيمي و هدفت الدراسة إلى التعرف على  

 النشاط الممارس داخل المنظمة.الاجتماعية والأقدمية ويرات السن والحالة متغ

 عينة الدراسة: • 

 يتم كأسلوب الحصر الشامل تم فقد الحجم لصغر ونظرا إطارا، (83) من يتكون الدراسة مجتمع وكان

 بمؤسسة العاملين الإطارات الوسطى جميع أي ككل، المجتمع عناصر من المعلومات خلاله جمع من

 ثبات إجراء عليهم تم الذين إطارات(10)  استبعاد بعد إطارا، (73) عددهم والبالغ عنابة فرع سونلغاز

 الاختبار.

 أداة الدراسة: قام الباحث بتصميم استمارة بغرض جمع البيانات. •

 نتائج الدراسة: • 

 يسمى ما المستوى أو نفس في تكون التي الاتصالات حالة في عدا ما الشفوية الاتصالات استخدام قلة -

 .الأفقي بالاتصال

 في استعمالها كمرجع يستطيع كونها الكتابية الاتصالات على كبيرة وبصفة سونلغاز مؤسسة اعتماد -

 الرسالة. محتوى تنفيذ عدم أو الاتصال غموض حالة

 القيام وبعد الدراسة، إذ عينة لدى التنظيمي والولاء الاتصال أبعاد بين العلاقة عن بالكشف يتعلق فيما -

 والولاء الشفوي بين الاتصال ضعيفة موجبة ارتباطية علاقة وجود تبين الإحصائية بالمعالجة

 التنظيمي.

 .التنظيمي والولاء الكتابي الاتصال بعد بين متوسطة موجبة علاقة وجود-

 .التنظيمي والولاء الاتصال مرونة بعد بين متوسطة موجبة وجود علاقة-

 التنظيمي. والولاء التنظيمي الاتصال بين متوسطة موجبة علاقة وجود -

 والتي الاتصال  الأربعة بأبعاد الخاصة الارتباط لمعاملات الحسابي المتوسط قيمة تؤكده ما وهذا -

 .0.56ب قدرت

النشاط  وطبيعة الأقدميةو الاجتماعية الحالة و متغيرات السن بين إحصائيا دالة فروق وجود عدم -

 .الصفرية الفرضيات هذه قبول تم بالتالي و التنظيمي، الولاء مستوى على تؤثرلا  فهي مجتمعة،

 (:2119الحمداني") حمدان بن سالم بنت "مريمدراسة  -6

 عمان. بسلطنة الخاصة الجامعات في التدريسية الهيئة لأعضاء التنظيمي الولاء :عنوان الدراسة •

 الجامعات في الهيئات التدريسية أعضاء لدى التنظيمي الولاء درجة عن الكشف إلى الدراسة هدفت  

 والجامعة، الخبرة، وسنوات درجة )المؤهل العلمي، من كل في الاختلاف عن الكشف وإلى الخاصة، 

 .التدريسية أعضاء الهيئات لدى التنظيمي الولاء مستوى على والجنسية(

ثلاث جامعات خاصة في  تكونت عينة الدراسة من كل أعضاء هيئة التدريس في :عينة الدراسة •

 أستاذا. 662 بالذين قدر عددهم و سلطنة عمان 

 قياس درجة الولاء التنظيمي.ل خاصة استبانة وتطوير بإعداد الباحثة قامت :أداة الدراسة •

 :خلصت الدراسة إلى النتائج التالية :نتائج النتائج •
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 تي الولاءجاء ترتيب مجالات الولاء كالاو ،درجة عالية من الولاء التنظيمي لدى عينة الدراسةوجود  -

 بعده الولاء المستمر.الأخلاقي يليه الولاء العاطفي و

 ذات علاقة هناك تكن لم الدراسة، بينما عينة لأفراد الخبرة الولاء وسنوات درجة بين علاقة وجود -

 الولاء لدرجة والجنسية) لالعم والجامعة )مكان العلمي المؤهل متغيرات تعود لتأثير إحصائية دلالة

 .الدراسة عينة أفراد التنظيمي لدى

 (:2111")فايزة رويم"دراسة  -7

 . واقع الولاء التنظيمي في المؤسسات المهنية دراسة ميدانية بمدينة ورقلة :عنوان الدراسة •

الولاء التنظيمي لدى العمال في المؤسسات المهنية ومدى هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى   

 اختلاف المستوى حسب متغيرات الجنس والعمر وسنوات الخبرة.

عامل بالمؤسسات المهنية الحكومية  662أجريت الدراسة على عينة مكونة من  :عينة الدراسة  •

 بمدينة ورقلة .

وزملائه ترجمة  "بورتر"التنظيمي من إعداد اعتمدت الباحثة على مقياس الولاء  :أداة الدراسة  •

 . 6111 "الرديدة"

 :توصلت الدراسة إلى النتائج التالية :نتائج الدراسة  •

 وجود مستوى مرتفع من الولاء التنظيمي لدى العمال بالمؤسسات المهنية بمدينة ورقلة . -

 دالة إحصائيا في مستوى ولاء العمال حسب الجنس وسنوات الخبرة .لا توجد فروق  -

 وجود فروق دالة إحصائيا في مستوى الولاء التنظيمي لدى العمال باختلاف المرحلة العمرية . -

 (:2112")حاجي كريمة"دراسة  -8

-2111) الحضنة ملبنة حالة دراسة تأثير الولاء التنظيمي على ولاء الزبون :عنوان الدراسة •

2111.) 

هدفت الدراسة إلى الكشف عن مدى تأثير الولاء التنظيمي للعامل على ولاء الزبون، إضافة للوقوف   

 وكيفية نشوئه. على معنى الولاء التنظيمي

 إلا لنا يسمح لم أنه بيد عاملا، (100) طبقية شملت عشوائية عينة اختيار تم عينة الدراسة: وقد• 

 عاملا. (70) باستقصاء

 لقياس الولاء التنظيمي. أداةالدراسة: قامت الباحثة بتصميم  أداة• 

 توصلت الدراسة الى النتائج التالية:: نتائج الدراسة• 

فيه  تؤثر والجودة السعر ماعدا أخرى عوامل هناك وبالتالي التنظيمي بالولاء يتأثر الزبون ولاء  -

 وأخرى ثانوية أساسية، عوامل :مجموعتين إلى الزبون ولاء في المؤثرة العوامل يمكن تصنيف وعليه

 .التنظيمي الولاء مثل

يجب  وبالتالي المنظمات لكل رؤية صار الذي الأخير هذا للعلامة الولاء على يؤثر التنظيمي الولاء  -

 .التنظيمي الولاء نحو الاهتمام تركيز

 .الأخير هذا درجة حسب الزبون ولاء على التنظيمي الولاء تأثير درجة تختلف  -

 .وخارجيا داخليا المنظمة يخدم التنظيمي الولاء  -

 .زبائنها من تحصده بها العاملين الأفراد في المنظمة تزرعه ما  -

 .تسويق رجال خارجها أما عاملة قوى المنظمة داخل البشرية الموارد  -
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   (:2113) "مزوار منوبة"دراسة  -9

 ثر الحوافز على الولاء التنظيمي دراسة حالة عينة من المؤسسات العمومية. أ :عنوان الدراسة •

كسب ولاء  لىإكذلك أثر التحفيز في الوصل التركيز على مصطلح الولاء و إلىهدفت الدراسة   

اختلاف نوع التحفيز على ولاء العاملين، كما هدفت للتعرف على مستوى  تأثيرالتعرف على العامل، و

 الولاء التنظيمي لدى العاملين في مجموعة من المؤسسات العمومية.

 في مؤسستين عموميتين. إطارا 616عينة الدراسة: تكونت عينة الدراسة من • 

 . الدراسة: قامت الباحثة بتصميم استبيان بغرض جمع البيانات أداة• 

 النتائج التالية: إلىنتائج الدراسة: توصلت الدراسة • 

 .6.16حسابي بمتوسط العموم على متوسط كان لهم الممنوحة الحوافز عن العينة أفراد رضا مستوى  -

 (6.26حسابي ) بمتوسط أعلى كان التنظيمي بالمناخ المتعلقة الحوافز عن أفراد العينة رضا مستوى  -

 .(6.22)حسابي  بمتوسط المعنوية الحوافز الأخير وفي ،(6.11)حسابي بمتوسط المادية الحوافز تليها

الذكور  من رضا مستوى أعلى فالإناث المقدمة الحوافز عن الرضا ومستوى الجنس بين علاقة توجد -

 .(2.661)بين المتغيرين  الارتباط معامل بلغ حيث

سنوات  زادت كلما حيث المقدمة الحوافز عن الرضا ومستوى الأقدمية بين عكسية علاقة توجد -

 . (2.621)المتغيرين  بين الارتباط معامل وبلغ الرضا، مستوى قل كلما الأقدمية

كانت  كلما حيث المقدمة الحوافز عن الرضا ومستوى الوظيفي المستوى بين موجبة علاقة توجد  -

بين المتغيرين  الارتباط معامل وبلغ أكبر، المقدمة الحوافز عن الرضا مستوى كان أعلى الوظيفة

(2.622).  

معامل  قيمة بلغت حيث المقدمة الحوافز عن الرضا ومستوى العلمي المؤهل بين علاقة توجد لا-

 .(2.261) المحسوبة الارتباط

  حسابي بمتوسط المرتفع من قريب متوسط المدروسة العينة أفراد لدى التنظيمي الولاء مستوى  -

(6.16). 

 المستمر الولاء مع المعياري والولاء ، (6.26) حسابي بمتوسط مرتفع كان العاطفي الولاء مستوى  -

 . (6.66)حسابي  بمتوسط المرتبة نفس في يأتيان

متوسط  ملاحظة عند أنه رغم التنظيمي والولاء الجنس متغير بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا -

دالة  ليست الإجابات في الفروقات هذه لكن الذكور ولاء من أكبر الإناث لدى الولاء أن نجد الإجابات

 إحصائيا.

المتوسطات  ملاحظة عند أنه رغم التنظيمي، والولاء الوظيفة بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا -

دالة  ليست الإجابات في الفروق هذه لكن اكبر الولاء مستوى كان أعلى الوظيفة كانت كلما انه نجد

 إحصائيا.

 (2.26)تساوي المحسوبة r حيث التنظيمي والولاء الأقدمية بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا -

 . (2.22)هي غير دالة إحصائيا عند مستوى دلالة و (2.116) دلالة بمستوى

 تساويالمحسوبة  rحيث  التنظيمي والولاء العلمي المؤهل بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا -

 .(2.22) دلالة مستوى عند إحصائيا دالة غير علاقة هي وبذلك (2.612)دلالة بمستوى (2.622)

 (2.222)تساوي المحسوبة r حيث التنظيمي والولاء الحوافز بين قوية موجبة ارتباط علاقة توجد -

   . (2.26) دلالة مستوى عند إحصائيا دالة وهي (2.22)بمستوى دلالة
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المعنوية  الحوافز من أكبر بصورة التنظيمي الولاء على التنظيمي بالمناخ المتعلقة الحوافز تؤثر -

 ب قدر التنظيمي والولاء التنظيمي المناخ حوافز بين بيرسون ارتباط معامل أن حيث والمادية

 ارتباط بمعامل المادية الحوافز راأخي وتأتي ،(2.222) ارتباط بمعامل المعنوية الحوافز تليها (2.222)

(2.616). 

  (:2113) "وافية صحراوي" دراسة -11

 لدى الذات وفعالية والولاء التنظيمي المهني بالضغط وعلاقتها التنظيمية الثقافة :عنوان الدراسة •

 .سابقا الجزائر جامعة على ميدانية دراسة  الجزائرية الجامعة إطارات

السائدة  القيم التنظيمية أنساق عن الكشف خلال من التنظيمية الثقافة دراسةالدراسة إلى  هذهت هدف  

 الذات وبفعالية التنظيمي المهني وبالولاء بالضغط التنظيمية القيم وربط البعض، ببعضها ومقارنتها

 .الجزائرية الجامعة إطارات لدى

  إداريين.فردا موزعين بين أساتذة و 662نة بلغ عدد أفراد العي :عينة الدراسة •

 D) وودكوك فرنسيس ديفقامت الباحثة بتبني استبيان بالاعتماد على مقياس  :أداة الدراسة •

D.Francis et M.Woodcok.1990)  العينة لأفراد الثقافة التنظيمية مستوى يقيس استبيان وهو 

 .6112 سنة هيجان الرحمان عبد" العربية للغة التنظيمية ترجمه القيم استبيان باستخدام

لقياس الضغط   (Davis et all.1979)وآخرون  دايفيس طرف من اعتمدت على مقياس أعدكما  -

 (.6222المهني بنسخته العربية المعدة من طرف )عسكر.

اعد من طرف كل من موداي ذلك اعتمدت الباحثة على مقياس لقياس الولاء التنظيمي  إلى إضافة -

 .1987 قطان الرحيم عبد قبل من العربية إلى وترجمه (Mowday et others.1979 )وزملائه

 Maddox       و Sherer,)على مقياس تقدير فعالية الذات صمم من طرف  أيضااعتمدت و -

,Mercandaute نقلا عن 6116سنة   (آخرون و ،al.1984) (Barlow et  

 النتائج التالية : إلىنتائج الدراسة: توصلت الدراسة • 

 بمتوسط القيم التنظيمية نسق في الأولى الرتبة العدل قيمة مرتبة كالتالي احتلتجاءت القيم التنظيمية  -

 في ،(5,48) الثالثة وفي المرتبة (6.92) بمتوسط الثانية المرتبة في المكافأة قيمة تليها (7.97)  قدره

 التنظيمية القيم لنسق الأخيرة وفي المرتبة ، (4.81) بمتوسط المرتبة الرابعة في الفعالية قيمة نجد حين

 . (1.84)قدره بمتوسط القوة قيمة نجد

 في تليها قيمة العدل هي السائدة فالقيمة وجود فروق دالة إحصائيا في ترتيب القيم التنظيمية وعليه -

 .القيمة للإطارات نسق في العمل فرق قيمة ثم قيمة المكافأة الثانية الرتبة

 .المهني الضغط من مرتفعة مستويات العينة من أفراد يعاني -

 العينة. أفرادوجود مستوى منخفض من الولاء التنظيمي لدى  -

 وجود مستوى منخفض من فعالية الذات لدى عينة البحث. -

الجامعة  إطارات لدى المهني والضغط وأبعادها التنظيمية الثقافة بين دال إحصائيا وجود ارتباط -

 الجزائرية.

الجامعة  إطارات لدى الذات وفاعلية وأبعادها التنظيمية الثقافة بين إحصائيا دال ارتباط وجود -

  .الجزائرية
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الجامعة  إطارات لدى التنظيمي والولاء وأبعادها التنظيمية الثقافة بين إحصائيا دال ارتباطوجود  -

  .الجزائرية

لدى  التنظيمي والولاء الذات فاعلية من وكل المهني الضغط بين إحصائيا دال سلبي ارتباط وجود -

 .الجزائرية الجامعة إطارات

  (:2114) "حفيظ بن شافية"دراسة  11-

 ورقلة. بمدينة ميدانية التربوية دراسة المؤسسات في التنظيمي الولاء مستوىعنوان الدراسة: • 

 بمدينة الابتدائية المرحلة معلمي من عينة لدى التنظيمي الولاء مستوى استكشاف إلى الدراسة هدفت  

 العلمي(. المؤهل التدريس، في الأقدمية الجنس، ( الشخصية المتغيرات ببعض وعلاقة ذلك ورقلة،

 مختلفة تربوية مؤسسات في يعملون ومعلمة معلم (270) في الدراسة عينة عينة الدراسة: تمثلت• 

 .بسيطة عشوائية بطريقة اختيارهم تم ورقلة بمدينة

 للمعلم.  التنظيمي الولاء مستوى لقياس " زملائه و بورتر " بمقياسالاستعانة  أداة الدراسة: تمت• 

 نتائج الدراسة: توصلت الدراسة إلى النتائج التالية: • 

 ورقلة. بمدينة الابتدائية المرحلة معلمي التنظيمي لدى الولاء من متوسط مستوى وجود -

 المؤهل ، الجنس( لمتغيرات  تعزى التنظيمي الولاء مستوى في إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا -

 ).     في التدريس الأقدمية العلمي،

 :(2115")سن أبو إبراهيم أحمد "و  "السقاف أمين صفوان"دراسة  -12

اليمنية  الأعمال منظمات على تطبيقية التنظيمي حالة الولاء على بالقيم القيادة أثر :عنوان الدراسة •

 أنموذجا. وشركاه أنعم سعيد هائل شركات مجموعة

 اليمنية الأعمال منظمات لدى التنظيمي الولاء مستوى درجة على التعرف إلى الدراسة هذه هدفت  

 .العاملين نظر وجهة من التنظيمي والولاء بالقيم القيادة بين أسلوب العلاقة ومعرفة

 الأعمال لمنظمات كممثلة وشركاه أنعم سعيد هائل شركات مجموعة اختيار تم عينة الدراسة: وقد• 

 العاملين عدد من (% 10) بنسبة طبقية عشوائية عينة عن عبارة الدراسة عينة اختيار وكذا تم ،اليمنية

  .والتجارة للصناعة اليمنية في الشركة (2013) أغسطس حتى

 :نتائج الدراسة •

 52% بنسبة متوسطة بدرجة للعاملين التنظيمي الولاء مستوى كان الدراسة في المهمة النتائج ومن -

 بنسبة عالية العاملين نظر وجهة من التنظيمي والولاء بالقيم القيادة أسلوب بين العلاقة كانت بينما

%86. 

 الولاء مستوى جاء كما (3.58) بمتوسط للعاملين ولاء مستوى أعلى على العاطفي الولاء وحصل -

 بمتوسط مستوى أقل على المستمر الولاء وحصل ، (3.36) بلغت متوسطة بدرجة المعياري الأخلاقي

 . (3.12) 

 والعمر التعليمي للمستوى (0.05) عند إحصائية دلالة ذات فروق وجود على دلت النتائج كما -

 جميع يتساوى إذ الخبرة سنوات لمستوى إحصائية دلالة ذات فروق عدم وجود مع الوظيفي والمستوى

 .الجانب هذا في الأفراد
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 (2116")شلابي وليد"دراسة  -13

دور الولاء التنظيمي في تنمية سلوك المواطنة التنظيمية لدى عينة من موظفي  :عنوان الدراسة •

 الادارة المحلية بولاية مسيلة.

 لدى التنظيمية المواطنة سلوك تنمية في التنظيمي الولاء دور على التعرف إلىدراسة ال هذه هدفت  

  .مسيلة بولاية المحلية الإدارة موظفي

 .مفردة (218) العينة حجم وبلغ التحليلي الوصفي المنهجاعتمد الباحث على  :منهج و عينة الدراسة •

 إعداد من التنظيمية المواطنة سلوك لقياس واستبيان التنظيمي الولاء لقياس استبيان :أداة الدراسة •

 .الباحث

 :توصلت الدراسة إلى النتائج التالية :نتائج الدراسة •

 المحلية الإدارة موظفي لدى التنظيمية المواطنة وسلوك التنظيمي الولاء بين إيجابية علاقة توجد -

 .المسيلة بولاية

  المسيلة بولاية المحلية الإدارة موظفي لدى مرتفع التنظيمي الولاء مستوى . 

  المسيلة بولاية المحلية الإدارة موظفي لدى مرتفع التنظيمية المواطنة سلوك مستوى.  

  بولاية المحلية الإدارة موظفي لدى التنظيمي الولاء تغيرم في إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا 

 .للجنس تبعا المسيلة

 بولاية المحلية الإدارة موظفي لدى التنظيمي الولاء مستوى في إحصائية دلالة ذات فروق توجد -

 .التعليمي والمستوى المهنية للأقدمية تبعا المسيلة

  الإدارة موظفي لدى التنظيمية المواطنة سلوك مستوى في إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا 

 . المهنية والأقدمية للجنس تبعا المسيلة بولاية المحلية

  المحلية الإدارة موظفي لدى التنظيمية المواطنة سلوك مستوى في إحصائية دلالة ذات فروق توجد 

 . التعليمي للمستوى ابعت المسيلة بولاية

 :الخاصة بالولاء الوظيفي الدراسات الاجنبية

 تقييم  التعرف على إلىهدفت  (Marchiori and Henkin.2004) ,مركيوري وهنكن دراسة -1

 والمعياري(، والمستمر، بأبعاده )العاطفي، التنظيمي، للولاء الطبية الكليات في التدريس هيئة أعضاء

العمر،  في المتمثلة المتغيرات من ومجموعة التنظيمي أبعاد الولاء بين العلاقة إلى التعرف هدفت كما

 عينة تكونت وقد الحالية، المؤسسة في الخدمة العالي، ومدة التعليم في ومدة الخدمة الأكاديمية، والرتبة

 وخلصت وكندا، المتحدة الولايات في طبية كلية (15) من اختيروا عضوا   ( 1121 ) الدراسة من

 هناك الوظيفي، وأن المعياري والأداء الولاء بين دلالة إحصائية ذات إيجابية علاقة وجود إلى الدراسة

 ووجود العالي، التعليم في الخدمة ومدة التنظيمي العاطفي الولاء مستوى في إحصائية دلالة ذات فروقا  

 خليفات(نفسها  المؤسسة في مةالخد ومدة المستمر بين الولاء إحصائية دلالة ذات إيجابية علاقة

 .(297ص.  ، 2009الملاحمة،
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 هدفت كرتلاند وقد لكلية الحقل الأكاديمي في للمنظمة الولاء حولKaiser) .(2005قيصردراسة   -2

 القرن من الأول العقد مستهل في العاملين من أربعة أجيال بين للمنظمة الولاء قيم قياس إلى الدراسة

 موظفي من ( 213 ) قوامها عينه على الدراسة اعتمدت وقد .من البالغين وهم والعشرين الحادي

 إلى بالنظر الأجيال الأربعة بين إحصائية دلالة ذات فروق وجود إلى الدراسة أشارت الجامعة وقد

 المكونة الأربعة الأجيال بين إمكانية المفاضلة إلى الدراسة توصلت كذلك المنظمة، نحو الالتزامات

 ، 6221 ،الحمداني ( للمنظمة بالولاء يتعلق فيما القيم طريق تحليل عن الأجيال متعددة العاملة للقوى

 . (26 .ص

 المنظمات في العاملين لدى والولاء التنظيمي التماثل" بعنوان ,(Chan.2006) م بهاقا دراسة -3

 لدى ومستوى الولاء التنظيمي التماثل مستوى على التعرف إلى هذه الدراسة هدفت ، حيث"الإنسانية

 ضوء في الدراسة متغيرات واختبار فحص وجرى (Amanah Ikhtiar Malaysia)في العاملين

 من مبحوث ا ( 96 ) استفتاء حيث جرى  (Grameen model)قبل من مسبقا طور إطار مفاهيمي

 .(Amanah Ikhtiar Malaysia)منظمة في العاملين

 هؤلاء تجعل والتي الإنسانية القيم من مجموعة على تعتمد هذه المنظمات أن إلى الدراسة وتوصلت

ا الدراسة وتوصلت أكثر، جهد ا يبذلون العاملين  كونهم عال   وولاء تماثل لديهم إلى العاملين أيض 

 وتوصلت الطوعي، العمل على الأكبر بالشكل عملهم ويعتمد الإنسانية منظمات تخدم في يعملون

                                .(222 .ص ،6221،البشابشة) المؤسسي العمل في نجاح يسهمان والولاء التماثل أن إلى الدراسة

 :الولاء الوظيفيراسات خاصة بالعدالة التنظيمية ود (3

  (:2119) "سلطان سوزان"و  "السعود راتب "دراسة  -1

 الأردنية الجامعات الأكاديمية في الأقسام رؤساء لدى التنظيمية العدالة درجة :عنوان الدراسة •

 .فيها التدريسية الهيئات لأعضاء بالولاء التنظيمي وعلاقتها الرسمية

 في الجامعات الأكاديمية الأقسام رؤساء لدى التنظيمية العدالة مستوىإلى معرفة   الدراسة هدفت  

 .التدريسيةالهيئات  أعضاء لدى التنظيمي بالولاء علاقته وبيان الرسمية الأردنية

هيئة  عضو ( 450 ) عشوائية طبقية بطريقة اختيارها تم التي الدراسة عينة شملت :عينة الدراسة •

 من حملة درجة الدكتوراه. تدريس

 وهما: التدريس، هيئة لأعضاء موجهتان الدراسة أداتان استخدمت :أداة الدراسة •

 و بورتر أعده الذي التنظيمي الولاء مقياسو  ومورمان، نيهوف صممه الذي التنظيمية العدالة مقياس

 .زملاؤه

 :توصلت الدراسة إلى النتائج التالية :نتائج الدراسة •

 .الأكاديمية الأقسام رؤساء لدى التنظيمية العدالة من مرتفع مستوىوجود  -

 .اعمرتفأيضا  كان التدريسية الهيئات لأعضاء التنظيمي الولاء مستوى -

 للعدالة الأقسام الأكاديمية رؤساء ممارسة بين إحصائية دلالة ذات طردية إيجابية علاقة وجود -

 .التدريسية الهيئات أعضاء لدى التنظيمي والولاء التنظيمية
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 (:2116")محمد زين العابدين عبد الفتاح"دراسة  -2 

 التدريس بالسنة هيئة أعضاء لدى التنظيمي بالولاء وعلاقتها التنظيمية العدالةعنوان الدراسة:  •

 .)التعليم شركات مع المتعاقدين( تبوك التحضيرية بجامعة

 هيئة أعضاء لدى التنظيمي والولاء التنظيمية العدالة بين العلاقة عن الكشف إلى الدراسة هدفت  

درجة ولاء هيئة تطبيق العدالة التنظيمية فيها و مدىتبوك، و بالسنة التحضيرية بجامعة التدريس

 التدريس.

 التحضيرية، السنة في يعملون تدريس هيئة عضو(686) الدراسة من مجتمع تكون عينة الدراسة: •

 .منتظمة عشوائية بطريقة أخذت ( مفردة661) العينة وشملت

 .التنظيمي الولاء لقياس وأخرى التنظيمية، العدالة أبعاد لقياس واحدة أداتين الباحث أداة الدراسة: أعد• 

 النتائج التالية: إلىنتائج الدراسة: خلصت الدراسة • 

 هيئة أعضاء نظر وجهة من التحضيرية السنة إدارة قبل من التنظيمية العدالة تطبيق درجة أن -

 .بدرجة متوسطة جاءت التدريس

 على حصلت قد عام بشكل التنظيمي الولاء فقرات مقياس عن التدريس هيئة أعضاء تقديرات أن -

 .متوسطة تقدير درجة ويمثل (0.76) معياري وانحراف  (3.24) حسابي متوسط

 ودرجة التحضيرية السنة إدارة لدى التنظيمية العدالة درجة بين إيجابية ارتباط معاملات وجود -

  .التدريس أعضاء هيئة لدى التنظيم الولاء

 (:2117")سهيل مقدم"و  "بن دحو سمية" -3

علاقتها بالولاء التنظيمي دراسة على عينة من الموظفين التنظيمية والعدالة  :عنوان الدراسة •

 .بالمدرسة الوطنية للجمارك بوهران

دراك الموظف للعدالة التنظيمية داخل المدرسة الوطنية إهدفت الدراسة الى الكشف عن مستوى   

نظيمية والولاء للجمارك في وهران ومدى ولائه لها مع تحديد قوة العلاقة بين أبعاد العدالة الت

  .التنظيمي

 :عينة الدراسة  •

 موظفا بالمدرسة الوطنية للجمارك بوهران . (22)أجريت الدراسة على 

 :أداة الدراسة  •

 (Rahim.2000) الباحثين صممه الذي مقياس تبني تم وقد طبق مقياس العدالة التنظيمية

(Lee.2000)( Nie hoff& moorman,1993) . 

  .(Allen & Meyer .1990)ماير التنظيمي الذي طوره كل من الن و ومقياس الولاء 

 :توصلت الدراسة إلى النتائج التالية :نتائج الدراسة  •

 مستوى إدراك موظفي المدرسة العدالة التنظيمية متوسط . -

 مستوى الولاء لدى الموظفين متوسط . -

 لا توجد فروق في مستوى الولاء تعزى لمتغير الجنس . -

 .لولاء التنظيمي تعزى لمتغير السنهناك فروق دالة إحصائيا في مستوى ا -

       وجود علاقة ارتباطية موجبة بين العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي . -
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 (2117) "و كنانة علي "أديب برهوم"دراسة  -4

 ينلالعام ىلع ميدانية دراسة (التنظيمي الولاء زيادة في التنظيمية العدالة أثر :عنوان الدراسة •

 .)طرطوس مدينة في الأسد باسل الشهيد مشفى في داريينالإ

العدالة  أثر معرفة ظيمي،نالت والولاء ظيميةنالت العدالة مفهومي إلى التعرف على يهدف البحث  

 معرفة ظيمي،نالت الولاء على  )التقييمية التفاعلية، ،الإجرائية التوزيعية، ( الأربعة بأبعادها ظيميةنالت

 ،محل الدراسة المشفى في مليناذلك عند العو ظيمينالت الولاء على الأربعة لهذه الأبعاد سبيةلنا الأهمية

التي نؤثر و الاهتمامالمتغيرات المستقلة موضع  أهمتكشف الستار عن  أنمن شانها  نتائج إلى التوصل

 .على سلوك الولاء التنظيمي 

 مفردة. (12)أجريت الدراسة على عينة قصدية بلغت  :عينة الدراسة  •

 تم الاعتماد على الاستبيان كأداة لجمع البيانات. :أداة الدراسة •

 :توصلت الدراسة إلى النتائج التالية :نتائج الدراسة  •

 توجد علاقة متوسطة بين العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي. -

 بين الولاء التنظيمي والعدالة التوزيعية.لا توجد علاقة  -

 توجد علاقة ايجابية بين العدالة الإجرائية والعدالة التفاعلية والعدالة التقييمية مع الولاء التنظيمي. - 

 الولاء الوظيفي:تي تجمع بين العدالة التنظيمية والدراسات الأجنبية ال

 التأثيرات تعرفلل هدفت دراسة Folger & Konvsky.1989)) وكونفسكي فولجر أجرى -1

 بالرئيس الثقة كل من على والعدالة التوزيعية الإجراءات عدالة بعدم العاملين شعور لمحددات المحتملة

 العاملين من )فرد ا  (217من عينة الدراسة تكونت وقد الأجر عن والرضا المباشر والانتماء للمنظمة

 العشوائية، بالطريقة اختيارهم تم الأمريكية، المتحدةبالولايات  الصناعية الخاص القطاع بشركات

 لمحددات وأن التنظيمي، بالولاء إيجابية علاقة لها عام بشكل العدالة التنظيمية نا الدراسة نتائج كشفت

ا عدالة الإجراءات بعدم الشعور  كان حين في للمنظمة، والولاء المباشر بالرئيس الثقة في سلبي ا تأثير 

الإجراءات )السعود،  عدالة تأثير من أكبر والأجر العاملين رضا في التوزيعية العدالة محددات تأثير

  .(622.ص ،6221 سلطان،

 العدالة بين وسيط كمتغير يالتنظيم الولاء دراسة استهدفت التي (Karim,2009) راسةد -2

 العدالة مكونات من أي لمعرفة أساسي بشكل الدراسة هذه هدفت حيث العمل، ورانود التنظيمية

و  يالتنظيم الولاء مستوى على الأكبر التأثير له )الإجراءات وعدالة التوزيعية العدالة(التنظيمية

 وقد باكستانيتين، منظمتين يالوسطى ف الإدارة مدراء من مديرا (611)الدراسة  شملت .العمل دوران

 ،دوران العملمعدل  من وتقلل يالتنظيم الولاء مستوى من تزيد التنظيمية العدالة أن على النتائج دلت

ي التنظيم الولاء مستوى علىير التأث يف الأكبر الأثر لها كان التنظيمية العدالة أن النتائج أظهرت كما

 .(1. ص ،6261 ،عبد الفتاح)

 العدالة أثر عن الكشف إلى دراسة هدفت  "Balassiano & Salles "(2012) دراسة -3

 الثانوية المدارس في ومعلمة معلما   (73)  الدراسة من عينة التنظيمي، وتكونتالولاء  على التنظيمية

 مع جلسات ثلاث من مكونة استبانة واستخدمت مدينة فتوريا بالبرازيل، في داريينإو كتقنيين والعاملين

 أنالدراسة  نتائج أظهرت التنظيمي، وقد على الولاء التنظيمية العدالة أثر عن للكشف فقرات مطورة
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 الأثر على يدل مما (2.22مستوى الدلالة ) عند إحصائيا   دالة جميعها كانت التنظيمي الولاء معاملات

 .(2.، ص6261التنظيمي ) عبد الفتاح، الولاء على التنظيمية للعدالة الإيجابي

لتساؤل الرئيس التالي دراسة هدفت إلى الإجابة عن ا Ceylan  " Ulutürk (2115) ,"  دراسة -4

وللإجابة على هذا السؤال تم إعداد استبانتين لقياس العدالة   هي السبيل إلى الولاء؟ العدالة هل

( مهندس تصميم من أربع شركات دفاع مختلفة في تركيا 112التنظيمية والولاء الوظيفي طبقت على )

الولاء التنظيمي لجمع البيانات، أسفرت النتائج على أن العدالة التنظيمية ترتبط بشكل إيجابي بمواقف 

كما كشفت النتائج أن العدالة التفاعلية كان لها تأثير على الولاء الوظيفي للعاملين في والعام للموظفين 

 حين أن العدالة التوزيعية والإجرائية لم يكن لديها تأثير.

 إلى بحث أثر العدالة التنظيمية على الولاء الوظيفيدراسة هدفت  Jammal"(2117) " دراسة  -5

شركة مياه اليرموك  التنظيمي والفساد السلوكي في المنظمات أجريت الدراسة على شركتين، والتمييز

( عاملا ، أسفرت نتائج الدراسة 626والخربة سمرة  للكهرباء في الأردن على عينة الدراسة قوامها )

ين، ووجود أثر ذو على وجود أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة الأخلاقية على الولاء التنظيمي للموظف

  .دلالة إحصائية للعدالة الأخلاقية على الفساد السلوكي لموظفي المنظمة
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 التعليق على الدراسات السابقة -9

هذه الدراسات  ىأمكن التعليق عل ،بعد استعراض الدراسات السابقة التي تناولت متغيرات البحث   

لكن قبل ذلك سنقوم بتقسيم  ،نتائجهامنهجها وأهدافها وعيناتها وأدواتها وبالنظر إلى تها مناقشو

 :  يلي كما فيها  الدراسات حسب البيئة التي أجريت 

 ملخص الدراسات السابقة 9-1

 .يوضح ملخص للدراسات السابقة من حيث البيئة :(11)الجدول رقم 

 

بيئة 

الدراسات 

 السابقة

 متغيرات الدراسة الحالية

الولاء العدالة التنظيمية و الولاء الوظيفي العدالة التنظيمية

 الوظيفي

سة "شريبط الشريف محمد" درا (.6266"محمد قليع" ) دراسة المحلية

فايزة رويم" دراسة "( و6221)

دراسة "حاجي كريمة" ( و6262)

دراسة "مزوار منوبة" ( و6266)

"وافية صحراوي"  دراسة( و6266)

" حفيظ بن شافيةدراسة "( و6266)

(6262.) 

"سهيل و دراسة "بن دحو سمية"

 (6262مقدم")

دراسة "رشدي عيد اللطيف  العربية

دراسة (  و6222)" وادي

عبد المجيد البشابشة"   "سامر

"صابرين  دراسةو  (6221)

  (6262) أبو جاسر" مراد نمر 

دراسة "سعيد بن فايز بن و

 (6266محمد السبعي")

سة "بندر كريم ابو دراو

 . (6266تايه")

"سعد بن عميقان سعد  دراسة

"سالم  دراسةو   (6222) الدوسري"

 "حمدأو"كريم ذياب  رشيد عزيمة"

( 6222كعاب") حمدأو"شهاب 

دراسة "ريم ياسر و

دراسة "عبد و (6222الرواشدة")

و"منى خلف  الفتاح صالح خليفات"

 صفواندراسة "و (6221الملاحمة" )

 إبراهيم أحمد "و     " السقاف أمين

 .( 6262")سن أبو

 

 سوزانالسعود "و راتب دراسة "

دراسة ( و6221" )سلطان

"محمد زين العابدين عبد 

ديب أ( دراسة " 6261الفتاح")

"كنانة علي" ) و برهوم "

6262). 
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 قيصرشرف ماجد عبابنة وأ"و العربية

جنة ولينا هاشم الواكد" علي هيا

"محمد ناصر دراسة ( و6262)

 (6262) بو سمعان"أ راشد

دراسة "اشرف عبد التواب عبد و

"زهور سمران و  المجيد"

( و 6261) مرزوق العوفي"

 بن بتال سالم  دراسة "جابر

اسة درو  (6261الحقباني" )

 (6262) "نور بنت فؤاد منشي"

دراسة "نجوى و

  "همام فريدو (6262الدراوشة")

"العدوان و (6262أبو لبدة")

  (. 6262والعياصرة")

  

 الأجنبية
 (Rahim.2000) دراسة

 veswesvara and) دراسةو

ones.2002 ودراسة (Nadiri 

and Tanova . (2010)  

 .Asgari Nojabaee) ودراسة

Arjmand.2011) 

 Doredivic et"  دراسةو

alL(6261)  ودراسة 

"Ghasi  Ogbuabor", &   

Onodugo " (6262) دراسةو 

" Eguchi et al " (6262.)                 

     

 مركيوري وهنكن دراسة

(Marchiori and 

Henkin.2004) قيصر ودراسة 

2005). (Kaiser دراسةو  

(Chan.2006). 

 وكونفسكي فولجردراسة 

((Folger& 

Konvsky.1989           

           (Karim,2009)  ودراسة

 (2012) ودراسة

Balassiano & Salles"                   

 " Ceylan   ودراسة

Ulutürk (6262)                 

 " ودراسة

Jammal"(6262). 
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 الدراسات السابقةمناقشة  9-2

 الدراسات الخاصة بالعدالة التنظيميةمناقشة  9-2-1

 بالعدالة التنظيمية. يوضح مناقشة الدراسات السابقة الخاصة :(12)الجدول رقم 

من حيث 

 هدافالأ

   هدفت معظم الدراسات السابقة للتعرف على مستوى ودرجة الشعور بتطبيق العدالة التنظيمية  -6

 لاحظ في:يهذا ما و

" إضافة إلى 6266"قليع " و6262بو جاسر أ" ودراسة "6221" و"االبشابشة 6222دراسة "وادي 

     " 6262"الدراوشة" و6262بو سمعان أكذلك دراسة "" و6266بو تايه أ" و"6266لسبعي دراسة "ا

 دراسة و" 6262بولبدة أ" و دراسة "6262دراسة "فرطاس " و6262وكذلك دراسة "منشي

كلها Ghasi  Ogbuabor", & Onodugo  " (6262 )"دراسة و  " 6262"العدوان والعياصرة 

 الحالية لمعرفة مستوى إدراك بالعدالة التنظيمية لدى عينة الدراسة. ةدراسالتتوافق مع ما تسعى إليه 

التنظيمية على مستوى العدالة ر مجموعة من المتغيرات الشخصية ومحاولة التعرف على تأثي -6

بو جاسر أدراسة "" و6221" و"االبشابشة 6222وادي التنظيمية المطبقة كما جاء في دراسة "

 6262" و"الدراوشة 6262معان بو سأكذلك دراسة "" و6266" إضافة إلى دراسة "السبعي  6262

بولبدة أدراسة ""  و6262"  ودراسة "فرطاس 6261و"العوفي  عبد المجيد"دراسة كل من "" و

 ،الخبرة ،نذكر على رأس  هذه المتغيرات )الجنسو"  6262"العدوان والعياصرة  دراسة و"  6262

  (.المؤهل العلمي، والراتب الشهري ،المسمى الوظيفي ،الحالة الاجتماعية ،السن

التنظيمية في اختلاف استجابات ثر بعض المتغيرات الشخصية وأعلى أيضا اعتمدت  ة الحاليةدراسالو

السابقة التي لا تختلف عن ما ورد في الدراسات هم للعدالة التنظيمية بأبعادها والمبحوثين  في إدراك

 الحالة الاجتماعية( . ،السن ،الخبرة ،المعروضة حيث اعتمدنا على)الجنس

حاولت التعرف العدالة التنظيمية بمتغير تابع وكل الدراسات السابقة التي تم تناولها ربطت متغير  -6

"العدوان  دراسة و" 6222على نوع العلاقة التي تربط المتغيرين ببعضهما باستثناء دراسة "وادي 

الحالية مع بقية  ةدراسالالتي ركزت فقط على دراسة العدالة التنظيمية تتفق " 6262والعياصرة 

 الدراسات في كونها ربطت بين العدالة التنظيمية كمتغير مستقل بالولاء الوظيفي كمتغير تابع.

من حيث 

 العينة

نها فنجد المجال الات التي أخذت ماختلفت المجدراسات السابقة التي تم عرضها وتنوعت عينات ال -

بو جاسر أ"و كذلك دراسة "6222س الدراسات التي أجريت فيه نجد دراسة "وادي أعلى رو السياسي

اللتان شملتا مجموعة من الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة في حين ركزت دراسة " و6262

 " على مجموعة من المؤسسات الأردنية.6221"البشابشة 

دراسة " و6266د حمأ" إلى مجال المحروقات وكذلك دراسة "عيسات و 6266قليع لينتقل "

" Eguchi et al " (6262)  6266ربوي دراسة "السبعي إما في المجال التفي مجال الشركات "

 "6261العوفي ودراسة "عبد المجيد  و
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دراسة و "6262"فرطاس دراسة و "6262دراسة "المنشي " و6262افة إلى دراسة "الدراوشة إض 

الأجنبية في نفس المجال في الدراسات و " 6262"العدوان والعياصرة  دراسة و"  6262"ابولبدة 

 Asgari.Najbaee andكذلك دراسة "و" Nadir et Tanova.2010دراسة " توجد

Arjamand.2011 "في المجال الصحي و "6262في المجال الأمني نجد دراسة "أبو سمعان   أما

 .Ghasi  Ogbuabor",     Onodugo " (6262) &" دراسة

من حيث 

 دواتالأ
من تصميم  اتخذت من الاستبيان أداة أساسية لجمع البياناتالتي تناولت العدالة التنظيمية كل الدراسات 

              ".6266"أبو تايه " و6222ين باستثناء دراسة "وادي الباحث
من حيث 

 المنهج
 .المنهج الوصفي

 
من حيث 

 النتائج

دي مستوى العدالة التنظيمية في معظم الدراسات السابقة جاء بدرجة متوسطة باستثناء دراسة "وا -1

في حين جاء مرتفعا في دراسة  "6266كذلك دراسة "أبو تايه " حيث جاء بدرجة متدنية و6222

بدرجة فوق  اءج Ghasi  Ogbuabor", &   Onodugo " (6262)" دراسةو" 6262ابولبدة "

 المتوسط .

تهم المتغيرات التي ة على مستوى العدالة التنظيمية والتنظيميللمتغيرات الشخصية و تأثيروجود  -2

ثر في اختلاف الاستجابات أوالتي تملك الحالة الاجتماعية لجنس والخبرة والسن وا في الدراسة الحالية

 بين المبحوثين نحو العدالة التنظيمية.

من المتغيرات  بمجموعةنتائج الدراسات وجود علاقات ارتباطية للعدالة التنظيمية  أظهرتكما  -3

العاملين والصراع التنظيمي والمواطنة التنظيمية  أداءكذلك السياقي و الأداءو يكالتماثل التنظيم

 لى التميز الاداري والثقة التنظيمية والرضا الوظيفي ودوران العمل.إضافة إ الإداريالتمكين و

 
 .مناقشة الدراسات الخاصة بالولاء الوظيفي 9-2-2

 يوضح مناقشة الدراسات الخاصة بالولاء الوظيفي. :(13)الجدول رقم 
من حيث 

 هدافالأ
ة التعرف على مستوى الولاء الوظيفي لدى الأفراد على اختلاف مجالات عملهم كما جاء في دراس -1

" 6221ة الملاحم" ودراسة "خليفات و 6222وكعابحمد أ"  ودراسة" عزيمة و6222"الدوسري 

ودراسة  "6221" إضافة إلى دراسة  "الحمداني 6221"شريبط " و6221ودراسة "صحراوي 

بو أو  دراسة "السقافو "6262"بن حفيظ  "  ودراسة6266كذلك دراسة "منوبة " و6262"رويم 

 الحال في دراستنا الحالية.ما هو ك "Chan.2006"دراسة و "6261دراسة "شلابي " و6262سن 

التنظيمية على مستوى الولاء الوظيفي كما هو مبين ثر بعض المتغيرات الشخصية وأالكشف عن  -2

" ودراسة "بن حفيظ 6221 "شريبط" و6221" و"خليفات والملاحمة 6262"رويم في دراسة 

بو سن أقاف واسة "الس" إضافة إلى در6266دراسة "منوبة " و6221" وكذلك "الحمداني 6262

 .النشاط الممارسالسن والمؤهل العلمي وو" وتتمثل هذه المتغيرات في الجنس والخبرة 6262

تابعا  أحيانا متغيراحيث يكون أحيانا متغيرا مستقلا وربط الولاء الوظيفي بمجموعة من المتغيرات  -3

 .الحالية ةدراسالكما هو الحال في 
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  .الوظيفيالولاء تي تجمع بين العدالة التنظيمية ومناقشة الدراسات ال 9-2-3

 يوضح مناقشة الدراسات التي تجمع بين العدالة التنظيمية والولاء الوظيفي. (:14)الجدول رقم 
من حيث 

 هدافالأ
التي يختلف عددها بين ثلاثة الى خمسة أبعاد ين العدالة التنظيمية بأبعادها والتعرف على العلاقة ب -

والعدالة  العدالة التعاملية لتوزيعية والعدالة الإجرائية  وكما هو الحال في الدراسة الحالية )العدالة ا

السابقة التي تم التطرق إليها  أبعاد الولاء الوظيفي كما جاء في الدراساتوالعدالة الأخلاقية( التقييمية و

    "بن دحو دراسةو" 6261عبد الفتاح دراسة "و" 6221سلطان ي على التوالي: دراسة "السعود  وهو

 Balassiano"دراسة كل من و 6262وكنانة علي"  ديب برهومأ"إضافة إلى دراسة " 6262مقدم"و

& Salles 2012" دراسةو "Karim,2009" "Folger & Konvsky.1989" ودراسة "" 

Rahim et. 2001" دراسة و ", Ceylan  " Ulutürk (6262)   بحثالوهذا ما يتفق مع هدف 

 الحالي.
من حيث 

 العينة
دراسة "بن  توجدلمعروضة حيث الدراسات السابقة اتنوعت مجالات اختيار العينات في اختلفت و -

" 6221سلطان ل الأكاديمي دراسة "السعود و" في المجال الأمني أما في المجا6261مقدم دحو و

إضافة إلى  ""Rahim et. 2001 كذلك دراسة و "Balassiano & Salles.2012"ودراسة 

 & Folger " دراسة كل من دراسة ي" في حين نجد في المجال المؤسسات6261دراسة "عبد الفتاح 

Konvsky.1989" دراسةو "Karim,2009" دراسةو  ", Ceylan  " Ulutürk (2115) 

كنانة علي" ديب برهوم وأدراسة "في المجال الصحي و  Jammal"(6262) "  كذلك دراسةو

6262 . 

من حيث 

 العينة

 "Chan.2006"دراسة مثلا تنوعت مجالات اختيار العينات في الدراسات السابقة التي تم عرضها 

 Marchiori et دراسةفي المجال التربوي الأكاديمي على المنظمات الإنسانية و تذي ركزال

Henkin 2004"دراسة ""وkaiser 2005" و"الحمداني 6221والملاحمة كذلك "خليفات و "

" وفي المجال المؤسساتي 6222حمد أو"عزيمة وكعاب و "6262"بن حفيظ دراسة " و6221

  .التنظيميو

كذلك " و6221" و دراسة "شريبط 6221وي معظم الدراسات الجزائرية كدراسة "صحران أكما 

" ودراسة "رويم 6222شدة " اضافة الى دراسة "الروا6266" و" منوبة 6266دراسة "حاجي 

في المجال الأمني دراسة و" 6261دراسة "شلابي " و6262سن  بوأ" ودراسة "السقاف و6262

 ".6222"الدوسري 

من حيث 

 دواتالأ

باحثين باستثناء دراسة معظم الدراسات التي تناولت الولاء الوظيفي اعتمدت على أدوات من تصميم ال

وا في دراساتهم على مقياس بو سن" اللذين اعتمدأ" ودراسة "السقاف و6221"خليفات والملاحمة 

 ماير" لقياس الولاء التنظيمي."الن و

 "Mawday and athors" التي اعتمدت في دراستها على مقياس "6221دراسة "صحراوي و

هن على " اللتين اعتمدتا في دراسات6262دراسة "بن حفيظ " و6262كذلك دراسة كل من "رويم و

 مقياس "بورتر وزملائه".

من حيث 

 المنهج

 .م الاعتماد على المنهج الوصفيت

من حيث 

 النتائج

مستوى الولاء الوظيفي في معظم الدراسات السابقة التي تم عرضها جاء بدرجة متوسطة باستثناء  -1

دراسة رويم " و6221" ودراسة  "الحمداني 6222"الدوسري و دراسة  "Chan.2006"دراسة 

على عكس ذلك العينات فيها مرتفعا و لدى أفرادالذي كان الولاء و" 6261دراسة "شلابي " و 6262

 " حيث كانت درجة الولاء منخفضة.6221في دراسة "صحراوي 

التنظيمية على مستوى الولاء التنظيمي كما جاء في تأثير لبعض المتغيرات الشخصية و وجود -2

" ودراسة 6221 و"شريبط  "6221الملاحمة " و"خليفات و6262"رويم في دراسة دراسة كل من 

ضافة الى دراسة "السقاف إ" 6266" و دراسة "منوبة 6221كذلك "الحمداني " و6262"بن حفيظ 

 ."Marchiori et Henkin 2004ودراسة "" 6261دراسة "شلابي " و6262بو سن أو
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من حيث 

 دواتالأ
اعتمد فيها  وظبفي حيثالولاء اليمية وجميع الدراسات السابقة تناولت الجمع بين العدالة التنظ -

اللذان " 6221سلطان بيانات باستثناء دراسة "السعود ون على تصميم أدوات خاصة لجمع الوالباحث

 الذي التنظيمي الولاء مقياسو ومورمان"، "نيهوف صممه الذي التنظيمية العدالة مقياساعتمدا على 

الذين اعتمدا على أدوات معدة مسبقا و" 6262مقدم وكذلك دراسة "بن دحو و وزملاؤه" أعده "بورتر

 (Rahim.2000) الباحثين صممه الذي مقياس العدالة التنظيمية تبني تم وقد

(Lee.2000)( Nie hoff& moorman,1993) . 

 . (Allen & Meyer .1990) مايرالتنظيمي الذي طوره كل من الن و ومقياس الولاء

من حيث 

 منهجال
 المسحي.الارتباطي والمنهج الوصفي 

من حيث 

 نتائجال
ين أثبتت وجود علاقة ارتباطية موجبة دالة إحصائية بإليها كل الدراسات السابقة التي تم التطرق 

 .هأبعادبالولاء العدالة التنظيمية بأبعادها و
 

 يلي : لدراسات السابقة أمكن استخلاص مامن خلال العرض السابق ل •   

وجود علاقة ارتباطية والدراسات السابقة على أهمية العدالة التنظيمية والولاء الوظيفي نتائج اتفاق  -1

ترتيب وكذلك في مستوى الولاء ووفي ترتيب أبعادها العدالة  تباينت في درجة إدراكإلا أنها ، بينهما

 .أبعاده

 الاقتصاديةسسات العينة، فمنهم من اختارها من المؤمجال اختيار تباين الدراسات السابقة في  -2

من اعتمد على و ومنهم من اختارها من المؤسسات التربوية، ومنهم من اختارها من المؤسسات الأمنية

 . اختيارها من المؤسسات الصحية

 استخدم معظم الباحثين استبيانات من إعدادهم. كمااستخدمت الدراسات السابقة المنهج الوصفي،  -3

 السابقةالاستفادة من الدراسات  •   

 إثراء كل من الجانب النظري والتطبيقي من هذا البحث. -1

 التأكد من أن الدراسة الحالية لا تعد تكرارا لأي دراسة سابقة. -2

 ساعدت الباحثة في بناء أداة الدراسة وتطويرها وتحديد محاورها. -3

 طلاع عليها.الاستفادة من مختلف المراجع التي اعتمدت عليها الدراسات السابقة بالا -4

 ساعدت الباحثة في اختيار مجتمع وعينة البحث. -5

 لهام وإرشاد لتحليل وتفسير نتائج الدراسة الحالية. إكما كانت مصدر  -6

 ما يميز الدراسة الحالية عن غيرها من الدراسات السابقة•     

كبيرة لدى أفراد عينة البحث ية بمتغيرين أساسيين في خلق دافعبكونها تهتم الدراسة الحالية  تتميز -1

 تحركهم في اتجاه تحقيق أهداف منظمتهم.و

كما يلاحظ قلة تناول  ،على حد علم الباحثة لا توجد العديد من الدراسات حول هذان المتغيران -2

وكذلك إجحاف في الدراسات التي جمعت متغيري  ،موضوع العدالة التنظيمية على المستوى المحلي

 العدالة التنظيمية والولاء الوظيفي.

داتين واحدة لقياس درجة إدراك العدالة التنظيمية والثانية أكما تتميز الدراسة الحالية باستخدام  -3

 لقياس مستوى الولاء لدى عينة الدراسة وكلتاهما من إعداد الباحثة. 
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ن الدراسة الحالية من الدراسات القليلة التي اعتمدت في دراسة متغير العدالة التنظيمية على أكما  -4

 بعاد بدل ثلاثة.أخمسة 

 .الدراسة الحالية هي الأحدث من بين الدراسات السابقة التي جمعت هذان المتغيران -5

التي أجريت فيها هذه الدراسة تختلف تماما عن الظروف التي أجريت فيها كافة  الظروف -6 

 الدراسات السابقة من حيث بيئة إجرائها والفترة الزمنية ومجال اختيار العينة.

حصائية وهو معامل إيتا تربيع الذي استخدمت الدراسة الحالية أسلوبا احصائيا مكملا للدلالة الإ -7

  ين متغيري الدراسة في الواقع حسب الدلالة العملية.يقيس قوة العلاقة ب

جمع البيانات بإضافة في  ةالمختلطالبحوث على استخدام منهج  الحالية باعتمادها تميزت الدراسة -8

 .ساسيةأليها باستخدام الاستبيان كأداة إالتي تم التوصل  تفسير النتائجالمقابلة كأداة مكملة ل

 

 :خلاصة الفصل

الذي يعتبر خطوة رئيسية في بناء المعالم تم تحديد الإطار العام للدراسة ومن خلال هذا الفصل 

 .والأساسية للبحث وعليه تقوم وتبنى باقي المراحل والخطوات الأولى
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 تمهيد

حْسَانِ وَإِيتاَءِ ذِي الْقرُْبَى وَيَنْهَى عَنِ ﴿قال الله تعالى في كتابه العزيز       إنَّ اللَّهَ يأَمُْرُ باِلْعدَْلِ وَالِْْ

تعالى الخالق سبحانه و، (09 الآيةسورة النحل، )﴾الْفحَْشَاءِ وَالْمُنْكَرِ وَالْبغَْيِ يعَِظُكُمْ لعََلَّكُمْ تذَكََّرُونَ 

ن العدالة من أهم أسباب إمن هذا المنطلق فو  علاالعادل فالعدل صفة من صفاته جل وسمى نفسه ب

تعد لقمة عيشه بصفة خاصة، حيث احة في حياة الإنسان بصفة عامة والعدالة في ما يخص رزقه والر

ثقته في وجود العدالة  أن، حيث محفزا ذو فعالية عالية للعاملالتنظيمية منبع الراحة النفسية والعدالة 

لتقديم الأداء الوظيفي دافعا كبيرا عمله يخلق لديه شعورا بالأمان والاطمئنان والثقة وداخل مكان 

         المنظمة كالصراعات نها أن تعرقل نموأعن كل السلوكات التي من ش بتعادالاوالمتميز والمتزايد، 

ر وتقدم المنظمة تطو  يترتب عنهبالتالي ء الضعيف، ودوران العمل وكذلك الأداوالغيابات، وداخلية، ال

هدف هذا الفصل الى التناول ي؛ لذا المرجوةجاح في تحقيق أهدافها بالكفاءة والفاعلية المطلوبة والنو

 النظري لموضوع العدالة التنظيمية من خلال العناصر التالية:

 :مفهوم العدالة التنظيمية -1

 :العدل لغة 1-1

           "أعدال((وجمعها عليه، ما وأخذ ماله، المرء إعطاء وهو الإنصاف "هو: الوسيط للمعجمالعدل تبعا  -

 .(185 .،ص1005)المعجم الوسيط،

 أنه النفوس في قام وما الأمور، في القصد وهو الجَور، " هو خلاف :المحيط القاموس العدل وفقو -

)القاموس المحيط للفيروز  عدله" الوالي وبسط عادِل، فهو القضية في عدل عليه فيقال مستقيم،

 .(1901 .،ص1001،أبادي

 يستحق. مافهي إعطاء كل ذي حق حقه و :العدالة أما

 العدالة التنظيمية اصطلاحا 1-2

  أنبما والإنصاف تصب في وعاء واحد هو المساواة و لكن كلهاعددت مفاهيم العدالة التنظيمية وتلقد 

 ف للعدالة التنظيمية يجب التطرق إليه هو:يالعدالة التنظيمية فأول تعرنظرية المساواة هي منبع 

  Adams (1965 :) آدمز تعريف -

 أو الفرد قيام تتضمن المساواة، والتي بأنها "التنظيمية العدالةAdams) ،1001) عرف آدمز  

 إلى نسبة الآخرين الزملاء مخرجات معدل مع مدخلاته إلى نسبة مخرجاته معدل بمقارنة الموظف

 بالظلم حينئذ   الفرد يشعر المعدلان يتساوى لا وحيث العدالة، تتحقق المعدلان يتساوى وحيث مدخلاتهم،

 . (191.،ص1990)السعود،سلطان، "

وم بها الفرد بين معدل مدخلاته ي يقتفي تعريفه للعدالة التنظيمية على مبدأ المقارنة ال آدامزركز  •  

يتحقق الشعور بالعدالة حسبه إلا إذا تساوت تلك  لا، وزملائهمعدلها لدى ومخرجاته و

                                   المعدلات. 

 :(Cropanzano & Greenberg)تعريف  -

 التي المعاملة في الأفراد لحالة الإنصاف بأنها إدراك" (Cropanzano & Greenberg)عرفها و  

 . (151 .ص ،1911،حمدي) "المنظمات قبل من بها يعاملون

درجة  أنها أساسبتعريف العدالة التنظيمية على  (Cropanzano & Greenberg)قام كل من  •  

حيث كان تركيزهما على بعد  أي طريقة معاملتهم من طرف منظماتهم ،للعدالة التعاملية الأفراد إدراك

 .التفاعليةأو ما يسميها البعض بالعدالة  ،واحد ألا وهو العدالة التعاملية
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 : (2007)تعريف العطوي   -

 في النزاهةو تحقيق المساواة درجة " بأنها التنظيمية للعدالة تعريفا (2007) العطوي أعطى كما

 الالتزامات لتحقيق كمبدأ العدالة فكرة بالمنظمة، وتجسد الفرد علاقة عن تعبر التي  والواجبات الحقوق

 الطرفين هذه بين المطلوبة التنظيمية الثقة فيها، وتأكيد يعملون المنظمة التي تجاه الموظفين قبل من

 العامل وأدائه لجهود الرئيسي المحدد أن رأى الذي "آدمز " نظرية من اتجاهها الفكرة استمدت

 .(111 .،ص1915مقدم، )بن دحو،" العدالة عدم أو العدالة درجة هو عنه والرضا

الواجبات زان لتحقيق التوازن بين الحقوق وكميبتناولها لعدالة التنظيمية لقام العطوي في تعريفه  •   

تتجسد العدالة من خلال قيام كل طرف بالتزاماته اتجاه الأخر في و ،التي تحدد علاقة الفرد بمكان عمله

          عدمه. التي تقر بالتأثير الكبير لدرجة وجود العدالة من آدامزالمستمدة من نظرية و إطار الثقة التنظيمية

تعكس كل من عدالة المخرجات " عرفا العدالة التنظيمية على أنها (&Early  Farth) تعريف -

 .(50.،ص1995)حواس، الإجراءات المستخدمة في توزيع تلك المخرجات"وكذلك عدالة 

في تعريف العدالة التنظيمية على بعدين أساسيين من أبعادها ألا  ( &Early  Farth) ركز كل من •  

عند ذكر الإجراءات التي على العدالة الإجرائية و ،من خلال ذكر المخرجاتهما العدالة التوزيعية و

 .فقط أساسها توزع تلك المدخلات واختصراها فيهما

 معاملة مدى" هابأن التنظيمية العدالة  (Elovainio et al )عرف  وقد :نيآخرتعريف الوفاينيو و -

 .(11.،ص1915،)الشهري "عملهم بيئات في بالعدالة الموظفين

على الجانب التعاملي فقط للعدالة التنظيمية كما جاء  (Elovainio et al )ركز تعريف كل من  •  

 .(Cropanzano & Greenberg)في تعريف 

 في السلوك على وتأثيرها للإنصاف الموظفين راتتصو بأنها أيضا" التنظيمية العدالة تعرف كما -

 .(55.،ص1915،فرطاس) " المنظمة

 التصور فيذلك  هي عبارة عن تصور الموظف ودورعلى أن العدالة تم التركيز هذا التعريف  في •  

خر فما هو إجراء آوكما هو معروف فالتصور هو شيء نسبي يختلف من فرد إلى  ،في سلوكه التحكم

 لموظف ما قد يكون غير عادل بالنسبة لغيره.عادل 

 ما سواء فيما منظمتهم في المتبعة للطرق العاملين أيضا بأنها "إدراكالعدالة التنظيمية تعرف و -

 تحقيق أهدافهم في يسهم بشكل قبلهم المبذولة من للجهود وفقا معهم التعامل أو المكافئات، منح يخص

 .(80.،ص 1911 )العبيدي، "معا المنظمة وأهداف

ركز هذا التعريف على عنصر إدراك العاملين لعدالة كل من بعد الناحية التوزيعية والناحية  •  

 التعاملية وما يترتب عن ذلك من تحقيق لأهداف المنظمة والعاملين بها.

يستخدمه الطريقة التي يحكم من خلالها الفرد على عدالة الأسلوب الذي "كما تعني العدالة التنظيمية  -

 .(11.، ص1911محمد، ) "المدير في التعامل معه على المستويين الوظيفي والإنساني

ن الحكم على العدالة من طرف الفرد يكون عن طريق الشق الإجرائي أركز هذا التعريف على  •  

توى والشق التعاملي والأخلاقي الذي يمثله المس ،والتوزيعي والتقييمي الذي يمثله المستوى الوظيفي

 الإنساني.

 بالإنصاف خلالها من العاملون يشعر التي الدرجة تعكس التنظيمية بأنها" كما تعرف كذلك العدالة -

  في الظروف لهم المناظرين الآخرين بجهود العاملين جهودهم حصيلة نواتج مدخلات بموجب مقارنة

 .(08.،ص1911)الطبولي،كريم،العبار، الإمكانات"و
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 جهود نتيجة مع عليه يحصل وما يبذلها التي الجهود بين يقارن الفرد أن إلىقد أشار هذا التعريف و •  

د الذين يعملون في للأفرا مستمرةتكون دائمة و المقارنة عوائد، وهذه من عليه يحصلون وما الآخرين

  نفس الظروف.نفس المناصب و

للنزاهة والموضوعية هي القيمة الناتجة عن إدراك الفرد  "توصف العدالة التنظيمية بأنهاو -

يقصد بالعدالة التنظيمية المدركة ميل الأفراد و ،العوائد في المؤسسة التي يعمل فيهاللإجراءات و

 .  (008.،ص1910،الشرمان،شما) "العاملين لمقارنتهم مع زملائهم الآخرين في العمل

تعريف بكونها محصلة ناتجة عن إدراك الفرد لعناصر العدالة وصفت العدالة التنظيمية في هذا ال •  

التي يحكم على عدالتها من خلال و الموضوعية خاصة من ناحية ما يعود عليه من مدخلاتوكالنزاهة 

  المقارنة.

فرد  إليهالتنظيمي الذي ينظر  الإجراء أخرمفهوم العدالة التنظيمية يعد من المفاهيم النسبية بمعنى " -

لذا فان العدالة و أخرو غير موضوعي في نظر فرد أمتحيز  إجراءعادل قد يكون  إجراءنه أما على 

 ،)المتروك "رجاتخالمو الإجراءاتموضوعية ضوء ما يدركها الفرد من نزاهة و التنظيمية تتجدد في

  .(55 .ص، 1919

هذه النسبية تعود أساسا إلى أن التنظيمية ونسبية مفهوم العدالة من خلال التعريف تم التركيز على  •  

 الذي يختلف من فرد إلى أخر.أو العكس يكون من خلال الإدراك والحكم على إجراء معين كونه عادلا 

من خلال التعاريف التالية النقاط التي تم التركيز عليها في تعريف العدالة  استخلصت الباحثة •   

 :التنظيمية

د لما يجول حوله داخل مكان تناولت معظم التعاريف العدالة التنظيمية على أنها عملية إدراك الفر -1

 خر مما يجعل الحكم على وجود العدالة من عدمه نسبيا.آهذا الإدراك يختلف من فرد إلى عمله و

المقارنة وتحديدا مية يقوم على أساس مبدأ أشارت التعاريف كذلك إلى أن إدراك الفرد للعدالة التنظي -2

 مخرجات الأفراد الآخرين.بمدخلات والخاصة به المخرجات مقارنة المدخلات و

الة عدوركزت التعاريف على ثلاثة أبعاد أساسية في تحليل العدالة التنظيمية هي عدالة الإجراءات  -3

 عدالة التعاملات.التوزيع  و

أهميتها في التحكم في لإنصاف والمساواة وعلى وصف العدالة بدرجة النزاهة واإجماع التعاريف  -4

 سلوك الفرد.

 يساهم في تحقيق أهداف المنظمة.أن إدراك الفرد لعدالة مؤسسته  إشارة التعاريف كذلك إلى -5

الة التنظيمية العدالة الأخلاقية كبعدين أساسيين للعدلذكر العدالة التقييمية و إغفال التعاريف السابقة -6

 السلوك الإنساني.مدى تأثيرهما على و

 :من خلال التعاريف سابقة الذكر يمكن إعطاء التعريف التالي للعدالة التنظيميةو

أي شعوره  ،مدى إدراك العامل لوجود العدالة داخل مكان عمله أيا كانالعدالة التنظيمية يقصد بو •  

هذا ما يتجسد في مجهودات وا يبذله وما يقدمه من متناسب مع مساو ون ما يحصل عليه من عوائد متأب

المساواة في مختلف الإجراءات المطبقة عليه من طرف وكذلك إحساسه بالإنصاف و ،العدالة التوزيعية

التقدير من قبل ومن جهة أخرى تمتعه بالاحترام و ،المسؤولين من ناحية العدالة الإجرائية هذا من جهة

فيما يتعلق بتقييم  إضافة إلى شعوره بالموضوعية ،التعامليةالقائمين على المنظمة مطبقين بذلك العدالة 

وجوب تطابق قيم  يجب نسيانكما لا  ،إلى العدالة التقييمية ئه وحصوله على فرص للترقية للوصولأدا

وبهذا يتحقق الشرط الأخير  ،من قيم مجتمعه مما يشعره بالأمان النفسي منظمته مع قيمه المستقاة أساسا

 محصلة معادلة العدالة التنظيمية بنجاح.بذلك مل تكخلاقية وتي العدالة الأهو



يةالعدالة التنظيم                                                                          الفصل الثاني  
 

50 
 

 العدالة التنظيمية: أهمية -2

 قيا ،أخلا التزاما سامية، وغاية   عاما ، امجتمعي با  لومط يا،لع إنسانية قيمة   التنظيمية العدالة تعد   

 الهتفعي ىلع تلوعم التشريعات، سن   الأمم بدأت لذلك الإنسانية؛ القيم ملس في اهأولويت اهوضرورة  ل

 .(15ص.،1915،ابوفروة) راتالحضا ونمو المجتمعات راراستق تضمن التي العدالة مبدأ لترسيخ

 السياسات عن التخلي إلى أبرزها الحاجة الأسباب من العديد إلى التنظيمية بالعدالة الاهتمام يعود -

سياسات  وتبني العاملين، لدى والتهديد الظلم ومشاعر على البيروقراطية، القائمة الهدامة التنظيمية

 في التنظيمية والفعالية يكفل الاستمرارية بما التنظيمي، والدعم التنظيمية بالعدالة تتسم أخرى أخلاقية

السلوكيات  منع أو لتقليل السعي في تحد وجود إلى التنظيمية الاهتمام بالعدالة يعود كما البعيد، الأجل

 1915،السلطي،شلدانالعدالة التنظيمية ) غياب عن والناتجة العاملين، عن الصادرة للمجتمع المعادية

 .(11.،ص

 للعاملين في الوظيفي الأداء كفاءة على كبير تأثير ذات أنَها التنظيمية العدالة إلى النظر مكنيو -

 العدالة التنظيمية أنَ وهي التالية المؤشرات خلال من التنظيمية العدالة أهمية إدراك المؤسسات ويمكن

 تحقيق إلىتؤدي  التنظيمية العدالة المؤسسة كون في الأجورو الرواتب توزيع النظام من حقيقة توضح

 عن الرضا سلوكيات حالات تعكس التنظيمية والعدالة القرار عملية اتخاذ من والتمكن الفاعلة السيطرة

 .(15.،ص1910)أبورمان، القراراتو والنظام الرؤساء

 :المؤشرات التالية خلال من تلخيص أهمية العدالة التنظيمي ة يمكنو -

 .المنظمة في والأجور للرواتب التوزيعي النظام حقيقة توضح التنظيمية العدالة أن 1-

 وتعتبر القرار، اتخاذ عملية في والتمكن الفعلية السيطرة تحقيق إلى تؤدي التنظيمية العدالة أن 2-

 .والعقوبات المكافآت نظام ضوئها في يتحدد بعدا هاما الجانب هذا في الإجرائية العدالة

 في السائد التنظيمي والمناخ التنظيمية الأجواء عن للكشف الضوء تسلط التنظيمية العدالة أن 3-

 .التعاملات عدالة بعد ضمن خاصة تصورات المنظمة، وبالتالي

 التنظيمي ة والقرارات الرؤساء على للمرؤوسين الوظيفي الرضا تحقيق في التنظيمي ة العدالة تساهم 4-

 .للأفراد التنظيمي والالتزام السلوك على تنعكس في المؤسسة، كما

    تحدد طرق التفاعل تبرز منظومة القيم الاجتماعية والدينية عند الأفراد، و إن العدالة التنظيمية -5

 تصوراتهم للعدالة الشائعة في المنظمةعضاء المنظمة في كيفية إدراكهم والنضج الأخلاقي لدى أو

 (.10،ص.1919)فلمبان،القرشي،

ذلك من خلال ما ن والاستقرار الوظيفي للعامل، وإن للعدالة التنظيمية الأثر الكبير في تحقيق الأم•   

      عال لتوزيع العوائدتجسده على أرض الواقع من مؤشرات، حيت أنها تعمل على وضع نظام ف

اللامركزية في  النزاهة، كما تحقق مبدأطار المساواة ولك الامتيازات بين العاملين في إكذوالمكافآت و

القرار كون هذا القرار يمس العامل قبل المنظمة، كما أن  اتخاذ القرارات وتشجع مشاركة  الجميع  في

موضوعية وفعالة في تقييم الأداء بإنصاف و معايير ثابتةحث على تفعيل أسس والعدالة التنظيمية ت

بعيدا عن الذاتية، كما تصر العدالة التنظيمية على بناء علاقات إنسانية داخل المنظمة تحت لواء معاملة 

الدينية والمعايير الاجتماعية والتقدير المتبادل، كما تحرص كذلك على سيادة القيم الاحترام وأساسها 

يا ه، مما يخلق مناخا تنظيميا صحقوانينوداخل المنظمة كونها جزءا من المجتمع تحكمها ضوابطه 

  الطاقة السلبية.  خاليا من الصراعات المشحونة و
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 التنظيمية: العدالة فوائد -3

تنعكس  التي والتنظيمية الإيجابية الفوائد من العديد تحقيقها خلال من التنظيمية العدالة أهمية تتجلى

وفق  حال تم تطبيقها في السلبية النتائج من العديد كذلك تجنبهاسواء، و حد على والمؤسسة الفرد على

 :في الفوائد وتتلخص هذه الإدارية، والأسس العدالة معايير

 .العاملين بالمنظمة أداء تحسين -1

 .المنظمة إنتاجية زيادة -2

 .للمؤسسة التنظيمي الولاء زيادة -3

 .المساواة بتطبيق المنظمة لقوانين العدالةترسيخ مبدأ الحقوق و -4

 .(55،ص.1910الأفكار )الفرا، توليدو الإبداعو بالابتكار والاهتمام المعرفة، على مفهوم التركيز -5

ليس حبرا على ورق، ية تنبع من أهمية وجودها فعليا وبشكل ملموس وإن فوائد العدالة التنظيم •  

التنظيمية، العديد من المشكلات حيث أن وجودها المحسوس من طرف العاملين يجنب المنظمة 

ره يرفع من جودة الإنتاجية كما الذي بدوت كثيرة أهمها الأداء المتميز، وامتيازاويمتعها بمزايا و

ل تركيز المنظمة على كسب ثقتهم من خلاالعاملين بشكل كبير وكيفا، وصولا إلى تحقيق ولاء و

خصبة للابتكار والإبداع  لقوانين، مما يخلق جوا تنظيميا وبيئةالنزاهة في تطبيق مختلف االمساواة و

 الإتيان بالجديد. و

 جوانب العدالة التنظيمية: - 4

 يساهمان في بنائها : ين يتحكمان في إدراك الفرد لها وللعدالة التنظيمية جانبين أساسي

 التوزيعات( المادي)هيكل الجانب 4-1

 في مباشر تأثير ولهبزملائه،  مقارنة به الخاصة للمكافآت الشخص تقييم مدى حيث من عام هو"و 

 يحصل التي المكافآت وكيف كم يعني هيكل التوزيعات أن أي الوظيفي، الأداء فاعلية على التعرف

 الفرد." عليها

 :الاجتماعي الجانب 4-2

 يعني أي مكافآت، يحصل على الذي الشخص المدير بها يعامل التي الشخصية المعاملة عن "ويعبر

 .(50، ص.1998درة، (المكافأ." للفرد القرار معاملة متخذ

ترتكز العدالة التنظيمية على جانبين رئيسيين الجانب التوزيعي المادي غالبا والمتمثل في الحوافز     •  

 ،ومن خلاله يتأكد الموظف من تميز وفعالية أدائه والذي أوصله للحصول على مكافأة ما ،والمكافآت

ثل في طريقة المعاملة التي يتبناها الرئيس في معاملة والجانب المعنوي النفسي والإنساني والمتم

 المرؤوس المكافأ الذي تحصل على مكافأة نظير أدائه الجيد. 
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 مخطط يوضح جوانب العدالة التنظيمية. (:01)الشكل رقم 

 من إعداد الباحثة. :المصدر

 

 :أبعاد العدالة التنظيمية -5

العدالة وجود ثلاث أبعاد للعدالة التنظيمية ) إلىيذهب الباحثون في مجال السلوك التنظيمي    

 هما آخرينبعدين  إليها أضافالبعض منهم  نأ إلا ،(التوزيعية، العدالة الإجرائية، العدالة التعاملية

هي العدالة التوزيعية  أبعادمنه فالعدالة التنظيمية لها خمسة (، والأخلاقيةالعدالة ، والعدالة التقييمية )

ثم  ،وتختص بالجانب المادي التوزيعي من أجور وحوافز وساعات العمل والنقل والترقية وغيرها

التي يتم عن طريقها توزيع العوائد واتخاذ  العدالة الإجرائية وتختص بالإجراءات والاستراتيجيات

والعدالة التقييمية والتي  ،أما العدالة التعاملية التي تخص الجانب التعاملي الإنساني ،القرارات وتطبيقها

في حين تختص العدالة الأخلاقية  ،تركز على تقييم الأداء والأسس والمعايير التي يتم من خلالها تقييمه

 عمل.   بالجانب الأخلاقي والنظم الاجتماعية والدينية في المجتمع ومدى وجودها في مكان ال

 
 مخطط يوضح أبعاد العدالة التنظيمية. (:02)الشكل رقم

 من إعداد الباحثة. :المصدر

 

 

 

 

 

الجانب 
هيكل )المادي

(التوزيعات

الجانب 
الاجتماعي

جوانب العدالة 
التنظيمية
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 :العدالة التوزيعية 5-1

 :مفهوم العدالة التوزيعية 5-1-1

 التوزيعية العدالة هوممف جذور وترجع التنظيمية العدالة أبعاد نم الأول البعد التوزيعية العدالةتمثل   

 والعدالة بل التوزيعية العدالة بحث في البداية نقطة نلتكو Adams 1963 اهقدم التي المساواة لنظرية

 حساب وه النواتج توزيع عدالة تحديدطرق  أحد نأ إلى آدمز بهذ فقد عامة، بصفة التنظيمية

 قاعدة ىلع آدمز ركز حيث ،همخرجات أو هنواتجمدخلاته مقابل  أو الفرد ماتهمسا

 . (50-51.ص ،1990 دي،هالم("ةمهالمسا

 توزيع بعدالة أنها تتعلق أي الموظف، ليهاعيحصل  التي المخرجات "عدالةوتعرف على أنها  -

 أو الأجور وخاصة هوظيفت نم الفرديحصل عليها  التي المخرجات أو بالنتائج وترتبط المكافآت،

 " .الترقيات أو العينيةالمزايا 

 مخرجات نم ليهع لونيحص ما بخصوص بالعدالة لينالعام شعور التوزيعية العدالة هوممف "ويعكس -

فالعاملون لا يركزون فقط على  ،على شكل أجور وترقية وحوافز مقابل جهودهم في العمل تكون قد

 "بل يهتمون أيضا بعدالة هذه المخرجات ،التي يستفيدون منها كمية المخرجات

 .(155ص.،1995،جودة(

يحصلون  التي المادية وغير المادية مالقي عدالةلين إزاء العام لدى المتولدة الشعور درجة "كذلك يهو -

 .(11.، ص1910عدوان، ( "من المنظمة بوصفها متحققة عليها

في عنصر تساوي أو تناسب ما يحصل عليه الفرد من مكافآت  تتمحور تعاريف العدالة التوزيعية  •  

أي أنه يعمل بنظام مقارنات لمعدل  ،في أداء مهامهوامتيازات مقابل ما قدمه من مجهود  أو مزايا

 مخرجاته ونتائجها عليه  ومعدل مخرجات غيره ونتائجها عليهم.

 :قواعد العدالة التوزيعية 5-1-2

 :قواعد وهي ثثلا العدالة ذهله وضعت وقد

 .أساس منح المكافآت وفقا للإسهام الذي يقدمه العامل ىلع هي قائمة  :قاعدة المساواة -

هي تعني ضرورة حصول جميع العاملين على فرص متساوية من المكافآت دون   :قاعدة النوعية -

 أي اعتبار لأية فروق بينهم. 

 على والضرورية الماسة الحاجات ذوي الأشخاص تقديم فكرة على وتقوم :الحاجةقاعدة  -

 .73)  .ص ، 2017 مغار، علوطي،("غيرهم

 
 مخطط يوضح قواعد العدالة التوزيعية. (:03)الشكل رقم 

   من إعداد الباحثة. :المصدر
 

قواعد العدالة 
التوزيعية

قاعدة الحاجة

قاعدة المساواةقاعدة النوعية
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قصد بها أن المكافآت تمنح يلاث أسس رئيسية أولها المساواة وتتمثل قواعد العدالة التوزيعية على ث •   

قصد بها أن جميع العاملين يملكون فرصا يقدمه من أداء، ثانيها النوعية و لمن يستحقها بفضل ما

تقوم على ضرورة منح الأولوية لحصول على المكافآت دون تمييز، وثالثها قاعدة الحاجة ومتساوية ل

   للأشخاص ذوي الحاجات الماسة قبل غيرهم.

 

 الحساسية للعدالة التوزيعية: 5-1-3

 أو فرد مع نواتج من عليه يحصل وما مساهمات يقدمه من ما يقارن الفرد فإن العدالة لنظرية وفقا"و

 بعض يرى ، كماالتوزيعية العدالة لعدم أو للعدالة يتحدد إدراك الفرد ذلك على وبناء أفراد مرجعيين

العوائد  معادلة حساسيتهم للعدالة أو لمدى توازن مدى في هناك اختلافا بين الأفراد أن الباحثين

لحساسيتهم طبقا  مجموعات ثلاث إلى الأفراد يمكن تقسيم أنه يرى والمساهمات، حيث

  (Febles, 2005, p.33)للعدالة."

تغليب مساهماتهم  من رضاهم يستمدون الذين الأفراد من مجموعة  همو :المؤثرون او المعطاؤون -

 يفضلون الحصول على دخل اقل مما يستحقونه. أنهم بالآخرين، أي مقارنة وذلك عوائد من

 فقط الرضا أقصى حالات لديهم تتحقق الذين الأفراد من مجموعة وهم  الوسيطون أو المساوون: -

 تبدل المجموعةن هذه أ أي الآخرين، عند العدالة معدلات مع مهعند العدالة معادلة عندما تتساوى

 ،)اتاهمجهود ومس من هيقدم ما مقابل عوائده زيادة(الشعور بالذنب وحالة الرضا حالة من إحساسها

 .)اتهمومسا جهود من هيقدم ما مقابل عوائده نقص حالة(القلق أو نالتواز معد وحالة

 نكو حالة في إلا نيرضو لا بطبيعتهم الأخذ يحبون الأفراد من هم مجموعةو الذاتيون أو الأنانيون: -

 ذهه تساوي حالة في نالتواز موعد والقلق بالاضطراب نيشعرو مهو هم،لحصا في العدالة معادلة

 p.113)  (Yilmaz, & Tasdan ,2009 ,. هملحصا يرغ في كونها أوالمعادلة 

ويقسمون إلى ثلاث  ،في حساسيتهم نحو وجود العدالة التوزيعية إن الأفراد يختلفون في ما بينهم •    

وهم الأفراد الذين يقدمون مخرجات أكثر من العوائد ولا  المعطاؤون أوالمؤثرون  أولهم أصناف

 الحصول السهل وهم أفراد من  قلأعليه حتى لو كان يهتمون بالتساوي بين مجهوداتهم  وما حصلوا 

وهم الأفراد الذين يتحقق رضاهم عند تساوي  نيأو المساو نيالوسيطثانيا و ،على رضاهم وولائهم

أما  ،لديهم أي تساوي ما يقدمه مع ما يحصل عليه وهم أفراد يقدسون المساواة والعدل معادلة العدالة

وهم الأفراد الذين يتميزون بالطمع حيث لا يقتنعون بالعوائد إلا ذا كانت أكثر  الذاتيون أو الأنانيونثالثا 

من ما قدموه من مجهود أي لا يرضون إلا عندما تكون معادلة العدالة في صالحهم دائما وهم أفراد 

 يصعب الحصول على رضاهم وولائهم بسبب صفة الطمع الموجودة لديهم.  

  

 :العدالة الْجرائية 5-2

 :مفهوم العدالة الْجرائية 5-2-1

 :و لها عدة تعريفات نذكر منها ،تعد العدالة الإجرائية البعد الثاني من أبعاد العدالة التنظيميةو  

 .) 59.ص ،1998 ،درة( "بالأفراد المتعلقة العادلة والإجراءات القرارات تلك هي "-

 ىإل التوصلخلالها  من تم التي الطريقة أي التنظيمية للعدالة ينالعامللإدراك  الأساسيالمحدد  هي "-

 ..12) ص ،1997 خليفة،( "المخرجات توزيع قرار نوعية و نمضمو
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هي كيفية إدراك العامل لعدالة الطرق   العدالة الإجرائية  من خلال التعريفات التي تم التطرق إليها •    

كما تعد  ،والإجراءات عليهوالاستراتيجيات التي تستخدمها المنظمة في تطبيق مختلف القرارات 

  العدالة الإجرائية أساس عملية توزيع العوائد وبالتالي فهي شق منها.

 

 :جوانب العدالة الْجرائية 5-2-2

 تحديد الأداء، تقييم إجراءات :مثلالمنظمة  داخل للعدالة سميةالر الإجراءات " :الجانب الهيكلي -

 .الخ ..قيةتروال النقل الأجور،

 مهإخبار طريق عن وذلك ،ينللعامل القرارات متخذي تراماح عن يعبر الذي :الاجتماعيالجانب  -

 .)59.ص ،1915 ،معمري( "تالتعاملا عدالةالجانب  هذا تسمية تم وقد القرارات صدارإ بكيفية

ي الخاص بإجراءات تقييم ن لبعضهما أولهما الجانب الهيكلي الرسمن مكملاالعدالة الإجرائية جانبل •   

وثانيا الجانب الاجتماعي الإنساني المتمثل في إشراك العاملين في القرارات  ،النواحي الماديةالأداء و

 وإخبارهم بها وهذا شق عدالة التعاملات.

 

 
 مخطط يوضح جوانب العدالة الْجرائية. (:04) الشكل رقم

 من إعداد الباحثة. :المصدر

 

 :واعد العدالة الْجرائيةق 5-2-3

 القواعد التالية:تتمثل في 

 ويدعمه، ذلك يبرر ما ظهر ما إذا القرارات وتعديل لتبديل فرص وجود يعني  الاستئناف: قاعدة -

 التضخم نسبة زيادة أو الأسعار ارتفاع حالة في بنوده بعض أو الأجور هيكل تعديل يتم مثال ذلك أنو

 .الدولة في

 .السائدة الأخلاقية للمعايير وفقا المصادر توزيع وجوب: الأخلاقية القاعدة -

 هذه تشير، وةقالعلا أصحاب نظر لوجهات إصدار القرار عملية استيعاب وجوب  :التمثيل قاعدة -

 أن مكني التي التنظيمية القرارات مناقشة أو اللوائح صياغة في العاملين مشاركة أهمية إلى القاعدة

 .عليهم تؤثر

إصدار  مجريات عملية التأثير على من الشخصية المصلحة تغليب وجوب :الانحياز عدم قاعدة -

 .التنظيمية العدالة مرتكزات من مهما مرتكزا العام يمثل الصالح تفضيل أنحيث  القرار،

الجانب الهيكلي

الجانب 
الاجتماعي

جوانب العدالة 
الاجرائية
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 الشفافية وتعتبر ودقيقة وسليمة صحيحة معلومات على بناء القرارات إصدار وجوب :الدقة قاعدة -

 .العدالة من عالية درجة المنظمة تحقيق أرادت ما إذا تفعليها يجب المبادئ المهمة التي والإفصاح من

 المكافآت على جميع الأفرادو الجزاءات  توزيع إجراءات انسجام وجوب: الانسجام قاعدة -

 .)59.ص ،1915 ،معمري ( 

من خلال ما سبق ترتكز العدالة الإجرائية على مجموعة من القواعد وهي قاعدة الاستئناف والتي  •  

ثم القاعدة  ،نعني بها إمكانية التراجع عن بعض القرارات وتغييرها في حالة وقوع بعض المستجدات

تمثيل والتي بعدها قاعدة ال ،الأخلاقية والتي تنص على ضرورة التوزيع العادل للعوائد على الجميع

تركز على عملية إصدار القرار وضرورة إشراك العاملين في صناعة القرارات وصياغة اللوائح 

تم قاعدة عدم الانحياز والتي  ،القانونية حتى تكون في صالحهم وصالح المنظمة وترضي الطرفين

ها الجانب ثم قاعدة الدقة والتي أساس ،تنص على تفضيل المصلحة العامة على المصالح الشخصية

المعلوماتي حيث يجب التأكد من كل المعلومات قبل اتخاذ أي إجراء كان واعتماد مبدأ الشفافية على 

وأخيرا قاعدة الانسجام ويقصد بها وجوب التوازن بين الجزاء والثواب  ،جميع الأصعدة لتحقيق العدالة

 وتقسيمه على جميع الأفراد بعدالة ونزاهة كل حسب ما يستحقه.

 

 
 مخطط يوضح قواعد العدالة الْجرائية. (:05)شكل رقمال

 من إعداد الباحثة. :المصدر

 

  :العدالة التعاملية  5-3
 :مفهوم العدالة التعاملية 5-3-1

 :تعددت التعاريف الخاصة بها نذكر منهالث من أبعاد العدالة التنظيمية وهي البعد الثاو  

 وتوضيح بشرح المديرين قيام بعد لها تقبله ومدى الرسمية للإجراءات الموظف ومعرفة إدراك هي" -

.(551.ص،1918،بن رجم"( منها الغرض تبرير وكذلك الإجراءات هذه

هي العدالة التي تعكس مدى إحساس العامل بعدالة المعاملات وذلك عندما تطبق عليه الإجراءات " -

 . (15.ص،1911،غانم"( الرسمية أو معرفته بأسباب تطبيق تلك الإجراءات

قاعدة 
الاستئناف

القاعدة 
خلاقيةالأ

التمثيلقاعدة

قاعدة عدم 
الانحياز

قاعدة الدقة

قاعدة 
الانسجام
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إضافة إلى  ،العدالة التعاملية إدراك العامل لمدى معاملته باحترام وتقدير من الناحية الإنسانية •  

إحساسه بالعدالة في تطبيق القرارات عليه من خلال إشراكه في صنعها ليكون جزءا منها والسماح له 

 بالاعتراض عليها ومناقشتها من طرف القائمين على المنظمة.

 

 :مكونات العدالة التعاملية 5-3-2

 :هما مكونين على تحتوي التعاملية العدالة

للمرؤوسين  الرؤساء جانب من وأدب باحترام العادلة المعاملة إلى وتشير :الشخصية الحساسية -

 العاملين. على كرامة وحفاظهم العاملين لمشاعر العاملين تعاملهم مع الرؤساء في مراعاة ومدى

 والدقيقة الكافية بالمعلومات العاملين بتزويد المنظمة قيام وتعني :الاجتماعية المحاسبة أو التفسيرات -

 موارد أو مخرجات أو مكافآت أي بشان الإدارية، الممارسات وتبرير تفسير في تساعد والهامة والتي

 .(50.ص،1998،درة"(عليهم توزيعها يتم مناسبة غير

العدالة التعاملية ترتكز على عنصر الحساسية الشخصية الذي يشمل الاحترام الذي يتلقاه العمل من  •  

أما المكون التالي التفسيرات أو  ،طرف رئيسه في العمل وحرص هذا الأخير على حفظ كرامة عماله

ها بكل صغيرة المحاسبة الاجتماعية فيشمل الجانب المعلوماتي فواجب على المنظمة تزويد العاملين ب

 وكبيرة تخص القرارات ومختلف الممارسات الإدارية التي تطبق عليهم.

 
 (: مخطط يوضح مكونات العدالة التعاملية.06الشكل رقم )

 .المصدر: من إعداد الباحثة

 

 

 :عدالة التعامليةالأهمية  5-3-3

 : التالية النقاط في التعاملات أهمية تكمن -

   ،المنظمة في السائد التنظيمي والمناخ التنظيمية الأجواءلى ع الضوء تسلط التعاملات عدالة إن -

           المعاملات السياقات حول التعاملات في العدالة بعد ضمن ،خاصة تصورات بناء ثم ومن

 .(Rahim, M, 2000, p.23) الاجتماعيةو  والإنسانية التنظيمية والعلاقات

  :مثل السلبية النتائج من العديد يسبب أن يمكن التعاملات عدالة لبعد العاملين مدركات انخفاض إن -

 سلوكيات ممارسة ضعف ،الوظيفي الأداء وضعف العمل لترك النزوعالوظيفي و الرضا انخفاض

 .(Keller, J, 2002, p. 32) والوظيفية التنظيمية المواطنة

ةالحساسية الشخصي
و أالتفسيرات 

المحاسبة الاجتماعية
العدالة 
التعاملية
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إن أهمية العدالة التعاملية يبرز في إدراك الفرد لوجودها من خلال عمل منظمته على تجسيد  •   

بشكل عام من حسن معاملة على جميع الأصعدة الإنسانية        ،معانيها واقعيا في المناخ التنظيمي

 والاجتماعية وكذلك الإدارية.

 

 العدالة التقييمية: 5-4

 :التقييميةمفهوم العدالة  5-4-1

  :أنهاالعدالة التنظيمية و تعرف على  أبعادوهي تمثل البعد الرابع من   

 بنزاهة شعور الموظف درجة) 1995،والفهداوي القطاونة( عرفها كما التقييمية بالعدالة ويقصد "

 واطمئنانه نظم العمل عن رضاه يعزز مما والسلوك والعمل، الأداء في بحقه الصادر الإداري التقييم

  .(10.ص ،1915)الشهري،"أدائه وتقييم الوظيفي ونموه ترقيته إزاء

العدالة التقييمية هي إدراك العامل لإنصاف النظم والمعايير التي تم تقييمه عن طريقها من كل  •   

 مما يعود بالإيجاب على أدائه وتمتعه بالاستقرار الوظيفي. ،النواحي

 

  :التقييميةأهمية العدالة  5-4-2

 :إلى التقييمية العدالة تؤدي (1998،درة)حسب و 

 .والتقييم والرقابة المتابعة نظام جودة تحديد 1-

 .الراجعة التغذية أدوار تفعيل على القدرة خلق 2-

 .التنظيمية والأدوار الوظائف في التنظيم تصميم إعادة على القدرة 3-

وتفعيل هذه النظم         ،العدالة التقييمية تكفل جودة المعايير ونظم التقييم والمتابعة في المنظمة •   

كما يساعد أيضا تفعيل دور العدالة  ،وعدالتها يؤدي تلقائيا إلى درجة رضا وأداء متقن كتغذية راجعة

القدرة على اختيار الشخص  التقييمية بتطبيقها بموضوعية  وحياد إلى صحة التقييم وجودته وبالتالي

 المناسب ليتولى الوظيفة المناسبة. 

 

 :الأخلاقية العدالة 5-5 

 :مفهوم العدالة الأخلاقية 5-5-1

 :و هي تمثل البعد الخامس من أبعاد العدالة التنظيمية و تعرف كما يلي 

 الثقافية والقيم العقيدةمنابع  من المستقاة والأخلاقية الإنسانية بالعدالة الموظف شعور درجة هي" -

 ".المنظمة في السائدة الأجواء مع تفاعلها في والحضارية

العدالة الأخلاقية عبارة عن إدراك الفرد لوجود عدالة إنسانية وأخلاقية والمأخوذة بشكل كلي من  •   

يرتبط إدراك الفرد  ،الذي يعيش فيه النواحي الدينية والاجتماعية والثقافية وكذلك الحضارية للمجتمع

 لوجود العدالة الأخلاقية بإحساسه ومعاينته لمؤشرات تدل على وجودها في تفاعله داخل مكان عمله.

 :أهمية العدالة الأخلاقية 5-5-2

 :إلى الأخلاقية وتؤدي العدالة 

  .والأخلاقية والدينية الاجتماعية القيم منظومة إبراز -

 للعدالة وتصوراتهم إدراكهم كيفية في المنظمة أعضاء لدى الأخلاقي والنضج التفاعل طرق تحدد -

 ،)درة "الايجابي والتفاعل المطلوب بالأداء للقيام الأفعال ضوابط على يدل بشكل المنظمة في الشائعة

 . (55.ص ،1998
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تظهر أهمية العدالة الأخلاقية بالدرجة الأولى من تسميتها ومن مصادرها التي توصف بكونها  •   

وبالتالي فالعدالة  ،ضوابط اجتماعية وظيفتها الأساسية التحكم في السلوك والمساعدة على التكيف

نية       الأخلاقية تبرز مدى ارتباط المنظمة بالمجتمع حيث تحكمها نفس منظومته الاجتماعية والدي

حيث يضبط سلوكه وردات فعله  ،والأخلاقية مما يساعد العامل على التكيف داخل مكان العمل بسهولة

وهذا الأخير يحث على إتقان  ،الناتجة عن التفاعل مع رؤسائه وزملائه في العمل في إطار أخلاقي

العمل والتعاون والتضامن والتماسك وغيرها من القيم الأخلاقية النبيلة التي تخلف أثرا إيجابيا على 

 المنظمة.

 

  :مبادئ العدالة التنظيمية -6

 : اهمهاإن للعدالة التنظيمية مجموعة من المبادئ من  ( Hoy& Taher.2004)يرى  -

واجبات الوظيفة عمل وساعات الوالحوافز و الأجورويتمثل في تكافؤ الفرص و :مبدأ المساواة 6-1

 العاملين في المنظمة. الأفرادبين 

 الصدق. الإخلاص، الأمانة، ،الشرف ،النزاهة ،في الاستقامةيتمثل  :الأخلاقي مبدأال 6-2

معلومات  أساسالمتخذة مبنية على  الإجراءاتتكون القرارات و أنيجب  :حيحالتصو الدقة مبدأ 6-3

 الة وجود خطا.حفي  للتصحيحواضحة وقابلة و دقيقة 

       المستحقة وفقا للمعايير المكافأةبما هو عادل وخصوصا المعاملة اللطيفة و الالتزام: مبدأ 6-5

 انين المطبقة.القوو

العاملة في المنظمة في صنع واتخاذ  الأطرافتشارك جميع  أنانه يجب  أي :المشاركة مبدأ 6-5

 .(50.ص ،1911 ،)الخزاعي الإجراءات تطبيقالقرارات و

 

 
 مخطط يوضح مبادئ العدالة التنظيمية.  (:07)الشكل رقم 

 من إعداد الباحثة. :المصدر

 

مبدأ 
المساواة

المبدأ 
خلاقيالأ

مبدأ 
المشاركة

مبدأ 
التصحيح 
والدقة

مبدأ الالتزام



يةالعدالة التنظيم                                                                          الفصل الثاني  
 

60 
 

 ها عبارة عن تجسيد لأبعاد العدالةأنلاحظ التنظيمية يمن خلال الطرح السابق لمبادئ العدالة  •   

أما  ،بدأ المساواة تجسيد لبعد العدالة التوزيعيةمحيث أن  ،العدالة بأبعادربط المبادئ  الخمسة حيث تم

 يمثل بعد العدالة  حيحالتصالدقة و في حين أن مبدأ ،المبدأ الأخلاقي فهو تجسيد لبعد العدالة الأخلاقية

وأخيرا مبدأ المشاركة فهو جزء من بعد  ،التعامليةأما مبدأ الالتزام فهو تجسيد لبعد العدالة  ،التقييمية

 العدالة الإجرائية.

 

 :نظريات العدالة التنظيمية -7

 :نظرية العدالة 7-1

النظرية التي استقت منها العدالة التنظيمية  إلىفي بداية حديثنا عن تعريف العدالة التنظيمية تطرقنا   

التي يمكن تلخيص مضمونها في و ، ADAMSلآدمزأو المساواة هي نظرية العدالة و ألا مفهومها

 يأمدخلاته التي يقدمها و تالمجهودا أيالمقارنة التي يقوم بها الفرد بين مخرجاته  مبدأ على تقوم أنها

مخرجات غيره ك يقارن معدلها مع معدل مدخلات وكذلو ،ما يتحصل عليه مقابل المجهود الذي يقدمه

كانت نتيجة هذه المقارنة  فإذاذلك خارجه في نفس الظروف كو من الأفراد في نفس مكان العمل

    العكس صحيح.يحس بالعدالة ومرضية للفرد فس

 العائد تساوي عند تحدث الداخلية فالعدالة وخارجية، داخلية عدالة إلى النظرية حسب العدالة وتنقسم"

 العائد تساوي عند فتتحقق الخارجية العدالة أما المؤسسة، داخل للوظيفة النسبية القيمة مع للفرد المادي

 أخري مؤسسات في مماثلة بأعمال يقومون الذين العاملون عليه يحصل الذي ذلك مع للفرد المادي

 :وهي خطوات ثلاث العدالة لنظرية ويلاحظ أن

 .بينهم فيما العدالة علاقات نحو دراالأف سعي -1

 .التوازن وعدم رابالاضط من بقدر يشعرون ما عادة فإنهم العدالة عدم بحالة الأفراد شعور عند -1

 تقليل إلى يؤدي مما العدالة حالة إلى الوضع إعادة العدالة لعدم المستشعرون الأفراد يحاول -5

 .) 55.ص ، 1995 حواس،(  "الاضطراب

 يمكن تلخيص نظرية المساواة كما يلي: و •  

 شعور الفرد بالمساواة ←مدخلاته = معدل مخرجات الآخرين و مدخلاتهم معدل مخرجات الفرد و -1

 .والتوازن

 عدم شعور الفرد ←معدل مخرجات الآخرين و مدخلاتهم  ≠مدخلاته معدل مخرجات الفرد و -1

 .عدم التوازن والاضطراب بالمساواة

 

  ( Miles & Huseman ) :العدالة نظرية حساسية 7-2

ا" هت التي للانتقادات نظر  إدراك  في متساوون الأفراد جعلت أنها وذلك لآدمز العدالة نظرية إلى وج 

 وأن النفسية، الفردية بالفروق اهتمت والتي النظرية هذه ظهرت الفردية الفروق تراعي ولم العدالة

 :وهم فئات ثلاث إلى الأفراد قس مت فقد تفضيلاتهم، اختلاف بسبب للعدالة إدراكهم يختلفون في الأفراد

 كانت إذا إلا بالرضا يشعرون فلا يخذون، مما أكثر العطاء إلى يميلون الذين وهم المؤثرون  -

 .وجهدهم عطائهم من عوائدهم أقل

ن  - به  قاموا وما مدخلاتهم مع عوائدهم تتساوى عندما والعدالة بالرضا يشعرون الذين وهم المساوو 

 .السائد النمط يمثلون وهؤلاء جهد، من
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كانت  إذا بالرضا ويشعرون صالحهم في العدالة كانت إذا إلا يرضون لا الذين الأفراد وهم الأنانيون -

أو  صالحهم غير في العدالة كانت إذا والاضطراب بالتوتر ويشعرون مدخلاتهم، تفوق عوائدهم

 .(11.،ص1915)منشي، "بغيرهم مقارنة   متساوية

لنظرية العدالة  انقدن تكون أ أساسهذه النظرية قامت على ن أمن خلال ما تم التطرق اليه يلاحظ  •    

هذا ها حسبو ،لمفهوم العدالة إدراكهمركزت على الفروقات الفردية بين العمال في  أنهاحيث  لآدمز

 أصنافثلاث  إلىم العمال سيلم تكتفي بهذا فقط بل وقامت بتقو آدمزنظرية  أغفلته أساسيمتغير 

 .الأنانيونالمساوون ووعلى التوالي المؤثرون هم للعدالة ووحساسيتهم  إدراكهممختلفة في 

 

 (RAWLS) :نظرية المساواة لراولز 7-3

على حالة سواء  الأفراد: حيث يلتقي الأولىتستند النظرية على تصورين هما: حالة الطبيعة و "

الاجتماعي الذي يجدون  أوالاقتصادي  أونتيجة للوضع السياسي  بينهم عن الفوارق بصرف النظر

 التصور الثاني: ماأ ،عليه أنفسهم

 أنبل ، الأخرامتياز يفضل احدهم على  أيلا  يوجد  بأنههنا يتفق الناس و ،هو مسالة العقد الاجتماعي

تمكنهم من التعاون في ما بينهم لتحقيق  المبادئيتفقون على جملة من  ،أحرارعقلاء  أشخاصجميعهم 

قد و ،عادلو      التبعات الاجتماعية بشكل منصف واقتسام الواجبات و ،المشروعةمصالحهم و أهدافهم

العدالة  أو ،كالإنصاف في العدالة الأسسو المبادئعلى هذه  الإجماعولز العدالة الناتجة عن ار سمىأ

الاجتماعية في تلك الحالة و كل الفوارق الطبيعية إسقاطهو  الإنصافن أيرى بو ،الإنصافهي 

، 1911،)قليع "المجتمع المدني الذي سوف يتعاقدون عليه أساسالتي تمثل و ،الأولىالافتراضية 

  .(15.ص

راولز جاء بهذه النظرية معتمدا على تصورين رئيسيين هما الحالة ن أيلاحظ من خلال ما سبق  •   

التي قد و ،أنواعهابشتى  الأفراديقصد بها هي الحالة التي تلغى فيها كل الفوارق بين و الأولىالطبيعية 

اني التصور الث أما، الذي لا تكون لهم يد فيه السياسي أو الاجتماعي  أوتظهر تبعا للوضع الاقتصادي 

سواسية تجمع  نهمأحيث يتفقون على  الأفرادبين  الأفضلية مبدألغي يالذي لة العقد الاجتماعي وأفهو مس

راولز اسم العدالة الناتجة عن  أطلققد و ،المشتركة أهدافهمبينهم مبادئ يتفقون عليها تمكنهم من تحقيق 

ما  أساسالتي هي و ولىالأفي الحالة  الأفرادكل الفوارق بين  لغاءإهو حقيقة و بالإنصاف الإجماعهذا 

     لاحقا.   سيتعاقدون عليه

          

 ( :Vroom ) لفروم التوقع نظرية 7-4

 :التالية الأفكار على يرتكز الدافعية في أنموذجا 1005 فروم طور"

   التفضيل والتوقع درجة بين للعلاقات المعقد التفاعل على تعتمد متباينة بكثافة دوافع الفرد لدى أن -

 .المرجوة الفائدةو

 . الأقوى الدافعية لعوامل يستجيب أو السلوك يختار الفرد أن -

 الناتج المتوقع أو المرجوة الفائدة بقيمة يتأثر الموقف، مع التعامل بدائل أحد اختيار في الفرد دافع أن -

                   البديل.                                                                                      لهذا

 معينة عوائد أو نتائج يتوقع لأنه للعمل، ما طريقا يختار الإنسان أن افتراض على النظرية هذه تقومو -

 :هو " Vroom فروم" نموذج في المتغيرات مفتاحو منه
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 حدوث نتيجة في ما شخص ورغبة قوة ويعني الشخصي، العائد الأفراد اتجاه شعور يقيس و لتكافؤ:ا -

 .معينة

 الذي كان العائد فإذا التكافؤ، في سلبيا أو إيجابيا إما ويكون معينة أعمال نتاج وهو ) :الناتج (العائد -

وهذا  سلبي، تكافؤ سلبيا فسيعطى كان إذا إما عمله إنجاز في يرغب الفرد يعني أن فهذا إيجابيا أعطي

 عليه. الحصول في يرغب لا الأفراد أحد أن يعني

 هناك أن كما تحقيقه، رادالم والإنجاز المبذولة الجهود بين علاقة هناك أنه إلى فروم نظرية تشير  -

 إعطائها المراد المكافأة بين علاقة وهناك ذلك، من المتحققة والعوائد تحقيقه مرادال الانجاز بين علاقة

 . (00-08.،ص1915)فرطاس، "إنجازها تحقيق الأهداف المراد وبين للفرد

من خلال الطرح السابق ترتكز نظرية فروم على الدافعية التي يخلقها التوقع الذي يضعه الفرد  •  

ويقصد  ،التكافؤنتيجة أدائه لأعمال معينة حيث افترض فروم أن الفرد يعمل حسب متغيرين الأول هو 

 ،ول عليهبه ما يشعر به الفرد نحو العائد الشخصي والمتوقع  من طرفه والذي يرغب بشدة في الحص

يجابي أو إمع مجهوده بشكل يتكافأ  قدقدمه الفرد والذي يكون نتيجة لما و العائدأما المتغير الثاني فهو 

نجاز المراد الوصول الإلنظرية وجود علاقة بين المجهود وتبين اوكما  ،ه لاحقاءهذا ما يحدد أداسلبي و

تحقيق الأهداف علاقة بين المكافأة الممنوحة وما توجد ك ،الذي بدوره لديه علاقة بالعائد منهو ،إليه

  المرجوة.

 

 : ( Porter & Lawler )لولر و لبورتر العدالة نظرية 7-5

 قوي للعمل دافع له سيكون الفرد أن تقول والتي (Vroom,1964) التوقع لنظرية امتداد النظرية هذه"

 والحصول الأداء على سينعكس جهد من يبذله ما وأن يريده، ما على العمل من سيحصل أنه  توقع إذا

  2010) )الموقدةروتذك منخفضة العمل دوافع فستبقى قليلة المكافأة كانت وإذا المناسبة المكافأة على

 الفردية القدرات والمهارات يمتلك أن يتطلب يبذله الذي للجهد بالنسبة المناسبة المكافأة الفرد توقع بأن

 :المكافآت أو العوائد من نوعين ذكر وقد .الجهد بهذا للقيام

 العليا الحاجات تشبع وهي المرتفع، الإنجاز يحقق عندما الفرد بها يشعر التي وهي :داخلية عوائد -

 .لديه

والترقية  كالأجور الدنيا حاجاته لإشباع المنظمة من الفرد عليها يحصل التي وهي :خارجية عوائد -

 .الوظيفي والأمن

ا فروم نموذج إلى ولولر بورتر وأضاف تقاربت  إذا ويتحقق عمله عن العامل رضا وهو جديد ا متغير 

 ،الرضا ويتحقق بالعدالة العامل يشعر فعندئذ يستحقها انه للعامل المتوقعة العوائد مع الفعلية العوائد

ا العوائد قل ت وإن والنشاط، الجهد تكرار وسيندفع إلى  الرضا بعدم فيشعر يستحقه أنه العامل يعتقد عم 

 .(15.ص ،1915)منشي ، "للجهد وتنخفض الدافعية

على  اأساسالتي تقوم و ،ولر بتكملة لنظرية فرووم للتوقعلجاء كل من بورتر و من خلال ما سبق•    

 ،مكافآتيقدمه من جهد سيعود عليه بما يستحقه من  ما نأقع العامل الحصول عليه من عمله وما يتو

الداخلية العوائد ن من العوائد، يكما حددا نوع ،الدافعية للعملو الأداءبدرجة  المكافأةيتحكم مقدار و

والتي تركز على إشباع الحاجات العليا لدى العامل كما جاء في سلم ماسلو ويقصد بالحاجات العليا 

يقصد الخارجية  في حين أن العوائد ،تقدير الذات وكذلك تحقيق الذات ويكون العامل راضيا عن نفسه

ها ما يعود على العامل من الناحية المادية كالأجر والترقية والتي تشبع الحاجات الدنيا لديه كالمأكل ب

الذي نموذج وهو رضا العامل عن عمله وهذا ال إلىمتغير جديد  بإضافةقاما و ،والمشرب وغيرها
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الملموسة التي يتم التحصل عليها، د المتوقعة مع العوائد الفعلية وتقاربت العوائ إذايتحقق في حالة ما 

الجهد ن المتوقعة فهذا يقلل من الرضا والدافعية وفي حالة قلت العوائد الفعلية ع أمامما يشعره بالعدالة 

 المقدم. 

 

 نظرية العدالة الاجتماعية 7-6

خلال فترة  الأمريكيةانطلقت هذه النظرية من خلفيات الواقع الاجتماعي السائد في الولايات المتحدة "

 الإداريةالمؤسسات العلاقات القائمة بين الناس و المساواة فيوالذي عانى من غياب العدالة و ،الستينات

ظهور  إلى الأوضاعهذه  أدتحيث  ،عضوا في المجتمع أوعضوا في المنظمة  الإنسانسواء كان هذا 

 إلى أدتكما  ،الأوضاعذه معالجة المشكلات الناجمة عن ه جلأالدراسات من و الأبحاثالعديد من 

على الحقوق المدنية للأقليات في  أكدتالتي و ،ظهور ما يعرف بالحركة الجديدة للمساواة الاجتماعية

 ،الوظائف أمام الجميع دون تمييز فتح أبوابو، توفير فرص العمل لجميع الناسو ،الأمريكيالمجتمع 

فردكسون نظريته في  العدالة في المنظمات العامة قدم إحلال إلىهذه الجهود التي سعت  إلىاستنادا و

    .(15.ص،1911،قليع " )العدالة العامة باعتبارها مطلبا لإدارة المنظمات العامة

 الأمريكيةهذه النظرية ولدت من رحم الواقع الاجتماعي الذي ساد في الولايات المتحدة ن أيلاحظ  •  

ي مست كل جوانب الحياة العملية التالعدالة والمساواة، و ا بانعدامالذي كان مليئ، وفي الستينات

الأبحاث في محاولة لمعالجته، كما ظهرت ا الوضع العديد من الدراسات وذنتج عن هو عية،الاجتماو

وفتح  الأقلياتحفظ حقوق  إلىالتي دعت و حركة عرفت باسم الحركة الجديدة للمساواة الاجتماعية،

         دون استثناء، كما طالبت بإحلال العدالة في المنظمات. الوظائف للجميع و فرص العمل

 

 :النسبي الحرمان نظرية 7-7

 أن ويةاز من لآدمز العدالة نظرية مع تتشابه الحرمان نظرية أنMartin 1981 " "مارتن"قرر " 

 المدركة مدخلاته إلى المدركة مخرجاته نسبة بقياس مستمر بشكل الفرد قيام تفترضان النظريتين كلتا

 الفرد يواجه حيث التوزيعية، العدالة لتقييم المرجعي بالشخص الخاصة النسبة مع النسبة مقارنة هذه مع

فقد  ورغم ذلك المكافئات توزيع في العدالة عدم إلى الاجتماعية المقارنة تشير الحرمان عندما مشاعر

 نظرية محوري أحد تمثل العدالة نظرية أن إلىGrosbsy 1984 " غروسبس"دراسة  أشارت

 :هما النسبي للحرمان أساسيين نوعين بين بالتمييز قام حيث الحرمان النسبي

عن  العدالة نظرية وتعبر ،رادالأف بين الفردية المقارنات على يعتمد والذي :الفردي الذاتي الحرمان -

 .النسبي الحرمان من  النوع هذا

 التساوي عدم إلى النوع هذا ويركز الجماعات، بين المقارنات على يعتمد والذي :الجماعي الحرمان -

 إلى العاملين المديرين نسبة مثل متعددة توزيعية مؤشرات على بالاعتماد المختلفة الجماعات بين الدائم

 الموارد المختلفة من جماعة كل ونصيب جماعة كل في الإناث إلى الذكور جماعة، ونسبة كل في

 تحصل التي التوزيعات عدالة أو عدم عدالة بشأن معتقدات فرد كل   يبني راتالمؤش هذه على وبناء

 .(55.ص ، 1915 ،فرطاس ( إليها ينتمي التي الجماعة عليها

 المجموعة أعضاء فإن معينة ظروف في أنه إلى " Martin 1993 مارتن" دراسة أشارت وقد

 كزهممرا مع وطموحاتهم تفكيرهم طريقة تتناسب لا اللذين هؤلاء خاصة مكانة، الأقل أو المحرومة

 نتائج فإن لذا المنزلة في الأعلى الجماعات أعضاء مع أنفسهم يقارنون سوف الاجتماعية المنخفضة،

 الحرمان زيادة هي والمحصلة عادلة، غير أو مرضية غير تكون ما غالبا الاجتماعية المقارنة
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 الجماعات هذه أعضاء نظر بوجهات الاهتمام ضرورة على الدراسة هذه أكدت فقد لذا الجماعي

 . (85.ص ، 1915 معمري،" ( التوزيعية العدالة بحوث في المحرومة

من خلال ما سبق يستخلص أن نظرية الحرمان النسبي تشبه نظرية العدالة لآدمز في كونها تقوم  •   

بالرجوع إلى مدخلات   ،على مبدأ المقارنة التي يقوم بها الفرد بين نسبة أو معدل مدخلاته ومخرجاته

ولكنها أشارت إلى أن هذه المقارنة تعد مقارنة  ،خر أطلق عليه اسم الشخص المرجعيآومخرجات فرد 

خر أطلقت عليه تسمية الحرمان الجماعي والذي يقوم كذلك على مبدأ آوأضافت جزءا  ،فردية فقط

معدلات العاملين بمعدلات مثلا مقارنة عدد  ،خرآالمقارنة ولكن بين الجماعات وليس بين فرد و

المديرين أو معدلات الإناث مقارنة بالذكور ونصيب كل جماعة من مختلف الموارد والامتيازات 

وعلى أساس نتيجة المقارنة يقوم الفرد ببناء تصور لحصول جماعته على العدالة من  ،مقارنة بالأخرى

والتي  ،أفرادها بالجماعة المحرومةوتدعى المجموعة التي تعاني من عدم العدالة حسب تصور  ،عدمه

مما  ،يتميز أفرادها غالبا بعلو سقف الطموحات والمطالب ويقارنون أنفسهم بالجماعات الأعلى منزلة

 يؤدي تلقائيا إلى نتيجة غير مرضية لهم وبالتالي يزيد مستوى الحرمان الجماعي لديهم. 

 

 خلاصة الفصل 

خلال التعرف على معناه وأهميته في في هذا الفصل تم تناول متغير العدالة التنظيمية من    

 وكذا الأبعاد المختلفة التي تكونه واضافة الى النظريات المتعددة التي سعت لتفسيره.  ،المنظمات
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 تمهيد

التي تساهم بشكل كبير في استقرار العلاقة من المتغيرات التنظيمية المهمة ويعد الولاء الوظيفي      

على زيادة  عامليهاهذه الأخيرة يساعدها كسب ولاء و ،هم فيهاالمنظمة التي يزاولون عملو بين العاملين

وبالتالي مضاعفة ربحها وقدراتها التنافسية في السوق       ،تماسكها وتحسين جودة خدماتها ومنتجاتها

 همية الكبيرة والقصوى للولاء في تحديد حاضر ومستقبل المنظمات.ومنه تتبين الأ

 

 :مفهوم الولاء الوظيفي -1

 :المفهوم اللغوي 1-1

 ."والنصرة الحب أي بمعنى الموالاة بمعنى الولاء أن "العرب لسان في جاء -

 والمحب، والناصر، والمنعم، ,والسيد والمالك، الرب، :فهو كثيرة، جماعة على يقع اسم "  :المولىو

 ابن( "ةوالمحب النصرة على تقوم أنها المعاني هذه في ويلاحظ عليه والمنعم الحليف،و والتابع،

  .) 704.ص ،1994 منظور،

 :المفهوم الاصطلاحي 1-2

 التعاريفواختلفت  تعددت ولقد ،المجال التنظيمي في الراسخة المفاهيم من يوظيفال الولاء مفهوم يعد  

 الباحثون قامالتي  الأساسية المفاهيم من عدد عرضم تيس له مفهوم تحديد وبغرض ،هتفسر التي

 :منها المجال هذا فيبصياغتها  

 بأهداف للفرد القوي الارتباط "أنه رأى إذ ،بوكنان كان Buchanan بالولاء اهتموا من أوائل من - 

 .(106ص. ،1012،البياتي ،أبو سنينة) "له المكتسبة المادية القيم عن النظر المنظمة بغض وقيم

تطرق بوكنان في تعريفه إلى أن الولاء ارتباط نفسي محض بين الفرد والمنظمة بقيمها وأهدافها  •   

 دون شرط  أو مقابل مادي.

 ،بها وارتباطه ،مؤسسته مع الفرد تطابق قوة "بأنه  Porter et al 1974  وزملائه بورتر هيعرف - 

 :يلي فيما تتجلىفراد الأ لدى الولاء مظاهر وان

 .المؤسسة وأهداف قيم ولببق قوى اعتقاد  -

 .36) .،ص 2009 ، العلا أبو ("المؤسسة لخدمة ممكن جهد أقصى لبذل استعداد  -

حيث قاموا بالتركيز على الولاء كونه  بوكنانكثيرا عن تعريف  زملائهبورتر ولم يختلف تعريف  •   

واستعداده الدائم     ،من خلال إيمانه بقيم وأهداف مؤسسته ،ارتباط نفسيا للفرد بمنظمته وتطابقه معها

 جلها. أوالمستمر ليذل أقصى جهده من 

 بقبول الفرد المشاعر هذه رتبطتو بها يعمل التي المنظمة نحو الفرد مشاعر " يعني وظيفيال الولاء -

 ،صيرفيال) "فيها عضوا البقاء في ورغبته عنها نيابة الجهود لبذل استعدادهو قيمهاو لأهداف المنظمة

 ) .  144.،ص 1002

وبذل الجهود  ،ركز هذا التعريف على الولاء كمشاعر الارتباط بالمنظمة وقبول قيمها وأهدافها •   

 لخدمتها والرغبة الكبيرة في الاستمرار كعضو بها.

 الذين مها هل الموالين ينلالعام أن حيث ،هومؤسست الفرد بين فعال راناقت"كما يعرف كذلك على أنه  -

 كعيد ،رؤوف) "ممتاز بشكل مؤسسةلل يقدموا أن مقابل الشيء بعض أنفسهم إعطاءفي  يرغبون

 .) 711.،ص1010،

أي علاقة في غاية الصلابة حيث أن العاملين يقدمون  ،وصف هذا التعريف الولاء بكلمة اقتران •   

 الأفضل لمنظمتهم بغض النظر عما يتلقونه في المقابل.
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 خلالها من يمكن التي بالطريقة للعمل الفرد على يضغط داخلي شعور "بأنه winner وينر وعرفه -

 . (63ص. ،1011،شلابيالمؤسسة" ) مصالح تحقيق

أي كأنه دافع داخلي لتحقيق حاجة خارجية لا  ،وصف وينر الولاء على أنه شعور داخلي ضاغط •  

 تشبع إلا ببذل مجهود في سبيل تحقيق أهداف المنظمة.

 الفرد هذا أنو المنظمة، إلى بالانتماء الفرد داخل ينمو شعور" وظيفي ايضا على أنهال الولاءويعرف  -

 ومن المنظمة، أهداف تحقيق خلال من تتحقق أهدافه وأن فيها، يعمل التي المنظمة من يتجزأ لا جزء

. 1011حاجي.) "للمنظمة النجاح لتحقيق الجهد من مزيد بذل في قوية رغبة الفرد لدى يتولد هنا

 .(10ص.

 لم يأتي هذا التعريف بالجديد فكغيره ركز على أن الولاء هو شعور بالانتماء يجعل الفرد يحس بأنه  •  

فيخلق لديه دافعا قويا  ،وتتأكد لديه فكرة أن أهدافه أيضا جزء من أهداف منظمته ،جزء من المنظمة

 لتحقيق تلك الأهداف.

والذي يتجلى في رغبة  ،يربط الفرد بالمنظمةالارتباط النفسي الذي "يعرف الولاء الوظيفي على أنه - 

 1013،صلاح الدين) "وبذل جهد كبير لتحقيق أهدافها ،الفرد للبقاء في المنظمة وتبني قيمها

  .(187.،ص

ركز هذا التعريف على أن الولاء يتعلق أساسا بالجانب النفسي الذي يجعل الفرد مرتبطا بمكان  •  

   ويظهر في تبني قيمها والعمل على تحقيق أهدافها. ،عمله

وأن هذا الفرد  ،شعور ينمو داخل الفرد بالانتماء الى المنظمة "كما يرى أن الولاء الوظيفي يقصد به  -

      "وأن أهدافه تتحقق من خلال تحقيق أهداف المنظمة ،جزء لا يتجزأ من المنظمة التي يعمل فيها

  .(13ص. ،1011 ،)اللوزي

من خلال ما تم التطرق إليه من تعاريف لمفهوم الولاء الوظيفي تم استخلاص أن معظمها أجمع  •  

 :على مجموعة من النقاط هي كالآتي

الولاء ما هو إلا شعور داخلي ينبع من داخل الفرد ويتجسد في مؤشرات وسلوكات مختلفة كلها في  -1

 صالح المنظمة.

كما وصف الولاء بأنه علاقة بين الفرد ومنظمته تتسم بأنها قوة ارتباط أو تطابق أو اقتران جميعها  -2

 تدل على صلابة وقوة تلك العلاقة.

الولاء يولد لدى الفرد استعدادا لبذل أقصى جهد لديه وتقديم أكثر مما هو مطالب به في سبيل تحقيق  -3

 أهداف منظمته.

بعيدا عن الماديات في تعامله مع منظمته حيث يحرص بالدرجة الأولى على الولاء بجعل الفرد  - 4

 خدمتها دون قيد أو شرط دون التركيز على المردود.

الولاء يخلق لدى الفرد رغبة في البقاء في منظمته والاستمرار بالعمل فيها والاعتزاز بالانتماء  -5

 إليها.

 هارتباطينبع من الفرد يظهر خارجيا في قوة  شعور داخلينه أومنه يمكن وصف الولاء على  •  

 ،برغم كل الظروف العملذلك رغبته الكبيرة في الاستمرار في و  ،في العمل إخلاصهبمنظمته و

وحرصه الشديد على بذل  ،فيهافتخار بأنه عضو وإيمانه بقيمها وأهدافها والا ،اشعوره بالانتماء لهو

 .بتقديم الأفضل بشكل دائم ومستمرأقصى مجهود لديه في سبيل تحقيق أهدافها 
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 :أهمية الولاء الوظيفي-2

 :أهمية الولاء الوظيفي في النقاط التالية (1010 ،الدوسري )يلخص 

الأفراد العاملين بها لا سيما في الأوقات التي يمي عنصرا هاما في ربط المنظمة ويمثل الولاء التنظ -

تحقيق أعلى مستوى و ،الملائمة لدفع هؤلاء الأفراد للعمللا تستطيع فيها المنظمات أن تقدم الحوافز 

 من الانجاز.

إن ولاء العاملين للمؤسسة التي يعملون بها يعتبر عاملا هاما أكثر من الرضا الوظيفي في التنبؤ  -

 ببقائهم في منظماتهم أو تركها للعمل في منظمات أخرى.

 التنبؤ بفعالية المنظمة.يعتبر الولاء التنظيمي للعاملين عاملا هاما في  -

 اهتماما في إدارة المنظمات.أكثر المفاهيم التي أخذت حيزا و إن الولاء التنظيمي من -

زيادة يسيا فيضمان نجاح نلك المنظمات واستمرار بقائها ويعتبر ولاء الأفراد لمنظمتهم عاملا رئ -

 إنتاجها.

أهمية الولاء التنظيمي في المنظمات كما بعض من النقاط في  (1011 ،العمري والسهلي)كما أضاف   

 :يلي

ية وسليمة كي تتمكن من البقاء يعد الولاء التنظيمي وسيلة للمحافظة على المنظمة في حالة صح -

 الاستمرار.و

دعم الأداء و ،سلامة بيئتها الداخليةالموظفين تعني فاعلية المنظمة و إن قوة درجة الولاء لدى -

 الابتكارية للموظفين.الممارسة و الإبداعي

حافظ على مستوى مرتفع وي ،إن الولاء التنظيمي المرتفع لدى الموظفين يقلل من معدل دوران العمل -

-638.، ص1013 ،أل منصور)مما يؤدي إلى تحقيق الأهداف المرجوة  ،من الروح المعنوية لديهم

633. ) 

التي أصبحت مقصدا للعديد من الباحثين في تكمن أهمية الولاء في كونه من العناصر التنظيمية  •  

حيث أن الولاء يضمن  ،مجال السلوك التنظيمي فله القدرة على التحكم بشكل كبير في سلوك العامل

كما يتفوق على المتغيرات التنظيمية الأخرى في  ،للمنظمة وفاء العامل ووقوفه إلى جانبها وقت الحاجة

ومناخها  ،وجوده في منظمة ما يدل على فعالية نظامها الداخليكما أن  ،قدرته على توقع سلوك العامل

على المنظمة بفضل ولاء عمالها تجنب العديد من  كما أن من المنافع التي تعود ،التنظيمي الصحي

 المشكلات التنظيمية مما يساعدها على التماسك والاستقرار وتحسين جودة الإنتاج.

 

 :فوائد الولاء الوظيفي -3

  :يلي ما الولاء لمنهج المتبعة المنظمات تجنيها التي الفوائد أهم من

من  متفوقة بقيمة زبائنها إمداد على المنظمة حرص يؤدي حيث للمنظمة المتفوقة القيمة يصنع الولاء -

 .الخدمات المنتجات أو

 بناء يستطيع لمنظمته الولاء صاحب الوفي الموظف أن حيث عليهم والمحافظة العاملين أفضل جذب -

 واختيارهم عنهم والبحث الكوادر هذه جذب على المنظمة تقوم وعليه ،الأوفياء الزبائن من قاعدة

 .والعمل على إسعادهم

والشهادة  المنظمة منتجات من الزبائن شراء تكرار خلال من يتحقق وذلك الزبائن أفضل جذب -

 .خدماتها أو ولمنتجاتها الحسنة لها
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بها  والاحتفاظ الأسهم شراء يفضلون الذين المستخدمون وهم والمساهمين المستثمرين أفضل جذب -

مصادر  عن بحثها تكلفة من ويقلل المنظمة استقرار بدعم ويقوم المدى الطويل على الربح عن بحثا  

 .(86ص.،1012،أبو سن ،السقاف) المختلفة التمويل

أبسطها هو  ،إن المنافع والفوائد التي تعود على المنظمات بفضل تمتعها بولاء العاملين بها لا تعد •   

الحصول على سمعة طيبة داخل السوق مما يزيد قدرتها التنافسية بسبب جودة المنتجات والخدمات 

تثمرين يدعمونها وكسب مس ،تمتعها بعاملين أوفياء يعينونها على كسب زبائن دائمين لها ،التي تقدمها

التي تحرص على كسب ولاء العاملين بها وتنجح في ذلك محظوظة بطاقة  وبهذا فالمنظمة ،ماديا

 بشرية عاملة داخليا ورجال تسويق خارجيا يدعمون خدماتها ومنتجاتها. 

 

 :الوظيفي الولاء خصائص - 4

  :يلي فيما تتمثل الخصائص من بعدد وظيفيال الولاء يمتاز

 سلوك خلال من تتابع تنظيمية ظواهر من عليها يستدل ملموسة غير حالة التنظيمي الولاء إن  -

 .ولائهم مدى تجسد والتي التنظيم في العاملين الأفراد وتصرفات

 إدارية أخرى ظواهرو التنظيميةو الإنسانية العوامل من العديد تفاعل حصيلة التنظيمي الولاء نإ -

 .التنظيم داخل

 فيه تكون تحصل التي التغيير درجة أن إلا المطلق الثبات مستوى إلى يصل لن التنظيمي الولاء نإ  -

 ص.،1332 ،الجزراوي ،المدهون( الأخرى الإدارية بالظواهر تتصل التي التغيير درجة من أقل نسبيا

208 (. 

داخلية تظهر يتمتع الولاء بخصائص تميزه عن غيره من المتغيرات التنظيمية كونه حالة شعورية  •  

نه أكما  ،إداريةنتيجة لتفاعل عدة عناصر شخصية وتنظيمية و نهأكما  ،في سلوكات تعبر عنه خارجيا

كما يمكن إضافة خاصية أخرى هي إن الولاء لا يظهر بين  ،لا  يتغير بسهولة ثابت نسبيا كون مستواه

 ،وبناءه بالتدرج لكي يكون ثابتا ودائما وحقيقيا إنما يجب على المنظمة العمل على خلقهضحاها وليلة و

 أكثرها بعدا عن الماديات.كما يعد الولاء من أنبل وأصدق المشاعر الإنسانية و

 

 :مقومات الولاء الوظيفي -5

 :كالآتي هيو أساسية مقومات عدة من ينبعوظيفي ال الولاء أن القول ويمكن

 .وثقافتها وقيمها المنظمة أهداف قبول  −

 .التنظيم إلى الانتماء من عال   مستوى توافر  −

 .عنه والدفاع بالتنظيم والاستمرار البقاء في الشديدة الرغبة  −

 .إيجابية بصورة التنظيم تقييم في والرغبة الإخلاص  −

)عبد  العمل فيها وزملاء المنظمة ورغبات آمال مقابل الشخصي السلوك جوانب ببعض التضحية  −

 .(1047.ص ، 1012 ،الرحمن

وهي تبني قيم وأهداف المنظمة والعمل  ،يقوم الولاء على مجموعة من العناصر التي يجب توفرها •  

إحساس الفرد بأنه جزء من التنظيم مما يجعله يعمل جاهدا للبقاء فيه بالإخلاص في أداء  ،على تحقيقها

 العمل والتضحية ببعض المزايا من أجل المنظمة ومن فيها.
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  :وظيفيالولاء الأبعاد  -6

قد كان هناك و ،تمل مفهومه إلا بوجودها مجتمعةلا يكوظيفي أبعاد أساسية يقوم عليها وللولاء ال 

   لوكي الولاء السلاتجاهي وااختلاف بين الباحثين في عدد تلك الأبعاد فمنهم من ذكر بعدين الولاء 

يتم سو ،الولاء المستمر والولاء المعياريو ،يتتمثل في الولاء العاطفوهناك من ذكر ثلاث أبعاد و

 كما يلي: هاتطرق لمفهومال

 :العاطفي الولاء 6-1

الانتساب  في الرغبة مع نفسياو وجدانيا بالمنظمة بالارتباط الفرد شعور درجة إلى" ويشير -

 .) 21ص.،1012،السالم" )مع هويتها والتوحد لها والانتماء والاندماج

بمنظمته وجدانيا فيتأثر بمدى إدراكه للخصائص المتميزة للعمل وبعلاقته برئيسه وهو ارتباط الفرد  -

أن هذا المكون يحدد درجة اندماج الفرد مع المنظمة " (63ص.،1008 ،المعاني)ويرى  ،في العمل

  .(31ص.،1010 ،عطافي) "وارتباطه بعلاقات اجتماعية تعكس التضامن الاجتماعي

ويتغذى أساسا على  ،الولاء العاطفي يمس الجانب النفسي والوجداني في علاقة العامل بمنظمته •  

ومنحهم مزايا والتقرب إليهم وإعطائهم فرص التعبير والمشاركة  ،مدى احتواء المنظمة للعاملين بها

ء من عائلة وهذا ما يجعلهم يحسون بذلك الرابط العاطفي وأنهم جز ،في اتخاذ القرارات التي تهمهم

 التنظيم.

 :المعياري الولاء 6-2

 وفي أغلب المنظمة في البقاء نحو زامبالالت العامل الفرد لدى يتولد الذي الإحساس" به ويقصد -

 لهم التنظيم، والسماح من دراالأف يتلقاه الذي الجيد الدعم عن طريق الشعور هذا يتعزز الأحيان

 وضع في الإسهام في العمل بل وإنجاز راءاتالإج تطبيق في فقط ليس الإيجابي والتفاعل بالمشاركة

 .) 21ص.،1012،السالم" )للتنظيم العامة السياسات ورسم والتخطيط الأهداف

أو غالبا ما يكون المصدر الأساسي  ،حساس العاملين بالالتزام الأدبي للبقاء في المنظمةإيعبر عن " -

الفرد قبل التحاقه بالمنظمة في الأسرة والمجتمع أو بعد حساس نابعا من القيم التي اكتسبها لهذا الإ

التحاقه بالمنظمة من التطبيع التنظيمي وبالتالي يكون سلوك الفرد انعكاسا لما يشعر به ولما يعتقد بأنه 

 .) 31ص.،1002،الدوسري) "خلاقيأ

إن الولاء المعياري أو الأخلاقي يتأثر بالمعايير والقيم الاجتماعية التي يأخذ منها التنظيم قيمه       •  

 وبالتالي يخلق لديهم التزام أخلاقي ،ومعاييره كونه جزءا من نفس المجتمع الذي ينتمي إليه العاملون

المنظمة للعاملين من دعم على يحتم عليهم البقاء في المنظمة ويدوم هذا الشعور ويستمر بما تقدمه 

كونه أكثر تأثيرا على نفسية العامل من الجانب التنظيمي    ،المستوى التنظيمي وقبله المستوى الإنساني

 وعلى جميع المنظمات التركيز على هذا الوتر.

 :المستمر لولاءا 6-3

 واعتبار بها رتباطهلا المنظمة بقاء أجل من بمصالحه والتضحية حياته الفرد تكريس به ويقصد" -

 لتيوا الفرد عند الموجودة الولاء درجة إلى النظر خلال من المكون هذا فهم يمكنو جزء منها نفسه

 اتخذ لو يفقده سوف ما مقابل التنظيم مع استمر لو يحققها أن الممكن من التي الاستثمارية القيمة تحكمها

 "العوامل من بمجموعة التنظيم مع البقاء لأهمية الفرد تقييم يتأثر لذلك أخرى جهات لدى بالعمل قرار

 . (134.ص ،1017،بن حفيظ)

 "نه سيتحملها في حال تركه للمنظمةأهو العنصر المبني على التكاليف التي يرى الموظف " -

  .(21ص. ،1333،العجمي )
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المنظمة التي جل استمرار بقاء أإن الولاء المستمر يعتمد على قدرة العامل على التضحية من  •   

وما سيفقده لو قرر تغيير  ،وما سيجنيه من منافع باستمرار وجوده في التنظيم وزيادة أرباحه ،يعمل بها

 مكان عمله وما سيعود عليه من خسائر.

 
 

.يوضح أبعاد الولاء الوظيفيمخطط (: 18شكل رقم )ال  

من إعداد الباحثة. :المصدر  

 

ولا يكمن الفصل بينها   ،متفاعلة فيما بينهامنفردة وإنما هي مترابطة والولاء الثلاثة لا تعمل إن أبعاد  • 

  مكونة ثلاثية العاطفة والأخلاق والمنافع. ،فلا يكون لدينا ولاء إلا بوجودها معا

 

  :مراحل تكوين الولاء الوظيفي -7

 هذه ومن منظمة اتجاه ولاءه الفرد فيهاكون ي مراحل هناك أن على والباحثون العلماء معظم يتفق 

 :يلي كما سنوضحها التي تلك المراحل

 :التجربة مرحلة 7-1

ومدتها سنة حيث يحاول الفرد جاهدا  ،هي مرحلة ما بعد التعيين الوظيفي مباشرة وهي فترة التجربة

ن يتعلم    ويناقش أفهو يحاول  ،شباع حاجاته الاساسية المتمثلة في القبول من التنظيمإخلال هذه الفترة 

 .(137.، ص1001، المخلافي) مع بيئة العمل الجديدة وفي هذه المرحلة يظهر الفرد خبراته

يدخل الفرد الى العمل لاكتشاف خباياه معتمدا على ما لديه من خبرات في أماكن  المرحلة هذه في •  

فقد يدخل بولاء منخفض ويجد في العمل الجديد ما يعزز ولائه والعكس بالعكس قد يدخل  ،عمل أخرى

 بولاء مرتفع ولكن تحبط أماله وتوقعاته ولا تشبع حاجاته فينخفض مستوى ولائه.

 أربع إلى سنتين تمتد من وهي التجربة مرحلة تلي التي الفترة وهي :العمل و الانجاز مرحلة 7-2

 هذه خلال الفرد ويمر إنجازات، من حققه على ما والتأكيد ذاته تحقيق إلى الفرد يسعى وفيها سنوات،

 والعمل للتنظيم الولاء قيم وظهور العجز من والخوف الشخصية الأهمية منها الخبرات ببعض المرحلة

 .(102ص. ،1010 ،رويم (

كما  ،ويحاول إثبات نفسه بالعمل المتعلقة بالأمور قبل من دراية أكثر العامليصبح  الفترة هذه في •  

 يظهرو ذاته بتحقيق مما يشعره ،بالمنظمة ومكانة أهميةبغرض كسب  أفضل إنجازات يحاول تقديم

 أكثر. لها ولائه

 أويبد ،نظمةبالم الفرد التحاق من الخامسة السنة بعد المرحلة هذه :تبدأ التنظيم في الثقة مرحلة 7-3

ويشعر  ،شديدة الوثاق ،بحيث تصبح متينة الرباط ،المؤسسة التي يعمل فيهانحو  اتجاهات فيها بترسيخ

و ملل لصالح مؤسسته وتنصهر مصالحه الشخصية من أن يعمل دون كلل أنه يريد أالانسان حينها 
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 فتنقل هذه الفترة الفرد من مرحلة التكوين إلى مرحلة النضج ،لهيب مشاعر الحب والاخلاص لمنظمته

 .(70.ص ، 1002، غنام)

في هذه المرحلة يكتسب الفرد خبرة أكثر في عمله ويظهر سلوكات عديدة تدل على زيادة درجات  •   

خلاص ليصل بذلك إلى مرحلة إويتولد لديه رغبة عارمة في العمل لصالح منظمته بكل محبة و ،ولائه

 للحفاظ عليه. وهنا على المنظمة الإسراع إلى تعزيز ذلك الولاء وتقييمه بسخاء وكرم  ،النضج

 
يوضح مراحل بناء الولاء الوظيفي.مخطط (: 19الشكل رقم )  

من إعداد الباحثة. :المصدر  

  

 :وظيفيال الولاء محددات -8

 وظيفيال ولاءال على تكوين تساعد التي العوامل حول واتجاهاتهم والدارسين الباحثين اجتهادات تعددت

 :هيالتنظيم واهمها  داخل

للإنسان احتياجات تدفعه للالتحاق بالعمل شباع حاجات العاملين في المنظمة: إعمل على ال 8-1

فإذا تجاهلت المنظمة احتياجات عامليها ورغباتهم فان ذلك  ،لإشباع هذه الاحتياجات فيسعى لتحقيقها

داء في عمله وبذلك يضعف يؤثر سلبا على مستوى ولائهم مما قد يؤدي ذلك بدوره إلى ضعف الأ

ويسعى للانتماء إلى جماعة معينة وتحقيق  ،ن يكون مقدرا ومحبوباويسعى الإنسان لأ ،منظمةإنتاجية ال

ن نتيجة ذلك هو والتنظيم الذي لا يعمل لتحقيق احتياجات تابعيه يعتبر منظمة فاشلة لأ ،ذاته من خلالها

 ، بو العلاأ (واحتياجاته  خرى تعمل على تحقيق رغباتهأن العامل يترك المنظمة ويبحث عن منظمة أ

    .(71ص.،1003

وينطبق  ،كثر قدرة على فهمهأيجعله  الهدف وضوح: مام المرؤوسينأالدور و الهدف وضوح 8-2

مكانته في العمل ينمي الولاء لدى الفرد اتجاه ور كذلك فحين يعرف كل فرد دوره وذلك على تحديد الد

   .(66ص.،1008 ، حمدان( منظمته

 العاملين الأفراد قبل من المشاركة تساعد: التنظيم في العاملين الأفراد مشاركة تنمية على العمل 8-3

 والعقلي الفعلي الاشتراك هي دايفن يراها كما فالمشاركة التنظيم، أهداف تحقيق على إيجابية بصورة

 في ويشترك الجماعية الأهداف لتحقيق والمساهمة المشاركة على يشجعه جماعي موقف في للفرد

 .الأهداف تلك تحقيق في المسؤولية

 يرتبطون الأفراد وتجعل التنظيمي الولاء زيادة على تعمل المشاركة أن الدراسات من العديد أوضحت

 ولأمنهم لهم تهديد هو مشكلات من الفرد يواجه ما أن يعتبرون بحيث أكبر بشكل عملهم ببيئة

 .عالية معنوية وروح جامحة برغبة المشاركة لروح ، تقبلهم على يؤدي الذي الأمر واستقرارهم

مراحل بناء 
الولاء الوظيفي

مرحلة الثقة في التنظيم

مرحلة الانجاز

مرحلة التجربة
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 للطرق المتضمن المجال ذلك هو التنظيمي فالمناخ التنظيمي: المناخ تحسين على العمل 8-4

 ذلك على وبناء الأفراد بين المنظمة بيئة داخل المتفاعلة والعلاقات والعناصر والأدوات والأساليب

 جو على يعتمد نجاحها وأن الناجحة، المنظمة شخصية يمثل أنه على التنظيمي للمناخ النظر يمكن

 فرادللأ الاستقرار تحقيق على ايجابي عمل جو خلق على يشجع الجيد التنظيمي فالمناخ السائد، العمل

 ورسم القرارات اتخاذ في المشاركة حيث من العمل في بأهميتهم يشعرون العاملون ويجعل والتنظيم،

 من ملائم تنظيمي بمناخ العاملين تمتع ،ولأن المتبادلة الثقة من عالية درجة بوجود والشعور السياسات

 المتبادلة الثقة يعزز التنظيمية الأهداف تحقيق إلى للوصول والمساواة والعدالة والتعاون الوفاق حيث

 .التنظيمي والولاء بالالتزام الشعور ويدعم الوظيفي الرضا درجة ويزيد المعنوية، الروح ويرفع

 مناسبة، ومادية معنوية حوافز أنظمة الجيد التنظيمي المناخ يتطلب مناسبة: حوافز أنظمة تطبيق 8-5

 وبالتالي ككل، المنظمة وعن التنظيمي المناخ عن الرضا زيادة على يؤدي المناسبة الأنظمة فتوافر

  .التكاليف وتقليل الإنتاج معدلات وارتفاع الولاء زيادة

 وتطبيقا للحوافز استخداما المنظمات أقل العام القطاع في العاملة المنظمات أن على الباحثون واتفق

 .(111ص.،1999 ، اللوزي)ة الجديد الحوافز لأنظمة

توافق توقعات  :نهاأويعني بالثقافة المؤسسية الثقافة التنظيمية  مؤسسية: ثقافة بناء على العمل 8-6

 .(41ص.،1008 ،عتيبي)الانسجام سلوكهم بما يحقق المصالح المشتركة لهم فراد والأ

     النظر اليهم لعمل على اشباعها وتحقيق احتياجاتهم واهداف مشتركة بين العاملين وأجاد وذلك بإي

ن يسعى المسؤول عن هذه المنظمة الى خلق أو ،هي المنظمةسرة واحدة وأامل معهم كأعضاء في التعو

توفير القدر اللازم من عضاء من خلال التدريب الكافي ولأاييس متميزة للأداء عند اوترسيخ مق

 .(63ص.،1333،معاني)الالاحترام بين الافراد 

 عمل جو وفي الآخرين إقناع هو الإدارة به تقوم أن يجب الذي الكبير الدور إن القيادة: نمط 8-7

 التأييد كسب على القادرة الإدارة هي الناجحة فالإدارة وفاعلية بدقة الأعمال إنجاز بضرورة مناسب،

 المناسبة، الحوافز أنظمة باستخدام الإدارية الأفراد مهارات تنمية خلال من الأعمال لإنجاز الجماعي

 . (111ص.،1999 ،اللوزي(الأفراد لدى التنظيمي الولاء درجات زيادة يستطيع الذي هو الناجح فالقائد

 
 يوضح محددات الولاء الوظيفي.مخطط (: 11الشكل رقم )

 عداد الباحثة.إالمصدر: من 
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يتحدد وجود الولاء الوظيفي في أي منظمة بمجموعة من الشروط على القائمين على المنظمة  •   

ني سياسة تنظيمية هدفها الأساسي هو تحقيق بأهمها العمل على ت ،توفيرها لكسب ولاء موظفيها

خر وعلى تلك السياسة آوالتي بدورها تختلف من شخص إلى  ،نسانيةالإشباع لمختلف الحاجات الإ

الدنيا الحاجات الفيزيولوجية وصولا إلى الحاجات  من الحاجات ،التنظيمية الإحاطة بكل تلك الحاجات

يجابيا نحو المنظمة يتمثل إالأعلى والأرقى تقدير وتحقيق الذات وهذا الإشباع يجعل الفرد يسلك سلوكا 

 ،كما يجب على المنظمة وضع أهداف واضحة تخدم مصلحتها ومصلحة العاملين بها ،في الولاء

إضافة إلى ضرورة إلغاء مركزية القرار والاعتماد على مبدأ المشاركة في اتخاذ القرارات بين 

وهذا كله يجب  ،المنظمة والعاملين بها مما يجعلهم أكثر ارتباطا بعملهم لإحساسهم بالمسؤولية اتجاهه

م في مناخ وبيئة تنظيمية صحية ومناسبة خالية من الصراعات والمشكلات ليتعزز بذلك شعور أن يت

كما أنه من مميزات المناخ التنظيمي الجيد أن يتوفر على نظام حوافز مادية  ،الولاء لدى العاملين

مية والعمل على ترسيخ ثقافة تنظي ،ومعنوية مناسب يخلق الرضا عن المنظمة ويرفع درجات الولاء

كما لأسلوب القيادة  ،العاملين من خلال إشباع حاجاتهم وزرع القيم المهنية بينهم فعالة يزيد من ولاء

 الأثر الكبير على زيادة درجات الولاء لدى الأفراد.

 

 :المداخل النظرية لتفسير الولاء الوظيفي -9

اك المدخل نوهالسلوكي هناك ثلاث مداخل أساسية يتم من خلالها تفسير الولاء الوظيفي هي المدخل 

 :الموقفي و أخيرا نجد المدخل التبادلي

 :السلوكي المدخل 9-1

 في البنائية من العوامل فعالية و تأثيرا أكثر النفسية و الاجتماعية العوامل أن المدخل هذا علماء يرى

 الولاء أن على المدخل الأساسية لهذا الفكرة تقوم حيث فيها، يعملون التي للمنظمة الأفراد ولاء

 من التنظيم يتوقعه ما حدود -القبول اجتماعيا حيث من -تخطى الذي السلوك بنمط يتمثل التنظيمي

 .داخله في العاملين أفراده سلوك

 الوقت و فالجهد لسلوكهم السابق، نتيجة فيها، يعملون التي بالمنظمات أكثر يرتبطون الأفراد أن كما

 ارتباط يتطلب لا الاتجاه وهذا بها وبعضويتها، يتمسكون يجعلانهم المنظمة داخل قضوهما اللذان

 خلال من النفسي، الدعم من بنوع ينشغلون الموظفين نجد أن بل المنظمة، بأهداف الموظفين أهداف

 .بالمنظمة للالتحاق والصحيح الصائب القرار اتخذوا أنهم لأنفسهم موقفهم والإيحاء توسيع إلى اللجوء

 للاستثمارات القيمة الحقيقية زيادة على القدرة لديه الذي الموظف فمثلا طرق، بعدة الأمر هذا ويتم

 ومن. صحيحا كان بها التحاقه بأن قرار نفسه إقناع يستطيع فيها، يعمل التي المنظمة من عليه العائدة

 في تشكل عناصر ثلاثة هناك أن على تنص للولاء التنظيمي السلوكية الرؤية أن نجد المنطلق هذا

  :وهي كالآتي التنظيمي الولاء مجموعها

 الموظف بالارتباط شعور به ويقصد "الوجداني الولاء "التنظيمي للولاء الوجداني العنصر 1-

 .كذا وزارة يعمل في الذي الشخص فيقال بها، يعرف أنّه لدرجة فيها والمساهمة بالمنظمة،

 البقاء بالتزام شعور الموظف إلى ويشير "المعياري الولاء "التنظيمي للولاء الاستمراري العنصر2- 

 . (110-123.ص،1011صحراوي،(المنظمة في

ينظر أصحاب المدخل السلوكي إلى الولاء على أنه سلوك مقبول ليه إمن خلال ما سبق التطرق  •   

يعتبرون أن تطابق أهداف  كما لا ،تتوقعه المنظمة من العاملين بها من حيث الأداءاجتماعيا يتخطى ما 

بل يعتمدون على ميكانيزم الإيحاء لأنفسهم بأنهم اتخذوا القرار  المنظمة ضروري لتحقيق الولاءالفرد و
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ث ثلا نه يتكون منأوينظر المدخل السلوكي إلى الولاء على  ،الصحيح بالانضمام إلى تلك المنظمة

      المعياري.عناصر هي الولاء العاطفي والمستمر و

 : الموقفي المدخل 9-2

 اتجاه الفرد أي سلوكا، وليس اتجاها التنظيمي أن الولاء اعتبار على الموقفي الاتجاه أصحاب يركز

 بين القيم الشخصية والتطابق التوافق عن ناتج الاتجاه وهذا ،لديها يعمل التي المنظمة نحو العامل

 مدخل الثقافة أساس على التنظيمي الولاء ويفسر. التنظيم داخل السائدة التنظيمية والقيم للعاملين

 ارتباط في وتزيد المنظمة غايات تحقيق في العاملين وعي على تنعكس والتي المتبناة والقيم التنظيمية

 وأهداف الفردية الأهداف بين التوفيق هو التنظيمي الولاء يعد المنطلق هذا ومن بالمنظمة، العامل

 ويظهرون إليها بالانتماء يشعرون المنظمة بأهداف يؤمنون الذين العاملين الأفراد فان وعليه التنظيم،

 عوامل عدة الفرد لدى وترسيخه التنظيمي الولاء بناء في ويدخل تحقيقها، على العمل في قوية رغبة 

 التنظيمية، الثقافة المسؤولية، ممارسة ،القرارات اتخاذ في المشاركة فرصة بالأمن، الشعور :منها

 (27-26ص.،1011،شلابيالخ )......... بالإنجاز الشعور الخبرة، الفرد، عمر

ليس سلوكا على عكس المدخل المدخل الموقفي الولاء اتجاها و يعتبرمن خلال الطرح السابق  •  

دافه مع قيم المنظمة التنظيمية أهواقتران قيم الفرد الخاصة و فقد ركز على جانب تطابق ،السلوكي

رغبة في الوصول إلى الغايات مما يجعله أكثر ارتباطا و ،أهدافها خلافا للمدخل السلوكي كذلكو

لى تحقيق أهدافها وتلعب عدة عوامل الجمع بين تحقيق أهدافه انطلاقا من العمل عو ،الرئيسية للمنظمة

 خبرته...الخ.و ثقافته التنظيميةتعزيز الولاء لدى الفرد كعمره و ىتنظيمية علشخصية و

 :التبادلي المدخل 9-3

 الفرد بين التبادلية للعلاقة نتيجة يحدث باعتباره التنظيمي، للولاء دراسته في المدخل هذا يعتمد

 أكثر ولاءه كان ،جهد من يقدمه ما مقابل المنظمة من ومصالح ازايم على الفرد حصل فكلما والمنظمة

 .المنظمة لتلك

 من الناتجة التبادلية العملية في ينحصر التنظيمي الولاء أن التبادلي المدخل خلال من ويتضح -

 أن كما المنظمة عضوية إلى انضمامه مقابل في يخسره وما الفرد عليها يحصل التي  والتكلفة المكافآت

 .المكافآت بنقص أي العمل في التكلفة بزيادة وينقص ،المكافآت بزيادة يزيد للأفراد التنظيمي الولاء

 بين تبادلية لعلاقة محصلة أو نتيجة انه على الاتجاه هذا خلال من التنظيمي الولاء إلى وينظر

 المبادلة أساس على تفسيره يمكن انه ،كما فيها والعاملين المنظمة بين تحدث التي ،والمنافع الإسهامات

 مقابل مادية أو معنوية كانت سواء السابقة اراتوالاستثم راكميةالت بمبدأ مرتبط انه ،حيث والمقايضة

 . المطلوب الولاء

 كنظام التنظيمي، والولاء العمل مكاسب بين قوية علاقة توجد أنه على الباحثين من العديد أكد ولقد

 .والمعنوية المادية بشقيه الحوافز ونظام ،المكافآت

 Herzberg " Kallabr " Katz " من كل صنفها كما أقسام ثلاثة إلى العمل مكاسب وتنقسم

 .تنظيمية المكاسب ،اجتماعية مكاسب ،التنظيمي الواجب مكاسب وهي"

 أدائهم عند مباشر بشكل رادالأف عليها حصل التي المكاسب تلك بها يقصد :التنظيمي الواجب مكاسب -

 وقبولهم العمل، بنوعية العاملين استمتاع خلال من ذلك ويتم التنظيم داخل بها المكلفين الواجبات

 .العمل أداء في  التنوع عليهم، الملقاة بالمسؤولية وشعورهم العمل، لتحديات

 المنظمة في العاملين باقي مع لتفاعلهم نتيجة العاملون عليها حصل التي هي :الاجتماعية المكاسب -

 .كزملاء بينهم والمشاركة التعاون ،الصداقات مثل



الولاء الوظيفي                                                                           الفصل الثالث  
 

77 
 

 معدل زيادة بهدف للمنتسبين المنظمة تقدمها التي المكاسب تلك بها ويقصد :التنظيمية المكاسب -

 العاملين راراستق وضمان التنظيمية الفعالية زيادة إلى إضافة بهم، المنوطة الأعمال في الوظيفي أدائهم

 التعويض الوظيفي، الأمن الاجتماعية، الخدمات ،الأجور كالرواتب الصريحة المكاسب على وتقتصر

 .(22-27ص.  ،1011،شلابي) التنظيمي المناخ وتحسين العمل إصابات عن

المنظمة ملية تبادل للمنافع بين العامل ونه عأينظر هذا المدخل إلى الولاء على  من خلال ما سبق •  

حيث أن العلاقة بين ما  ،زيادة التكلفةلق ولاء الفرد بزيادة المكافآت وينخفض بنقصانها وحيث يتع

مجموعات تنقسم تلك المكاسب إلى ثلاث و ،العمل قويةدرجة ولائه لذلك ل ويكسبه الفرد من العم

 ،التي يحصل عليها العامل من خلال أدائه لعمله هي المكاسب الرسميةمكاسب الواجب التنظيمي و

قصد بها ما كسبه الفرد من مكاسب على الصعيد الإنساني كالصداقات وي تليها المكاسب الاجتماعية

كاسب للعاملين بها لضمان رضاهم أما المكاسب التنظيمية تعني ما تقدمه المنظمة من م ،والزمالة

     .الترقية ...الخوأدائهم لمهامهم كالأجور والأمن الوظيفي و

                                                              

 
يوضح المداخل النظرية لتفسير الولاء الوظيفي.مخطط (: 11الشكل رقم )  

عداد الباحثة.إمن  :المصدر  

 

 :النماذج المفسرة للولاء الوظيفي -11

المتعلقة  من النواحي سواء وظيفيال الولاءسلوك  تفسيرفهم و حاولت التي راساتالد من العديد هناك

  في مجال التنظيم الولاء سةرالد متكاملمحدد و الخروج بنموذج تستطع لم أنها لاإ ،أو أبعادهبأسبابه 

 من تصاعديا   التاريخي التسلسل حسب وظيفيال ولاءلل المفسرة النماذج من مجموعة عرض تم وقد

 : النحو الآتي على الأحدث إلى الأقدم

 : Etzioni 1961نموذج اتزيوني  1-

الكتابات الرائدة حول موضوع الولاء التنظيمي ففي كتاباته عن القوة يرى تعتبر كتابات اتزيويني من  

أن القوة أو السلطة التي تملكها المنظمة على حساب الفرد هي  نابعة في طبيعة اندماج الفرد في 

 :شكال هيأأو كما يسميه بالولاء أو الالتزام من الممكن أن يتخذ ثلاثة   هذا الاندماجو المنظمة

المداخل النظرية لتفسير 
الولاء الوظيفي

المدخل السلوكي

المدخل الموقفي

المدخل التبادلي
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هداف وقيم النابع عن قناعة الفرد بأومنظمته و يمثل الاندماج الحقيقي بين الفردو :المعنويالولاء .1

 المعايير.ومعايير المنظمة التي يعمل بها وتمثله لهذه الأهداف و

 

من حيث اندماج الفرد مع هو اقل درجة في رأيه و :الولاء القائم على حساب المزايا المتبادلة.2

ت الفرد حتى يتمكن أن يخلص لها بمقدار ما تستطيع أن تلبيه المنظمة من حاجاالذي يتحدد منظمته و

 ،هايجان) المنظمةنفع متبادلة بين الطرفين الفرد ولذا فان العلاقة هنا علاقة  يعمل على تحقيق أهدافهاو

  . (62-60.ص ،1338

 نأحيث  ،التي يعمل بهاهو يمثل الجانب السلبي في علاقة الموظف بالمنظمة و .الولاء الاغترابي:3

وذلك نظرا لطبيعة القيود التي تفرضها  إرادتهمع المنظمة غالبا ما يكون خارجا عن   اندماج الفرد

طبيعة اندماجهم مع هذه المنظمات  نأذلك كما هو الحال في نزلاء السجون حيث و ،المنظمة على الفرد

يرى و ،تفرضها السجون على نزلائهاتي الالممارسات الاجتماعية الخارجية القيود و إلىعائد 

 ،1002 ،الدوسري) في منظمات مختلفة منفصلة عن بعضها البعض وتطبق الأنواعهذه  إناتزيويني 

 .   (44.ص

 وقسمه المنظمة، مع الفرد اندماج طبيعة من اتزيوني نابع عند لوظيفيا فالولاءمن خلال ما سبق  •  

و الرغبة في أالذي ينبع من داخل الفرد بإرادته ودون انتظار مقابل  المعنويالولاء  أشكال ثلاثة إلى

مزايا ال أساس على القائممن الولاء  وعلى عكس الولاء المعنوي الشكل الثاني ،تحقيق مصالحه الخاصة

أما الشكل  ،ن إخلاص الفرد وولاءه للمنظمة مرتبط بمقدر ما تمنحه المنظمة من عوائدأحيث  المتبادلة

رابي والذي يغيب فيه عنصر الإرادة حيث يكون الفرد مجبرا الاغت من أشكال الولاء فهو الولاءالثالث 

 على الاندماج لا مخيرا.

 1977 :  ستيرزنموذج  11-2

 المحددات، حيث من التنظيمي، الولاء عن شاملة نظرة إعطاء نموذجه خلال من ستيرز حاول لقد  

 إذا المؤسسة في يبقى الفرد أن بمعنى التبادلي، المدخل التنظيمي للولاء تعريفه في تبنى وقد والنتائج

  .له بالنسبة مرضية المؤسسة تلك من  عليها يحصل التي عوائده كانت

 لمؤسسات تنتمي العينات من نوعين على بها قام التيراسته د من انطلاقا نموذجه ستيرز بني وقد

 وتقنيين إداريين، تشمل الثانية والعينة وتقنيين، تنفيذين، عمال تحوى الأولى العينة مختلفة،

  .متخصصين

 ثلاث بين ميز ستيرز أن نلاحظ التنظيمي للولاء نموذجه ببناء قام هذه راستهد نتائج خلال منو

  التنظيمي: الولاء مستوى على تؤثر رئيسية مجموعات

 المستوى التعليمي، السن، على تشتمل والتي  :الشخصية الخصائص مجموعة هي الأولى المجموعة -

 للفرد. شخصي دافع هي التي للإنجاز الحاجة الأقدمية

 الدور، المهام، وضوح طبيعة على تشتمل والتي  :بالوظيفة المتعلقة الخصائص هي الثانية المجموعة -

 وقدالعكسية،  بفعل التغذية خبرات جديدة واكتساب التعلم إمكانية الرجعية بمعنى والتغذية التقدم فرص

        المتغيرات. هذه لقياس hackman et lawler من كل طوره الذي بالاستقصاء الاستعانة تم

 في المؤسسة خدمته مدة عبر الفرد ىلد تكون ما مجموع وهي  :العمل خبرات وهي الثالثة المجموعة -

 هذه قياستم  وقد إلخ... لا أم استقلالية كهنا هل عمل، لجماعات انضمام بالأهمية، شعور من

 .Buchanan 1974 طورها التي بالاستبانة يراتالمتغ
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 ثلاث في المبوبة المتغيرات هذه مجموع بين ايجابية علاقة وجود إلى نتائجه في ستيرز توصل وقد -

 مجموعات.                                                                                               

 لمختلف تطرقه خلال من العمال ولاء كسب أهمية هذا نموذجه خلال من ستيرز أيضا نبي وقد

 :في والمتمثلة عمالها لولاء كسبها جراء المؤسسة على تعود التي  الايجابية النتائج

 .العملو دوران  الغياب معدلات من التخفيض  -

 .المؤسسة خدمة في البقاء في الرغبة زديادا  -

 .الشخصية أهدافه من جزء وكأنها المؤسسة أهداف وجعل المؤسسة، أهداف بتحقيق تزاملالا  -

 .(14 -11 -12ص. ،1013 ،مزوار) الأداء معدلات يادةز  -

تبادل  علىوالذي يقوم  ،في نموذجه على المدخل التبادلي سيترز ركزمن خلال الطرح السابق  •   

وميز بين ثلاث مجموعات من  ،بدراسته على عينتين مختلفتينالمنافع بين التنظيم والعاملين به كما قام 

 ثم ،على مستوى الفرد وتمثل ما يميزه عن غيره الشخصية الخصائصالمتغيرات تؤثر على الولاء هي 

ثم خبرات  ،تختص بطبيعة العمل والمهام والدور الذي يقوم به الفرد التيمتعلقة بالوظيفة ال خصائصال

 الولاءكسب  إلى مجتمعة تؤديتسبه الفرد من خلال عمله من خبرات والتي العمل والتي تخص ما اك

 البقاء في الفرد رغبة ويخلق لدى  ،تجنبها مختلف المشاكل التنظيميةو المؤسسة أو للمنظمة لوظيفيا

 .أهدافه تحقيق على والعمل التنظيم في

 : Staw & Salanick  1977نموذج ستاو و سالانيك  3- 11

 :فقد أكدا على ضرورة التفريق بين نوعين أو نموذجين من الولاء هما  

وهذا النوع من الولاء يمثل وجهة نطر علماء السلوك التنظيمي وينظر إليه على انه  :الولاء الموقفي.1

يشبه الصندوق الأسود حيث أن محتويات هذا الصندوق تتضمن بعض من التنظيمية والشخصية مثل 

بالمقابل فان  ،وخبرات العمل ،والخصائص التنظيمية ،وخصائص الدور الوظيفي السمات الشخصية

مستوى الولاء الناجم عن هذه الخصائص يحدد سلوكيات الأفراد في المنظمة من حيث التسرب 

الوظيفي والحضور والغياب والجهود التي تبذل في العمل ومقدار المساندة التي يقدمها الأفراد 

 لمنظماتهم.

وهذا النوع من الولاء يمثل وجهة نظر علماء النفس الاجتماعي وتقوم فكرة هذا  :ء السلوكيالولا.2

الولاء على أساس العمليات التي من خلالها يعمل السلوك الفردي وبالذات الخبرات الماضية على 

حيث أن  Beckerويوضح ذلك نظرية الأخذ والعطاء لبيكر  ،تطوير علاقة الفرد وربطه بمنظمته

ذلك لأنهم خبروا في  ،الأفراد يصبحون مقيدين بأنواع خاصة من السلوك أو التصرف داخل المنظمات

الماضي بعض المزايا والمكافآت التي ترتبت على هذا السلوك وبالتالي فأنهم يخشون أن يفقدوا هذه 

 (80ص. ،1002 ،الدوسري) المزايا إذا هم أقلعوا عن هذا السلوك.

 موقفي ولاء الأول قسمين إلى الولاء قاما بتقسيم فقد وسلاتيك ستاون أل ما سبق يلاحظ من خلا •   

 أما ،ويشبه تقسيم المجموعات الذي قام به ستيرز التنظيمي السلوك علماء نظر وجهة يمثل القسم وهذا

بشكل  يتعلقعلماء النفس الاجتماعي و نظر وجهة القسم هذا ويمثل السلوكي الولاء هو الثاني القسم

وهذين  ،رئيسي بخبرات الفرد التي تربطه بمنظمته وما عاد عليه من خلال قيامه بسلوك معين

 النموذجين مكملان لبعضهما لتفسير الولاء.
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 1983 :وبيري انجل نموذج 11-4

 أن ارتأينا وقد التنظيمي، الولاء أسباب عن البحث أساس علي تقوم التي النماذج من النموذج هذا يعتبر

 هو الفرد أن تقول الأولى نظر وجهتي قدم فقد مختلفة، قةيبطر الأمور قسم أنه كون النموذج هذا نورد

 وجهة وسنبين التنظيمي الولاء في الأساس هي المؤسسة أن تقول والثانية التنظيمي الولاء أساس

 : يلي كما نظرهما

 علي يبني التنظيمي الولاء جوهر أن النموذج هذا يعتبر: التنظيمي للولاء كأساس الفرد نموذج -

 هذا يكون وأن الاتجاه، هذا إلي المؤدي للسلوك مصدر باعتبارها وتصرفاته، الفرد خصائص أساس

 كالعمر الفرد خصائص إلي ينظر فإنه النموذج لهذا اوتبع ،اوطوعي وثابتاواضحا  عاما ، السلوك

 ما على يركز النموذج هذا فإن لذا الفرد، سلوك محددات باعتبارها ،رات الخب و والتعليم والجنس

 والتي المؤسسة داخل يمارسونه ما جانب إلى المؤسسة، إلى شخصية خصائص من الأفراد يحمله

  علي يتحدد

 التي يراتالمتغ من فقط الأولى بالمجموعة أخذ النموذج هذا بمعنى .لمؤسساتهم الأفراد ولاء أساسها

 .ستيرز اقترحها

 تحدث التي العمليات أن أساس علي النموذج هذا يقوم: التنظيمي الولاء كأساس المؤسسة نموذج -

 لذا فيها العمل نتيجة الفرد وبين بينها التفاعل يتم حيث التنظيمي، الولاء تحدد التي هي  المؤسسة في

 من تحقيقها يتوقع التي والأهداف الحاجات بعض لديه أن أساس على الحالة هذه في الفرد إلي ينظر

 تحقيقها سبيل في وطاقاته اراتهمه تسخير في يتردد لا الأهداف هذه تحقيق سبيل في وأنه المؤسسة،

 وأن والمؤسسة، الفرد بين تبادلية العملية هذه أن أي والأهداف تلك الحاجاتبتلبية  المؤسسة قيام مقابل

 التي والتعهدات تزاماتالال من  مجموعة يتضمن الذي النفسي بالعقد "يسمي ما هو التبادل هذا جوهر

 شكل بأي تؤدي وأن لابد لكنها – والمؤسسة الفرد – الطرفين لكل بالنسبة محددة غير أو محددة تكون

 .(41-40ص.،1016،مزوار ) المؤسسة هذه في العمل عن الفرد رضا إلى الأشكال من

حيث تم  وظيفيال الولاءأسباب  في حثيب نموذج هو وبيري أنجل نموذجفإن   سبق من خلال ما •   

وهذا الطرح مشابه لنموذج ستيرز في  ،للولاء كأساس الفردتلك الأسباب إلى نموذجين هما  تقسيم

وكذلك نموذج ستاو وسلاتيك في عنصر الولاء  ،مجموعة الخصائص الشخصية المؤدية للولاء

 كأساس المنظمة نيالثا القسم أما ،الموقفي والذي فيه شبه من نموذج ستيرز كما تمت الاشارة سابقا

وجزء الولاء الموقفي في  ،ستيرز نموذج في للولاء المؤدية العمل خصائص مع طابقوالذي يت للولاء

فالمنظمة والفرد وجهان لعملة واحدة يجب الجمع بينهما للوصول إلى  ،نموذج ستاو وسلاتيك أيضا

فطريقة  ،وإشباع حاجاتهم خذ خصائص وحاجات العاملين بها بعين الاعتبارأالولاء فعلى المنظمة 

 .ولائه عدم أو الفرد ولاء إلى تقود التي لآليةمعاملة المنظمة للعاملين بها تمثل ا

 :Kanter 1986 كانترنموذج  11-5

حيث ترى أن هناك ثلاث أنواع من الولاء نابعة من متطلبات السلوك المختلفة التي تفرضها المنظمات 

                                                                                           :هي على أفرادها وهذه الأنواع الثلاثة

ويشير إلى المدى الذي يستطيع فيه الأفراد التضحية بالكثير من جهودهم       :الولاء المستديم. 1

 لذا فان هؤلاء الأفراد يعتبرون أنفسهم جزءا من ،وطاقاتهم في مقابل بقاء المنظمات التي يعملون بها

               منظماتهم وبالتالي فأنهم يجدون صعوبة في الانسحاب منها أو تركها.                                                               

بين الفرد ومنظمته والتي يتم يتمثل في العلاقة السيكولوجية الاجتماعية التي تنشا  :الولاء التلاحمي. 2

تنميتها وتعزيزها من خلال المناسبات الاجتماعية التي تقيمها المنظمات والتي تعترف فيها بجهود 
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ذلك أن المنظمة تبدأ جهودها مع الفرد منذ المرة الأولى لانضمامه إليها منذ التوجيه  ،العاملين فيها

لأفراد أو لسياراتهم إلى جانب تسهيل بعض الأول وإعطاء البطاقات الشخصية الخاصة سواء ل

                                                                         وهذه الوسائل تعزز وتقوي التلاحم بين الفرد والمنظمة. ،الخدمات مثل الإسكان والمواصلات

المعايير والقيم الموجودة في المنظمة تمثل هذا النوع ينشا عندما يعتقد الموظف أن  :الولاء الرقابي. 3

 نبراسا و دليلا لتوجيه سلوك الأفراد وبالتالي فان سلوك أي فرد في المنظمة يتأثر بهذه المعايير   والقيم

 .(87 -86ص.  1002 ،الدوسري)

ها بمعنى من خلال ما تم التطرق اليه قامت كانتر بتقسيم الولاء إلى لثلاثة أنواع مترابطة فيما بين •  

هي على التوالي الولاء المستديم وهو أصدق  ،ن واحدآأنها قد توجد جميعا في منظمة واحدة وفي 

ثم الولاء التلاحمي وينتج من خلال اعتراف  ،أنواع الولاء القائم على التضحية دون انتظار مقابل

المنظمة إلى منحهم مزايا المنظمة بجهود العاملين بها ويظهر ذلك في المناسبات الاجتماعية كما تعمد 

وأخيرا الولاء الرقابي ويقوم على المعايير والضوابط التي تحكم سلوك  ،وامتيازات تسهل عملهم

 الأفراد داخل التنظيم . 

 : Allan & Mayer 1991نموذج الين و ماير  11-6

وقد عرف نموذج الين وماير بنموذج العناصر الثلاثية للولاء التنظيمي حيث استندا في نظرتهما   

  :للولاء التنظيمي إلى ثلاثة عناصر مكونة له وهي على النحو التالي

ويتأثر بمدى إدراك الفرد للخصائص  ،يعبر عن الارتباط الوجداني بالمنظمة :الولاء العاطفي •

كما يتأثر بدرجة إحساس الموظف  ،وصلته بالمشرفين ،تقلالية وتنوع في المهاراتالمتميزة لعمله اس

بان البيئة التنظيمية التي يعمل فيها تسمح بالمشاركة الفعالة في عملية اتخاذ القرارات سواء فيما يتعلق 

وارتباطه وكذلك فان هذا المكون يحدد درجة اندماج الفرد مع المنظمة  ،منها بالعمل أو بالعاملين

        بعلاقات اجتماعية تعكس التضامن الجماعي.

ويعبر عن إدراك الموظف لحساب الربح والخسارة للاستمرار في المنظمة ويستند  :الولاء المستمر •

مثل الترقيات والتعويضات     ،إلى افتراض أن الولاء التنظيمي يعبر عن تراكمات المصالح المشتركة

وتحدد درجة ولاء الفرد في  ،والمنظمة أكثر من كونها عملية عاطفية أو أخلاقيةبين الفرد  ،والمكافآت

وبصفة عامة يلاحظ  ،التي يمكن أن يحققها الفرد لو استمر في التنظيم  هذه الحالة بالقيمة الاستثمارية

 ن تقييم الموظف لأهمية البقاء في التنظيم يتأثر بالخبرة الوظيفية والتقدم في العمر.أ

وغالبا ما يكون  ،وبعبر عن إحساس العاملين بالالتزام الأدبي للبقاء في المنظمة :الولاء المعياري •

مثل )المصدر الأساسي لمثل هذا الإحساس نابعا من القيم التي اكتسبها الفرد قبل التحاقه بالمنظمة 

وبالتالي يكون سلوك  ،التطبيع التنظيمي()أو عقب التحاقه بالمنظمة  (الأسرة أو التطبيع الاجتماعي

 . (82 -87ص ، 1002 ،الدوسري) الفرد انعكاسا لما يشعر به ولما يعتقد بأنه أخلاقي

هو النموذج المعتمد في دراسة وقياس أبعاد الولاء  وماير ألين نموذجن أمن خلال ما سبق يلاحظ  •  

 ،الوجداني للفرد بمنظمته ككلبعاد هي الولاء العاطفي ويعبر عن الارتباط أحيث قسم الولاء إلى ثلاث 

نجد الولاء وأخيرا  ،يليه الولاء المستمر الذي يقوم على ما يناله أو ما ينتفع به الفرد من عوائد من عمله

عليه من قيم ومعايير اجتماعية  أالمعياري الذي يظهر في شكل التزام أخلاقي يكتسبه الفرد من ما نش

 من خلال التنشئة الاجتماعية.

 النقاط من كثير في اتفقت مختلف العلماء قد تناولها التي النماذج هذهنه يمكن القول أن وم •    

المنظمة في معادلة و الفردالجمع بين   أهمية على صرتأ جميعها لكن خر،الآ بعضها في واختلفت

 في دورهن يقوم بأفالفرد يجب  ،الوصول إلى الولاء فكلاهما يحمل على عاتقه مسؤولية يجب أن يؤديها
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ن تكون المحفز  أأما المنظمة يجب عليها  ،من خلال الإيمان بها وتصديقها تهنظمم أهداف تحقيق

 والداعم لجهود الفرد بخلق بيئة ومناخ تنظيمي صحي يشجع على العمل.

 

 :العوامل المعيقة للولاء الوظيفي -11

 على إطفائه تعمل التي والعوائق الصعوبات من مجموعة تعترضه ما بقدر أهمية من للولاء ما بقدر  

 لنحافظ مختلف جوانبها ودراسة معرفتها من لابد العوائق هذه ضد الوقوف نستطيع وحتى وإزالته،

 .والتقدم للعامل الرفاهية وتحقيق المنظمة في والإنتاج لعملية التنظيم الحسن السير على

  :يلي نذكر ما العوائق هذه جملة ومن لمنظمته وولائه الفرد التزام تعيق عوامل عدة وتوجد

 المستوى والتقاليد، العادات القيم، لاختلاف وذلك البعض بعضه مع متناسب غير فريق تكوين -

 .السن الشخصية، نمط التفكير، طريقة التعليمي،

 من نوع العامل نفسية في يخلق وهذا الوظيفي والأداء التسيير نظام في والموضوعية الدقة غياب -

 .الوظيفي الرضا في ونقص والتهرب التخوف

 .والاجتماعية الشخصية الفردية حاجات مراعاة وعدم والمعنوية المادية الحوافز وقلة الراتب ضعف -

 .التشجيع وعدم واللامبالاة التهميش حالة في خاصة عمله عن رضاه وعدم العامل طرف من التذمر -

 وذلك " الحياة مدى واحدة مهنة = الواحدة المؤسسة" شعار وتبدد الأحلام، وظيفة واضمحلال ضياع -

 بالعزل عمله لحظات من لحظة في أي مهدد والموظف وعدم الأمان، الوظيفي الاستقرار لعدم راجع

 .تعويض أدنى دون والتوقيف

  .وظروفه بمشاكله الاكتراث وعدم العامل ظروف تجاهل -

 . (42-47 .ص ،1003 ، شريبط للعامل ) والنفسية الصحية المتابعة قلة أو نقص -

من خلال الطرح السابق يلاحظ أن هناك مجموعة من العوائق التي قد تحد من دافعية العامل  •   

 ،للوصول إلى درجات عالية من الولاء أهمها عدم القدرة على الاندماج في فرق العمل لأسباب مختلفة

إضافة إلى غياب الموضوعية في تقييم الأداء ونقص الحوافز وافتقار المنظمة لنظام مكافآت ومزايا 

كما أن لتبدد  ،المنظمة عدم رضا العامل عن عمله وتهميشه من طرف ،وامتيازات فعال ومناسب

وعدم اكتراث المنظمة للمشاكل  ،ثر كبير في انخفاض درجة ولائهأأحلام وطموحات العامل 

 وإهمال صحته ونفسيته كذلك يتسبب في تدني مستوى ولائه. ،خاصة بالعاملال

 

 خلاصة الفصل

الولاء  وهو ألا تنظيمية المهمةال متغيرات حدأ معنى تحديد لقد تم في هذا الفصل التطرق إلى    

، محدداتهو أبعاده،يميزه من خصائص إضافة إلى  ماوأهميته وفوائده و مفهومه، حيث من ،وظيفيال

مختلف المعيقات التي تحول دون ك أهم النماذج التي تطرقت إليه وكذلو لتفسيره، النظرية والمداخل

 العاملين بها. ىالمنظمة لخلقه لد وصول
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 تمهيد

اتبعتها الباحثة في تنفيذ التي مختلف الإجراءات المنهجية وصفا مفصلا ليتناول هذا الفصل     

وكذلك  ،ثباتوما يتعلق بها من صدق و هاأدواتللدراسة الاستطلاعية وتم التطرق حيث  ،الدراسة

 وصولا إلى الأساليب الإحصائية المستخدمة. إجراءات الدراسة الأساسية

 الاستطلاعية:الدراسة  –أولا 

 الغرض من الدراسة الاستطلاعية:   -1

خطوة أساسية وهمزة وصل بين شقي البحث النظري والتطبيقي فعلى الاستطلاعية تعتبر الدراسة   

 :أساسها يقوم الباحث بتحديد الشكل النهائي لمكونات الدراسة وعلى رأسها

 .استكشاف مكان إجراء الدراسة -1

 تحديد مجتمع الدراسة والتعرف على خصائصه. -2

الوقوف على جوانب القصور في أدوات الدراسة الخاصة بالشروط السيكومترية من صدق وثبات  -3

 قبل التطبيق النهائي على العينة الأساسية.

 تساعد الباحث على الانتباه لبعض المتغيرات التي غابت عن ذهنه سابقا. -4

ينبثق عن الدراسة الاستطلاعية  ن ماعهذا يبرهن بشكل كبير على أن الدراسة النهائية تتحدد أساسا و  

 من نتائج.

 الحدود المكانية والزمانية لاجراء الدراسة الاستطلاعية -2

 مكان وزمن إجراء الدراسة الاستطلاعية:   2-1

 ( ديسمبر12) منتكرير السكر بولاية قالمة في الفترة الممتدة  أجريت الدراسة الاستطلاعية بمركب -

  . جانفيبداية شهر  إلى

  :طريقة المعاينة -3

اعتمدت الباحثة على العينة القصدية بغرض إجراء  الدراسة الاستطلاعية وبلغ عدد أفراد عينة   

( وتزامنت فترة Cو)  (B)مفردة وهو عدد من العاملين في المجموعتين 06الدراسة الاستطلاعية 

 عملهم بوجود الباحثة في المركب.

 خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية: -4

 .الجنسمتغير أولا: من حيث 

 .توزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية وفق متغير الجنس يوضح :(55جدول رقم )

 الجنس التكرار النسبة

 الذكور 60 %100

 الإناث 00 %00

 المجموع 60 %100
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العاملات د ذلك لكون عدالعينة اقتصرت على الذكور فقط و يتضح أن (60رقم )من خلال الجدول     

الاعتماد على العنصر الذكري حيث الاحتفاظ بهن للدراسة الأساسية و تملذا و ،قليل جدا في المركب

 .من الذكور (%066)فردا بنسبة  (65)قدر عدد أفراد العينة 

 الحالة الاجتماعيةمتغير ثانيا: من حيث 

 حالة الاجتماعية.توزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية وفق متغير ال يوضح :(57جدول رقم )

 النسية المئوية التكرار الحالة الاجتماعية

 %33.44 29 متزوج

 %00.00 31 غير متزوج

 %066 60 المجموع

     

 عدد نأيتضح و، جتماعية لعينة الدراسة الاستطلاعيةلاالذي يبين الحالة ا (60)من خلال الجدول رقم 

فردا أي ما  (40) بير المتزوجين غفي حين قدر عدد  ،(%33.44)فردا بنسبة  (92) ب المتزوجين قدر

 .(%00.00) يعادل نسبة

  .السنمتغير ثالثا: من حيث 

 سن.توزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية وفق متغير ال يوضح :(56جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار السن

 %00 33 سنة 34إلى سنة  25من 

 %93.44 17 سنة 44سنة إلى  35من 

 %00.00 10 سنة فما فوق 45من 

 100% 60 المجموع

     

حيث قدر عدد  ،الذي يبين توزيع أفراد العينة من حيث متغير السن (60) من خلال الجدول رقم

هي أعلى و ،(%00)فردا أي ما يعادل نسبة  (44) سنة( 43سنة إلى  90من )العاملين الذين يبلغ سنهم 

في حين قدر عدد الأفراد الذي يندرج سنهم ضمن  ،نسبة كون المركب يضم نسبة كبيرة من الشباب

 30من )أما الأفراد الذين يبلغ سنهم  ،(%93.44)فردا بنسبة  (00) سنة( 33سنة إلى  40من )المجال 

أن الأفراد كبار السن يشكلون نسبة قليلة داخل  حيث (%00.00)أفراد بنسبة  (06) سنة فما فوق(

 المركب.
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 .سنوات الخدمةمتغير رابعا: من حيث 

 سنوات الخدمة.توزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية وفق متغير  يوضح :(58جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار سنوات الخدمة

 %04.44 32 سنوات 5 إلى 1من 

 %43.44 23 سنة 11 إلى 6من 

 %3.44 5 سنة فما فوق 12من 

 %066 100 المجموع

أن عدد العاملين  يلاحظالذي يبين عدد سنوات الخدمة لأفراد العينة  (63)من خلال الجدول رقم   

تدل وهي  ،(%04.44)ي بنسبةأفردا  (49) سنوات( 0 إلى 0)من  الذين تتراوح سنوات خدمتهم بين

 0)من فراد الذين تبلغ سنوات عملهم في حين بلغ عدد الأ على المركبأن معظم العاملين وافدون جدد 

 فوق(سنة فما  09من ) ما العاملين ذوي سنوات الخدمةأ (%43.44)بنسبة  فردا (94) سنة( 00 إلى

 .(%3.44)أفراد بنسبة  (0)

 أدوات الدراسة الاستطلاعية:   -5

  شملت الدراسة الاستطلاعية الأدوات التالية: •

 من إعداد الباحثة.  العدالة التنظيميةاستبيان  -

 من إعداد الباحثة.  الولاء الوظيفياستبيان  - 

 وصف أدوات الدراسة الاستطلاعية:   –أولا 

 استبيان العدالة التنظيمية -1

 :يلي صمم استبيان العدالة التنظيمية بالاعتماد على ما   

محور  ،العدالة التوزيعية محور)تفكيك متغير العدالة التنظيمية إلى خمسة محاور هي على التوالي  -

 .(ومحور العدالة الأخلاقية ،محور العدالة التقييمية ،العدالة الإجرائية ومحور العدالة التعاملية

 .لموضو  العدالة التنظيميةوالنظري طلا  على الترا  الأدبي الا -

الدراسات أخذت من الاستعانة بمجموعة من الاستبيانات التي عالجت موضو  العدالة التنظيمية  -

  :التي تم تناولها منها السابقة

 . (6.26) كرونباخ ألفاحيث قدر ثبات استبانة دراسته باستخدام  "2558دراسة "البشابشة  -
 .كرونباخ ألفا( باستخدام 6.20راسته)في دقدر ثبات الاستبانة  "2515قليع "دراسة  -
 بلغ معامل ثبات استبانة دراسته لقياس العدالة التنظيميةحيث  "2515جاسر أبو"دراسة  إلى إضافة -

(6.00). 
عبارة  سبعة وخمسين (57)استطاعت الباحثة أن تنشئ استبيانا يتكون من  ةالمشرف ةوبمساعدة الأستاذ

 هي:  محاورة خمس (55)موزعة على 

قصد بها عدالة المخرجات أي ما يحصل عليه العامل نظير ما يقدمه وي :العدالة التوزيعية محور •  

 .(0.9.4.3.0.0.0.3.2.06.00.09.04.03.00)عشرة  عبارة  خمسة00يضم و من مجهود
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ويقصد بها عدالة الإجراءات التي تتحكم في مخرجات العدالة التوزيعية  :العدالة الإجرائية محور •  

 .(00.00.03.02.96.90.99.94.93.90.90.90)اثني عشرة عبارة  09ويضم 

 06ويقصد بها عدالة المعاملة عند تطبيق الإجراءات المختلفة عليه ويضم  :العدالة التعاملية محور •  

 .(93.92.46.40.49.44.43.40.40.40)عشرة عبارات 

ويقصد بها عدالة المعايير التي يتم بها تقييم أداء العامل ومجهوده ويضم  :العدالة التقييمية محور •  

 .(43.42.36.30.39.34.33.30.30.30.33)حد عشرة عبارة أ 00

ويقصد بها إحساس العامل بالعدالة الإنسانية المأخوذة من العقيدة والقيم  :العدالة الأخلاقية محور •  

تسعة عبارات  2والمعايير الاجتماعية السائدة في المجتمع ويضم 

 . (52)انظر الملحق رقم  .(32.06.00.09.04.03.00.00.00)

    طريقة التصحيح: -

حسب مقياس على كل عبارة تبعا لبدائل خمسة  عاملتعليمات تتضمن أن يجيب ال للاستبيان وضع• 

 أوزانها كما يلي: ليكرت الخماسي 

 معارض ،ثلا  درجات( 53) محايد درجات، أربع( 54) موافق، درجات خمس( 55) موافق بشدة -

   .درجة واحدة (51) معارض بشدة ،درجتان( 52)

 مقياس الولاء الوظيفي -2

 :يلي بالاعتماد على ما الولاء الوظيفيصمم استبيان    

محور  ،محور الولاء العاطفي) :تفكيك متغير الولاء الوظيفي إلى ثلاثة محاور هي على التوالي -

 (محور الولاء المعياري ،الولاء المستمر

  الولاء الوظيفي.طلا  على الترا  الأدبي لموضو  الا -

في الدراسات السابقة  الولاء الوظيفيالاستعانة بمجموعة من الاستبيانات التي عالجت موضو  و -

  :التي تم تناولها نذكر منها

للولاء الوظيفي حيث قدر ثبات استبانة دراسته  "زين العابدين عبد الفتاح محمد" دراسة -090

 .ألفا كرونباخ باستخدام معامل (5.82)

 (0203 زملاؤه و بورتر )أعده الذي المقياس حيث استخدم" 2552السعود وسلطان " دراسة_ 

    باستخدام طريقة الاختبار وإعادة الاختبار. 6.09حيث قدر ثبات المقياس 

 واحد وخمسون (51)استطاعت الباحثة أن تنشئ استبيانا يتكون من  ةالمشرف ةوبمساعدة الأستاذ  

 هي:  محاور ثلاثة (53)عبارة موزعة على 

ويقصد به مدى ارتباط العامل بعمله عاطفيا واستعداده للتضحية من اجله  :الولاء العاطفي محور •  

عشرون عبارة:  96دون شروط ويضم 

(0.9.4.3.0.0.0.3.2.06.0009.04.03.00.00.00.03.02.96). 

ويقصد به رغبة العامل في البقاء في عمله رغم وجود عروض أفضل  :الولاء المستمر محور •  

 .(90.99.94.93.90.90.90.93.92.46.40.49.44.43.40) عبارة:خمسة عشرة  00يضم و
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ويقصد به الالتزام الأخلاقي الذي يحمله العامل لعمله ويجعله مرتبطا  :محور الولاء المعياري •  

انظر  .(40.40.43.42.36.30.39.34.33.30.30.30.33.32.06.00) :عبارة 00بالبقاء فيه ويضم

 .(53)الملحق رقم 

    التصحيح:طريقة  -

على كل عبارة تبعا لبدائل خمسة أوزانها كما  عاملتعليمات تتضمن أن يجيب ال للاستبيانوضع  • 

 يلي: 

( 53) بدرجة متوسطة درجات، أربع( 54) بدرجة كبيرة، درجات خمس( 55) بدرجة كبيرة جدا - 

   .درجة واحدة (51)بدرجة قليلة جدا  ،درجتان( 52) بدرجة قليلة ،ثلا  درجات

 :الاستطلاعية الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة -6

 استبيان العدالة التنظيمية – ولاأ

 صدق:ال -أ

على ثلا  طرق من طرق حساب الصدق  "العدالة التنظيمية اعتمد في حساب صدق استبيان"   

صدق المحكمين، وطريقة صدق المفهوم أو الصدق مؤشر  عبروهي: طريقة صدق المحتوى 

التكويني، وطريقة صدق المقارنة الطرفية أو الصدق التمييزي؛ لأنه كلما تعددت طرق حساب الصدق 

 (.360ص.، 0223 ،) أبو علامكلما ساعد ذلك على الوصول إلى أفضل تفسير ممكن لدرجات الأداة 

 يأم البواق تيجامعكلتا ثمانية أساتذة محكمين من ( 63)عرض الاستبيان على  صدق المحكمين: 1-أ 

لإبداء رأيهم حول مدى صلاحية البنود لقياس ما وضعت لقياسه، ومدى  (51انظر الملحق رقم )قالمة و

في مدة أدنها شهر وضوح وكفاءة الصياغة اللغوية ومدى شمولية الاستبيان لمختلف جوانب الموضو  

 .كان التواصل عبر البريد الاليكترونيونصف وأقصاها خمسة أشهر حيث 

حذف لعبارات وإجراء تعديل على أخرى ووفي ضوء اقتراحاتهم وملاحظاتهم تم إعادة صياغة بعض ا

   .الآخرالبعض 

 وقد تم اعتبار التعديلات التالية:    •   

والتي تتشابه في المعنى مع عبارات أخرى وهذا ما أدى  حيث تم الاتفاق على حذف العبارات التالية

  :إلى التكرار لذا تم حذفها

 ".إمكانياتيعليه مناسب لقدراتي و  أتحصلالراتب الشهري الذي  "التي نصها و 4العبارة رقم  -

 ".بإنصافالحوافز المادية توز  على العاملين  "التي نصها و 06العبارة رقم  -

 "تمنح المكافآت للعاملين الذين يستحقونها. "التي نصها و 00العبارة رقم  -

 "اشعر بان سلوكات الرؤساء تتسم بالنزاهة. "التي نصها و 93العبارة رقم  -

تقوم الإدارة بتقييم أداء العاملين في هذا المركب وفق أسس و معايير  "التي نصها و 42العبارة رقم  -

     "منصفة.

 "تشجع الإدارة العاملين على تحسين أدائهم. بتقييمها العادل له. "التي نصها و 30العبارة رقم  -

تشعرني الإدارة بأن أدائي الجيد لعملي أمر بالغ الأهمية وسأحاسب  "التي نصها و 00العبارة رقم  -

 "الآخرة.في الدنيا و عليه
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من القيم الأخلاقية  ركب العديداكتسبت من خلال عملي في الم "التي نصها و 00العبارة رقم  -

 "الإنسانية.والاجتماعية و

لتكون أوضح وأسهل للفهم من إدخال مجموعة من التعديلات على صياغة بعض العبارات وتم  •

  :كما هو مبين في الجدول التاليطرف عينة الدراسة 

 يوضح التعديلات التي تم إدخالها على عبارات استبيان العدالة التنظيمية. (:52)الجدول رقم 

رقم 

 العبارة

 العبارة بعد التعديل العبارة قبل التعديل

الراتب الشهري الذي اتحصل عليه كاف لتلبية جميع  الراتب الشهري الذي أتحصل عليه عادل. 1

 متطلباتي الحياتية.

الراتب الشهري الذي أتحصل عليه مناسب  3

 إمكانياتي.و   لقدراتي 

عليه مناسب لمنصبي الراتب الشهري الذي أتحصل 

 المهام الموكلة لي.و

الأعمال بنزاهة بين العاملين تقسم الأعباء و 8

 داخل هذا المركب.

 تقسم أعباء العمل بعدل بين العاملين في المركب.

 اشعر ان نظام الحوافز في المركب عادل. على العاملين بإنصاف.الحوافز المادية توز   15

تتسم القرارات الإدارية التي تصدرها الإدارة  14

 بالعدالة.

تتسم القرارات الادارية التي تصدرها الادارة بالعدل بين 

 العمال.

تطبق القرارات الإدارية  بشفافية على جميع  18

 العاملين دون استثناء.

 ت الإدارية  على جميع العاملين بشفافية.تطبق القرارا

من  نصافإبيتم محاسبتي على اخطائي المهنية  19

 طرف الادارة

في  بإنصاف من طرف الإدارةمحاسبتي اشعر انه سيتم 

 .حال ارتكابي أخطاء في عملي

يعمل الرؤساء على حل النزاعات بين العاملين  21

   داخل المركب بشكل برضي جميع الأطراف.

تعمل الادارة على حل النزاعات بين العاملين داخل 

   المركب بشكل برضي جميع الأطراف.

قائمة  إنسانيةسود المركب علاقات اجتماعية وي 24

 على الاحترام.

 قائمة على الاحترام. إنسانيةيسود المركب علاقات 

جميع الشكاوي والتظلمات  الإدارةتستقبل  28

 عدل.وتحلها بنزاهة و

 لى بندين: قسمت ا

و مشاكل   جميع الشكاوي و التظلمات الإدارةتستقبل  -

 العاملين.

لى حل مختلف الشكاوي بشكل عادل ع الإدارةتعمل ل-

 نزيه.و

  تحرص الإدارة على زر  روح المحبة 33

 العمل الجماعي بين العمال.و      التعاون و

تحرص الإدارة على زر  روح العمل الجماعي بين 

 العمال.

تقدم الإدارة مكافآت عادلة لجميع العاملين كل  37

 وفق جهده سعيا نحو تحقيق الأداء الجيد.

تقدم الإدارة مكافآت وفق معايير موضوعية لتحسين 

 الاداء.

يقوم م الترقيات في هذا المركب عادل ونظا 45

 على مبدأ الجدارة والاستحقاق .

الجدارة نظام الترقيات في المركب يقوم على مبدأ 

 والاستحقاق .

يسود المركب قيم أخلاقية تشجع على العمل  41

 إتقان.و   بتفان 

 يسود المركب قيم أخلاقية تشجع على العمل.
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أعتقد أن الإدارة تعمل على زر  الفضائل  42

 الحميدة بين العاملين.

اعتقد ان الادارة تعمل على زر  الاخلاق المهنية بين 

 العمال.

الإدارة العاملين بها على أساس التحلي تختار  43

 بالقيم الأخلاقية إضافة إلى الأداء.

بعين الاعتبار في عملية  الأخلاقييؤخذ الجانب 

 التوظيف.

القانون في اتخاذ تجمع الإدارة بين الأخلاق و 44

 القرارات المختلفة.

القانوني في رة بالجمع بين الجانب الاخلاقي وتهتم الادا

 القرارت الادارية.اتخاذ 

وجود القيم الأخلاقية في المركب يزيد من ثقتي  46

 بعدم تعرضي للظلم من طرف الإدارة.

الاهتمام بالجانب الاخلاقي من طرف الادارة يزيد من 

 ثقتي بعدم التعرض للظلم.

     سبعة وأربعون عبارة. (30) "مقياس العدالة التنظيمية"وبعد هذه التعديلات أصبح عدد بنود •  

تم الاعتماد على ما تتمتع به عبارات  من أجل تقدير التجانس الداخلي، :الداخليصدق الاتساق  -ب

الاستبيان من اتساق داخلي، وبناءا على ذلك حسبت معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة من 

مركب تكرير السكر عاملا من عمال  (06)عبارات الاستبيان والدرجة الكلية، وذلك على عينة قوامها 

 : كما يلي الجدول التالي يوضح قيم معاملات الارتباط ودلالتها الإحصائيةو "بولاية قالمة"

معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية لاستبيان العدالة التنظيمية لدى أفراد  يوضح :(15جدول رقم )

 .(65عينة الدراسة الاستطلاعية)ن=

رقم 

العبار

 ة

معامل 

 الارتباط

رقم 

 العبارة

معامل 

 الارتباط

رقم 

 العبارة

معامل 

 الارتباط

رقم 

العبار

 ة

معامل 

 الارتباط

رقم 

العبار

 ة

معامل 

 الارتباط

1 6.009** 00 6.020** 90 6.030** 40 6.003** 30 6.066** 

2 6.002** 09 6.003** 99 6.090** 49 6.096** 39 6.000** 

3 6.033** 04 6.030** 94 6.020** 44 6.040** 34 6.009** 

4 6.030** 03 6.006** 93 6.340** 43 6.009** 33 6.022** 

5 6.033** 00 6.060** 90 6.066** 40 6.006** 30 6.030** 

6 6.043** 00 6.036** 90 6.006** 40 6.006** 30 6.063** 

7 6.339** 00 6.009** 90 6.024** 40 6.444** 30 6.006** 

8 6.309** 03 6.309** 93 6.023** 43 6.049**   

2 6.020** 02 6.334** 92 6.499* 42 6.930*   

15 6.393** 96 6.033** 46 6.030** 36 6.309**   

 (.5.51(. ** دال عند )5.55* دال عند )

 . SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج :المصدر

عبارة لها دلالة إحصائية فيما  سبعة وأربعين (30)( يتضح أنه من أصل06الجدول رقم )من خلال     

 دعبارة ترتبط ارتباطا دالا عن أربعون( خمسة و30) ،يختص بعلاقتها بالدرجة الكلية للاستبيان ككل

 أي بالتالي لم يتم حذفو(، 6.60)ترتبط ارتباطا دالا عند مستوى  ( عبارتين69)و ،(6.60) مستوى

   .عبارة من عبارات الاستبيان

 

 



يةالإجراءات المنهجية للدراسة الميدان                                               الفصل الرابع  
 

92 
 

ان كما هو ، والدرجة الكلية للاستبيمحوركما حسبت معاملات الارتباط بين الدرجة الفرعية لكل  •   

                                                                      الجدول التالي: في موضح

نظيمية والدرجة الكلية لاستبيان العدالة الت محورمعاملات الارتباط بين الدرجة الفرعية لكل  يوضح :(11جدول رقم )

.(65لدى أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية)ن=  

لمحورا ةالعدالة التوزيعي  العدالة  

 الإجرائية

يةالعدالة التعامل يةالعدالة التقييم   العدالة الأخلاقية 

معامل 

 الارتباط

6.296**  6.204**  6.206**  6.342**  6.320**  

(.5.51** دال عند )  

 . SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج :المصدر

 محورأن جميع معاملات الارتباط بين الدرجة الفرعية لكل  ( يتضح00من خلال الجدول رقم )    

ند الدراسة الاستطلاعية، جاءت دالة عوالدرجة الكلية لاستبيان العدالة التنظيمية لدى أفراد عينة 

 .                                                               ( كما جاءت عالية ومرضية6.60)

ويسمى أيضا بالصدق التمييزي أو صدق المجموعات المتضادة، ويقوم  صدق المقارنة الطرفية: -ج 

لتي حصلت عليها مجموعتان متطرفتان من أفراد ا الاستبيانفي جوهره على أساس مقارنة درجات 

وذلك  وذلك من خلال حساب فروق المتوسطات ودلالتها الإحصائية الاستبيانالعينة التي طبق عليها 

من خلال حساب فروق المتوسطات ودلالتها الإحصائية بين من يمثلون الإرباعي الأعلى ومن يمثلون 

 .-test T باستخدام اختبار  الإرباعي الأدنى

 :لجدول التاليا هو موضح في ودلالتها الإحصائية كما "ت قد جاءت"و

 مجموعة المستوىوق بين مجموعة المستوى المرتفع ونتائج اختبار" ت" لفحص دلالة الفر :(12جدول رقم )

 .لدراسة الاستطلاعيةة االمنخفض لتقدير الذات لدى أفراد عين

 المتوسط ن 
 الانحراف

 المعياري
 مستوى الدلالة حد  ت قيمة

 6.666 46 2.040 00.29090 040.4006 00 المستوى المرتفع

    3.30039 066.0666 00 المستوى المنخفض

 . SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج :المصدر 

لدلالة الفروق بين المتوسطات دالة إحصائيا مما  "ت"ن قيمة أيتضح  (09)من خلال الجدول رقم     

ن للاستبيان القدرة على التمييز بين المستوى المرتفع لإدراك العدالة التنظيمية والمستوى أيدل على 

  المنخفض منه. 

 :باستخدام طريقتين تم حساب ثبات الاستبيان العدالة التنظيمية:مقياس ثبات  ثانيا.

الفردي والزوجي القيمة  الاستبيانحيث بلغ معامل الارتباط بين نصفي  :التجزئة النصفية -1

براون" –" سبيرمان  بعد تصحيح الطول بمعادلة معامل الاتساقأو  ليصبح معامل الثبات (5.868ر=)

(5.222) . 

وهي المعادلة الأنسب في هذه ،  كرونباخ-حيث بلغ معامل ألفا: الاستبيانحساب تباين درجات  -2

 .(6.203) القيمةالحالة 

من الثبات التي يتمتع بها استبيان العالية وإلى الدرجة المرضية  (6.203( و)6.292) وتشير القيمتان •

 .المقياس في صورته النهائية (54)انظر الملحق رقم  "العدالة التنظيمية"



يةالإجراءات المنهجية للدراسة الميدان                                               الفصل الرابع  
 

93 
 

 :الوظيفياستبيان الولاء  :ثانيا

 الصدق  -أ

 :الطرق التاليةعلى  الوظيفي""الولاء حساب صدق استبيان  اعتمد في

     أساتذة محكمين من جامعة أم البواقي  ( ثمانية63)عرض الاستبيان على المحكمين: صدق 1-أ

 ذلك لإبداء رأيهم حول مدى صلاحية البنود لقياس ما وضعتو (51انظر الملحق رقم )جامعة قالمة و

ومدى شمولية الاستبيان لمختلف جوانب الموضو   مدى وضوح وكفاءة الصياغة اللغويةلقياسه، و

حذف لعبارات وإجراء تعديل على أخرى ووفي ضوء اقتراحاتهم وملاحظاتهم تم إعادة صياغة بعض ا

 البعض الآخر.

 وقد تم اعتبار التعديلات التالية:    •   

مع بعض العبارات التي تتشارك تقريبا نفس المعنى تفاق على حذف العبارات التالية وحيث تم الا •

  :الأخرى مما أدى إلى حذفها لعدم الوقو  في التكرار

 "آخر.مركب  للعمل في ع الانتقاليستطألا  :"التي نصهاو 3العبارة رقم -

 : " اعتز بالعمل في هذا المركب."التي نصهاو 2العبارة رقم  -

 " ركب.:" لا معنى لحياتي دون العمل في هذا المالتي نصهاو 06م العبارة رق -

 " من حياتي. يتجزأ:" العمل في هذا المركب جزء لا التي نصهاو 09العبارة رقم  -

 " هذا المركب. و نفسي بيني و بين :" لدي ارتباط عاطفيالتي نصهاو 03العبارة رقم  -

  " :" انا متعلق بهذا المركب و لا أستطيع تركه.التي نصهاو 00العبارة رقم  -

  " حياتي دون العمل في هذا المركب. أتخيل:" لا نصها التيو 00العبارة رقم  -

 " المركب الذي اعمل فيه.هذا :" اشعر بتطابق بين قيمي و قيم التي نصهاو 02العبارة رقم  -

 من خارج أصدقائي مع فيه اعمل الذي المركب عن بالحديث :" استمتعالتي نصهاو 96العبارة رقم  -

 " العمل.

 "استمراري في هذا العمل نابع من حاجتي المادية فقط. :"نصهاالتي و 90العبارة رقم  -

 تدني احتمالات الحصول:" لا أستطيع ترك العمل في المركب بسبب التي نصهاو 94العبارة رقم  -

 . على عمل أخر

 "اتمتع بمكانة خاصة في هذا المركب. " :التي نصهاو 90العبارة رقم  -

حاليا حتى وإن رغبت في  بترك العمللي لا تسمح  الماديةظروفي  :"التي نصهاو 46العبارة رقم  -

 " .ذلك

أعتقد أن قرار ترك العمل في هذا المركب الآن سينجر عنه أعباء  :"التي نصهاو 44العبارة رقم  -

 " .مالية ومعنوية أعجز عن تحملها

 من ليس أشعر أنه آخر مكان في أفضل لوظيفة عقد على حصلت لو :"التي نصهاو 43ة رقم العبار - 

 " .حاليا به أعمل ذيال مركبال أترك أن الصواب

اشعر بأنني ملزم أخلاقيا بالاستمرار في هذا العمل رغم وجود  :"التي نصهاو 42العبارة رقم  -

  عروض عمل أفضل.

 " اشعر بالتزام أخلاقي يفرض علي الولاء لهذا المركب. :"التي نصهاو 30العبارة رقم  -

 " استمراري بالعمل في هذا المركب نابع من شعوري بالولاء له. :"التي نصهاو 34العبارة رقم  -

 " تربطني بعملي رابطة أخلاقية تمنعني من التخلي عنه. :"التي نصهاو 33العبارة رقم  -

 " ه.اشعر أنني مدين لهذا المركب و يتحتم علي رد الجميل بالبقاء في :"التي نصهاو 06العبارة رقم  -



يةالإجراءات المنهجية للدراسة الميدان                                               الفصل الرابع  
 

94 
 

الأسهل من طرف بعض العبارات للفهم الأوضح وإدخال مجموعة من التعديلات على صياغة تم  •

 :المبحوثين كما هو مبين في الجدول التالي

 .الولاء الوظيفييوضح التعديلات التي تم إدخالها على عبارات استبيان  :(13)الجدول رقم 

رقم 

 العبارة

 بعد التعديل قبل التعديل

غير المركب الذي  أخرفي مكان  التأقلم أستطيعلا  4

 اعمل فيه.
خر سيكون صعبا ااشعر أن التكيف في مكان عمل 

 علي.

يكتسي المركب الذي أعمل فيه مكانة خاصة في نفسي  لهذا المركب مكانة خاصة في نفسي. 7

. 

 أشعر  بالسعادة نظير عملي في المركب . يسعدني عملي في هذا المركب. 15

لأساهم  مني مطلوب هو مما أكثر لذلب مستعد إنني 11

 هذا المركب.نجاح  على في
إنني مستعد لبذل أكثر مما هو مطلوب مني لتحقيق 

 .أهداف المركب

.ي المركب لذا لم افكر في البديلاعتدت العمل ف الفت العمل في هذا المركب. 15  

أرى أنه من الأفضل أن يقضي المرء حياته المهنية  26

 مكان عمل واحد.في 
أؤمن بضرورة قضاء مسيرتي المهنية في مكان عمل 

 واحد.

اعتقد انه من المفروض أن يكون العامل مجتهدا  28

 في أي عمل يكلف به داخل المركب.

في  ااعتقد انه من المفروض أن يكون العامل مجتهد

 .عمله داخل المركب

  اثنان وثلاثين عبارة. (32) "الولاء الوظيفيمقياس "وبعد هذه التعديلات أصبح عدد عبارات  •

من أجل تقدير التجانس الداخلي، حيث تم الاعتماد على ما تتمتع به  صدق الاتساق الداخلي: 2-أ 

عبارات الاستبيان من اتساق داخلي، وبناءا على ذلك حسبت معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة 

 مركب تكريرعاملا من عمال  (65)من عبارات الاستبيان والدرجة الكلية. وذلك على عينة قوامها 

 .ة"السكر "بولاية قالم

 :يليكما  والجدول التالي يوضح قيم معاملات الارتباط ودلالتها الإحصائية •

أفراد  معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية لاستبيان الولاء الوظيفي لدى يوضح :(14الجدول رقم )

(65عينة الدراسة الاستطلاعية)ن=  

رقم 

 العبارة

 معامل الارتباط رقم العبارة الارتباط معامل رقم العبارة معامل الارتباط

1 6.020** 09 6.402** 94 6.090** 

2 6.004** 04 6.949 93 6.430** 

3 6.340** 03 6.023 90 6.342** 

4 6.330** 00 6.090** 90 6.030** 

5 6.469* 00 6.009** 90 6.006** 

6 6.003** 00 6.324** 93 6.024** 

7 6.000** 03 6.030 92 6.430** 

8 6.309**  02 6.330**  46 6.030**  

2 6.030**  96 6.032**  40 6.093**  

15 6.002**  90 6.333**  49 6.994 

11 6.333**  99 6.060**    

 (.5.51(. ** دال عند )5.55* دال عند )

 . SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج :المصدر
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عبارة لها دلالة إحصائية فيما  ثلاثيناثنان و (49)يتضح أنه من أصل( 03من خلال الجدول رقم )     

عبارة ترتبط ارتباطا دالا عند  عشرين( سبع و90) ،يختص بعلاقتها بالدرجة الكلية للاستبيان ككل

( أربعة عبارات 63)(، و6.60)ترتبط ارتباطا دالا عند مستوى  ( عبارة واحدة60)و (،6.60) مستوى

شعر بأنه ليس لدي أ( والتي تنص على "04) العبارة رقملم تصل إلى حدود الدلالة الإحصائية وهي 

التي تنص على "أفضل البقاء للعمل  (03)العبارة رقم ، وخر سوى الاستمرار في هذا العمل"آخيار 

 في

لى والتي تنص ع( 03)العبارة رقم ، ون فرصة الحصول على عمل أفضل نادرة"هذا المركب لأ

كذلك و " العودة مجددا في حال رغبت في ذلك أستطيع"أخشى إن تركت العمل في هذا المركب إلا 

ل الذي أؤديه داخل هذا المركب" شعر بحجم مسؤوليتي اتجاه العمأ" نصهاالتي و( 49العبارة رقم )

وتم حساب  عبارة، (28)بذلك أصبح عدد عبارات الاستبيان في صورته النهائية وبالتالي تم حذفها و

، والدرجة الكلية للاستبيان كما هو موضح في محورمعاملات الارتباط بين الدرجة الفرعية لكل 

 الجدول التالي: 

ظيفي والدرجة الكلية لاستبيان الولاء الو محورمعاملات الارتباط بين الدرجة الفرعية لكل  يوضح :(15جدول رقم )

.(65لدى أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية)ن=  

محورال  الولاء المعياري الولاء المستمر الولاء العاطفي 

**6.320 معامل الارتباط  6.094**  6.300**  

  .(5.51** دال عند )

 . SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج :المصدر

 محور( يتضح أن جميع معاملات الارتباط بين الدرجة الفرعية لكل 00من خلال الجدول رقم )   

والدرجة الكلية لاستبيان الولاء الوظيفي لدى أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية، جاءت دالة عند 

  ( كما جاءت مقبولة ومرضية.6.60)

و يسمى أيضا بالصدق التمييزي أو صدق المجموعات المتضادة، ويقوم  صدق المقارنة الطرفية: 3-أ

تي حصلت عليها مجموعتان متطرفتان من أفراد ال الاستبيانفي جوهره على أساس مقارنة درجات 

 .الاستبيانالعينة التي طبق عليها 

وذلك من خلال حساب فروق المتوسطات ودلالتها الإحصائية بين من يمثلون الإرباعي الأعلى ومن  

 . -test T باستخدام اختبار  يمثلون الإرباعي الأدنى

 التالي:       في الجدولودلالتها الإحصائية كما هي موضحة  ت" قد جاءت قيمة"و •

مجموعة و نتائج اختبار" ت" لفحص دلالة الفروق بين مجموعة المستوى المرتفعيوضح  :(16)الجدول رقم 

 .عينة الدراسة الاستطلاعيةد أفرا لدى وظيفيلالولاء االمستوى المنخفض في مقياس 

 مستوى الدلالة ح د ت قيمة المعياري الانحراف المتوسط ن 

 6.666 46 2.043 9.23063 02.0906 00 المستوى المرتفع

    0.03944 00.0666 00 المستوى المنخفض

 . SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج :المصدر

لدلالة الفروق بين المتوسطات دالة إحصائيا مما  "ت"ن قيمة أيتضح  (00)من خلال الجدول رقم     

ن للاستبيان القدرة على التمييز بين المستوى المرتفع لدرجة الولاء الوظيفي والمستوى أيدل على 

  المنخفض منه . 
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ب ثبات مقياس احستم ، التي لم تصل لحدود الدلالة الاحصائية الأربعبعد استبعاد العبارات  ب( الثبات:

 كما يلي:  "لوظيفيالولاء ا"

حيث بلغ معامل الارتباط بين نصفي المقياس الفردي والزوجي القيمة التجزئة النصفية:  -1  

براون  -بعد تصحيح الطول بمعادلة سبيرمان معامل الاتساقأو  ليصبح معامل الثبات ،(5.722=)ر

(5.832.)                       

وهي المعادلة الأنسب في هذه ألفا كرونباخ،  بلغ معاملحيث حساب تباين درجات المقياس:  -2  

  .(6.320)الحالة 

 ن الثبات التي يتمتع بهوالمقبولة م إلى الدرجة المرضية( 5.825)و (5.832)وتشير القيمتان  •

  .المقياس في صورته النهائية (55)انظر الملحق رقم  ."الولاء الوظيفي"مقياس 

:الدراسة الأساسية :ثانيا  

 منهج الدراسة الأساسية:     -1

"يعتبر المنهج العلمي الطريق الذي يتبعه الباحث للوصول إلى تعليمات أو نتائج بطريقة علمية    

، 9662دقيقة، وكذلك مجموعة القواعد العامة التي توجه البحث للوصول إلى الحقيقة العلمية" )شريبط،

 (.22ص. 

حيث استخدمت الباحثة منهج الدراسات المختلطة بنمطه التتابعي التفسيري وفقا للتقسيم المعتمد على    

و كيفية( ، ويندرج في إطاره الاعتماد على استخدام المنهج الوصفي بتفرعاته أنو  البحو  )كمية 

 رضيات(.   المسحي والمقارن والارتباطي وفق التقسيم المعتمد على تصميم البحث )العينة والف

النمط البحثي الذي يجمع بين طريقة كمية واحدة على الأقل " نهأوالمنهج المختلط يعرف الذي على    

)مصممة لجمع البيانات الرقمية( وطريقة كيفية واحدة على الأقل)مصممة لجمع البيانات الكيفية(" 

 (.000، ص.9600، )أحمد

واعتمدت الباحثة على النمط التتابعي التفسيري كأحد التصاميم التي يعتمد عليها في أسلوب البحو     

المختلطة والذي يعرف على أنه تصميم "يقوم على جمع وتحليل البيانات الكمية يتبعها مرحلة جمع 

ث يبدأ بجمع البيانات وتحليل البيانات الكيفية اعتمادا على نتائج الدارسات الكمية، ونظرا لأن الباح

 الكمية، فإن اهتمامه ينصب على البيانات والنتائج الكمية التي يعمل على

 متابعتها وتفسيرها بطريقة تفصيلية من خلال البيانات والنتائج الكيفية )من خلال الاعتماد

 على سبيل المثال على طريقة المقابلة بهدف فهم نتائج الاستبيان( ويقوم هذا النمط على

 كرة أن الاعتماد على النتائج الكيفية من شأنه أن يساهم في تفسير وايضاح نتائج التحليل الكميف

et al., 2009, P.59; Ivankova et al., 2006, P.5)  .(Borrego 

 ثم يتم بعد ذلك الجمع والربط بين البيانات الكمية والكيفية في مرحلتي تحليل  

 رجع أهمية هذا النمط إلى دوره في شرح وتوضيحوتفسير ومناقشة نتائج الدراسات، وت

 (.003، ص.9600،حمدأ" )العلاقات وتفسير نتائج الدراسات الكمية اعتماداً على البيانات الكيفية

حيث قامت الباحثة بالاعتماد على الاستبيان كأداة لجمع البيانات الرقمية أو الكمية واستخدمت    

ت النوعية وذلك لتفسير أعمق وفهم أوضح لنتائج تحليل البيانات المقابلة كأداة مكملة لجمع البيانا

 الكمية. ويمكن تلخيص ذلك في التصميم التالي:
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 يوضح الخطوات التفصيلية للتصميم التتابعي التفسيري بالمنهج المختلط. :(12الشكل رقم)

 عداد الباحثة.إالمصدر: من 

 مكان وزمن إجراء الدراسة الأساسية: -2

 من حيث المكان:  -أولا

 .  SORA SUCREبمركب تكرير السكر بولاية قالمة  أجريت الدراسة الأساسية

    من حيث الزمان: –ثانيا 

منتصف شهر  إلى غاية جانفي منتصف شهرابتداء من أجريت الدراسة الأساسية في الفترة الممتدة 

 .2525 مارس

 عينة الدراسة الأساسية:  -3

 -موظفي الإدارةعدا أفراد العينة الاستطلاعية و–ستخدام طريقة الحصر الشامل اتم الاعتماد على   

وذلك لضمان التعميم ومصداقية  قة منتظمة في المركبيبطرو فعليا عملهميزاولون  لكل العاملين الذين

عاملا في تلك الفترة    (375)و الصدفة وقدر عدد العاملين الاجمالي أخطاء التحيز أالنتائج وتقليل 

العينة  تصراقت فردا (75) بدارة الذين قدر عددهم وبعد استثناء أفراد العينة الاستطلاعية وموظفي الإ

 .                                     أداتين نسخة كل نسخة تحتوي على (355)عليهم أكثر  وزعت عاملا (225) ساسية بذلك علىالأ

 عاملا (228)استجابة سليمة  قدر عدد الأفراد الذين استجابوابيانات الدراسة الأساسية،  جمعوبعد   

 . من أفراد العينة الأساسية (%77.28)أي بنسبة  بياناتهمة مستوفاة عاملو

 خصائص عينة الدراسة الأساسية:   -4

 الجنس:متغير من حيث  –أولا 

 الجنس.وفق متغير  ةاسيالأستوزيع أفراد عينة الدراسة يوضح  :(17)الجدول رقم 

نسلجا التكرار النسبة المئوية  

20.0%  ذكور 903 

3.3%  إناث 06 

066%  المجموع 993 

 المرحلة الاولى

جمع البيانات 

 الكمية وتحليلها

 المرحلة الثانية

 يفيةجمع البيانات الك

 وتحليلها

 المرحلة الثالثة

مرحلة تفسير 

 النتائج ودمجها
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( يفوق %20.06( بنسبة )903( يتضح أن قيمة تكرارات الإنا  البالغة )00من خلال الجدول رقم )   

مما قد يكون راجعا إلى أن نسبة توزيع الذكور  (؛%3.36( وبنسبة )06البالغة ) الإنا قيمة تكرارات 

الطبخ فقط في يتكفلن بالتنظيف ونا  العاملات الإ أنفي المجتمع يزيد عن نسبة توزيع الإنا ، حيث 

 لى عاتق الذكور في كل التخصصات. حين كل أعمال المركب تقع ع

 
 مخطط يمثل توزيع أفراد عينة الدراسة الأساسية حسب متغير الجنس. (:13)الشكل رقم 

 .Excelعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج إمن  :المصدر

 .الاجتماعيةالحالة متغير من حيث  -ثانيا 

 

 الحالة الاجتماعية.وفق متغير  اسيةتوزيع أفراد عينة الدراسة الأسيوضح  :(12جدول رقم )

تكرارال النسبة المئوية  الحالة الاجتماعية 

09.4%  متزوج 039 

40.0%  غير متزوج 30 

066%  المجموع 993 

 

عاملا أي بنسبة  (039)عدد العاملين المتزوجين بلغ  أن( يتضح 02من خلال الجدول رقم )    

 .(%40.0)عاملا أي بنسبة  (30)في حين بلغ عدد العاملين غير المتزوجين  (09.4%)

 

                     
 مخطط يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة الأساسية حسب متغير الحالة الاجتماعية. (:15)الشكل رقم

 .Excelعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج إمن  :المصدر

 

 

 

95.6% 4.4%

متزوج

غير متزوج

62.3% 37.7%
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 .السنمتغير من حيث   -ثالثا

 سن.ال وفق متغير اسيةستوزيع أفراد عينة الدراسة الأيوضح  :(18)الجدول رقم 

تكرارال النسبة المئوية  السن 

33.0% سنة 34ة الى نس 25من  069   

40.0% سنة 44سنة الى  35من  30   

00.0% سنة فما فوق 45من  36   

066%  المجموع 993 

 

 سنة( 43سنة إلى  90من )أعلى قيمة كانت للفئة العمرية  ( يتضح أن03من خلال الجدول رقم )   

 هذا يعود أساسا الى الطاقة الشبابية التي تحتل المركب، ثم الفئة ( و%33.0( وبنسبة )069) بتكرار

سنة فما  30من )(، ثم الفئة العمرية %40.0( وبنسبة )30) بتكرار سنة( 33سنة إلى  40من )العمرية 

    (.%00.0( وبنسبة )36بتكرار ) فوق(

 
 مخطط يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة الأساسية حسب متغير السن. (:14)الشكل رقم

 .Excelعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج إمن  :المصدر

 

 .الخدمةسنوات متغير من حيث  -رابعا

 سنوات الخدمة.وفق متغير  اسيةالأستوزيع أفراد عينة الدراسة يوضح  :(25)جدول رقم 

تكرارال النسبة المئوية  سنوات الخدمة 

09.9% واتسن 5 إلى 1من  002   

42.0% سنة 11 إلىسنوات  6من  26   

3.4% سنة فما فوق 12من  02   

066%  المجموع 993 

     

سنوات(  0 إلى 0من عدد العاملين من ذوي الخبرة )ن أيتضح  (96) من خلال الجدول رقم

عاملا  26سنة(  00 إلىسنوات  0بلغ عدد العاملين ذوي الخبرة )من ( و%09.9)عاملا بنسبة  002

 (%3.4 )عاملا بنسبة مقدارها 02سنة فما فوق( بلغ  09الخبرة )من  أصحاب أما (%42.0)بنسبة 

 في بداية مشوارهم المهني في المركب.جدد و ظ أن معظم العاملين وافدونلاحوي

سنة34سنة الى 25من 

سنة فما فوق45من 

سنة44سنة الى 35من 

44.7% 37.7% 17.5%
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 مخطط يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة الأساسية حسب متغير سنوات الخدمة. (:16)الشكل رقم

 .Excelعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج إمن  :المصدر

 

 أدوات الدراسة الأساسية:    -5

 استخدمت في الدراسة الأساسية الأدوات التالية:  -

 . العدالة التنظيميةاستبيان  (0

 . الولاء الوظيفياستبيان ( 9

 المقابلة (4

 : وصف أدوات الدراسة الأساسية -أولا 

 :                                             العدالة التنظيميةاستبيان ( 1

 كالتالي:        محاور خمسة (55وأربعين عبارة، موزعة على ) سبعة( 47)من  الاستبيانيتكون     

 . (0.9.4.3.0.0.0.3.2.06.00.09.04)عبارة  04يضم  ثلاثة عشرة  :العدالة التوزيعية محور •

 .(03.00.00.00.03.02.96.90.99.94)عشرة عبارات  06يضم و :العدالة الإجرائية محور •

 .(93.90.90.90.93.92.46.40.49.44)عشرة عبارة  06يضم و :العدالة التعاملية محور •

 .(43.40.40.40.43.42.36)عبارات سبعة  0يضم و :العدالة التقييمية محور •

                         .(30.39.34.33.30.30.30)سبعة عبارات  0ويضم  :العدالة الأخلاقية محور •

 لأدوات الدراسة الاساسية: الخصائص السيكومترية  -6

 :استبيان العدالة التنظيمية  6-1

 الصدق:   -أ

محكمين، وصدق صدق المؤشر تم الاعتماد في حساب صدق استبيان العدالة التنظيمية عن طريق 

 .صدق المقاربة الطرفية أو الصدق التمييزيالاتساق الداخلي، و

 

سنوات 5الى 1من 
سنة11الى 6من 

سنة فما فوق12من 

52.2% 39.5% 8.3%
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 الثبات: -ب

-معامل الفاومعامل الاتساق، و، لتنظيمية بطريقة التجزئة النصفيةاستبيان العدالة اب ثبات احستم 

كرونباخ، وقد تم حساب معامل الارتباط بين درجات الأبعاد الفرعية والدرجة الكلية لاستبيان العدالة 

 ( ورقة من إجابات أفراد عينة الدراسة الأساسية كما هو مبين في36التنظيمية من خلال سحب )

 الجدول التالي :

      الفرعية والدرجة الكلية لاستبيان العدالة التنظيمية  محاورمعامل الارتباط بين درجات ال يوضح :(21)جدول رقم 

 .(45)ن =

 العدالة الأخلاقية العدالة التقييمية العدالة التعاملية العدالة الإجرائية العدالة التوزيعية المحاور

 **6.060 **6.300 **6.000 **6.339 **6.264 معامل الارتباط

 ( .  5.51** دال عند )

       . SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج :المصدر    

 وقد جاءت جميع معاملات الارتباط مرضية ومقبولة؛ مما يوحي بالثقة في استخدام الاستبيان.  

 طريقة التصحيح: 

حسب مقياس  خمسةعلى كل عبارة تبعا لبدائل  عاملتعليمات تتضمن أن يجيب ال للاستبيانوضع  •

 أوزانها كما يلي:   ليكرت الخماسي

 معارض ،ثلا  درجات( 53) محايد درجات، أربع( 54) موافق، درجات خمس( 55) موافق بشدة   

   .درجة واحدة (51) معارض بشدة ،درجتان( 52)

فراد عينة الدراسة على كل فقرة من فقرات الاستبيان أيتم تفسير المتوسطات الحسابية لتقديرات و -

 :وعلى كل محور من محاوره حسب المعادلة التالية

 عدد الفئات. /دنى للأوزانالحد الأ -على للأوزان طول الفئة= الحد الأ

  0 /0 -0طول الفئة= 

 6.3=  3/0طول الفئة= 

 :في كل مرة كما يلي 6.3إضافة  ولبناء الفئات تم

 (1-1.85)  ،(1.81-2.65) ،(2.61-3.45) ،(3.41-4.25) ،(4.21-5). 

 

 :تقييم المتوسط الحسابي من خلال المجالات التاليةفئات رئيسية ل 4تقليص عدد الفئات الى تم و

عينة الدراسة على استبيان ة لاستجابات الحسابي اتتقييم المتوسطالمجالات الخاصة بيوضح  (:22)الجدول رقم 

 .العدالة التنظيمية

 قيمة المتوسط التقييم

 (9.06 -0) منخفض

 (4.36 -9.00) متوسط

 (0 -4.30) مرتفع

 من إعداد الباحثة . :المصدر
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                                                      :الولاء الوظيفياستبيان  0-2

 هي: محاورثلاثة  (53)عبارة موزعة على  عشرينثمانية و (28)من  الاستبيانيتكون 

 .(0.9.4.3.0.0.0.3.2.06.00)أحد عشرة عبارة  00يضم و :الولاء العاطفي محور •

 .(09.04.03.00.00.00.03)سبعة عبارات  0يضم و :الولاء المستمر محور •

 .(02.96.90.99.94.93.90.90.90.93)عشرة عبارات  06يضم و :الولاء المعياري محور •

 : الولاء الوظيفيالخصائص السيكومترية لاستبيان  •

 الصدق :   -أ

تم الاعتماد في حساب صدق استبيان الولاء الوظيفي على طريقة صدق المحكمين، وصدق الاتساق 

 .صدق المقاربة الطرفية أو الصدق التمييزيو الداخلي،

النصفية ، معامل الإتساق، ب ثبات استبيان الولاء الوظيفي بطريقة التجزئة احستم  الثبات: -ب

كرونباخ، وقد تم حساب معامل الارتباط بين درجات الأبعاد الفرعية والدرجة الكلية -معامل الفاو

( ورقة من إجابات أفراد عينة الدراسة الأساسية كما هو 36لاستبيان الولاء الوظيفي من خلال سحب )

 ي الجدول التالي :مبين ف

 

الفرعية والدرجة الكلية لاستبيان الولاء الوظيفي  المحاورمعامل الإرتباط بين درجات  يوضح:(23جدول رقم )

                                                                                                              .(45)ن=

 الولاء المعياري الولاء المستمر العاطفيالولاء  المحاور

 **6.000 **6.336 **6.249 معامل الارتباط

 ( .    5.51** دال عند )

 . SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج :المصدر

 وقد جاءت جميع معاملات الارتباط مرضية ومقبولة؛ مما يوحي بالثقة في استخدام الاستبيان.  

 طريقة التصحيح: 

حسب مقياس  خمسةعلى كل عبارة تبعا لبدائل  عاملتعليمات تتضمن أن يجيب ال للاستبيانوضع  •

 أوزانها كما يلي:   ليكرت الخماسي

( 53) بدرجة متوسطة درجات، أربع( 54) بدرجة كبيرة، درجات خمس( 55) بدرجة كبيرة جدا   

   .درجة واحدة (51)بدرجة قليلة جدا  ،درجتان( 52) بدرجة قليلة ،ثلا  درجات

فراد عينة الدراسة على كل فقرة من فقرات الاستبيان أيتم تفسير المتوسطات الحسابية لتقديرات و -

 :وعلى كل محور من محاوره حسب المعادلة التالية

 عدد الفئات المفترضة. /دنى للأوزانالحد الأ -على للأوزان طول الفئة= الحد الأ

  0 /0 -0 طول الفئة=

 6.3=  3/0طول الفئة= 
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 :في كل مرة كما يلي 6.3ولبناء الفئات تم إضافة 

(1-1.85)  ،(1.81-2.65) ،(2.61-3.45) ،(3.41-4.25) ،(4.21-5).                               

 :تقييم المتوسط الحسابي من خلال المجالات التاليةفئات رئيسية ل 4تقليص عدد الفئات الى تم و

 

ة لاستجابات عينة الدراسة على استبيان الحسابي اتتقييم المتوسطالمجالات الخاصة بيوضح  (:24)الجدول رقم 

 .الولاء الوظيفي

 قيمة المتوسط التقييم

 (9.06 -0) منخفض

 (4.36 -9.00) متوسط

 (0 -4.30) مرتفع

 من إعداد الباحثة . :المصدر

 المقابلة3)

هو  الباحثةانتباه  والبدء في عملية التفريغ ما شدعلى العاملين واسترجاعها  ماراتبعد توزيع الاست    

 ماكذلك و  ،التنظيمية استجاباتهم على استبيان العدالة فيالتشابه الكبير في استجابات المبحوثين خاصة 

ستياء من مشاعر الاوما يظهر عليهم  ،يانعلى الاستبولي الأاطلاعهم لاحظته من خلال الالتقاء بهم و

الى ضافة إ  ،ويبدؤون بسرد العديد من الحقائق حول سبب تلك المشاعر السلبية قلة الحيلةوالتذمر و

للعدالة دراك العاملين إولية عن مستوى أعطت للباحثة نظرة أالتي نتائج الدراسة الاستطلاعية و

فقررت الباحثة الاعتماد  ،متوسطا جاءالذي ء لديهم والذي كان ضعيفا مقارنة بمستوى الولاالتنظيمية و

طار منهج البحو  المختلطة بتصميمه إالعدالة في  ستبيانالتفسير نتائج  مكملة كأداةعلى المقابلة 

دم بنود الاستبيان تخ ةمفتوح سئلةأ 06 قيام ببناء دليل مقابلة يتكون منالخلال من  التتابعي التفسيري

 "وتعرف المقابلة على انها  ،حرية كثرأبشكل العاملون جيب عليها يو ،الخاص بالعدالة التنظيمية

خرى بغرض أشخاص اخرين من جهة أو أو حوار موجه بين الباحث من جهة وشخص أمحادثة 

هداف أليها بضوء إو مواقف محددة يحتاج الباحث الوصول ألى معلومات تعكس حقائق إالوصول 

 .(030ص. ،9602 ،)المحمودي "بحثه

 :ما يلي وتمثلت الاسئلة في

 .اسئلة المقابلةيوضح  (:25)الجدول رقم 

 السؤال رقم السؤال

 ؟جرك أعن  نت غير راضأ لماذا 1

 ؟يك في نظام الورديات أما ر 2

 ؟كيف يتم تقييم عملك 3

 ؟كيف هي علاقتك بمشرفك 4

 ؟هل توجد نقابة حرة للدفا  عن حقوق العاملين داخل المركب  5

 ؟الغياب والتأخر في العملكيف يتم التعامل مع  6

 ؟لكم بالاستفسار عن مختلف القوانين والقرارات الإدارةهل تسمح  7

 ؟دارةخر مكافاة من الإآمتى تحصلت على  8
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 ؟ما مدى استفادتك من القرارات التي يتم تطبيقها عليكم كعاملين 2

 ؟كيف يتم التعامل معك في حالة القيام بأخطاء في العمل 15

 
 طريقة إجراء أدوات الدراسة الأساسية:      -7

إجراء على مواعيد  من إدارة المركب والاتفاقالتأكد من صلاحية أدوات البحث وأخذ الإذن  بعد    

على أفراد عينة  الولاء الوظيفيواستبيان  العدالة التنظيميةاستبيان  وز  كل من ،ومدتها الدراسة

فقط،  بحثأن المعلومات التي سيدلون بها خاصة بالالباحثة الدراسة الأساسية، بعد أن أوضحت لهم 

ولغرض تحضير رسالة الدكتوراه، وأنه لا دخل للإدارة في ذلك، وأفهمتهم أنه لا معنى لمشاركتهم في 

 الحرص على الصدق في الإجابة.من خلال  ون تعاونهمالبحث د

وبعد توزيع أدوات الدراسة الأساسية حثت الباحثة أفراد العينة على الإجابة بصدق، وأفهمتهم أن    

مساعدتهم، ائج يمكن الثقة فيها، وحتى يمكن ؛ حتى يمكنها الحصول على نتهاذلك هام جدا بالنسبة لعمل

                                                           ووعدتهم أن هذه الإجابات ستبقى في سرية تامة، ولن يطلع أحد عليها.           

نظرا لانشغال العاملين بأشغالهم داخل المركب فقد اتفقت الباحثة مع العاملين على موعد تسليم و   

 إلى يوم أخر ومنهم من يؤجلها للغد أفمنهم من يعيدها في نفس اليوم و الاستمارة بعد الإجابة عليها

 . قيت عملهموذلك حسب موا

ورغم اجتهاد الباحثة في الحصول على أقل عدد ممكن من حالات رفض الإجابة وعلى أكبر عدد      

استمارة وذلك بعد  355قامت الباحثة بتوزيع اكثر من  ممكن من البيانات المستوفاة ضمانا للتعميم؛

( 228)؛ إلا أنها استعادت مفردة 75استبعاد موظفي الإدارة وأفراد العينة الاستطلاعية والذين إجمالهم 

  منها: نسخة موزعة( 355)كثر من أمن أصل  نسخة

قبل البدء في حملة الصيانة داخل المركب نسخة لم تسترجع رغم إلحاح الباحثة، كانت قد وزعت ( 25)

مارس وتستمر لأكثر من شهر شهر  بدأت بدايةالتي م حضور العاملين في تلك الفترة وبسبب عد

  بعدها انقطعت الباحثة عن الذهاب للمركب بسبب جائحة كورونا.غياب العاملين ووتشهد 

والتحجج  نسخة لم تستطيع الباحثة الحصول عليها بسبب مماطلة العاملين في الإجابة عليها (31) 

 لعدة مرات. تضييعهاالقيام بأو بنسيان ذلك 

ذلك لعدم الجدية في ملأ لجزئية وت االإجاباكذلك عدم استيفاء البيانات ونسخة رفضت بسبب  (16)

 .حيث يصبح لا معنى لباقي الدرجات في غياب إحداها إحدى الأداتين،

( تم اختيارهم A.B.C.Dوقد اعتمدت الباحثة على القيام بمقابلات مع عاملين من كل مجموعة )   

عمار مختلفة لجمع البيانات الكيفية حيث تم اختيار عاملين من كل مجموعة أبطريقة عشوائية في 

 سئلة مفتوحة.أعاملين طرحت عليهم  06لى اثنتين من العاملات ليصبح المجمو  إضافة إ

 الأساليب الإحصائية:   -8

نظام  باستخداممجموعة من الأساليب الإحصائية لمعالجة بيانات الدراسة الأساسية تم الاستعانة ب  

 ، وهذه الأساليب هي كالتالي:  "SPSS26.0"المجموعة الإحصائية للعلوم الاجتماعية
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 أساليب الإحصاء الوصفي:   –أولا 

  .التكرارات( 0

 .المئوية النسب( 9

  .المتوسط الحسابي (4

 .المعياري الانحراف (3

 :   الاستدلاليأساليب الإحصاء  -ثانيا 

 معامل ارتباط بيرسون.  ( 0

 تحليل التباين الأحادي.  ( 9

 اختبار شيفيه للمقارنات البعدية.   ( 4

 لمجموعتين مستقلتين. "ت"اختبار  (3

 الخطي البسيط.الانحدار تحليل ( 0

 ( تحليل الانحدار الخطي المتعدد.0

 التدريجي.المتعدد ( تحليل الانحدار الخطي 0

 تربيع ايتا للدلالة العملية.  (3

في  علاقةرف أيضا بقوة العمعنى الدلالة العملية أو ما ي إلى يجب الإشارةلكن قبل التطرق للنتائج 

 .Effect sizeالتأثير  حجمالواقع و

 :مفهوم الدلالة العملية -

المتغير  بينStrength of relationship  بقوة العلاقة أو الارتباط  "(1228)الصياد عرفها  -

 .(906 .ص،9602،بحاش)" المستقل والمتغير التابع 

العملية للظاهرة العلمية و الأهميةهي عبارة عن " (Daniel,1977)دانييل  من وجهة نظرو -

لها عدد من المؤشرات التي تستخدم لتحديدها بعد تحديد ، والموجودة في المجتمع موضو  الدراسة

تختلف مؤشراتها باختلاف مستويات القياس ، والمتعددة الإحصائيةات رللاختبا الإحصائيالفرق 

مربع ، و (0200)الذي طوره كوهين ( 𝜂²) ، ومربع ايتاالذي ابتكره كيلي( و𝜖²سيلون )با كمربع

   .(00 .ص،9696،بحاش)( "0204)الذي طوره هيس و (²𝜔) اوميجا

فؤاد أبو حطب و أشار "حيث  مربع ايتاتم الاعتماد على الدراسة الحالية ولاختبار الدلالة العملية في  -

وتقدم مقياسا وصفيا  ،إلى أن إحصاء مربع ايتا يسمى أحيانا نسبة الارتباط (1221) أمال صادق

 . (30 .ص،9696،بحاش)( "مجموعات مستقلة أو غير مستقلة) للترابط بين العينات موضع البحث

من التباين في  %0( فهذا يدل على قيمة صغيرة جدا )6.60اوميجا يساوي ) أوكان مربع ايتا  إذا " -

 ثر المتغير المستقل(.أ إلىفقط  إرجاعهالمتغير التابع يمكن 

من التباين في المتغير  %0( فهذا يدل على قيمة متوسطة )6.60اوميجا يساوي ) أوكان مربع ايتا  إذا -

  المستقل(. ثر المتغيرأ إلىفقط  إرجاعهالتابع يمكن 

من التباين في المتغير  %00( فهذا يدل على قيمة كبيرة )6.00اوميجا يساوي ) أوكان مربع ايتا  إذا -

 ثر المتغير المستقل(.أ إلىفقط  إرجاعهالتابع يمكن 
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من التباين في  %96( فهذا يدل على قيمة كبيرة جدا )6.96اوميجا يساوي ) أوكان مربع ايتا  إذا -

 . (39 .ص،9696،بحاش) " ثر المتغير المستقل(أ إلىفقط  إرجاعهابع يمكن المتغير الت

 خلاصة الفصل  

كخطوة سابقة  ،من خلال ما تم التطرق إليه في هذا الفصل تظهر أهمية الدراسة الاستطلاعية    

للدراسة الأساسية وما تحمله من معلومات وأفكار تدعم الباحث للولوج إلى الدراسة الأساسية مزودا 

كثر قربا للواقع في ضوء ما يستند إليه من أساليب أبأدوات مقننة صادقة وثابتة توصله لنتائج 

 إحصائية.

 



 الفصل الخامس:

    تحليل        مناقشة وعرض و

 نتائج الدراسة                     
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 عرض ومناقشة وتحليل نتائج الدراسة :الفصل الخامس

 تمهيد

 تحليل نتائج الفرضية الرئيسية الأولى.. عرض و1

 .ثانيةتحليل نتائج الفرضية الرئيسية ال. عرض و2

 .لثةتحليل نتائج الفرضية الرئيسية الثا. عرض و3

 .ةرابعنتائج الفرضية الرئيسية العرض . 4

 .خامسةنتائج الفرضية الرئيسية التحليل وعرض . 5
 عرض وتحليل الفرضية الجزئية الاولى.  5.1

 عرض وتحليل الفرضية الجزئية الثانية.  5.1

 عرض وتحليل الفرضية الجزئية الثالثة.  5.1

 عرض وتحليل الفرضية الجزئية الرابعة. 5.1

 سة.داسنتائج الفرضية الرئيسية التحليل عرض و. 6

 عرض وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الأولى. 5.1

 عرض وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الثانية. 5.1

 عرض وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الثالثة. 5.1

 عرض وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الرابعة. 5.1

 السابعة.. عرض وتحليل نتائج الفرضية الرئيسية 7

 عرض وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الاولى. 5.1

 عرض وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الثانية. 5.1

 عرض وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الثالثة. 5.1

 عرض وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الرابعة. 5.1

 عرض وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الخامسة. 1.1

 خلاصة الفصل.
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 تمهيد

والتي تم  التحليل الاحصائي للبيانات الخاصة بالدراسة الميدانيةنتائج ل اعرض هذا الفصل يتضمن    

ترتيبها وفقا لتساؤلات الدراسة وسيتناول الفصل مناقشة وتحليل للنتائج التي تمخضت عنها الدراسة 

بين نتائج الدراسة  الاختلافو تفاقالإأوجه  ظهارإمن خلال تائج الدراسات السابقة؛ نبومقارنتها 

 .لى تقديم مجموعة من التوصياتإضافة إ ،الدراساتتلك  نتائجالحالية و

)العدالة العدالة التنظيمية  دراكإمستوى  :الفرضية الرئيسية الأولىعرض وتحليل نتائج  -1

لدى عينة الدراسة العدالة الاخلاقية(  ،العدالة التقييمية ،العدالة التعاملية ،العدالة الاجرائية ،التوزيعية

 منخفض. العاملين بمركب تكرير السكرمن 

تم حساب المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية  الأولىالفرضية صحة وللتحقق من     

كما  العدالة التنظيمية بمركب تكرير السكر بولاية قالمة من وجهة نظر العاملين بهأبعاد  لمستوى إدراك

 هو موضح في الجداول التالية: 

  :وزيعيةتالعدالة ال :الأول محورال 1-1

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والتقييم النسبي لاستجابات أفراد عينة يوضح  (:62)الجدول رقم 

 .مرتبة تنازلياالدراسة على محور العدالة التوزيعية 

الانحراف  الرتبة التقييم

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 الرقم العبارة البدائل

معارض 

 بشدة

مواف محايد معارض

 ق

مواف

ق 

 بشدة

 

صل عليه الراتب الشهري الذي أتح ت 8 34 31 44 341 1.67 1.07 11 منخفض

ي كاف لتلبية جميع متطلبات

 الحياتية.

1 

1..1

% 

...1

% 

4% 1.3

% 

1.3

% 

% 

الراتب الشهري الذي أتلقاه من  ت 3 31 4. 13 333 1.82 1.03 11 منخفض

المركب يتناسب مع المجهود الذي 

 أقدمه. 

6 

3..4

% 

.8.3

% 

33.

8% 

4% ...

% 

% 

تحصل عليه الراتب الشهري الذي أ ت 3 38 1. 34 ..3 1.80 1.06 11 منخفض

المهام الموكلة مناسب لمنصبي و

 لي.

1 

31.3

% 

.3% 33.

4% 

4.7

% 

...

% 

% 

الشهري الذي أتحصل عليه الراتب  ت 3 3. 14 37 ..3 2.00 1.11 9 منخفض

 مؤهلاتي العلمية. يتوافق و

4 

44.4

% 

.3.7

% 

31.

.% 

33

% 

...

% 

% 

راتبي الشهري عادل مقارنة  ت .3 48 41 33 41 2.40 1.26 5 منخفض

 برواتب زملائي في المركب.

5 

11.1

% 

...4

% 

38.

7% 

.3.

3% 

4.4

% 

% 

الراتب الشهري مساوي لما  ت 4 31 14 .3 ..3 1.79 1.02 16 منخفض

يتحصل عليه عمال آخرون في 

 .أخرى مركبات صناعية

2 

31.3

% 

...8

% 

31.

.% 

3.4

% 

3.8

% 

% 

 7 عادلة.ساعات عملي مناسبة و ت 31 11 41 33 .3 2.72 1.25 1 متوسط

...8

% 

...4

% 

...

.% 

.8.

7% 

3.4

% 

% 

تقسم أعباء العمل بعدل بين  ت 31 31 31 31 44 2.70 1.20 6 متوسط 8 
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...1

% 

.4.1

% 

.4.

1% 

.4.

1% 

3.4

% 

 العاملين في المركب. %

شعر أن نظام الحوافز في أ ت 4 7. 43 13 81 2.16 1.15 2 منخفض

  المركب عادل.

9 

14.4

% 

.1.8

% 

37.

4% 

3..

4% 

1.3

% 

% 

حصل على مكافآت نظير أ ت .3 3. 13 38 3.8 2.01 1.20 8 منخفض

  الأعمال الإضافية التي أؤديها.

11 

41.3

% 

.3.4

% 

31.

1% 

7..

% 

3.1

% 

% 

أشعر أن نظام التأمينات عادل في  ت 34 11 38 43 43 2.42 1.26 4 منخفض

 هذا المركب.

11 

1..7

% 

37.4

% 

.3.

4% 

33.

8% 

1.3

% 

% 

  الإجازاتيوزع نظام العطل و ت 33 44 33 .3 .4  2.44 1.24 1 منخفض

 بشكل عادل بين العمال.

16 

1..4

% 

...8

% 

...

4% 

37.

1% 

4.8

% 

% 

يتمتع العاملون داخل المركب  ت 7 1. .4 37 .7 2.12 1.17 7 منخفض

 بفرص عادلة للترقية.

11 

4..4

% 

.3.7

% 

38.

4% 

33.

4% 

1.7

% 

% 

 محور العدالة التوزيعية  2.15 1.15  منخفض

 مرتفع. 5-1.41 /متوسط 1.41-6.21 /منخفض 1-6.21•

 . SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج :المصدر

 

العدالة التوزيعية  محورالخاص باستجابات أفراد العينة على  (1.الجدول رقم )من خلال 

ساعات عملي مناسبة وعادلة."، " 4متوسط للبند رقم  تقديرب (.4..)متوسط حسابي  أعلى أنيتضح 

 (%1...) موافق، (%8.7.)، بموافق بشدة (%3.4)أجاب، حيث (3..3)ه بانحراف معياري قدرو

ن ساعات العمل في المركب أوهذا يوضح ب بشدة،معارض  (%8...و) معارض، (%4...و) محايد،

 ،بدوا موافقتهم على هذا البندأمن العاملين الذين  (%13)ومقبولة لدى حوالي مناسبةنها أيمكن القول 

تفرض على العاملين  الإدارة أنحيث  عبروا عن معارضتهم لهذا النظام (%44)كثر منأن أفي حين 

، مما قد يسبب ساعة 4.حيث لا يتوقف الإنتاج لمدة  ثمانية ساعاتباستخدام الورديات لنظام العمل 

ن هذا أحيث  ،دلوا بهأحسي ما  النوم لدى العاملينأوقات وساعات التعب الجسمي بسبب عدم انتظام 

لكن نظام الورديات يتسبب بتأثير سلبي  ،النظام منافي لما خلق عليه الإنسان حيث يعمل نهارا وينام ليلا

والتي بدورها تخلق  ،على تنظيم الساعة البيولوجية للإنسان ما يجعله يعاني من اضطرابات في النوم

في حين بلغ ثاني متوسط  ،لديه عدم التركيز وتنقص من فعالية أدائه لافتقاده للنوم الصحي

حيث  العاملين في المركب." أعباء العمل بعدل بين"تقسم  8بتقدير متوسط للبند رقم  (.4..)حسابي

 و معارض، (%4.1.و) محايد، (%4.1.) موافق، (%4.1.)،بموافق بشدة (%5.6)أجاب

وهذا ما يبين روح التعاون بين العاملين والذين يتفقون فيما بينهم على تقسيم  بشدة،معارض  (1%...)

داء مختلف المهام في حالة أأعباء العمل بشكل مرضي ويحرصون على مساعدة بعضهم البعض في 

ما أ هذا بالنسبة للبنود التي جاءت بتقدير متوسط ،حدهم على القيام بمهامه على حد قولهمأعدم قدرة 

البنود جاءت بتقييم منخفض وخاصة البنود الخاصة بالراتب الشهري ونظام الحوافز والمكافآت بقية 

الراتب الشهري الذي أتحصل عليه كاف لتلبية جميع  " 3وكذلك الترقية وهذا ما يلاحظ في البند 

وانحراف  (3.14) بقدر  بمتوسط حسابي 31الذي حل في المرتبة الأخيرة  متطلباتي الحياتية."

الراتب الشهري مساوي لما يتحصل عليه عمال آخرون في  "1ويحل  البند  ،(4..3)عياري يساويم
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وانحراف معياري يساوي  (3.47)بمتوسط حسابي بلغ  .3في المرتبة  ".أخرى مركبات صناعية

فقد  المهام الموكلة لي."و الراتب الشهري الذي أتحصل عليه مناسب لمنصبي " 1البند اما ،(...3)

الراتب  " . في حين حل البند ،(1..3)وانحراف معياري (.3.8)بمتوسط حسابي 33في المرتبة حل 

في المرتبة العاشرة بمتوسط حسابي  "الشهري الذي أتلقاه من المركب يتناسب مع المجهود الذي أقدمه.

عليه الشهري الذي أتحصل الراتب " 4ما البند أ ،(1..3)وانحراف معياري يساوي (.3.8) بقدر 

وانحراف معياري  ....حل في المرتبة التاسعة بمتوسط حسابي بلغ  ".مؤهلاتي العلميةيتوافق و

حل في  الإضافية التي أؤديها." حصل على مكافآت نظير الأعمالأ " .3ما البند أ ،(3.33) يساوي

في حين حل  ،(...3)معياري يساوي  انحرافو (3...) بمتوسط حسابي بلغت قيمته الثامنة المرتبة

المرتبة السابعة بمتوسط حسابي بلغ  " يتمتع العاملون داخل المركب بفرص عادلة للترقية." 31البند 

 "." أشعر أن نظام الحوافز في المركب عادل 7ما البند أ ،(.3.4)وانحراف معياري يساوي   (.3..)

"  3ما البند أ ،(3.33)وانحراف معياري يساوي (31..)احتل المرتبة السادسة بمتوسط حسابي بلغ 

فقد احتل المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي  " راتبي الشهري عادل مقارنة برواتب زملائي في المركب

أشعر أن نظام التأمينات عادل  " 33كما احتل البند  ،(1..3)وانحراف معياري يساوي  (.4..)بلغ 

 ،(1..3)وانحراف معياري يساوي  (.4..)المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي بلغ  ".في هذا المركب

المرتبة الثالثة بمتوسط  الإجازات بشكل عادل بين العمال."و " يوزع نظام العطل .3كما احتل البند 

إدراك متدني لدرجة تطبيق  وهذا ما نتج عنه ،(4..3)وانحراف معياري يساوي  (44..)حسابي بلغ 

 (33..)العدالة التوزيعية من وجهة نظر العاملين داخل المركب حيث بلغ متوسط البعد الكلي 

ويمكن تفسير ذلك بعدم رضا العاملين عن نظام توزيع الأجور  ،(3.33)وانحراف معياري يساوي

الراتب الذي يتحصلون عليه  نأوالرواتب داخل المركب وهذا ما تظهره نسبة العاملين الذين يعتبرون 

من  (%81)غير كاف لمتطلباتهم الحياتية حيث بلغ مجموع نسبة المعارضين بشكل عام ما يعادل 

ن قيمة الراتب لا تسمن أفراد العينة وهي نسبة كبيرة جدا مما يدل على إجماع العاملين على أمجموع 

صادية والغلاء المتفشي في كل مجالات زمة الاقتولا تغني من جوع خاصة في الوقت الحالي بسبب الأ

فراد العينة يعتبرون الراتب الذي أ من المعارضين من (%43)ن مجموع ألى إضافة إ ،الحياة

خرى يشغلون نفس أيتحصلون عليه غير مساو لما يتحصل عليه غيرهم من العاملين في مركبات 

مما يجعلهم غير راضين عن دارة مناصبهم وهذا في نظرهم ظلم وتعدي على حقوقهم من طرف الإ

ن أمن مجموع المعارضين من العاملين يشعرون  (%48)وفي نفس الوقت يوجد  ،سياستها التنظيمية

ومن جهة أخرى يلاحظ أن نسبة ما  ،راتبهم غير متناسب مع المهام الموكلة لهم وأنهم يستحقون أكثر

يحصلون عليه من نه من مجهودات فما منهم أيضا يعتبرون أن راتبهم لا يعادل ما يقدمو (%47)يعادل 

ن أفراد العينة يعتقدون أمن  (%11)ن نسبة أكما يلاحظ أيضا  ،بمخرجاتهم مقارنةقل بكثير أمدخلات 

 ،كما صرحوا به كون معظمهم حاملين لشهادات جامعية راتبهم لا يتناسب ومؤهلاتهم العلمية

كما أن إدارة  ،الحاليةيحصلون على رواتب قليلة لا تكفي لسد حاجاتهم في خضم الظروف المعيشية و

حوافز مقنن وفعال يضمن  وأو ترقية أمكافآت  نظامتمد في سياستها التنظيمية على المركب لا تع

 ا التقصيرن الإدارة لم تعمل على محاولة تغطية جانب واحد فقط يشفع لهأحقوق العاملين حسبهم حيث 

من المعارضين ينفون حصولهم على مكافآت نظير أعمال إضافية قاموا  (%43)ن ما نسبته أحيث 

يعترضون على تمتعهم بفرص عادلة للترقية في خضم اللاموضوعية في  (%11)وحوالي ،بتقديمها

العينة لا من أفراد  (%13)كما أن  ،الاختيار الذي يميز كل الإدارات الجزائرية من وجهة نظرهم

 يشعرون بعدالة نظام الحوافز ويشككون في وجوده من الأساس في النظام الداخلي وسياسة الإدارة
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و أن فكرة منح الحوافز المادية قد يكون فكرة عابرة لإسكات العاملين في حالة احتمال فوضى أحيث 

سبيل لإجبار العاملين كالعقوبات هو الاعتماد على في حين أن الأسلوب المعتمد  ،انقطاع عن العمل

 ،والحضور في الوقت المحدد حيث أصبح العامل يعتبر العمل عبئا بدل أن يكون شغفا على أداء عملهم

حيث جاءت فيها العدالة التوزيعية بدرجة  (6118)البشابشة  لدراسةمخالفة  وقد جاءت هذه النتيجة

 كذلك دراسةو (6116)السبعي  دراسةوحيث كانت متوسطة الدرجة  (6111)قليع  ودراسة مرتفعة

 (6161)بو لبدة أ دراسةو (6117) منشي دراسةو (6112)ودراسة الحقباني  (6116)بو تايه أ

 Ghasi  Ogbuabor, &   Onodugo (6161)دراسة و (6161)العياصرة والعدوان  دراسةو

عبابنة والهياجنة  اتفقت مع دراسةو Asgari, Nojabaee, &  Arjmand. (2011)دراسة و

   .(6115)أبو سمعان  دراسةو (6114)الواكد و

 

 :الثاني: العدالة الإجرائية محورال 1-6

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والتقييم النسبي لاستجابات أفراد عينة يوضح  (:67)الجدول رقم 

 .مرتبة تنازلياالدراسة على محور العدالة الإجرائية 

الانحرا الرتبة التقييم

ف 

المعيار

 ي

المتوسط 

 الحسابي

 رقمال عباراتال البدائل

معارض 

 بشدة

مواف محايد معارض

 ق

مواف

ق 

 بشدة

 

ي التتتسم القرارات الإدارية  ت 7 8. 13 34 41 2.29 1.16 9 منخفض

تصدرها الإدارة بالعدل بين 

 العمال.

14 

11.1

% 

.1.4

% 

.1.

8% 

3..

1% 

1.7

% 

% 

حصل على معلومات كافية أ ت 37 14 44 48 44 2.44 1.32 1 منخفض

من الإدارة حول مختلف 

 القرارات التي تخص عملي.

15 

11.8

% 

.3.3

% 

...

1% 

31.

.% 

8.1

% 

% 

تطبق القرارات الإدارية على  ت 33 11 41 11 18 2.39 1.23 2 منخفض

 .جميع العاملين بشفافية

12 

 

 

 

.7.8

% 

.8.7

% 

...

.% 

34.

3% 

1.1

% 

% 

تطبق القوانين الخاصة  ت .3 13 33 11 43 2.34 1.20 8 منخفض

بالمركب على العاملين دون 

 تمييز بينهم.

17 

13.1

% 

.4.1

% 

...

4% 

31.

1% 

3.1

% 

% 

للعاملين  الإدارةتسمح  ت 4 .. 43 14 .7 2.02 1.05 11 منخفض

بالمشاركة في اتخاذ القرارات 

 الخاصة بالمركب.

18 

4..4

% 

.7.4

% 

37.

4% 

8.8

% 

3.8

% 

% 

محاسبتي نه سيتم أشعر أ ت 38 13 47 33 47 2.37 1.29 7 منخفض

في  بإنصاف من طرف الإدارة

حال ارتكابي أخطاء في 

 .عملي

19 

14.1

% 

...4

% 

.3.

3% 

31.

1% 

4.7

% 

% 

تقدم الإدارة توضيحات  ت 8. 3. 43 11 43 2.43 1.34 4 منخفض

لاستفسارات للعاملين بشأن 

 كل القرارات التي تتخذها.  

61 

13.3

% 

.4.1

% 

37.

4% 

7..

% 

3..

1% 

% 
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تعمل الإدارة على حل  ت 31 18 47 31 43 2.39 1.25 5 منخفض

النزاعات بين العاملين داخل 

المركب بشكل برضي جميع 

  الأطراف.

61 

1..7

% 

.1..

% 

.3.

3% 

31.

4% 

3.4

% 

% 

يسمح لي الرؤساء بتقديم  ت 31 47 41 47 18 2.54 1.30 6 منخفض

 اقتراحات حول عملي.

66 

.7.8

% 

.3.3

% 

...

.% 

.3.

3% 

4% % 

حتاجه من أحصل على ما أ ت 37 .1 44 48 .3 2.77 1.29 1 متوسط

 معلومات حول عملي.

61 

...8

% 

.3.3

% 

...

1% 

.4.

.% 

8.1

% 

% 

 جرائيةمحور العدالة الإ  2.39 1.24  منخفض

 مرتفع. 5-1.41 /متوسط 1.41-6.21 /منخفض 1-6.21•

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

يتضح  جرائيةالإالعدالة  محور( الخاص باستجابات أفراد العينة على 4.من خلال الجدول رقم )     

حتاجه من معلومات أحصل على ما أ " 1.متوسط للبند رقم  تقديرب (44..)متوسط حسابي  أعلى أن

 (%..4.)و، بموافق بشدة (%8.1) أجاب، حيث (7..3) بانحراف معياري قدرهوحول عملي." 

ن أويمكن تفسير ذلك ب بشدة،معارض  (%8...و) معارض، (%3.3.و) محايد، (%1...) موافق،

وهذا يصب في  ،الإدارة على تقديم المعلومات للعاملين حول عملهم هو أساس سيرورة العملحرص 

و عدم فهم العامل لمهامه قد يسبب تأخر في الإنتاج مما أالمقام الأول في مصلحتها كون تعطل العمل 

ن بقية البنود جاءت بتقييم منخفض وخاصة البنود الخاصة أفي حين  ،يعود بالسلب على الربح

بالمشاركة في اتخاذ القرارات ونوعية القرارات وطريقة تطبيقها وكذلك طرق المحاسبة وحل 

القرارات   اتخاذ في  للعاملين بالمشاركة  الإدارة"تسمح  38بين العاملين حيث حل البند   المشكلات

 (....)في المرتبة العاشرة بتقدير منخفض ومتوسط حسابي بلغت قيمته  " ،الخاصة بالمركب

ي تصدرها الإدارة التتتسم القرارات الإدارية  " 34احتل البند و ،(3..3)وانحراف معياري يساوي 

وانحراف معياري يساوي  (7...)المرتبة التاسعة بمتوسط حسابي بلغت قيمته  بالعدل بين العمال."

حتل فا بينهم."تطبق القوانين الخاصة بالمركب على العاملين دون تمييز  " 34ما البند أ ،(3.31)

كما جاء البند  ،(...3)وانحراف معياري يساوي  (14..)المرتبة الثامنة بمتوسط حسابي بلغت قيمته 

في  ."في حال ارتكابي أخطاء في عملي طرف الإدارة  بإنصاف منمحاسبتي نه سيتم أشعر أ" 37

في حين حل  ،(7..3)وانحراف معياري يساوي  (14..)المرتبة السابعة بمتوسط حسابي بلغت قيمته 

في المرتبة السادسة بمتوسط حسابي  ".على جميع العاملين بشفافيةتطبق القرارات الإدارية  " 31البند 

" تعمل الإدارة على حل 3.كما حل البند  ،(1..3)وانحراف معياري يساوي  (17..)بلغت قيمته 

المرتبة الخامسة بمتوسط  في النزاعات بين العاملين داخل المركب بشكل برضي جميع الأطراف."

تقدم الإدارة  " ..جاء البند و ،(3..3)وانحراف معياري يساوي  (17..)حسابي بلغت  قيمته 

في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي  ".ن بشأن كل القرارات التي تتخذهاتوضيحات لاستفسارات للعاملي

"احصل على معلومات كافية  33حل البند و ،(3.14)وانحراف معياري يساوي  (41..)بلغت قيمته 

بمتوسط حسابي بلغت قيمته  الثالثةفي المرتبة  من الإدارة حول مختلف القرارات التي تخص عملي."

" يسمح لي الرؤساء بتقديم  ..في حين احتل البند  ،(.3.1)وانحراف معياري يساوي  (44..)

وانحراف معياري يساوي  (34..)المرتبة الثانية بمتوسط حسابي بلغت قيمته  اقتراحات حول عملي."

وهذا ما نتج عنه إدراك متدني لدرجة تطبيق العدالة الإجرائية من وجهة نظر العاملين داخل  ،(.3.1)
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ويمكن تفسير هذه  ،(4..3)وانحراف معياري يساوي  (17..)المركب حيث بلغ متوسط البعد الكلي 

غير راضين عن الإجراءات التي تقوم بها الإدارة في حقهم أن العاملين  خلال قبول افتراضالنتائج من 

لا م في معزل عن ما تقرره الإدارة وأنهمن المعارضين يرون ب (%.4)أن مجموع  ما نسبته حيث 

وقد يعود ذلك إلى الاعتراض على القرارات المتخذة  ولا حق المشاركة في صنع القرار يملكون

 (%37) في حين عبر حوالي ،مركزية القرار واعتقاد الإدارة أنها الوحيدة القادرة على صنع القرار

ن الإدارة تتعامل أ، كما ما تصدره الإدارة من قرارات الاستفسار عن منهم أنهم لا يملكون حتى حق

من مجموع  (%.3) وهذا ما عبر عنه أكثر من القرارات بطريقة ذاتية بعيدة عن الشفافية في تطبيق

منهم لا يعتبرون الإدارة  (%31)هذا من جهة ومن جهة أخرى أكثر من  المعارضين من أفراد العينة

الحالة الوحيدة التي يتلقى فيها العامل معلومات من  أنكما  على أخطائهم، تهممحاسبكسلطة عادلة عند 

عة القرار ممنوعة على ناصالمشاركة في عمله فقط ، في حين أن  أداءالإدارة تكون حول كيفية 

مخالفة لنتائج  هذه النتيجةجاءت و ،وحكر عليها حسب ما صرح به العاملونالعاملين ومباحة للإدارة 

تايه بو أ دراسةكذلك و (6116)السبعي  دراسةو (6111قليع) دراسةو (6115) البشابشةدراسة 

 دراسةو (6117)منشي  دراسةو (6112)الحقباني  دراسةو( 6115بو سمعان)أ دراسةو (6116)

  & ,"Ghasi   Ogbuabor  ودراسة (6161)العياصرة العدوان و دراسةو (6161)بولبدة أ

Onodugo (6161) دراسةو (6114)الواكد عبابنة والهياجنة و كل من متفقة مع دراسةو 

Asgari, Nojabaee, & Arjmand(2011).  

 

 :العدالة التعاملية :الثالث محورال 1-1

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والتقييم النسبي لاستجابات أفراد عينة يوضح  (:68)الجدول رقم 

 .مرتبة تنازلياالدراسة على محور العدالة التعاملية 

الانحرا الرتبة التقييم

ف 

المعيار

 ي

المتوسط 

 الحسابي

 الرقم العبارة البدائل

معارض  

 بشدة

مواف محايد معارض 

 ق

مواف

ق 

 بشدة

  

يسود المركب علاقات إنسانية  ت 7. 43 .3 .1 .4 7..1 7..3 1 متوسطة

 قائمة على الاحترام.

64 

34.3

% 

34% ...

8% 

1..

7% 

3..

4% 

% 

يتسم العمل في المركب بروح  ت 34 34 13 11 .1 .4.. 8..3 1 متوسط

          التعاون بين العمال 

 الرؤساء.و

65 

.1.1

% 

33.8

% 

.1.

8% 

.1.

4% 

4.3 % 

تعامل الإدارة جميع العمال  ت 38 13 33 37 13 48.. 1..3 5 منخفض

بنفس المعاملة دون تمييز 

 بينهم.

62 

.8.3

% 

.3.7

% 

...

4% 

33.

4% 

4.7

% 

% 

دارة جميع الشكاوي تستقبل الإ ت 33 18 34 .3 18 48.. 3..3 4 منخفض

 مشاكل العاملين.والتظلمات و

67 

.7.8

% 

.3.7

% 

.3

% 

31.

4% 

1.1

% 

% 

لى حل مختلف تعمل الإدارة ع ت 7 .1 34 18 14 13.. 3.31 8 منخفض

 نزيه.الشكاوي بشكل عادل و

68 

.8.3

% 

.7.8

% 

.3

% 

31.

.% 

1.7

% 

% 

يتعامل معي رؤسائي بكل  ت .. 84 .4 14 .3 2.95 1.32 6 متوسط

 تقدير.احترام و

69 

.3.7

% 

34.7

% 

34.

3% 

11.

8% 

8.8

% 

% 
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تحرص الإدارة على زرع  ت 34 18 31 .3 .4 2.45 3..3 7 منخفض

روح العمل الجماعي بين 

 العمال.

11 

1..4

% 

.3.7

% 

.4.

1% 

31.

4% 

1.3

% 

% 

يعمل رؤسائي في العمل على  ت 38 4. 47 34 .8 11.. 8..3 9 منخفض

مشاركتي في حل مشكلاتي 

 الخاصة.

11 

13.3

% 

.1.4

% 

.3.

3% 

33.

8% 

4.7

% 

% 

تحرص الإدارة على تقديم يد  ت .3 3. 38 34 83 2.25 1.17 11 منخفض

المساعدة لكل العاملين 

 بالمركب دون تمييز.

16 

13.3

% 

.1.4

% 

.3.

4% 

33

% 

4.4

% 

% 

يراعي رؤسائي في العمل  ت .3 .3 44 .3 .4 2.47 1.28 2 منخفض

وضعي العائلي في حال 

 أيا كانت. واجهتني مشكلات

11 

13.1

% 

.3.7

% 

37.

1% 

.3.

7% 

3.1

% 

% 

 محور العدالة التعاملية 2.55 1.25  منخفض

 مرتفع. 5-1.41 /متوسط 1.41-6.21 /منخفض 1-6.21•

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

 أنيتضح  تعامليةالعدالة ال محور على( الخاص باستجابات أفراد العينة 8.من خلال الجدول رقم )    

 إنسانية  يسود المركب علاقات " 4.متوسط للبند رقم  تقديرب (7..1)يساوي متوسط حسابي  أعلى

عن وجود  (%43)حيث عبر أكثر من  ،(7..3) بانحراف معياري قدرهقائمة على الاحترام." و

علاقات إنسانية طيبة داخل المركب تنطوي تحت لواء الاحترام المتبادل بين العاملين فيما بينهم 

الذي احتل المرتبة الثانية  تقدير."و" يتعامل معي رؤسائي بكل احترام  7.وهذا ما أكده البند  ،والإدارة

من مجموع أفراد  (%44)ن أحيث  (.3.1)وانحراف معياري يساوي  (73..)بمتوسط حسابي بلغ 

" يتسم العمل في  3.ويليه البند  ،قروا أن الرؤساء داخل المركب يتعاملون معهم باحترامأالعينة 

 (.4..)في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي بلغت قيمته  " الرؤساء.لمركب بروح التعاون بين العمال وا

نفوا هذا البند وصرحوا عن عدم  (%43)حيث أن نسبة حوالي  (8..3)وانحراف معياري يساوي 

قروا بوجوده فقط بين العمال فيما بينهم مستبعدين أوجود عنصر التعاون بين الإدارة والعمال وإنما 

ن بقية البنود جاءت بتقييم منخفض وخاصة البنود الخاصة بالجانب الإنساني البعيد أفي حين  ،الإدارة

ية استقبال الشكاوي والتعامل معها ومع العاملين بصفة عن الجانب الإداري الرسمي بالإضافة إلى كيف

في  " تحرص الإدارة على تقديم يد المساعدة لكل العاملين بالمركب دون تمييز." .1عامة وجاء البند 

وحل البند  ،(3.34)وانحراف معياري يساوي  (3...)المرتبة العاشرة بمتوسط حسابي بلغت قيمته 

في المرتبة التاسعة   لى مشاركتي في حل مشكلاتي الخاصة."" يعمل رؤسائي في العمل ع 13

"تعمل الإدارة  8.أما البند  ،(8..3)وانحراف معياري يساوي  (11..)بمتوسط حسابي بلغت قيمته 

بمتوسط حسابي بلغت قيمته  فاحتل المرتبة الثامنة نزيه."لى حل مختلف الشكاوي بشكل عادل وع

 " تحرص الإدارة على زرع  .1في حين احتل البند  ،(3.31)وانحراف معياري يساوي  (13..)

وانحراف  (43..)بمتوسط حسابي بلغت قيمته  السابعة المرتبة العمل الجماعي بين العمال." روح 

يراعي رؤسائي في العمل وضعي العائلي في حال  " 11وجاء البند  ،(3..3)معياري يساوي 

وانحراف  (44..)في المرتبة السادسة بمتوسط حسابي بلغت قيمته  "واجهتني مشكلات أيا كانت.

" تعامل الإدارة جميع العمال بنفس المعاملة دون تمييز  1.واحتل البند  ،(8..3)معياري يساوي 

وحل  ،(1..3)وانحراف معياري يساوي  (48..)المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي بلغت قيمته  بينهم."

المرتبة الرابعة بمتوسط  مشاكل العاملين."وي والتظلمات وارة جميع الشكا" تستقبل الإد 4.البند 
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وهذا ما نتج عنه إدراك متدني لبعد  ،(3..3)وانحراف معياري يساوي  (48..)حسابي بلغت قيمته 

بانحراف  (33..)العدالة التعاملية من وجهة نظر العاملين داخل المركب حيث بلغ متوسط البعد الكلي 

بين لجانب المعاملات بينها وغفال الإدارة إبافتراض تفسر هذه النتائج يمكن و ،(3..3)معياري يساوي 

تعطي فقط و ،بين العاملين بالمركبناء بناء علاقات إنسانية بينها ولا تتكبد ع ن الإدارةأالعمال حيث 

يكل التنظيمي وتسلسل الوظائف فبرغم وجود عنصر الاحترام الذي يفرضه اله أهمية للجانب الرسمي

 ،لا في حالات قليلةإالإنساني  أغلقت بذلك كل سبل الاتصال غير الرسميإلا أن الإدارة  والمناصب

من المعارضين من العاملين يصرون على أنهم لم يحصلوا على مساعدة من الإدارة  (%38)ن أحيث 

ن أقروا بأمنهم  (%.3)ن حوالي أومن جهة أخرى نجد  ،في وقت الحاجة جراء مشكلات خاصة

المنازعات بينهم بنزاهة على حسب تعبيرهم حل  تعمل علىكما لا  ،الإدارة لا تراعي ظروفهم العائلية

حتى الاستماع  أوالأحيان يرفض القائمون على المركب استقبال الشكاوي   في بعضو ،(%34)بنسبة

ولعل آخر ما قد تفكر به  ،أفراد العينةمن المعارضين من  (%.3)وهذا ما عبر عنه أكثر من لها

منهم  (%33) وهذا ما عبر عنه أكثر منالإدارة تحصين المركب بزرع روح التعاون بين العاملين 

قاموا  زملائهمالعديد من  نأصرح العاملون توافقهم المهني حيث و أدائهميعود بالسلب على قد  هذا ماو

 دراسةمتفقة مع جاءت نتائج هذه الدراسة و ،الإدارةو أبترك العمل بسبب المعاملة السيئة من المشرف 

بو تايه أ دراسةو (6116) السبعي دراسةو (6111) قليع دراسةمخالفة لنتائج و (6117)وادي 

 دراسةو (6115) ابو سمعان دراسة أيضاو (6114)عبابنة وهياجنة والواكد  دراسةو (6116)

 دراسةو (6161)العدوان والعياصرة  دراسةو (6161)بولبدة أ دراسةو (6112)حمد أعيسات و

Ghasi Ogbuabor, &   Onodugo (6161)  بدرجة متوسطة  تعامليةفيها العدالة الت ءجاالتي

                                       بدرجة ضعيفة في الدراسة الحالية.جاءت في حين إلى مرتفعة 

 

 العدالة التقييمية :الرابع محورال 1-4

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والتقييم النسبي لاستجابات أفراد عينة يوضح  (:69)الجدول رقم  

 .مرتبة تنازلياالدراسة على محور العدالة التقييمية 

الانحراف  الرتبة التقييم

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 الرقم العبارة البدائل

معارض  

 بشدة

مواف محايد معارض

 ق

مواف

ق 

 بشدة

 

يتم تقييم أدائي من قبل الإدارة  ت 8 1. 14 13 13 13.. 7..3 6 منخفض

 بموضوعية.

14 

.8.3

% 

.8.3

% 

.7.4

% 

3..3

% 

1.3

% 

% 

الإدارة جميع العاملين تطلع  ت .3 1. .3 11 44 2.26 1.15 4 منخفض

دون استثناء على الأسس التي 

 من خلالها يتم تقييم أدائهم.

15 

1..3

% 

.8.7

% 

...8

% 

33.4

% 

4.4

% 

% 

ا يتم تقييم الأداء في هذ ت .3 4. 31 11 43 2.27 1.16 1 منخفض

المركب دون اعتبار 

العلاقات للمحسوبية و

 الشخصية.

12 

1..7

% 

.4.1

% 

.1..

% 

33.8

% 

4.4

% 

% 

تقدم الإدارة مكافآت وفق  ت 7 33 34 34 71 1... 3.31 7 منخفض

معايير موضوعية لتحسين 

 الأداء.

17 

4..3

% 

.1.4

% 

.1.4

% 

1.1

% 

1.7

% 

% 
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 مرتفع. 5-1.41 /متوسط 1.41-6.21 /منخفض 1-6.21•

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

 أنيتضح  لتقييميةالعدالة ا( الخاص باستجابات أفراد العينة على بعد 7.من خلال الجدول رقم )    

       17للبند  (8..3)بتقدير متوسط وانحراف معياري يساوي  (77..)يساوي متوسط حسابي  أعلى

من أفراد العينة أنه كلما  (%43)حيث أعرب أكثر من  " تقييم أدائي بموضوعية يسمح لي بتحسينه."

تهم الخاصة ومصلحة المركب إلا أن كان التقييم موضوعيا سمح لهم بتحسين أدائهم بما يخدم مصلح

في حين أن بقية البنود جاءت بتقدير منخفض حيث  ،عنصر الموضوعية يعتبر غائبا تقريبا بشكل تام

في المرتبة السابعة  "تقدم الإدارة مكافآت وفق معايير موضوعية لتحسين الأداء. " 14جاء البند 

تسمح الإدارة  " 18ما البند أ ،(3.31)وانحراف معياري يساوي  (1...)بمتوسط حسابي بلغت قيمته 

المرتبة السادسة بمتوسط  "التقييم. نتيجةللعاملين بالاعتراض على تقييم أدائهم في حالة عدم اقتناعهم ب

" نظام الترقيات في المركب  .4وحل البند  ،(.3.3)وانحراف معياري  (4...)حسابي بلغت قيمته 

 (1...)في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي بلغت قيمته  لجدارة والاستحقاق ."يقوم على مبدأ ا

تطلع الإدارة جميع العاملين دون استثناء على  " 13في حين جاء البند  (3.13)وانحراف معياري 

 (1...)بمتوسط حسابي بلغت قيمته في المرتبة الرابعة  "الأسس التي من خلالها يتم تقييم أدائهم.

   " يتم تقييم الأداء في هذا المركب دون اعتبار للمحسوبية  11أما البند  ،(3.33)وانحراف معياري 

وانحراف معياري  (4...)فقد احتل المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي بلغت قيمته  العلاقات الشخصية."و

بمتوسط مرتبة الثانية الفي  "يتم تقييم أدائي من قبل الإدارة بموضوعية. " 14وجاء البند  ،(3.31)

مما أدى إلى إدراك متدني لبعد العدالة  ،(7..3)وانحراف معياري يساوي  (13..)حسابي بلغت قيمته 

ويمكن إرجاع  (3.34)وبانحراف معياري  (13..)التقييمية حيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي للبعد 

عدم موضوعية يشعرهم ببعدم وجود معايير مقننة لتقييم أداء العاملين هذه النتائج إلى افتراض أن 

ومن ناحية أخرى يوجد  ،من المعارضين من العاملين (%31)العدالة وهذا ما عبر عنه أكثر من 

من العاملين نفوا معرفتهم بالأسس التي يتم من خلالها تقييم أدائهم ولا يملكون فكرة  (%.1)حوالي 

في  ،الاعتراض على نتيجة تقييمهمبيسمح لهم  لامنهم  (%11)أن مقدار ما نسبته كما  ،كاملة عنها

ما يعود  كما ذكر سابقا بتحسينهلهم بطريقة موضوعية يسمح  أدائهمن تقييم أجمع العاملون على أحين 

من العاملين المعارضين لا يثقون  (%.1)كما أن مجموع ما نسبته  ،على إنتاجية المركب أساسابالنفع 

مما يقلل  ،في نزاهة المكلفين بتقييم الأداء ويعتبرون هذا الأخير نتاجا  للمحسوبية والعلاقات الشخصية

 ،من افراد العينة (%13)من فرص الترقية حسب مبدأ الجدارة والاستحقاق حسب ما أقر به حوالي 

 من (%13)كافآت حسب ما أدلى  به حوالي والذي بدوره يحرمهم من الحصول على حوافز وم

تسمح الإدارة للعاملين  ت 8 31 .3 .1 .7 4... .3.3 2 منخفض

بالاعتراض على تقييم أدائهم 

 نتيجةفي حالة عدم اقتناعهم ب

 التقييم.

18 

17.3

% 

.4..

% 

...8

% 

4% 1.3

% 

% 

تقييم أدائي بموضوعية يسمح  ت 37 81 41 13 43 77.. 8..3 1 متوسط

 لي بتحسينه.

19 

37.4

% 

33.4

% 

38.7

% 

14.4

% 

8.1

% 

% 

نظام الترقيات في المركب  ت 37 3. 44 47 73 1... 3.13 5 منخفض

يقوم على مبدأ الجدارة 

 .والاستحقاق 

41 

17.7

% 

.3.3

% 

37.1

% 

33

% 

8.1

% 

% 

 محور العدالة التقييمية  2.31 1.17  منخفض
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وهذا قد يرجع لغياب سياسة تنظيمية بدستور مقنن لا يفرق بين العاملين كأفراد وإنما يفرق  ،العاملين

 (6111)قليع  لدراسةوجاءت هذه النتيجة مخالفة  ،ما يقدمونه من طاقة أدائية كثروة بشرية عاملة بين

 .بدرجة متوسطةتقييمية فيها العدالة الجاءت التي و

 

 العدالة الأخلاقية :المحور الخامس 1-5

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والتقييم النسبي لاستجابات أفراد يوضح  (:11)الجدول رقم  

 .مرتبة تنازلياعينة الدراسة على محور العدالة الأخلاقية 

الانحرا الرتبة التقييم

ف 

المعيار

 ي

المتوسط 

 الحسابي

 الرقم العبارات البدائل
معارض 

 بشدة

مواف حايدم معارض 

 ق

 موافق

  بشدة

 

يسود المركب قيم أخلاقية  ت 34 44 38 33 38 2.59 1.23 1 منخفض

 تشجع على العمل.

41 

.3.4% ...4

% 

.3.4

% 

.3.3

% 

1.3% % 

على عتقد أن الإدارة تعمل أ ت .3 14 17 38 33 33.. 3.31 5 منخفض

زرع الأخلاق المهنية بين 

 العمال.

46 

.4.3% .3.4

% 

1..1

% 

34.7

% 

3.1% % 

يؤخذ الجانب الأخلاقي بعين  ت 8. 31 43 8. 44 71.. 4..3 1 متوسط

 .ترقيةالاعتبار في عملية ال

41 

37.1% 3..1

% 

1..7

% 

.1..

% 

3..1

% 

% 

توسطم بالجمع بين  رةتهتم الإدا ت 31 17 44 41 31 2.63 1.22 6 

القانوني الجانب الأخلاقي و

 في اتخاذ القرارات الإدارية.

44 

.4.1% 38.7

% 

1..3

% 

34.3

% 

4% % 

 داخلأشعر براحة في عملي  ت .3 14 .1 43 44 .4.. 3..3 7 منخفض

المركب كون الإدارة تمثل 

  سلطة عادلة بالنسبة لي.

45 

1..3% 37.4

% 

.4..

% 

31..

% 

4.4% % 

الاهتمام بالجانب الأخلاقي  ت 7 41 13 48 11 .3.. 3.37 2 منخفض

من طرف الإدارة يزيد من 

 ثقتي بعدم التعرض للظلم.

42 

.4.1% .3.3

% 

.8.3

% 

38.7

% 

1.7% % 

المركب روح التضامن يسود  ت 34 17 .3 .1 .1 31.. 3..3 4 منخفض

الإدارة كالأسرة بين العمال و

 الواحدة.

47 

.1.1% .1.1

% 

...8

% 

34.3

% 

4.3% % 

 محور العدالة الأخلاقية  2.58 1.21  منخفض

 مرتفع. 5-1.41 /متوسط 1.41-6.21 /منخفض 1-6.21•

 .   SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

 أنيتضح  خلاقيةالأ( الخاص باستجابات أفراد العينة على بعد العدالة .1من خلال الجدول رقم )    

 41للبند  (4..3) بتقدير متوسط وانحراف معياري يساوي (71..)يساوي متوسط حسابي  ىأعل

من أفراد  (%13)حيث أعرب أكثر من  ."ترقيةيؤخذ الجانب الأخلاقي بعين الاعتبار في عملية ال"

في منح الترقيات والذي يمكن تفسيره بحرصها  الجانب الأخلاقي بعين الاعتبارن الإدارة تأخذ أالعينة 

 ،من الأرباح ويرفع الحمل عنها على اختيار أفراد ذوي ضمير لتسيير العمل بشكل يرضيها ويزيد

 القانوني في اتخاذ القرارات الإدارية."رة بالجمع بين الجانب الأخلاقي و"تهتم الإدا 44ويليه البند 
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لا  (%.4)حيث أن ما نسبته  (...3)وانحراف معياري يساوي  (11..)بمتوسط حسابي بلغت قيمته 

يعتبرون الإدارة تجمع بين الجانب الأخلاقي والقانوني في إصدار القرارات كون أغلب القرارات 

حسب تصريحهم تخدم أهداف اصحاب المركب دون العاملين به كما هو حال معظم الشركات الخاصة 

 " 43في حين أن بقية البنود جاءت بتقدير منخفض فنجد البند  ،دلى به العاملون الذين قابلناهمأب ما حس

احتل المرتبة السابعة " المركب كون الإدارة تمثل سلطة عادلة بالنسبة لي. داخلشعر براحة في عملي أ

الاهتمام " 41وجاء البند  ،(3..3)وانحراف معياري يساوي  (.4..)بمتوسط حسابي بلغت قيمته

بمتوسط  في المرتبة السادسة  "بالجانب الأخلاقي من طرف الإدارة يزيد من ثقتي بعدم التعرض للظلم.

عتقد أن الإدارة أ"  .4واحتل البند  ،(3.37)وانحراف معياري يساوي  (.3..)حسابي بلغت قيمته 

 (33..)المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي بلغت قيمته  تعمل على زرع الأخلاق المهنية بين العمال."

المركب روح التضامن بين العمال يسود  " 44وجاء البند  ،(3.31)وانحراف معياري يساوي 

وانحراف معياري  (31..)في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي بلغت قيمته  "الإدارة كالأسرة الواحدة.و

في المرتبة الثالثة  "يسود المركب قيم أخلاقية تشجع على العمل. " 43وحل البند  (3..3)يساوي 

وهذا ما نتج عنه إدراك  ،(1..3)وانحراف معياري يساوي  (37..)بمتوسط حسابي بلغت قيمته 

وبانحراف معياري  (38..)متدني لبعد العدالة الأخلاقية حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي للبعد ككل 

من  (%33)أكثر من من وجهة نظر الإدارة أن  رجاع هذه النتيجة إلىويمكن إ ،(3..3)يساوي 

و أ ن تكون مصدرا للثوابأمصدرا للعقاب بدل تمثل ة ولا تعتبر سلطة عادل المعارضين العاملين

بالطرد التعسفي قد تنتهي  معظم الأخطاء حتى لو كانت بسيطةن أحيث صرح العاملون  ،الجزاء العادل

 نأكما  ،والمركب على عاتقه العديد من القضايا التي رفعها عمال طردوا بطريقة تعسفية من العمل

منهم لا تأخذ بالجانب الأخلاقي في اتخاذ القرارات التي تخص العاملين  (%48)إدارة المركب حسب 

ول من العاملين لا تحا (%47)كما أن الإدارة حسب  ،لى تهديدهم المستمر بالتعرض للظلمإمما أدى 

من العاملين يعتبرون أن  (%44)جعل المركب بيئة خصبة لزرع الأخلاق المهنية بينهم كما أن حوالي 

في واد والإدارة في واد   وهذا ما جعل العاملين ،المركب لا يحتوي على قيم أخلاقية تشجع على العمل

 ،التي يمثلها المركبمن العاملين لا يعتبرون أنفسهم جزءا من العائلة  (%.3)أخر كون أكثر من 

 الإنسانيمغفلة جانبا هاما في التعامل  ،هو معنوي لا تهتم بتنمية هذا الجانب بعيدة عن كل ما فالإدارة

 دراسةهذه الدراسة مخالفة لنتائج  يجةجاءت نت وقد ،الإنتاجيةيؤثر تأثيرا سحريا على الأداء و الذي قد

  .متوسطة الأخلاقيةالعدالة  فيها درجة كانتالتي و  (6111) قليع

 

لمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمدى توافر مؤشرات العدالة التنظيمية على يوضح ا (:11)الجدول رقم ا

 .(228)ن = الفرعية حاورالدرجة الكلية للاستبيان وعلى درجات الم

 التقييم الرتبة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي حورالم

 منخفض 5 1.15 2.15 التوزيعيةالعدالة 

 منخفض 3 1.24 2.39 العدالة الإجرائية

 منخفض 2 1.25 2.55 العدالة التعاملية

 منخفض 4 1.17 2.31 العدالة التقييمية

 منخفض 1 1.21 2.58 العدالة الأخلاقية

 منخفض  1.41 2.39 الدرجة الكلية

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 



سةالفصل الخامس                                            عرض ومناقشة وتحليل نتائج الدرا  
 

120 
 

متوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمدى توافر بال الخاص (13) الجدول رقم من خلال    

لاحظ أن ن عيةدرجات المجالات الفر كذلكالدرجة الكلية للاستبيان وومؤشرات العدالة التنظيمية 

، وبلغ المتوسط الحسابي (38.. -33..) العدالة التنظيمية قد تراوحت بينالمتوسطات الحسابية لأبعاد 

، ما يظهر أن درجة إدراك العاملين (1.40)انحراف معياري قيمته و (17..)الكلي لجميع الأبعاد 

جاء رض الواقع بشكل محسوس أعلى لتجسيد أبعاد العدالة التنظيمية  قالمةبمركب تكرير السكر بولاية 

فيما يتعلق بترتيب الأبعاد جاء بعد  أمانسبة للدرجة الكلية وكذلك درجات الأبعاد الفرعية، منخفضا بال

( بانحراف معياري قيمته 38..العدالة الأخلاقية في المرتبة الأولى حيث بلغ المتوسط الحسابي القيمة )

(، 33..سابي القيمة )(، يليه محور العدالة التعاملية في المرتبة الثانية ،حيث بلغ المتوسط الح3..3)

المرتبة الثالثة محور العدالة الإجرائية حيث بلغ المتوسط  ثم في (،3..3بانحراف معياري قيمته)

(، وفي المرتبة الرابعة محور العدالة التقييمية، 4..3(، بانحراف معياري قيمته)17..) الحسابي القيمة

في المرتبة الأخيرة جاء (، و3.34بانحراف معياري قيمته ) (،13..حيث بلغ المتوسط الحسابي القيمة)

هذا ما يشير ( و3.33انحراف معياري قيمته )و (33..يعية بمتوسط حسابي قيمته )محور العدالة التوز

العاملين داخل المركب إلى مستوى متدني من تطبيق أبعاد العدالة التنظيمية مما أدى إلى ضعف إدراك 

النابعة بشكل أساسي من السياسة إلى مجموعة من المتغيرات التنظيمية  ه النتائجقد تعود هذلوجودها، و

 متهاونةحيث أن إدارة المركب  ،التنظيمية المتبعة من طرف الإدارة والموضوعة أصلا من طرفها

مما جعل بعد العدالة  المكافآت وجعله من الأولوياتالحوافز والأجور وضرورة تحسين نظام اتجاه 

داخل المركب حيث أن إدارة الموارد أداء المهام ، إضافة إلى وجود خلل كبير في ة يحل أخيراالتوزيعي

اتخاذ قرارات جب عليها القيام به من وضع خطط وتقوم بكل الأعمال عدا العمل الذي يقد البشرية 

خر عن فعلى سبيل المثال أي عامل يتأها، يعد تقصيرا في واجب والذي ،عاملينحقوق الو مصالحتحفظ 

موعد التحاقه بالعمل لمدة خمس دقائق يتلقى استجوابا من الإدارة عن سبب التأخر وإذا تكرر الأمر 

لثلاث مرات يحصل على خصم في الراتب أو الحرمان من منحة المردودية الفردية والجماعية لمدة 

لثلاث مرات وليس مع أن الأصح هو أن تلقي الاستجواب يكون عند تكرر التأخر  ،شهرأشهر أو ثلاثة 

من أول مرة هذا حسب ما أدلى به العاملون نفسهم ومن جهة أخرى الإدارة تعتمد في منح منحة 

وهي منحة خاصة تضاف على الراتب ( PRC)والمردودية الجماعية  (PRI)المردودية الفردية 

ويتكفل بتقييم العاملين للحصول عليها المشرف المباشر على كل مجموعة حيث أن العمل في المركب 

إلا أن التقييم حسب العاملين غير موضوعي ويتأثر  (A.B.C.D)يكون حسب أربع مجموعات هي 

لا من رحم إاء من طرف المشرف بالعلاقات الشخصية وكذلك الخلافات حيث يسود فيها تصيد الأخط

وهذا ما قد يسبب ضغطا للعاملين تحت إشرافه ليصبحوا أكثر حرصا  ،ربي على حد تعبير العاملين

على العمل ليس بدافع الولاء أو الرضا ولكن بسبب الضغط للحفاظ على الأمان الوظيفي وهذه 

إضافة إلى  ،حقهم والعكس التصرفات والسلوكات وغيرها قد يتسبب في حرمان بعض العاملين من

العاملين لم يستطيعوا الحصول على نسخة من القانون فغيابه في نفس الوقت وجود نظام داخلي و

اللوائح بمختلف  معرفتهم ، مما عرقلعلى حد تعبير العاملين الذين تمت معهم المقابلة الداخلي للمركب

انون الثواب، مما جعل العاملين يعالعقاب والقانونية التي تحدد الصلاحيات وتنظم المهام وتبين طرق 

أي بالتهديد بالتعرض للظلم  خاضعين لفكرةالاغتراب داخل المركب من عدم الاستقرار الوظيفي و

 ، أو ظلما تعاملياباتخاذ قرارات تعسفية أحيانا شكل من الأشكال، فقد يكون ظلما قانونيا إجرائيا

جله أو ترقية سهروا أيحرمهم من حق بذلوا جهدا من  ، أو ظلما توزيعياكالتعرض لسوء المعاملة

وذاتية الاختيار واحيانا التحيز العاطفي العلاقات الشخصية للحصول عليها، بسبب المحسوبية و
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 داخل المركب، كما تعمد الإدارة إلى غلق كل سبل الاتصال غير الرسميلأشخاص دون غيرهم 

أي أن الاتصال  ،قط ألا وهو أحادية جهة الاتصالوالاعتماد فقط على الجانب الرسمي بشق واحد ف

يأخذ مجرى واحد ووحيد ألا وهو الاتصال العمودي من الأعلى إلى الأسفل فقط فالعاملون مهمتهم 

بعيدة عن مشاكل العاملين، الإدارة  ، مما جعلالأوحد هي استقبال الأوامر وتنفيذها كما وصلت إليهم

يعتبر حكرا القرار الذي   مغيبون عن المشاركة في صنعري وادإدورهم مبعدون عن كل ما هو هم بو

فالمؤسسات الخاصة لها استراتيجية عمل أكثر جدية وأكثر انضباطا من ، حسبهم دارةالإ على

وبالتالي فهناك اختلاف في  وهذا أمر لا يتماشى وعقلية العامل الجزائري ،المؤسسات الحكومية

والأهداف وبسبب  ن والإدارة بسبب اختلاف الأيديولوجياتتوجهات أو وجهات النظر بين العاملي

أدى إلى  ،انعدام عنصر الحوار بينهم بسبب مركزية القرار وأحادية جهة الاتصال إلا في حالات نادرة

كما أن فكرة الإقدام على الإضرابات أو  ،العديد من المشاكل وسوء الفهم بين العامل والإدارة

كون نقابة العمال التي تمثل العامل يترأسها رئيس مجلس الإدارة نفسه حسب  ،الاحتجاجات غير واردة

هذا ليس غريبا على و ،دلى به  العاملون وهذا طبعا لتجنب أي صراعات داخلية قد تعرقل الإنتاجأما 

هم الصحيح لأهمية عنصر كونهم بعيدون عن الف المجتمعالشركات الخاصة في المنظمات ومعظم 

هذا ما جعل العاملين لا يستشعرون واقعي، وتوفر كل بعد من أبعادها بشكل ملموس وة ضرورالعدالة و

 فقط وذلك كسب الربح الإنتاجية و في جودةالتحقيق  الإدارةوجودها ولا بأي شكل من الأشكال، هدف 

ويسبب لهم ضغوطات نفسية يؤثر سلبا على نفسية العاملين  صلا سبب قيامها ولكن قدأمن حقها فهو 

ن أاستيعاب ضرورة  من هذا يستخلصأدائهم ورضاهم الوظيفي وولائهم للعمل، و تنعكس سلبا على

لا يخفى أن المركب ينتج مادة السكر لتركيز على الربح،  وفوق أهمية ايالتركيز على العنصر البشري 

باح شيئا التي تعد مادة أولية كثيرة الاستهلاك في السوق الجزائرية، مما يجعل الحصول على الأر

ن هذه السياسة التنظيمية النفعية ليست من اختراع إدارة المركب ولكنها أوتجدر الإشارة إلى بديهيا، 

والأصح هو البحث عن التوازن في توزيع المنافع بين  ،سياسة كل المؤسسات والشركات الخاصة

وبها تبنى  ،والدساتير في كل القوانين لتحقيق عنصر العدالة كونها حق مكفول ،العمال وأصحاب العمل

( ودراسة 6117) وادينتيجة متفقة مع كل من دراسة القد جاءت هذه ، والمنظمات وتستمر وترتقي

 في تدني مستوى العدالة التنظيمية (6112)حمد أعيسات و دراسةو (6114عبابنة وهياجنة والواكد )

جاسر  بوأ ودراسة (6118)البشابشة  دراسةاختلفت مع كل من ، ووعددها واختلفت في ترتيب الأبعاد

 (6116)بو تايه أ ودراسة (6116)دراسة السبعي  و كذلك (6111)قليع  كذلك دراسةو (6111)

 (6117)دراسة منشي  كذلكو (6112الحقباني ) ودراسة (6115)دراسة أبو سمعان  إضافة الى

العدوان  دراسةو( 6161) بو لبدةأ ودراسة (6117)فرطاس  دراسةو (6117)الدراوشة  دراسةو

  ,Ghasi Ogbuabor دراسةو Eguchi et al (6161)  دراسة إضافة إلى( 6161العياصرة )و

&  Onodugo (6161) نتائجها بين  في درجة إدراك العدالة وترتيب وعدد أبعادها حيث تنوعتو

     مرتفعة من العدالة التنظيمية. إلىدرجة متوسطة 

الولاء  ،الولاء العاطفي)مستوى الولاء الوظيفي  :ةالثاني ةالرئيسي فرضيةالعرض وتحليل نتائج  -6

  منخفض. لدى العاملين بمركب تكرير السكر (الولاء المعياري ،المستمر

الولاء لمستوى تم حساب المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية  وللتحقق من الفرضية الأولى

   :كما هو موضح في الجداول التالية بمركب تكرير السكر بولاية قالمة الوظيفي للعاملين
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:الولاء العاطفي :الأول محورال 6-1  

د عينة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والتقييم النسبي لاستجابات أفرايوضح  (:16)الجدول رقم 

.مرتبة تنازلياولاء العاطفي الدراسة على محور ال  

ةالرتب التقييم الانحرا 

ف 

المعيار

 ي

 المتوسط

 الحسابي

 الرقم  العبارة البدائل
بدرجة 

قليلة 

 جدا

بدرجة 

 قليلة

بدرج

ة 

متو

 سطة

بدرج

ة 

 كبيرة

بدرج

ة 

 كبيرة

 جدا

 

ينتابني شعور بالفخر عند الحديث  ت 11 17 .3 44 37 41.. 3.18 4 متوسط

 عن المركب الذي أعمل فيه.

1 

.3.7

% 

...1

% 

.3.

7%  

34.

3%  

34.

3%  

% 

أتمنى قضاء ما تبقى من حياتي  ت 3. .1 .3 44 47 41.. 3.11 9 منخفض

المركب الذي أعمل  المهنية في

 فيه.

6 

14.1

% 

37.1

% 

...

8%  

34

% 

7..

% 

% 

أعتبر مشكلات المركب جزءا من  ت .4 7. 31 44 34 .8.. .3.4 1 متوسط

 .مشاكلي

1 

.3%  37.1

% 

.4.

1%  

3..

4%  

38.

4%  

% 

11 منخفض أشعر أن التكيف في مكان عمل  ت 23 23 62 38 82 43.. 3.11 

 خر سيكون صعبا علي.آ

4 

11%  16.7

% 

27. 

%2 

10. 

%1 

10. 

%1 

% 

يسود المركب جو العمل بروح  ت .3 .3 34 13 18 ...1 3.14 6 متوسط

 الفريق الواحد.

5 

31.4

% 

31.1

% 

.3

% 

.3.

7%  

...

8%  

% 

11 منخفض يتزايد حبي للعمل في هذا المركب  ت 31 .1 34 13 14 43.. 1..3 

 كل يوم. 

2 

.7.4

% 

.1.8

% 

.1.

4%  

31.

.%  

4%  % 

يكتسي المركب الذي أعمل فيه  ت 4. 13 34 37 34 13.. 3.13 8 منخفض

 مكانة خاصة في نفسي .

7 

.3%  .3.7

% 

.1.

4%  

31.

1%  

33.

8%  

% 

 8 أشعر بالانتماء لهذا المركب. ت 8. 11 11 .4 37 .4.. 3.11 2 متوسط

.3.7

% 

38.4

% 

.4.

1%  

33.

8%  

3..

1%  

% 

أعتبر نفسي محظوظا بعملي في  ت 8. 41 31 41 13 43.. 3.11 5 متوسط 

 المركب.

9 

.1.8

% 

38.7

% 

.1.

.%  

38.

7%  

3..

1%  

% 

عملي في أشعر  بالسعادة نظير  ت 3. 41 31 33 34 14.. 7..3 7 متوسط

 المركب .

11 

.3%  ...4

% 

.4.

1%  

38.

7%  

7..

% 

% 

إنني مستعد لبذل أكثر مما هو  ت 14 .4 33 3. .. .1.1 1..3 1 مرتفع

مطلوب مني لتحقيق أهداف 

 المركب.

11 

8.8%  7..

% 

...

4%  

13.

1%  

.8.

3%  

% 

 محور الولاء العاطفي  6.74 1.32  متوسط

 مرتفع. 5-1.41 /متوسط 1.41-6.21 /منخفض 1-6.21•

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر
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 ىأعل أنيتضح  الولاء العاطفي( الخاص باستجابات أفراد العينة على بعد .1من خلال الجدول رقم )   

إنني  " 33للبند  (1..3)بتقدير مرتفع وانحراف معياري يساوي  (.1.1)يساوي متوسط حسابي 

من  (%37)قر أكثر من أحيث  "مستعد لبذل أكثر مما هو مطلوب مني لتحقيق أهداف المركب.

العاملين  باستعدادهم لأداء مهامهم وغيرها لتحقيق أهداف المركب لأنه يمثل بالنسبة لهم مصدر الرزق 

لمركب جو يسود ا " 3في حين توجد ستة بنود جاءت بتقدير متوسط حيث نجد البند  ،ولقمة العيش

( وانحراف ...1بمتوسط حسابي بلغت قيمته ) .حل في المرتبة  "العمل بروح الفريق الواحد.

من العاملين عن قوة التلاحم بينهم وتعاونهم      (%43)حيث عبر أكثر من ،(3.14)معياري يساوي 

مشكلات المركب  عتبرأ"  1و يليه البند  ،واعتمادهم على العمل كفريق واحد لتقديم أداء جيد ومتميز

وانحراف معياري يساوي   (.8..)في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي بلغت قيمته  ".جزءا من مشاكلي

من أفراد العينة يعتبرون المشاكل التي تواجه المركب جزءا من  (%13)ن حوالي أحيث  ،(.3.4)

بسببها كقيام الإدارة مثلا مشاكلهم كونه مصدر رزقهم وأي مشاكل تواجهه سيكونون المتضرر الأول 

في  " ينتابني شعور بالفخر عند الحديث عن المركب الذي أعمل فيه." 3ويحل البند  ،بتسريح العمال

حيث أن  ،(3.18)وانحراف معياري يساوي  (41..)المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي بلغت قيمته 

يعتبرونه عملا  (%41)ن حوالي من العاملين يشعرون بالفخر بالانتماء للمركب في حين أ (13%)

كغيره من الأعمال لكسب لقمة العيش فقط وهذا قد يعود إلى سياسة الإدارة التي ربما لا تعمل على 

في المرتبة  " أعتبر نفسي محظوظا بعملي في المركب." 7وجاء البند  ،تنمية الشعور بروح الانتماء

حيث انقسم العاملون  ،(3.11)وانحراف معياري يساوي  (43..)الخامسة بمتوسط حسابي بلغت قيمته 

فحصولهم على عمل في خضم الظروف  (%13)يعتبرون أنفسهم محظوظين بعملهم بنسبة قد بين من 

لا يعتبرون أنفسهم  (%44)ن حوالي أفي حين  حظا جيدا وقد يحسدون عليهالمعيشية الحالية يعد 

في المرتبة السادسة بمتوسط  لهذا المركب." بالانتماء شعرأ"  8كما حل البند  ،محظوظين لأسباب ما

من العاملين لا  (%41)حيث أن  ،(3.11)وانحراف معياري يساوي  (.4..)حسابي بلغت قيمته 

يشعرون بالانتماء لمكان عملهم وذلك قد يكون بسبب عدم حرص أغلب المؤسسات على تنمية هذا 

في المرتبة السابعة بمتوسط  بالسعادة نظير عملي في المركب ." أشعر"  .3وحل البند  ،الجانب

حيث أن العاملين غير سعداء بعملهم  ،(3.17)وانحراف معياري يساوي  (14..)حسابي بلغت قيمته 

سعداء  (%7.)ن نسبة حوالي أمنهم في حين  (%43)عبر عن ذلك أكثر من  في المركب وقد

لحصول على عمل صعب خاصة في الآونة الأخيرة ولهذا وراضون عن عملهم كما ذكر سابقا أن ا

فرغم كل الصعوبات والمشكلات التنظيمية الموجودة داخل المركب إلا أن هناك من يشعر بالسعادة 

المتبقية لا تكن أي مشاعر اتجاه العمل وقد يعتبرونه واجبا  (%4.)ن نسبة أبالعمل فيه في حين 

" يكتسي المركب       4كما توجد ثلاثة بنود جاءت بتقدير منخفض حيث حل البند  ،روتينيا يؤدى فقط

 (13..)في المرتبة الثامنة بمتوسط حسابي بلغت قيمته  ."لذي أعمل فيه مكانة خاصة في نفسيا

ن المركب يعتبر أمن العاملين على  (%.3)حيث عبر أكثر من  ،(3.13)وانحراف معياري يساوي 

"  .وجاء البند  ،ط لا غير ولا يمثل شيئا بالنسبة لهم ولا يملك مكانة خاصة في أنفسهممكانا للعمل فق

في المرتبة التاسعة بمتوسط  المركب الذي أعمل فيه." أتمنى قضاء ما تبقى من حياتي المهنية في

من العاملين لا  (%31)نأحيث  ،(3.14)وانحراف معياري يساوي  (41..)حسابي بلغت قيمته 

جر أقضاء كل حياتهم المهنية في المركب ويتمنون الحصول على عمل أفضل بمعايير أحسن ويتمنون 

وحل  ، ،أعلى ومن لا يتمنى ذلك فهو حق مشروع أن يحلم الإنسان بعمل أفضل يوفر له حياة كريمة

ته في المرتبة العاشرة بمتوسط حسابي بلغت قيم "كب كل يوم." يتزايد حبي للعمل في هذا المر 1البند 
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من العاملين لا يكنون أي مشاعر  (%33)حيث أن نسبة  ،(1..3)وانحراف معياري يساوي  (43..)

من العاملين  (%..)إلا أن نسبة  ،لعملهم داخل المركب وإنما يؤدونه فقط للحصول على رواتبهم

شعر أن التكيف في مكان أ"  4وجاء البند  ،حب لعملهم ويتزايد هذا الشعور لديهم دوما يملكون مشاعر

وانحراف معياري  (43..)بمتوسط حسابي بلغت قيمته  33في المرتبة  خر سيكون صعبا علي."آعمل 

خر أمر سهل بالنسبة لهم آمن العاملين يعتبرون أن التكيف في مكان  (%.3)ن أحيث  (3.11)يساوي 

بانحراف معياري  (44..)أما المتوسط الحسابي لبعد الولاء العاطفي ككل بلغت قيمته  ،ولا يعد مشكلة

بتقدير متوسط يميل إلى الانخفاض حيث وبرغم مختلف المشكلات التنظيمية  (.3.1)يساوي 

إلا أن العاملين بالمركب يملكون درجة  ،والتعاملية  والسياسة التنظيمية التعسفية إن صح القول

الولاء العاطفي متجسدة في مجموعة من المؤشرات على رأسها الاستعداد لتقديم أكثر من متوسطة من 

 ،واعتبار مشكلات المركب مشكلة خاصة لا تتجزأ من مشاكلهم ،المطلوب لتحقيق أهداف المركب

من مجموع أفراد العينة  (%1.)وهناك منهم من يتمنى قضاء كل حياته المهنية داخل المركب بنسبة 

منهم  (%..)و ،منهم يشعرون بالانتماء لمكان عملهم (%4.)كما أن  ،بة ليست بالقليلةوهي نس

وهذا إن دل على شيء إنما يدل على أن العاملين  ،يعتبرون التكيف في مكان عمل أخر صعب عليهم

يعزز يملكون القابلية لزيادة ولائهم العاطفي إذا ما حاولت الإدارة تحسين استراتيجيتها التنظيمية بما 

حيث  (6115)بو سن أالسقاف و ودراسة (6111)مزواروجاءت هذه النتيجة مخالفة لدراسة  ،ذلك

 مرتفعا في حين كان متوسطا في الدراسة الحالية. جاء بعد الولاء العاطفي في كلتا الدراستين

 الثاني: الولاء المستمر محورال 6-6

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والتقييم النسبي لاستجابات أفراد عينة يوضح  (:11)الجدول رقم 

 .مرتبة تنازلياالدراسة على محور الولاء المستمر 

مالتقيي ةالرتب  الانحراف  

 المعياري

 المتوسط

 الحسابي

 الرقم  العبارة البدائل

بدرجة 

قليلة 

 جدا

بدرج

ة 

 قليلة

بدرجة 

 متوسطة

بدرجة 

 كبيرة

بدرج

ة 

 كبيرة

 جدا

  

ن تركي للعمل في أعتقد أ ت 14 8. 37 18 17 3.17 1.44 1 متوسط

المركب سينعكس بالسلب على 

  ادائي المهني.

16 

34.3

% 

31.

4%  

.3.7

% 

3..1

% 

.8.

3%  

% 

اعتدت العمل في المركب لذا لم  ت 4. 17 34 .4 13 2.66 1.38 4 متوسط

 في البديل. أفكر

11 

.8.3

% 

34.

3%  

.3%  34.3

% 

33.

8%  

% 

تمتع بمكانة خاصة في هذا أ ت .1 14 13 .3 33 2.73 1.31 1 متوسط

 المركب.

14 

...4

% 

...

8%  

.1.8

% 

34.7

% 

31.

.%  

% 

منخف

 ض

أعتقد أن العمل في هذا المركب  ت 1. 7. 38 41 43 2.48 1.33 2

 يناسبني أكثر من أي مكان آخر.

15 

 

 1..7

% 

38.

7%  

.3.4

% 

3..4

% 

3..

3%  

% 

منخف

 ض

لن أترك العمل في هذا المركب  ت 4. 13 44 14 73 2.36 1.40 7

 حتى وإن عرض علي الأفضل.

12 

43.4

% 

34.

7%  

37.1

% 

31.1

% 

3..

3%  

% 

منخف

 ض

5 1.35 2.59 4. 11 13 

 

 أعتقد أن العمل في هذا المركب ت 4. .1

يمنحني مزايا خاصة ربما لن 

17 
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1..4

% 

33.

8%  

.8.3

% 

31..

% 

33.

8%  

غيره.أجدها في  %  

أجد صعوبة في ترك عملي  ت 4. 48 .4 .1 34 2.80 1.29 6 متوسط

حتى مع وجود رغبة لدي في 

 ذلك.

18 

.1.4

% 

34

% 

1..4

% 

.3.3

% 

3..

3%  

% 

متوس

 ط

 محور الولاء المستمر  2.68 1.35 

 مرتفع. 5-1.41 /متوسط 1.41-6.21 /منخفض 1-6.21•

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 ىأعل أنيتضح  الولاء المستمر( الخاص باستجابات أفراد العينة على بعد 11من خلال الجدول رقم )   

ن أعتقد أ "3للبند  (3.44)بتقدير متوسط وانحراف معياري يساوي  (1.34)يساوي متوسط حسابي 

من العاملين  %.4حيث عبر أكثر من  "المهني. أدائيتركي للعمل في المركب سينعكس بالسلب على 

أن تغيير مكان العمل قد يؤثر على أدائهم المهني وقد يرجع ذلك أساسا الى التعود على طريقة عمل 

" أجد  38بند ويليه ال ،معينة بنظام معين ومع فريق عمل معين والتغيير قد ينعكس سلبا على الأداء

 (.8..)بمتوسط حسابي بلغت قيمته  لدي في ذلك." صعوبة في ترك عملي حتى مع وجود رغبة 

من العاملين عبروا عن تمسكهم بعملهم  (%13)ن حوالي أحيث  ،(7..3)وانحراف معياري يساوي 

على  ولا نية لديهم لتركه وذلك قد يكون بسبب ندرة المناصب في سوق الشغل وكثرة المسؤوليات

المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي بلغت  بمكانة خاصة في هذا المركب." أتمتع" 34واحتل البند  ،عاتقهم

من العاملين على  (%41)وقد اعترض حوالي  ،(3.13)وانحراف معياري يساوي  (41..)قيمته  

مميزة في تمتعهم بمكانة خاصة في المركب كونهم مجرد وسيلة لسير العمل فقط ولا يملكون مكانة 

في المرتبة الرابعة  في البديل." أفكر" اعتدت العمل في المركب لذا لم  31وحل البند  ،المركب

 (%43)كثر من أحيث عبر  ،(3.18)وانحراف معياري يساوي  (11..)بمتوسط حسابي بلغت قيمته 

كون البديل من العاملين أن التفكير في البديل ضروري وقد يرجع ذلك للتعرض لمشاكل في العمل ول

في حين جاءت ثلاثة بنود  ،غير متوفر دائما فالحاجة تفرض على العاملين الاعتياد على العمل الحالي

أعتقد أن العمل في هذا المركب يمنحني مزايا خاصة ربما لن " 34بتقدير منخفض حيث جاء البند 

وانحراف معياري  (37..)حل في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي بلغت قيمته  أجدها في غيره."

ن نسبة إكما تمت الإشارة سابقا لعدم تمتع معظم العاملين بمكانة خاصة في المركب ف ،(3.13)يساوي 

" أعتقد أن العمل في هذا المركب  33فيما حل البند  ،ينفون حصولهم على أي مزايا في العمل (41%)

وانحراف  (48..)في المرتبة السادسة بمتوسط حسابي بلغت قيمته  يناسبني أكثر من أي مكان آخر."

نهم لا يعتقدون بأن هذا أنسب أمن العاملين ب (%33)حيث عبر أكثر من  ،(3.11)معياري يساوي 

عمل بالنسبة لهم وقد يرجع هذا خاصة لأن معظمهم حاصلون على شهادات جامعية كما ذكر سابقا 

" لن أترك  31وهذا ما أكده البند  ،ا بتخصصهم الجامعي في الغالبويعملون في مناصب لا علاقة له

الذي حل في المرتبة السابعة بمتوسط حسابي  العمل في هذا المركب حتى وإن عرض علي الأفضل."

من العاملين بأنهم  (%31)حيث أكد أكثر من  ،(.3.4)وانحراف معياري يساوي  (11..)بلغت قيمته 

 ،مر مباح خاصة في حالة وجود بديل أفضل يلبي طموحاتهم وتطلعاتهمأمستعدون لترك العمل وهذا 

 (3.13)بانحراف معياري يساوي  (18..)أما المتوسط الحسابي لبعد الولاء المستمر ككل بلغت قيمته 

أنهم لازالوا يزاولون عملهم في حيث أن العاملين برغم رغبتهم في إيجاد البديل إلا  ،بتقدير متوسط

 ،ولتعودهم على زملائهم في العمل من جهة أخرى ،المركب وذلك قد يعود الى الحاجة المادية من جهة

ومن المميز أن  ،إضافة إلى احتمال أملهم في تحسن الأوضاع التنظيمية داخل المركب بمرور الوقت
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سا على تبادل المنافع متوفر بدرجة متوسطة رغم ساأيكون ثاني بعد من أبعاد الولاء الوظيفي القائم 

العقبات والانتقادات التي يوجهها العاملون لسياسة إدارتهم وهذا مما ينبئ أن أي خطوة ايجابية تقوم بها 

الإدارة لتحسبن أوضاع العمال سترفع درجة ولائهم المستمر عاليا وجاءت هذه النتيجة متوافقة مع 

كذلك التي جاء فيها الولاء المستمر   (6115)بو سن أالسقاف وو (6111)مزوار نتائج دراسة كل من 

 بمستوى متوسط.

 الولاء المعياري :الثالث محورال 6-1

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والتقييم النسبي لاستجابات أفراد عينة يوضح  (:14)الجدول رقم 

 .تنازليامرتبة ولاء المعياري الدراسة على محور ال

ةالرتب التقييم الانحرا 

ف 

المعيار

 ي

 المتوسط

 الحسابي

 الرقم العبارة البدائل

بدرجة 

قليلة 

 جدا

بدرج

ة 

 قليلة

بدرجة 

 متوسطة

بدرج

ة 

 كبيرة

بدرجة 

 كبيرة

 جدا

  

 أشعر بالتزام أخلاقي نحو عمل ت 43 .3 11 14 14 3.17 1.31 7 متوسط

 يمنعني من تركه.

19 

34.7

% 

34.

7%  

.4.1

% 

...

8%  

37.4

% 

% 

ن استمراري في هذا العمل نابع م ت 48 41 .3 1. 7. 3.37 1.28 4 متوسط

 إيماني بضرورة ذلك.

61 

3..4

% 

33.

4%  

...8

% 

1.

% 

.3.3

% 

% 

أرى أن الإخلاص في العمل أمر  ت .7 .1 41 37 34 3.86 1.21 1 مرتفع

بالغ الأهمية لكل من العمل و 

 العامل بحد ذاته. 

61 

1.3

% 

8.1

% 

38.7

% 

.1.

1%  

4..4

% 

% 

 أداءاحرص حرصا شديدا على  ت 3.7 33 11 31 38 3.98 1.23 1 مرتفع

ز.عملي في المركب بإتقان وتمي  

66 

4.7

% 

3.4

% 

34.3

% 

.3.

3%  

44.8

% 

% 

 خرآأعتبر الانتقال من عمل إلى  ت 8. 4. 48 43 84 2.40 1.40 11 منخفض

بسبب الراتب فقط أمر غير 

 أخلاقي.

61 

18..

% 

38

% 

.3.3

% 

3..

3%  

3..1

% 

% 

أؤمن بضرورة قضاء مسيرتي  ت 13 4. 37 14 41 2.63 1.42 9 متوسط

 المهنية في مكان عمل واحد.

64 

1.

% 

34.

7%  

.3.7

% 

33.

8%  

33.4

% 

% 

 أرى بأنه من واجبي البقاء في  ت 43 41 13 43 17 3.03 1.33 8 متوسط

عملي. إتقانالمركب و   

65 

34.3

% 

38

% 

.1.8

% 

...

.%  

38%  % 

 أعتقد انه من المفروض أن يكون ت ..3 37 17 31 33 3.96 1.20 6 مرتفع

العامل مجتهدا في عمله داخل 

. المركب  

62 

1.1

% 

3.4

% 

34.3

% 

.3.

7%  

44.4

% 

% 

 ئيأشعر بالتزام أخلاقي نحو مدرا ت .3 33 34 11 .1 3.24 1.34 2 متوسط

زملائي في العمل يجعلني و

.أتمسك بالبقاء في هذا المركب  

67 

34

% 

33.

8%  

.3%  ...

4%  

...8

% 

% 

مني كل  يستحق هذا المركب ت 34 13 34 3. 4. 3.46 1.26 5 مرتفع

 .والتفاني الإخلاص

68 

3..3

% 

33

% 

.3%  .8.

3%  

.3%  % 

 محور الولاء المعياري  3.31 1.30  متوسط

 مرتفع. 5-1.41 /متوسط 1.41-6.21 /منخفض 1-6.21•  

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر
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 أنيتضح  الولاء المعياري( الخاص باستجابات أفراد العينة على بعد 14من خلال الجدول رقم )    

 "      ..للبند  (8..3)بتقدير متوسط وانحراف معياري يساوي  (1.78)يساوي متوسط حسابي  ىأعل

من  (%.4)كثر من أحيث عبر  "عملي في المركب بإتقان وتميز. أداءحرص حرصا شديدا على أ

بإرضاء لى رغبتهم إكمل وجه وذلك قد يرجع أالعاملين على حرصهم دائما على أداء مهامهم على 

نه من أعتقد أ" 1.ويليه البند  ،ضميرهم المهني وللحصول على راتب حلال منبعه عرق جبينهم

 (1.71)بمتوسط حسابي بلغت قيمته  ."المفروض أن يكون العامل مجتهدا في عمله داخل المركب

يعتبرون من العاملين  (%.4)الذي أكد ما قبله حيث أن أكثر من  ،(...3) انحراف معياري يساويو

فيما  ،جتهاد في العمل ركيزة أساسية وواجبا تفرضه معايير المجتمع وعلى رأسها المعايير الدينيةالا

في  العامل بحد ذاته. "مر بالغ الأهمية لكل من العمل و" أرى أن الإخلاص في العمل أ 3.جاء البند 

حيث أن ما  ،(3..3)وانحراف معياري يساوي  (1.81)الرتبة الثالثة بمتوسط حسابي بلغت قيمته 

من العاملين يعتبرون الإخلاص في العمل أمرا مهما قد يمنحهم الرضا عن أنفسهم قبل  (%11)نسبته 

وجاءت  ،انتظارهم رضا غيرهم على أدائهم فهو أمر أساسي للسلام النفسي وتجنب تأنيب الضمير

تمراري في هذا العمل نابع من إيماني بضرورة " اس ..خمسة بنود بتقدير متوسط حيث جاء البند 

 ،(8..3)وانحراف معياري يساوي  (1.14)في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي بلغت قيمته  ذلك."

من العاملين مستمرون في العمل لإيمانهم بضرورة ذلك كون هذا العمل يعد  (%31)ن ما نسبته أحيث 

 ".والتفاني مني كل الإخلاص يستحق هذا المركب " 8.واحتل البند  ،مصدر الدخل الرئيسي لهم

ن أحيث  ،(1..3)وانحراف معياري يساوي  (1.41)بمتوسط حسابي بلغت قيمته  الخامسة المرتبة

 وقد يعود ذلك بالأساس للمحافظةمتفانون في عملهم وبأنهم مخلصون يعتبرون من العاملين  (31%)

زملائي في العمل يجعلني بالتزام أخلاقي نحو مدرائي وشعر أ"  4.كما جاء البند  ،على مصدر رزقهم

وانحراف  (4..1)في المرتبة السادسة بمتوسط حسابي بلغت قيمته  أتمسك بالبقاء في هذا المركب."

من العاملين عبروا عن شعورهم برابطة أخلاقية  (%43)كما أن أكثر من ،(3.14)معياري يساوي 

شعر أ"  37وحل البند  ،غم المشاكل والضغوطات التنظيميةنحو زملائهم تمنعهم من ترك العمل بر

 (1.34)في المرتبة السابعة بمتوسط حسابي بلغت قيمته  بالتزام أخلاقي نحو عمل يمنعني من تركه."

نهم يملكون التزاما أخلاقيا نحو أمن العاملين ب (%43)حيث عبر ،(3.13)وانحراف معياري يساوي 

تعودهم عليه ومحاولتهم لأدائه بتفاني وإخلاص وهذا ما جعل التفكير في عملهم وهذا نابع أساسا من 

 تقانإأنه من واجبي البقاء في المركب وب أرى"  1.وجاء البند  ،تركه يعد تغييرا سلبيا بالنسبة لهم

 ،(3.11)وانحراف معياري يساوي  (1..1)في المرتبة الثامنة بمتوسط حسابي بلغت قيمته  عملي."

من أفراد العينة بأنه من واجبهم مزاولة عملهم في المركب وتقديم أداء متقن كما  (%18)حيث يرى 

" أؤمن بضرورة  4.وحل البند  ،ذكر سابقا فهذا العمل هو مصدر الرزق ولقمة العيش بالنسبة لهم

 (11..)في المرتبة التاسعة بمتوسط حسابي بلغت قيمته  قضاء مسيرتي المهنية في مكان عمل واحد."

من العاملين على فكرة ضرورة قضاء كل  (%41)حيث اعترض  ،(.3.4)نحراف معياري يساوي وا

 ،مسيرتهم المهنية في  مكان عمل واحد وهذا أمر عادي كون الفرد يطمح دائما للحصول على الأفضل

في المرتبة  خر بسبب الراتب فقط أمر غير أخلاقي."آ" أعتبر الانتقال من عمل إلى  1.وجاء البند 

 ،(.3.4)وانحراف معياري يساوي  (.4..)العاشرة بتقدير منخفض وبمتوسط حسابي بلغت قيمته 

خر بسبب الراتب أمر غير آمن العاملين لا يعتبرون الانتقال من عمل إلى  (%31)حيث أن أكثر من 

اختيار  وقد يعود ذلك للظروف المعيشية والغلاء الذي يجعل من العامل المادي شيئا رئيسيا في ،أخلاقي

الحسابي لبعد الولاء المعياري أما المتوسط  ،العمل ومؤشرا أساسيا لاتخاذ قرار ترك العمل من عدمه
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ن أحيث  ،يميل الى الارتفاع بتقدير متوسط (.3.1) بانحراف معياري يساوي (1.13) ككل بلغت قيمته

وقيمه النبيلة  ،معتبمعايير المجهم بعتشمن تنشئتهم الاجتماعية و تميزون بولاء معياري نابعيالعاملين 

التفاني في ذلك إضافة إلى والإخلاص في أدائه و خاصة المعايير الدينية التي تحث على إتقان العملو

وجاءت هذه النتيجة متوافقة مع نتائج دراسة كل من  ،تقديس العمل كونه يعتبر عبادة يؤجرون عليها

بمستوى  يضاأعياري التي جاء فيها الولاء المو  (6115)بو سن أالسقاف وودراسة  (6111)مزوار 

      متوسط.

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمدى توافر مؤشرات الولاء الوظيفي على يوضح  (:15)الجدول رقم 

 .(668الفرعية   )ن = حاورالدرجة الكلية للاستبيان وعلى درجات الم

 التقييم الرتبة المعياريالانحراف  المتوسط الحسابي حاورالم

 متوسط 6 1.32 44.. الولاء العاطفي

 متوسط 1 3.13 18.. الولاء المستمر

 متوسط 1 .3.1 1.13 الولاء المعياري

 متوسط  1.11 6.91 الدرجة الكلية

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

الحسابية والانحرافات المعيارية لمدى توافر  الخاص بالمتوسطات (13من خلال الجدول رقم )   

أن  يتضح الفرعية حاورمؤشرات الولاء الوظيفي على الدرجة الكلية للاستبيان وعلى درجات الم

بلغ المتوسط الحسابي الكلي و (1.13-18..)قد تراوحت  لأبعاد الولاء الوظيفي ةالحسابي اتالمتوسط

ما يوضح أن درجة الولاء الوظيفي لدى العاملين  (3.11)انحراف معياريو (73..)لجميع الأبعاد 

بعد الولاء  جاء الأبعادوفيما يتعلق بترتيب بمركب تكرير السكر بولاية قالمة جاءت بدرجة متوسطة 

( بانحراف 1.13في المرتبة الأولى وبدرجة متوسطة حيث بلغ المتوسط الحسابي القيمة ) المعياري

حيث بلغ  ،متوسطةفي المرتبة الثانية وبدرجة  الولاء العاطفي بعد (، يليه.3.1) معياري قيمته

بعد الولاء  ثم في المرتبة الثالثة (،3.13بانحراف معياري قيمته)و( 44..المتوسط الحسابي القيمة )

بانحراف معياري و (18..) حيث بلغ المتوسط الحسابي القيمة المستمر بدرجة متوسطة أيضا

ويمكن تفسير  ،من الولاء الوظيفي لدى العاملين بالمركب هذا يدل على درجة مقبولةو (،3.13قيمته)

العاملين يمتلكون درجة مقبولة من المسؤولية اتجاه عملهم رغم ظروف العمل التي ه النتيجة بكون هذ

ير يدل على وعيهم الكبمما  إلا أنهم حافظوا على درجة متوسطة من الولاء لديهم ،يعانون منها

الاحترافية في العمل ة مقبولة من الالتزام الأخلاقي ودرج توجدكما  ،بضرورة التفاني في أداء مهامهم

 ،هو ما يظهر في الجدول حيث احتل بعد الولاء المعياري المرتبة الأولىو ،لدى العاملين في المركب

بالمسؤولية الأخلاقية  شعورهتجاه عمله ويعتبر عنصرا أساسيا في تحديد سلوك الفرد ا وهذا الأخير

والسنة  المأخوذة من تعاليم الدين الإسلاميالتي يخضع لها و التي منبعها التنشئة الاجتماعيةو ،اتجاهه

وتقديسه كونه يعتبر عبادة  في أدائه دالاجتهاان ويحثان على إتقان العمل وينص لذانالو ،النبوية الشريفة

إتمام على القيام بعملهم على أكمل وجه ويحرصون جعلهم  مما ،دون نسيان أهمية الكسب الحلال

لة أو ق من خلال ،المهام الموكلة لهم رغم الجو العام الموجود في المركب خاصة من الناحية المادية

ويليه  ،التي تمنح العاملين نفسا جديدا للإبداع وتقديم الأفضل المكافآت الماديةانعدام الحوافز المعنوية و

المحرك الوجداني للإنسان والمتحكم في انفعالاته والذي يثبت وجود رابطة عاطفية  بعد الولاء العاطفي

ثم بعد الولاء المستمر القائم بشكل رئيسي على تبادل  ،بين المركب والعاملين به رغم كل الظروف

لذي فهو يتغذى على الجانب المادي عكس الولاء العاطفي ا ،المنافع بين العامل والمنظمة التي يعمل بها

همية كسب الولاء ألا تراعي إلا أن سياسة الإدارة  ،ينمو بزيادة المعاملة الحسنة والمشاعر الصادقة
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 كون رزقهمالطرد حفاظا على مصدر  ونالعمال يخش مما جعلأسلوب العقاب بدل التحفيز  نما تتبعإو

 يكنلم ن إ فرصة الحصول على وظيفة أفضل نادر الحدوثمر صعب وإيجاد عمل في هذه الأيام أ

يسمح له بالعودة مجددا متى  ركب قد يؤثر بالسلب على العامل وقد لاكما أن ترك العمل في الم ،امنعدم

 ،(6119)الحمداني ودراسة  (6115)الدوسري وقد جاءت هذه النتيجة مخالفة لدراسة  ،رغب في ذلك

  (6111)مزوارودراسة  (6111)رويم  واتفقت معها في شق ترتيب الأبعاد واختلفت كذلك مع دراسة

 (6117)الرواشدة وجاءت متفقة مع دراسة  Chan (6112)دراسة و (6111)صحراوي ودراسة 

 ابو سنالسقاف وودراسة  (6114) بن حفيظ ودراسة  (6119) لملاحمةاو  خليفاتودراسة 

(..33) . 

  
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة :عرض وتحليل نتائج الفرضية الرئيسية الثالثة -1

العدالة  ، العدالة التعاملية،الإجرائية)العدالة التوزيعية، العدالة بين أبعاد العدالة التنظيمية  (3...)

             .الولاء الوظيفي لدى العاملين بمركب تكرير السكر بقالمةو (العدالة الأخلاقيةو ،التقييمية

مية وأبعادها الدرجة الكلية للعدالة التنظيبين  الارتباطحساب معاملات  هذه الفرضية تموللتحقق من 

                                       :والدرجة الكلية للولاء الوظيفي كما هو مبين في الجدول التالي

الوظيفي. بعاد العدالة التنظيمية والولاءأالعلاقة الارتباطية بين يوضح  (:12)الجدول رقم   

 1.11دالة عند  **

 .SPSSمن إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

والولاء الوظيفي  التنظيميةالعدالة أبعاد ( الخاص بالعلاقة الارتباطية بين 11) مقمن خلال الجدول ر   

ن معامل أبعاد والدرجة الكلية للولاء الوظيفي حيث بين كل الأيجابية إيتضح وجود معاملات ارتباط 

دى الولاء الوظيفي ل مستوىو الإدارةتطبيق العدالة التنظيمية من طرف دراك إدرجة الارتباط بين 

كما قدر  (3...عند مستوى دلالة ) إحصائيا( وهي قيمة دالة 417..قيمة )اللعاملين بالمركب بلغ ا

في حين قدر معامل الارتباط  ،(111..)والولاء الوظيفي  العدالة التوزيعيةمعامل الارتباط بين بعد 

 العدالة التعامليةما معامل الارتباط بين بعد أ ،(174..)والولاء الوظيفي  الإجرائيةالعدالة بعد بين 

والولاء العدالة التقييمية بعد  وقدر معامل الارتباط بين ،(134..)والولاء للوظيفي بلغت قيمته 

كلها  (181..)الولاء الوظيفي و الأخلاقيةالعدالة كما بلغ معامل الارتباط بين بعد  (.11..)الوظيفي 

العدالة التنظيمية ويمكن تفسير ذلك بكون  ،(3...معاملات ارتباط دالة احصائيا عند مستوى الدلالة )

يمكن و ،نادرةنبيلة وكذلك الولاء يعتبر قيمة إنسانية فردية ن تكون قيمة تنظيمية وأقبل  قيمة إنسانية تعد

وهما  ،الماء الحياةت الكيميائية المكونة لمصدر الوظيفي بالجزيئاالعدالة التنظيمية والولاء تشبيه 

كسجين وبجزيئة الأ ترتبطان اللتانالهيدروجين جزيئتي كسجين والهيدروجين فالعدالة تأخذ دور والأ

تنظيمية تأسس لقيام منظمة ناجحة و إنسانيةفي معادلة  ،الولاء ليمنحا معا الحياة للمنظمة التي تمثل

ساس أفاتحاد تلك الجزيئات هو  ،خضرار لتنمو وتكبر دون توقفدائمة الاوراقها أو ويةمر جذورها 

ما تواجد كل منها وحيدا لا يمنحها نفس القوة ويفقدها معنى وجودها تماما كما هو أوجودها ومعناها 

المعنى الحقيقي لوجودهما يكون باتحادهما معا وليس في تواجد كل منهما على  ،حال العدالة والولاء

 الدرجة الكلية

 للعدالة التنظيمية

العدالة 

 خلاقيةالأ

العدالة 

 التقييمية

العدالة 

 التعاملية

العدالة 

 الاجرائية

العدالة 

 التوزيعية

 

..417** ..181** ..11.** ..134** 

 

..174** 

 

 الولاء الوظيفي **111..



سةالفصل الخامس                                            عرض ومناقشة وتحليل نتائج الدرا  
 

130 
 

رد فعل طبيعي وتلقائي  فالولاءن لعملة واحدة لا ينفصلان، يوجهيعتبران ن هذين المتغيرين كما أ ،حدا

ولهذا  ،ويدوم بدوامهاللعدالة ينبع من وجودها، ويتغذى من استمراريتها، ويترسخ بتعزيز معانيها، 

وجود ل مدراك عامليهإبتحسين سياستهم التنظيمية لرفع مستويات  الالتزامن على المركب يالقائمفعلى 

يمكن الوصول إلى المثالية في تطبيق العدالة التنظيمية  نه لاأمن المعروف و ،العدالة داخل مكان عملهم

الذي بدوره و، مبالنسبة لهأساسيا ومقبولا يعد  ينيحفظ كرامة العامل وكافي محسوسإلا أن تحقيق قدر 

 دراسةمع نتائج  وجاءت هذه الدراسة متفقة ،تلقائيبشكل  لديهمولاء اليمهد الطريق لرفع درجات 

 (6117)مقدم  بن دحو و دراسة وكذلك (6112)عبد الفتاح  ودراسة (6119)سلطان السعود و

 & Balassiano دراسةو Karim (2009) دراسةو  Folger & Konvsky(1989)دراسة و

Salles (6116)   (6115)ودراسة" Ceylan , Ulutür  جمعت كلها على وجود علاقة أوالتي

                                .يجابية بين العدالة والولاء باختلاف البيئات والعينات على مر السنواتإ

 على الولاء الوظيفي كبير.ثر العدالة التنظيمية أحجم  :ةرابععرض نتائج الفرضية الرئيسية ال -4

للتأكد من مما سبق من نتائج حول علاقة العدالة التنظيمية بالولاء الوظيفي من خلال الدلالة و   

طريقة الدلالة العملية من خلال حساب اعتمد على هذه الفرضية صحة من كذلك  وللتحقق الإحصائية

   :هما مربع ايتا بطريقتين

 : T- test for Independent samples باستخدام اختبار :الطريقة الأولى -أ   

ترميزها باسم في مجموعة واحدة والولاء الوظيفي وضع بيانات العدالة التنظيمية و تمقبل ذلك لكن   

Degrée المجموعة بيانات الولاء الوظيفي تسمية و 3دالة التنظيمية تسمية مجموعة منح بيانات العتم و

واختيار  Analyseثم الذهاب إلى    .Groupsمقابلة لكل درجة وتم كذلك ترميز المجموعتين باسم  .

Comparer Les Moyennes  ثمTest T pour échantillons independants   ووضع 

Dégrée  في خانة Variable(s) a tester  ووضعGroups  في خانةVariable de 

regroupement  ثم الضغط علىDéfinir des groupes  وتحدد المجموعتين والذهاب إلى

Options  علىولا يغير شيئا ثم أخيرا الضغط Ok  فيظهر الجدول التالي:  

 

 .Eta carreلاستخراج قيمة  T-test ارباختيوضح  (:17)الجدول رقم 

المتوسط  العدد المجموعة

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 درجة الحرية tقيمة 

ddl 

 الدلالةمستوى 

1 ..8 33..3.71 14.73134 3..37. 434 ....3 

6 ..8 8..4338 .....131 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 :يعتمد على القانون التالي الذي يحسب يدويا حصل على قيمة ايتا مربعوللت 

𝜂²= t²/ t²+ ddl 

𝜂²=  (10.192)²/ (10.192)²+ 454 

𝜂²= 103.87/ 103.87+ 454 

𝜂²=  103.87/ 557.87 

𝜂²= 0.186  
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 :ANOVAخدام اختبار تالطريقة الثانية باس -ب

ترميزها باسم لولاء الوظيفي في مجموعة واحدة واضع بيانات العدالة التنظيمية وو بنفس الطريقة   

Degrée المجموعة بيانات الولاء الوظيفي تسمية و 3دالة التنظيمية تسمية مجموعة بيانات الع تمنحو

 .Groupsمقابلة لكل درجة وتم ترميز المجموعتين باسم  .

ووضع  Moyennesثم  Comparer Les Moyenneواختيار  Analyseثم الذهاب إلى    

Dégrée  في خانةListe Des Variables Dépendants  ووضعGroups  في خانة  Liste 

Des Variables Indépendants  ثم الضغط علىOptions  واختيارTableau Anova Et eta 

  :فتظهر الجداول التالية
 ANOVAنتائج اختبار معنوية التباين يوضح  :(18)الجدول رقم 

درجة  مصدر التباين 

 الحرية

مجموع 

 المربعات

متوسط 

 المربعات

  مستوى دلالة F  قيمة

F 

dégrée*groups بين المجموعات 

 المجموعاتداخل 

 المجموع

1  

454  

455 

100273.342 

438286.729 

538560.070 

100273.342 

965.389 

103.868 0.000 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

 يوضح قيمة ايتا و مربع ايتا لقياس حجم الأثر الدلالة العملية. :(19)الجدول رقم 

 eta carré  قيمة etaقيمة  

dégrée*groups 0.431 0.186 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

وقد تم الحصول على هذه النتيجة من خلال قسمة مجموع متوسط المربعات بين المجموعات على  -

 :المجموع  ويمكن التأكد من ذلك يدويا من خلال القيام بالعملية التالية 

  Somme des carrée entre groupes/Somme des carrée total  =  ƞ²  

𝜂² = 100273.342/538560.070 

𝜂²= 0.1861878519  

 

فقد تحققت الفرضية  ومنه 381..وهي  etaمن خلال الطريقتين تم الحصول على نفس قيمة  -

ثر أحجم  حيث أن ،الولاء الوظيفي كبيرالرئيسية الرابعة التي تقول بأن حجم أثر العدالة التنظيمية على 

العدالة التنظيمية على المتغير التابع الولاء الوظيفي جاء بدرجة  ة الحاليةدراسالالمتغير المستقل في 

وهذا يظهر بشكل كبير عمق وصلابة العلاقة بين متغير العدالة        (182..ب )كبيرة حيث قدر 

ة العملية ويدعم الفكرة التي تم التشديد عليها قبلا وهي ان والولاء ببعضهما في الواقع حسب الدلال

  الولاء رد فعل طبيعي للعدالة.

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  :عرض وتحليل نتائج الفرضية الرئيسية الخامسة -5

 ديموغرافيةالعدالة التنظيمية تعزى للمتغيرات ال دراكإفي في استجابات المبحوثين  (3...) دلالة

 (.سنوات الخدمة ،السن ،الحالة الاجتماعية ،الجنس)

 عند مستوى دلالةإحصائيا  لا توجد فروق دالة :ولىوتحليل نتائج الفرضية الجزئية الأعرض  5-1

 .الجنس العدالة التنظيمية تعزى لمتغير دراكإفي في استجابات المبحوثين  (3...)
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حسب  لدى عينة الدراسةلفحص الفروقات في إدراك العدالة التنظيمية  T-test اختباريوضح  :(41)الجدول رقم 

 الجنس. رمتغي

 مستوى الدلالة tقيمة  الانحراف المعياري المتوسط الحسابي تكرارال الجنس

 3.... -1.417 11.8.3.8 8..1..33 38. ذكر

 43.71113 ...333.3 .3 أنثى

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

 (3....)بمستوى دلالة قدر ب  (1.417)تساوي  tيلاحظ بأن قيمة  (.4)الجدول رقممن خلال    

فض ترمنه و (3...)الذي يقدر ب الدراسة الحالية ومن مستوى الدلالة المعتمد في  صغرهو أو

مما يعني وجود  ،في إدراك العدالة التنظيمية تعزى لمتغير الجنس  الفرضية القائلة بأنه لا توجد فروق

كما نلاحظ من  ،استشعار وجود أبعادهاين في إدراك العدالة التنظيمية وفروق دالة إحصائيا بين الجنس

أكثر استشعارا لأبعادها حيث قدر المتوسط الحسابي للإناث أن الإناث أكثر إدراكا للعدالة والجدول 

لعل السبب يعود و ،(8..1..33)الذي بلغ كبر من المتوسط الحسابي للذكور وهو أو (...333.3)

      المهام الموكلة لهن والتي تعد أقل صعوبة عمل الإناث العاملات في المركب وأساسا لطبيعة 

 كما أنهن يساهمن في إطار وبالتالي فالمقابل الذي يحصلن عليه مناسب لن تعقيدا من أعباء الذكور و

 قع على عاتقهن نفس حجم مسؤولية الذكوريبالتالي لا ن ولتزاماتهن الأسرية في مساعدة أزواجها

 اختلفت مع دراسة و (6118)البشابشة دراسة و (6117)وادي جاءت هذه النتيجة متفقة مع دراسة و

 (6117)الدراوشة  دراسةو (6112)عبد المجيد والعوفي  دراسةو (6111)بو جاسر أ من كل

 " Eguchi et al " دراسةو (6161)العياصرة العدوان ودراسة  كذلكو  (6161) أبو لبدة دراسةو

حيث توصلوا لعدم وجود فروقات ذات دلالة إحصائية في إدراك العدالة التنظيمية تعزى  (6161)

 .لمتغير الجنس على عكس ما توصلت إليه الدراسة الحالية

 عند مستوى دلالةإحصائيا  لا توجد فروق دالة :الثانيةوتحليل نتائج الفرضية الجزئية عرض  5-6

 حالة الاجتماعية.ال العدالة التنظيمية تعزى لمتغير دراكإفي في استجابات المبحوثين  (3...)

 

حسب  لدى عينة الدراسةلفحص الفروقات في إدراك العدالة التنظيمية  T-testيوضح اختيار  :(41)الجدول رقم 

 الاجتماعية.متغير الحالة 

 مستوى الدلالة tقيمة  الانحراف المعياري المتوسط الحسابي تكرارال الحالة الاجتماعية

 .14.. 878.. 71.31..4 331.4141 .34 متزوج

 1.733..1 3.7.14.3 81 غير متزوج

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

 (.14..) بدلالة إحصائية قدرت (878..)قدرت ب  tيلاحظ أن قيمة  (43)الجدول رقم من خلال    

قبل الفرضية تمنه و (3...)الذي يقدر بالدراسة الحالية وكبر من مستوى الدلالة المعتمد في أ هيو

مما يعني عدم  ،القائلة بأنه لا توجد فروق في إدراك العدالة التنظيمية تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية

استشعار ين في إدراك العدالة التنظيمية وغير المتزوجو وجود فروق دالة إحصائيا بين المتزوجين

غيرهم من غير المتزوجين يعيشون نفس الظروف وقد يعود السبب لكون المتزوجين و ،وجود أبعادها

فالمتزوج يتحمل  ،ةيتحملون نفس حجم المسؤولية في ظل الأوضاع الاجتماعية الحاليو ،المعيشية

 ،تلبيتها نبغييأساسية الحالتين هناك حاجات  تافي كلسرة وغير المتزوج يسعى لبناء أو ،مسؤولية أسرة

يستجيبون لعدم وجود ن من نفس المشكلات داخل المركب ويدركونها بنفس الطريقة وأنهم يعانو كما
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جاءت هذه النتيجة و ،وجود فروق بينهم مبنفس الكيفية مما أدى لعدالعدالة التنظيمية بنفس الدرجة و

التي أقرت بوجود فروق دالة إحصائيا في إدراك العدالة  (6117)وادي مخالفة لما توصلت إليه دراسة 

 التنظيمية حسب الحالة الاجتماعية. 

 عند مستوى دلالةإحصائيا  لا توجد فروق دالة :وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الثالثةعرض  5-1

 .السن العدالة التنظيمية تعزى لمتغير دراكإفي في استجابات المبحوثين  (3...)

 

لدى عينة لفحص الفروقات في إدراك العدالة التنظيمية  one way anovaيوضح اختيار  :(46)الجدول رقم 

 حسب متغير السن. الدراسة

  دلالةمستوى  Fقيمة  متوسط المربعات مجموع المربعات درجة الحرية مصدر التباين 

F 

 بين المجموعات السن

 داخل المجموعات

 المجموع

.  

..3  

..4 

.3114.31. 

1.4783.4.7  

1.113...37 

3.18...31 

3133.47. 

7.881 0.000 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

مستوى عند  .عند مستوى حرية  (4.883) تساوي Fيلاحظ أن قيمة  (.4) الجدول رقممن خلال    

 ،(3...) بة الحالية والمقدر دراسالمن مستوى الدلالة المعتمد في  صغرهو أو (.....) ـدلالة قدر ب

تعزى التنظيمية رفض الفرضية القائلة بأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إدراك العدالة تمنه و

 مما يعني وجود فروق بين العاملين في إدراك العدالة التنظيمية حسب السن. ،لمتغير السن

 لمعرفة مصدر تلك الفروقات تم الاعتماد على اختبار شيفيه للمقارنات البعدية.و

 

عينة  دراكلإنتائج تحليل اختبار شيفيه للمقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية يوضح  :(41)الجدول رقم 

 عدالة التنظيمية تبعا لمتغير السنالدراسة لل

المتوسط  السن

 الحسابي

سنة الى  65من 

 سنة 14

 44 إلىسنة  15من 

 سنة

سنة فما  45من 

 فوق

 -4.4.371.* .... ..... .3.8.378 سنة 14 إلى سنة  65من 

 -1.44381.* .... .... 3.1.3383 سنة 44 إلى سنة  15من 

 .... -1.44381.* -4.4.371.* .....311 فما فوق  سنة 45من 

 1.15دالة عند  *

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

يلاحظ أن هناك مصادر فروق بين متوسطات استجابات المبحوثين من  (41)الجدول رقم من خلال    

حيث بلغ  سنة فما فوق( 43)من  ومتوسط الفئة العمرية سنة( 14 إلىسنة  3.)من الفئة العمرية 

 43)من  أما متوسط الفئة العمرية (،.3.8.378) سنة( 14 إلىسنة  3.)من  متوسط الفئة العمرية

 كما سنة فما فوق(، 43)من  لصالح العاملين من الفئة العمرية (.....311)فقد بلغ  سنة فما فوق(

سنة  13من (حوثين من الفئة العمرية يلاحظ أيضا وجود مصادر فروق بين متوسطات استجابات المب

 13)من  حيث بلغ متوسط الفئة العمرية سنة فما فوق( 43)من  ومتوسط الفئة العمرية )سنة 44لى إ

 فقد بلغ  سنة فما فوق( 43)من  أما متوسط الفئة العمرية (،3.1.3383) سنة( 44لى إسنة 

ن التقدم أويمكن تفسير ذلك ب سنة فما فوق(، 43)من  لصالح العاملين من الفئة العمرية (.....311)
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إضافة إلى المكانة التي  ،في العمر وكذلك التأقلم مع ظروف العمل وربما الحصول على الترقية

متفقة مع ما  وجاءت هذه النتيجة ،يفرضها السن جعلت هذه الفئة أكثر إدراكا للعدالة من غيرهم

 (6115)بو سمعان أ دراسةو  (6118)البشابشة ة ودراس (6117)وادي توصلت إليه دراسة 

 .التي نفت وجود فروق تعود لمتغير السن (6111)بو جاسر أ اختلفت مع دراسةو

 عند مستوى دلالةإحصائيا  لا توجد فروق دالة :وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الرابعةعرض  5-4

 سنوات الخدمة. العدالة التنظيمية تعزى لمتغير دراكإفي في استجابات المبحوثين  (3...)

 

لدى عينة لفحص الفروقات في إدراك العدالة التنظيمية  one way anovaيوضح اختيار  :(44)الجدول رقم 

 سنوات الخدمة.حسب متغير  الدراسة

 مستوى دلالة Fقيمة  متوسط المربعات مجموع المربعات درجة الحرية مصدر التباين 

F 

سنوات 

 الخدمة

 بين المجموعات

 داخل المجموعات 

 المجموع

. 

..3 

..4 

3.444.81. 

133843.171  

1.113...37 

3.14.413 

34.1.873 

1.413 ....3 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

بمستوى و .عند مستوى حرية  (1.413)تساوي  Fيلاحظ أن قيمة  (44)الجدول رقممن خلال    

رفض تمنه و (3...)الدراسة الحالية من مستوى الدلالة المعتمد في  صغرأهو و (3....) ـدلالة قدر ب

الفرضية القائلة بأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إدراك العدالة تعزى لمتغير سنوات الخدمة، 

 يث الأقدمية في العمل.مما يعني وجود فروق بين العاملين في إدراك العدالة التنظيمية من ح

 لمعرفة مصدر تلك الفروقات تم الاعتماد على اختبار شيفيه للمقارنات البعدية.و

 

عينة نتائج تحليل اختبار شيفيه للمقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية لتصورات يوضح  :(45)الجدول رقم 

 .نحو العدالة التنظيمية تبعا لمتغير سنوات الخدمة الدراسة

المتوسط  الخدمةسنوات 

 الحسابي

سنة فما  16من  سنة 11 إلى 2من  سنوات 5 إلى 1من 

 فوق

 -..4.4.3.* .... ..... 3.7.8417 سنوات 5 إلى 1من 

 -3141..4.* .... .... ...1..33 سنة 11 إلى 2من 

 .... -3141..4.* -..4.4.3.* 314.3487 سنة فما فوق 16من 

  1.15دالة عند  *
 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

يلاحظ انه هناك مصادر فروق بين متوسطات استجابات المبحوثين من  (43)الجدول رقم من خلال    

حيث بلغ متوسط  سنة فما فوق( .3)من  ومتوسط الفئة (واتسن 3 إلىسنة  3)من ذوي سنوات الخدمة 

 سنة فما فوق( .3)من  أما متوسط الفئة الثالثة (،3.7.8417) (واتسن 3 إلىسنة  3من)الفئة الأولى 

كما يلاحظ  سنة فما فوق(، .3)من من ذوي سنوات الخدمة  لصالح المبحوثين (314.3487)فقد بلغ 

)من أيضا وجود مصادر فروق بين متوسطات استجابات المبحوثين في الفئة من ذوي سنوات الخدمة 

)من  حيث بلغ متوسط الفئة الثانية سنة فما فوق(.3)من ومتوسط الفئة الثالثة  سنة( 33 إلى واتسن 1

فقد بلغ  سنة فما فوق( .3)من  أما متوسط الفئة الثالثة (،...1..33) سنة( 33 إلى واتسن 1
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ويمكن تفسير ذلك أن  سنة فما فوق(، .3)من لصالح العاملين من ذوي سنوات الخدمة  (314.3487)

على سياسة المنظمة  اعتياد العاملين القدماءيد من إدراك العدالة التنظيمية ولخدمة يززيادة سنوات ا

إلمامهم لمعرفتهم و ،الآمال شعوريا إلى خفض سقف الطموحات والرغبات ويجعلهم يلجؤون لا

فهم يكونون أكثر  ،بالسياسة المتبعة من قبل الإدارة على عكس من هم في بداية مشوارهم المهني

تزيد من ي تساعد على استشعارهم للعدالة والتو ،المكافآتفي الحصول على الحوافز ورغبة طموحا و

 ،نظام الحوافز فيه يفتقر لمثل هذه السياساتلمركب إلا أن هذا غير معمول به ويقينهم بوجودها داخل ا

قد جاءت هذه النتيجة وينتج عنها إدراك متدني وعدم إحساس بالعدالة لديهم وحبط تلك الطموحات تف

مخالفة و (6115) بو سمعان أودراسة  (6118)البشابشة ودراسة  (6117)وادي متفقة مع دراسة 

 (6117)فرطاس ودراسة  (6112) العوفيعبد المجيد و ودراسة (6111) بو جاسرأ لدراسة كل من

وجود الذين توصلوا لانعدام  (6161) العياصرةو العدوان دراسةو (6161) بو لبدةأ كذلك دراسةو

 فروق في إدراك العدالة التنظيمية تبعا لمتغير سنوات الخدمة.

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  :الرئيسية السادسة الفرضيةعرض وتحليل نتائج  -2

 ديموغرافيةتعزى للمتغيرات ال في مستوى الولاء الوظيفيفي استجابات المبحوثين  (3...) دلالة

 (.سنوات الخدمة ،السن ،الحالة الاجتماعية ،الجنس)

 عند مستوى دلالةإحصائيا  لا توجد فروق دالة :ولىوتحليل نتائج الفرضية الجزئية الأعرض  2-1

 الجنس. تعزى لمتغير في مستوى الولاء الوظيفيفي استجابات المبحوثين  (3...)

 

لفحص الفروقات في مستوى الولاء الوظيفي لدى عينة الدراسة حسب  T-testيوضح اختيار  :(42)الجدول رقم 

 متغير الجنس.

 مستوى الدلالة tقيمة  الانحراف المعياري المتوسط الحسابي تكرارال الجنس

 ..... -3.334 88..3.3. 83.3141 38. ذكر

 .34.4134 ...333.3 .3 نثىأ

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

 (.....)بمستوى دلالة قدر ب  (3.344)تساوي  tيلاحظ بان قيمة  (41) الجدول رقممن خلال     

رفض تمنه و (3...)الذي يقدر ب الحالية و ةدراسالمن مستوى الدلالة المعتمد في  صغرأهو و

مما يعني وجود  ،تعزى لمتغير الجنس مستوى الولاء الوظيفيفي  الفرضية القائلة بأنه لا توجد فروق

أكثر ولاءا من الذكور حيث لاحظ أن الإناث يكما درجة الولاء فروق دالة إحصائيا بين الجنسين في 

الذي بلغ كبر من المتوسط الحسابي للذكور وأهو و (...333.3)قدر المتوسط الحسابي للإناث بـ 

 ،الرئيسي إلى الطبيعة النفسية للإناث كونهن أكثر اعتمادا على العاطفةبب الس وقد يعود ،(83.3141)

وأكثر ارتباطا بعملهن عاطفيا كونه شيء مهم ومقدس بالنسبة لهن ويمنحهن الاستقلالية المالية وبالتالي 

 ،يمنحنه ولاءا تاما دون قيد أو شرط على عكس الذكور فهم أكثر تطلبا في عملهم ولا يرضيهم القليل

ناث في كما أن عمل الإ ،وذلك طبعا راجع لمسؤولياتهم العائلية والأسرية لتحسين ظروفهم المعيشية

 ،مهام الذكور المركب لا يعتبر معقدا أو صعبا بالنسبة لهن فهن مكلفات بالتنظيف والطبخ على عكس

 (6111) رويم ومخالفة لدراسة (6119)الملاحمة خليفات ومع دراسة جاءت هذه النتيجة متفقة و

    .(6112)شلابي ودراسة  (6114)بن حفيظ ودراسة  (6111)مزوار ودراسة 

 عند مستوى دلالةإحصائيا  لا توجد فروق دالة :وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الثانيةعرض  2-6

 الحالة الاجتماعية. تعزى لمتغير في مستوى الولاء الوظيفيفي استجابات المبحوثين  (3...)
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لفحص الفروقات في مستوى الولاء الوظيفي لدى عينة الدراسة حسب  T-testيوضح اختيار  :(47)الجدول رقم 

 متغير الحالة الاجتماعية.

الانحراف  المتوسط الحسابي تكرارال الحالة الاجتماعية

 المعياري

 مستوى الدلالة tقيمة 

 1.... 8...1 41383... 83.4414 .34 متزوج

 .8.81... 41.7133 81 غير متزوج

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

 (1....)بدلالة إحصائية قدرت (8...1) قدرت ب tيلاحظ أن قيمة  (44)الجدول رقممن خلال     

 ترفضمنه و (3...)الذي يقدر ب الدراسة الحالية ومن مستوى الدلالة المعتمد في صغر أ هيو

مما  ،في إدراك العدالة التنظيمية تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية الفرضية القائلة بأنه لا توجد فروق

وقد  ،مستوى الولاء الوظيفيغير المتزوجين في و يعني وجود فروق دالة إحصائيا بين المتزوجين

ر نضجا من كثأيصبحون  الزواج وعيش هذه التجربة بإقدامهم علىالسبب لكون المتزوجين  رجعي

الناحية النفسية والعاطفية ويتعلمون احترام العلاقات وصونها والعمل في المركب يعتبر علاقة بين 

الزواج تفرض عليهم مسؤولية ن أإضافة إلى  ،العامل ومكان عمله وبالتالي فهذه العلاقة تحتاج ولاءا

في ظل الأوضاع ت الحياتية التفاني في العمل للحصول على حوافز ومكافآت مالية لتوفير المتطلبا

كما لا يتحمل غير المتزوج نفس المسؤوليات ولا يتكبد نفس الصعوبات ولا ينظر  ،الحالية قتصاديةالا

 فغير المتزوج يعتبر العمل مصدر دخل أما للمتزوج فهو لقمة العيش ،المتزوجللعمل بنفس نظرة 

جاءت هذه النتيجة و ،ولكنها تختلف من حيث مقدار العبء والأهمية حاجات يجب تلبيتها فكلاهما لديه

مستوى وجود فروق دالة إحصائيا في عدم التي أقرت ب (6119) شريبطمخالفة لما توصلت إليه دراسة 

 حسب الحالة الاجتماعية.  الولاء الوظيفي

 عند مستوى دلالةإحصائيا  لا توجد فروق دالة :وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الثالثةعرض  2-1

 السن. تعزى لمتغير في مستوى الولاء الوظيفيفي استجابات المبحوثين  (3...)

 

مستوى الولاء الوظيفي لدى عينة لفحص الفروقات في  one way anovaيوضح اختيار  :(48)الجدول رقم 

 السن.حسب متغير  الدراسة

مجموع  درجة الحرية مصدر التباين 

 المربعات

 مستوى دلالة Fقيمة  المربعات متوسط

F 

 بين المجموعات السن

 داخل المجموعات 

 المجموع

.  

..3  

..4 

7.7..743  

3..141.474 

333711.417 

4141.488 

431.371 

3..383 0.000 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

بمستوى و .مستوى حرية  عند (383..3)تساوي  Fيلاحظ أن قيمة  (48)الجدول رقم من خلال    

رفض تمنه و (3...)من مستوى الدلالة المعتمد في دراستنا صغرهو أو (.....) ـب دلالة قدر

تعزى لمتغير  مستوى الولاء الوظيفيالفرضية القائلة بأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في 

  .تبعا لاختلاف أعمارهم ى الولاء الوظيفيمستوفي مما يعني وجود فروق بين العاملين ، السن

 لمعرفة مصدر تلك الفروقات تم الاعتماد على اختبار شيفيه للمقارنات البعدية.و
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الولاء في مستوى نتائج تحليل اختبار شيفيه للمقارنات البعدية بين المتوسطات الحسابية يوضح  :(49)الجدول رقم 

 .تبعا لمتغير السنلعينة الدراسة الوظيفي 

المتوسط  السن

 الحسابي

سنة إلى  65من 

 سنة 14

               سنة  15من 

 سنة 44إلى 

فما   سنة 45من 

 فوق

 -8841..34* .... ..... .3.8.378 سنة 14سنة إلى  65من 

 -31.14713*  .... .... 3.1.3383 سنة 44سنة إلى  15من 

 .... -31.14713*  -8841..34* .....311 سنة فما فوق 45من 

  1.15دالة عند  *       

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

من ن هناك مصادر فروق بين متوسطات استجابات المبحوثين أيلاحظ  (47)الجدول رقم من خلال    

 حيث بلغ  سنة فما فوق( 43)من  ومتوسط الفئة العمرية سنة( 14 ىالسنة  3.)من الفئة العمرية 

 43)من  أما متوسط الفئة العمرية (،.3.8.378) سنة( 14 إلىسنة  3.)من متوسط الفئة العمرية 

كما سنة فما فوق(، 43)من  لصالح العاملين من الفئة العمرية (،.....311)فقد بلغ  سنة فما فوق(

سنة  13)من لاحظ أيضا وجود مصادر فروق بين متوسطات استجابات المبحوثين من الفئة العمرية ي

 13)من  حيث بلغ متوسط الفئة العمرية سنة فما فوق( 43)من  ومتوسط الفئة العمرية سنة( 44الى 

فقد بلغ  سنة فما فوق( 43)من  أما متوسط الفئة العمرية (،3.1.3383) سنة( 44سنة الى 

ويمكن إرجاع ذلك إلى أن  سنة فما فوق، 43من  لصالح العاملين من الفئة العمرية (.....311)

التقدم في العمر يساعد الشخص أن يصبح أكثر ولاءا وفهما لمعنى الإخلاص في العمل دون انتظار 

ثر المكانة جعلت هذه الفئة أكبسبب عامل السن والخبرة و الترقية في العملن أكما  ،شكر أو مقابل

خليفات جاءت هذه النتيجة متفقة مع ما توصلت إليه دراسة و ،من غيرهم عطاءا ومنحنا للولاء

 .(6115)سن  بوأالسقاف و دراسةو (6111)رويم  ودراسة (9611) والملاحمة

 عند مستوى دلالةإحصائيا  لا توجد فروق دالة :وتحليل نتائج الفرضية الجزئية الرابعةعرض  2-4

 سنوات الخدمة. تعزى لمتغير في مستوى الولاء الوظيفيفي استجابات المبحوثين  (3...)

 

حسب متغير  مستوى الولاء الوظيفيلفحص الفروقات في  one way anovaيوضح اختيار  :(51)الجدول رقم 

 سنوات الخدمة.

درجة  مصدر التباين 

 الحرية

  مستوى دلالة Fقيمة  متوسط المربعات مجموع المربعات

F 

سنوات 

 الخدمة

 بين المجموعات

 داخل المجموعات 

 المجموع

. 

..3 

..4 

34.1.148 

33..1..3.. 

333711.417 

831.344 

478.73. 

3.443 ..348 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

بمستوى و .عند مستوى حرية  (3.443) تساوي Fيلاحظ أن قيمة  (.3) الجدول رقممن خلال    

 تقبلمنه و (3...)الدراسة الحالية ر من مستوى الدلالة المعتمد في كبهو أو (348..) ـدلالة قدر ب

تعزى لمتغير  مستوى الولاء الوظيفيالفرضية القائلة بأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في 

 ،من حيث الأقدمية في العمل درجة الولاءفي  وجود فروق بين العاملينعدم سنوات الخدمة، مما يعني 

ن أن العاملين القدامى وكذلك الجدد يملكون نفس درجة الولاء للمركب حيث أويمكن تفسير ذلك ب
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عمل في دوامة  العاملين الجدد يدخلون بمستوى مقبول من الولاء بفضل فرحة الحصول على منصب

هم التنظيمية مع تطلعات الوافدين وعلى أصحاب العمل استغلال ذلك وتكييف سياست ،البطالة المنتشرة

ن ذلك لا يحدث وبالتالي لا يرتفع مستوى أإلا  ،الجدد لتجديد روح الولاء داخلهم وتعزيزها وترسيخها

وبمرور الزمن تبقى نفس السياسة وبالتالي لا فرق بين من عمل  ،ولائهم بل على العكس قد ينخفض

رويم وجاءت هذه النتيجة متفقة مع دراسة  ،ءيوما ومن عمل شهرا ومن عمل سنوات من حيث الولا

 (6115) أبو سنو السقاف ودراسة  (6114) بن حفيظودراسة   (6111)مزوارودراسة  (6111)

 (6112)شلابي ودراسة  (6119)الحمداني ودراسة  (6119)الملاحمة خليفات وومخالفة لدراسة 

 .Marchiori and Henkin (2004)ودراسة 

 

تعتبر العدالة التنظيمية بأبعادها متغيرا منبئا  :ةنتائج الفرضية الرئيسية السابععرض وتحليل  -7

 .بمستوى الولاء الوظيفي بأبعاده لدى العاملين بمركب تكرير السكر

تعتبر العدالة التنظيمية بأبعادها متغيرا  "التي مفادها  في اختبار الفرضية الرئيسية السابعة أقبل البد   

 الخاصة بالانحدار. " لولاء الوظيفي بأبعاده لدى العاملين بمركب تكرير السكرمنبئا بمستوى ا

بعض الشروط الواجب توفرها للتأكد من ملائمة ن الإجراءات الواجب القيام بها وهناك مجموعة م

 البيانات لافتراضات تحليل الانحدار.

 المتغيرات التابعة: الخطية بين المتغيرات المستقلة والعلاقات أولا: • 

 

 .الإحصائيةدلالتها الارتباط للمتغيرات المستقلة والمتغيرات التابعة و معاملاتيوضح  (:51)رقم  الجدول

 مستوى الدلالة الولاء المعياري الولاء المستمر الولاء العاطفي المتغيرات التابعة

 المتغيرات المستقلة

 ..... **437.. **141.. **113.. العدالة التوزيعية

 ..... **333.. **.13.. **118.. الإجرائيةالعدالة 

 ..... **333.. **347.. **143.. العدالة التعاملية

 ..... **444.. **371.. **144.. العدالة التقييمية

 ..... **331.. **133.. **181.. الأخلاقيةالعدالة 

 1.11** دالة عند 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

 بين  (0.01) عند إحصائية دلالة ذات ارتباطية علاقة وجوديتضح  (33من خلال الجدول رقم )   

ة المتمثلة في أبعاد المستقل اتالمتغير من وكل ة المتمثلة في أبعاد الولاء الوظيفيالتابع اتالمتغير

 أنه" على Pallant  إليه أشار ما وهذا ، (0.30) من أكبر الارتباط معامل قيمة حيث ،العدالة التنظيمية

  التابع الخاص بك المتغير مع العلاقة بعض الأقل على المستقلة راتالمتغي تظهر أن الأفضل من

حيث تراوحت معاملات الارتباط  Pallant, 2007, P)  .(155" (.1..) من أعلى يكون أن ويفضل

 ما (المستقلة المتغيرات)و أبعاد العدالة التنظيمية الخمسة  (المتغير التابع)العاطفيبين الولاء 

  (المتغير التابع)في حين تراوحت معاملات الارتباط بين الولاء المستمر ،(181..إلى  143..)بين 

أما معاملات  ،(.13..الى  347..)ما بين  (المتغيرات المستقلة)وأبعاد العدالة التنظيمية الخمسة 

ما  (المتغيرات المستقلة)وأبعاد العدالة التنظيمية الخمسة  (المتغير التابع)الارتباط بين الولاء المعياري 

  .(.....)وكلها دالة عند مستوى الدلالة  (333..الى  437.. )بين 
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 :عدم وجود الارتباط الذاتي بين المتغيرات المستقلة :ثانيا• 

 

 .فيما بينها المستقلةمعاملات الارتباط بين المتغيرات  وضحي (:56)رقم الجدول 

المتغيرات 

 المستقلة

العدالة 

 التوزيعية

العدالة 

 الإجرائية

العدالة 

 التعاملية

العدالة 

 التقييمية

العدالة 

 الاخلاقية

مستوى 

 الدلالة

 ..... **4.1.. **484.. **414.. **8.3.. ...... العدالة التوزيعية

 ..... **414.. **8.1.. **833.. ...... **8.3.. الإجرائيةالعدالة 

 ..... **834.. **8.4.. ...... **833.. **414.. العدالة التعاملية

 ..... **473.. ...... **8.4.. **8.1.. **484.. العدالة التقييمية

 ..... ...... **473.. **834.. **414.. **4.1.. الأخلاقيةالعدالة 

 1.11عند ** دالة 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

 .7..عدم وجود ارتباط ذاتي بين المتغيرات المستقلة يفوق  يتضح (.3)من خلال الجدول رقم    

فما  .7..ر=)التعددية الخطية تتواجد عندما تكون المتغيرات المستقلة مرتفعة الارتباط "حيث أن 

 .(13.ص.،37..،حمادوش) " (فوق

 : Toléranceو التباين المسموح  VIFمل تضخم التباينااختبار مع :ثالثا •

 العدالة التوزيعية  )حيث يتم وضع المتغيرات المستقلة Mulicollinearity اختبار خلال من وذلك

في خانة المتغير المستقل  (العدالة الأخلاقية ،العدالة التقييمية ،العدالة التعاملية ،العدالة الإجرائية

Independent خانة في (الولاء المعياري ،الولاء المستمر ،الولاء العاطفي )عة التاب اتوالمتغير 

 .الانحدار اختبار أثناءآو قد يتم الحصول عليه مباشرة  Dépendentالمتغير التابع 

 

 .المسموحالتباين اختبار معامل تضخم التباين ويمثل نتائج  (:51)رقم جدول 

 .SPSS  إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامجمن  المصدر: 

 

معامل تضخم التباين جاء بدرجات مقبولة الى حد ما حيث  أن( يتضح 31من خلال الجدول رقم )    

تعددية  احتمالية وجود إلىهذا ما يدل  1كبر من أهي قيم و( 4.348و 1.133)تراوحت قيمته بين 

 هي الدليل 3من  الأكبر VIFقيم  " إنحيث  .3القيم اقل من  أنلكن ما يلغي هذا الاحتمال هو خطية و

قد و على ان المتغيرات عالية الترابط تكون دليلا أنالتي من شانها على العلاقة الخطية المتداخلة و

 .(Larson-Hall, 2010, P 194) بالنموذج". الإضرار إلىيؤدي 

قيمة  "أن حيث (3..)ته لا تقل عن مالتباين المسموح به فان قي أو Tolérance في ما يخص قيم ماأ  

Tolérance الأخرى المستقلة راتتفسره المتغي لا الذي المحدد المتغير المستقل تباين مقدار عن تعبر 

 التباين المسموح به

Tolérance 

معمل تضخم التباين         

VIF 

 المتغيرات المستقلة

 العدالة التوزيعية 1.133 78...

 العدالة الإجرائية 4.348 .....

 العدالة التعاملية 1...4 14...

 العدالة التقييمية 4.138 7....

 العدالة الأخلاقية 1.148 44...



سةالفصل الخامس                                            عرض ومناقشة وتحليل نتائج الدرا  
 

140 
 

 أن تعني (3..) عن السماحية نقص أن حيث ،(3..) المسموح عن الحد تقل ألا النموذج ويجب في

 الخطية المصاحبة تحقق احتمالية من يزيد مما مرتفع ت الأخرىالمتغيرا مع المتعدد الارتباط

   . (44.ص ، 2013 ، )الغامدي "المتعددة

على الولاء التنظيمية أثر ذو دلالة معنوية  للعدالة :ضية الجزئية الأولىعرض وتحليل نتائج الفر 7-1

 .الوظيفي لدى العاملين بمركب تكرير السكر بولاية قالمة

 

 .التحديد لنموذج الولاء الوظيفييوضح معاملات الارتباط و :(54) الجدول رقم

مستوى  F قيمة 

 الدلالة

مربع معامل التحديد  Rمعامل الارتباط 

R² 

معامل التحديد 

 R²المعدل 

الخطأ 

 المعياري

271.633 0.000 0.739 0.546 0.544 14.99792 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

 .يوضح نموذج الانحدار البسيط لأثر متغير العدالة التنظيمية في الولاء الوظيفي :(55)الجدول رقم 

 مستوى دلالة  tقيمة  معامل الانحدار المعياري الخطأ المعياري معامل الانحدار المتغير

 ..... 74...3  1.3.1 11.741 الثابت

 ..... 31.483 417.. 1.... 411.. العدالة التنظيمية

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

إلى صحة الفرضية القائلة بان للعدالة  (33)و (34)رقم  تشير النتائج الواردة في الجدولين السابقين    

 :وذلك على النحو التالي الوظيفيثر ذو دلالة إحصائية على الولاء أالتنظيمية 

وهذا يعني أن إشارة معامل الارتباط الموجبة تشير الى وجود علاقة  (41..)معامل الانحدار يساوي  •

أي أنه كلما زاد مستوى العدالة التنظيمية ارتفعت درجة  ،طردية بين العدالة التنظيمية والولاء الوظيفي

التنظيمية بقيمة وحدة واحدة تؤدي تلقائيا الى زيادة مستوى  حيث أن زيادة العدالة ،الولاء الوظيفي

 وحدة. 41..الولاء الوظيفي بقيمة 

وهذا يعني أيضا أن العلاقة بين  (44..)أي ما يقارب  (417..)إن معامل الارتباط بيرسون يساوي  •

 (41..)المتغيرين العدالة التنظيمية والولاء الوظيفي علاقة طردية موجبة وأن قوة هذه العلاقة تساوي 

 .(.....)وهي دالة إحصائيا عند مستوى 

وهو ما يثبت  (.....)وهي دالة إحصائيا عند مستوى دلالة  (31.483)كما أن قيمة ت تساوي  •

 جود علاقة بين المتغيرين.كذلك صحة و

وهي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى دلالة أقل من  (43.111.)إضافة إلى أن قيمة ف تساوي  •

 مما يعني أن المتغير المستقل العدالة التنظيمية صالح للتنبؤ بالمتغير التابع الولاء الوظيفي. (3...)

تقل العدالة التنظيمية يفسر ما مقداره أي أن المتغير المس (34..)يساوي  R²ومعامل التحديد  •

المتبقية تعود إلى  (%41)من التغير الحاصل على المتغير التابع الولاء الوظيفي وأن نسبة  (34%)

  متغيرات أخرى لم يتم التطرق إليها في الدراسة الحالية.

 أثر بوجود يتعلق فيما ولىالأ الجزئية الفرضية قبول يتم السابقة الإحصائي التحليل نتائج على وبناء   

 :المعادلة الجبرية التالية الولاء الوظيفي حسب علىعدالة التنظيمية ال لمتغير معنوي

 

 

 

 الولاء الوظيفي Y=  11.941+ 1.411*العدالة التنظيمية
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في  معنويةثر ذو دلالة أ لأبعاد العدالة التنظيمية :الفرضية الجزئية الثانيةعرض وتحليل نتائج  7-6

  الولاء الوظيفي.

وللتأكد من صحة الفرضية نستخدم نموذج اختبار الانحدار الخطي المتعدد كما هو موضح في   

 :الجداول التالية

 

 .قيمة الدلالة الإحصائية للارتباطلارتباطات بين المتغيرات الستة ويوضح مصفوفة ا (:52)الجدول رقم 
  الارتباطات  

الولاء 

 الوظيفي

العدالة 

 التوزيعية

 

العدالة 

 الإجرائية

 

العدالة 

 التعاملية

 

العدالة 

 التقييمية

 العدالة 

 الأخلاقية

 

 

 

 

 

‘ 

 

 

معامل 

 الارتباط             

 بيرسون

 

 

 الولاء الوظيفي

 العدالة التوزيعية

 العدالة الإجرائية

 العدالة التعاملية

 العدالة التقييمية

 العدالة الأخلاقية

3.... 

..111 

..174 

..134 

..11. 

..181 

..111 

3.... 

..8.3 

..414 

..484 

..4.1 

..174 

..8.3 

3.... 

..833 

..8.1 

..414 

..134 

..414 

..833 

3.... 

..8.4 

..834 

..11. 

..484 

..8.1 

..8.4 

3.... 

..473 

..181 

..4.1 

..414 

..834 

..473 

3.... 

 

 

 

 

 

 

 الدلالة

 الإحصائية

 الولاء الوظيفي

 العدالة التوزيعية

 العدالة الإجرائية

 العدالة التعاملية

 العدالة التقييمية

 العدالة الأخلاقية

...... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

...... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

...... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

...... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

...... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

...... 

 

 

 

 

 

 

 الولاء الوظيفي العينة

 العدالة التوزيعية

 العدالة الإجرائية

 العدالة التعاملية

 العدالة التقييمية

 العدالة الأخلاقية

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

..8 

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

..8 

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

..8 

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

..8 

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

..8 

 

 

 

 

 

 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

نه لا يوجد ارتباط تام بين المتغيرات المستقلة  فيما بينها أما أ يتضح (31)من خلال الجدول رقم     

 المتغير التابع الولاء الوظيفي فقد جاءت على النحو التاليرتباط بين المتغيرات المستقلة ومعاملات الا

لارتباط بين في حين أن معامل ا (11..)الولاء الوظيفي لارتباط بين العدالة التوزيعية وبلغ معامل ا

ة التعاملية والولاء بين العدال (13..) بكما قدر  (17..)الولاء الوظيفي يساوي العدالة الإجرائية و

لارتباط بين العدالة أخيرا قدر معامل ابين العدالة التقييمية والولاء الوظيفي و (11..)الوظيفي و

كلها معاملات ارتباط دالة إحصائيا بمستوى دلالة يساوي و (18..)الولاء الوظيفي الأخلاقية و

 المتغير التابع. تباطية بين المتغيرات المستقلة وعلى وجود علاقة ار مما يدل (.....)
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  R²معامل الارتباط المربع المعدل و R²معامل الارتباط المربع وR يوضح معامل الارتباط معامل (:57)الجدول رقم 

 المتغيرات المستقلة.الولاء الوظيفي و التابعالمعياري في التقدير بين المتغير الخطأ و

 bمصفوفة النماذج 

 الخطأ المعياري للتقدير المعدل R R² R² النموذج

1 a ..443 ..333 ..343 34.78343 

.a العدالة الإجرائية. ،العدالة التقييمية ،العدالة التعاملية ،العدالة التوزيعية ،العدالة الأخلاقية (،ثابت:)تنبؤية 

b. الولاء الوظيفي. :متغير تابع 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

 :يلي ما يتضح (34)من خلال الجدول رقم    

وهذا يعني أيضا أن العلاقة بين المتغيرات المستقلة  (443..)أن معامل الارتباط بيرسون يساوي  •

العدالة  ،العدالة التعاملية ،العدالة الإجرائية ،العدالة التوزيعية)المتمثلة في أبعاد العدالة التنظيمية 

والمتغير التابع الولاء الوظيفي علاقة طردية وأن قوة هذه العلاقة تساوي  (العدالة الأخلاقية ،التقييمية

(..44). 

أي أن المتغيرات المستقلة المتمثلة في أبعاد العدالة  (343..)يساوي  R²ومعامل التحديد المعدل  •

من التغير الحاصل على المتغير التابع الولاء الوظيفي وأن نسبة  (%34)التنظيمية تفسر ما مقداره 

 المتبقية تعود إلى متغيرات أخرى لم يتم التطرق إليها في الدراسة الحالية. (41%)

 

 .لاختبار معنوية الانحدار ANOVA اختبار يوضح نتائج (:58)الجدول رقم 

ANOVA 

 مستوى الدلالة F متوسط المربعات df مجموع المربعات النموذج

 b..... 88..33 18..3.431 3 .83.14..1 الانحدار 1

   4.341.. ... 47833.3.7 الباقي

    4.. 333711.417 المجموع

.a الولاء الوظيفي :متغير تابع. 

b .العدالة الإجرائية. ،العدالة التقييمية ،العدالة التعاملية ،العدالة التوزيعية ،العدالة الأخلاقية ( ،ثابت) :تنبؤية 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

وهي قيمة دالة إحصائيا عند  (88..33)تساوي  Fأن قيمة  يتضح (38)رقم  من خلال الجدول   

مما يعني أنه توجد علاقة بين المتغيرات المستقلة  (.....)قدر ب  (3...)مستوى دلالة أصغر من 

وهذا يعني أن الانحدار معنوي ولا يساوي  ،المتمثلة في أبعاد العدالة والمتغير التابع الولاء الوظيفي

 الصفر. 

 .التحديد لنموذج الولاء الوظيفييوضح معاملات الارتباط و (:59)الجدول رقم 

 aالمعاملات 

  معاملات معيارية معاملات غير معيارية 

 t مستوى دلالة tقيمة  Beta المعياري الخطأ B النموذج

 ..... 844..3  .1.33 14.381 (ثابت) 1

 11... 3.8.. 341.. 344.. 111.. العدالة التوزيعية

 1.... 417.. 13... 13... 134.. العدالة الإجرائية
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 378.. 3.4.. 47... 7.... 3.3.. العدالة التعاملية

 1.4.. ..3.. 47... 1.7.. 343.. العدالة التقييمية

 0.001 11..1 47... .8... 7.3.. العدالة الأخلاقية

 .SPSS  المصدر: من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج

 

      معاملات الانحدار للمتغيرات المستقلة العدالة التوزيعية أن يتضح (37)من خلال الجدول رقم   

 وجود  أيبالنسبة للمتغيرات الثلاثة  إحصائيةذات دلالة معنوية و الأخلاقيةالعدالة و  الإجرائيةالعدالة و

 ن متغيري العدالةأن في حي ،هم في معادلة الانحدار في هذا النموذجاتس أنها إذثر ذو دلالة معنوية أ

في تفسير التباين تسهمان  بالتالي لاو ،الإحصائيةحدود الدلالة  إلىالعدالة التقييمية لم تصلا التعاملية و

 الخطي المتعدد ضمن معادلة الانحدارالحاصل في المتغير التابع الولاء الوظيفي ولكنهما تدخلان 

 لنموذج الولاء الوظيفي.

 Betaن قيمة أحيث  إسهاما الأكثرهو  الأخلاقيةالمتغير المستقل العدالة  أن يتبينمن خلال الجدول و   

في حين حل المتغير المستقل العدالة  (3....)تساوي  إحصائيةبدلالة  (47...)الخاصة به بلغت 

 أخيراو ،(1....)تساوي  إحصائيةبدلالة  (13...)الخاصة به  Betaثانيا حيث بلغت قيمة  الإجرائية

تساوي  إحصائيةبدلالة  Beta (..341)ت قيمة غالمتغير المستقل العدالة التوزيعية حيث بل جاء

العدالة التعاملية  نأفي حين  ،كلها تسهم في تفسير التباين في المتغير المستقل الولاء الوظيفي (11...)

أما  (378..)وبدلالة إحصائية تساوي  Beta (...47)لم تصل للدلالة الإحصائية حيث بلغت قيمة 

 . (1.4..)صائية تساوي بدلالة إح (47...)الخاصة بها  Betaفقد بلغت قيمة  العدالة التقييمية

 بالتالي فان معادلة الانحدار في هذا النموذج تساوي:و  

 

+العدالة 1.161التعاملية* +العدالة1.171+العدالة التقييمية*1.961*الأخلاقيةالعدالة 

 الولاء الوظيفي Y= 14.182 +1.122+العدالة التوزيعية*1.214الاجرائية*

 

 الملاحظة التاليةويجب الأخذ بعين الاعتبار 

معاملات  استخدام يجب التابع، المتغير على مستقل متغير كل إسهام بدرجة الباحث اهتمام عند"  

  Standardized)المعاملات المعيارية المسمى تحت تندرج والتي (Beta) العمود تحت الانحدار

Coefficient)  متغير بكل الخاصة القيم هذه أن إلى تشير هنا معيارية كلمة أن ذلك في والسبب 

 مع المعاملات تلك مقارنة الباحث يستطيع وبالتالي معيارية، انحدار إلى معاملات تحويلها تم مستقل

 الحالة هذه في يمكنه التنبؤ، بهدف فقط الانحدار معادلة بتكوين يهتم كان الباحث إذا أما البعض، بعضها

 الرمز تحت المدرجة (Unstandardized Coefficient) المعيارية الانحدار غير معاملات استخدام

(B) " 34 .ص ، 2013 )الغامدي  (. 

 

بعاد العدالة أالمتعدد التدريجي للتنبؤ بالولاء الوظيفي من خلال الخطي نتائج تحليل الانحدار   •

 التنظيمية كمتغيرات مستقلة.
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 :ملاحظة

يؤدي إلى فقدان القدرة على تحقيق شروط تطبيق إن إدخال عدد كبير من المتغيرات المستقلة  "  

      الذي يسميه البعض خطوة خطوةشكلة نستخدم الانحدار التدريجي ولمعالجة هذه المو الانحدار

يهدف الانحدار التدريجي أساسا إلى و ،ذلك للتحكم في عدد المتغيرات التي تدخل في معادلة الانحدارو

 "يتم ذلك تدريجياات المستقلة الأكثر ارتباطا به وغيرالمتو علاقة المتغير التابع إيجاد

 .(13ص.،....،سعودي)

 

 للولاء الوظيفي. يوضح أسماء المتغيرات المدخلة في معادلة الانحدار (:21)الجدول رقم 

 a المحذوفة\المتغيرات المدخلة

 الطريقة المتغيرات المحذوفة المتغيرات المدخلة النموذج

 العدالة التقييمية العدالة الإجرائية 1

 العدالة التعاملية

 خطوة بخطوة

 العدالة الأخلاقية 6

 العدالة التوزيعية 1

aالولاء الوظيفي. :. متغير تابع 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

الانحدار هي العدالة الداخلة في معادلة  المستقلة أن المتغيراتيتضح  (.1)من خلال الجدول رقم    

حسب مدى إسهامها في معادلة الانحدار في  مرتبة ،العدالة التوزيعيةالأخلاقية والعدالة الإجرائية و

 .العدالة التقييميةالعدالة التعاملية و حين تم استبعاد كل من

 

الخطأ و R² باط المربع المعدلمعامل الارتو R²معامل الارتباط المربع و Rيوضح معامل الارتباط  (:21)الجدول رقم 

 .المتغيرات المستقلةفي التقدير بين المتغير التابع الولاء الوظيفي والمعياري 

 dمصفوفة النماذج 

 الخطأ المعياري للتقدير المعدل R R² R² النموذج

1 a..174 ..481 ..484 33.733.8 

6 b..411 ..34. ..318 33.3.344 

1 c..444 ..331 ..344 34.74..7 

.a الإجرائية.العدالة  ( ،ثابت:)تنبؤية 

b. العدالة التوزيعية ، الإجرائيةالعدالة  ( ،ثابت:)تنبؤية. 

c .الأخلاقيةالعدالة  ،العدالة التوزيعية ،العدالة الاجرائية ( ،ثابت:)تنبؤية.  

d .الولاء الوظيفي. :متغير تابع 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

يتضح أن معاملات الارتباط بين المتغيرات المستقلة الداخلة في معادلة  (13)من خلال الجدول رقم    

الولاء الوظيفي لارتباط بين العدالة الإجرائية وبلغ معامل ا ،لييالمتغير التابع جاءت كما والانحدار 

أي أن  (33.73) بخطأ معياري مقداره R²(..48) قيمة مربع معامل الارتباط المعدلبلغت و ،(17..)

كما بلغت قيمة  ،في التباين الحاصل في الولاء الوظيفي (%48)العدالة الإجرائية تفسر ما مقداره 

ة  قيم R²بلغ مربع معامل الارتباط و ،(41..)الولاء الوظيفي لارتباط بين العدالة التوزيعية ومعامل ا

من التغير  (%31)أي أن العدالة التوزيعية تفسر ما قيمته  ،(.33.3)بخطأ معياري مقداره  (31..)
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الولاء الوظيفي لارتباط بين العدالة الأخلاقية وفي حين بلغ معامل ا ،الحاصل في الولاء الوظيفي

أي أن العدالة  (34.74)بخطأ معياري مقداره  (34..)ب  R²قدر مربع معامل الارتباط و (44..)

 من مقدار التباين الحاصل في الولاء الوظيفي. (%34)الأخلاقية تفسر ما مقداره 

 

 .لاختبار معنوية الانحدار ANOVAالتباين يوضح نتائج تحليل  (:26)الجدول رقم 

ANOVA 

متوسط  df مجموع المربعات النموذج

 المربعات

F  مستوى

 الدلالة

 b..... 213.927 43...344 3 43...344 الانحدار 1

   34.441. 1.. 8...343.4 الباقي

    4.. 333711.417 المجموع

 c..... 132.907 30311.199 .  60622.398 الانحدار 6

   228.063 3.. 51314.071 الباقي

    4.. 111936.469 المجموع

 d..... 92.449 20614.186 1 61923.559 الانحدار 1

   223.272 4.. 50012.910 الباقي

    4.. 111936.469 المجموع

.a وظيفيلمتغير تابع: الولاء ا. 

. b تنبؤية: )ثابت( ، العدالة الإجرائية. 

. c  تنبؤية: )ثابت( ، العدالة الإجرائية، العدالة التوزيعية. 

d. تنبؤية: )ثابت( ، العدالة الإجرائية ، العدالة التوزيعية ، العدالة الأخلاقية. 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

تساوي للمتغيرات الثلاثة على التوالي هي  Fقيمة  أن (.1)رقم  من خلال الجدول يتضح   

وهي أصغر من  ، (.....)وكلها قيم ذات دلالة إحصائية تساوي  (92.449 /213.927/132.907)

وبالتالي يستخلص أنه توجد علاقة بين المتغير التابع الولاء الوظيفي     ، (3...)مستوى الدلالة 

كما يعني   العدالة الأخلاقيةو ،العدالة التوزيعية و ،العدالة الإجرائيةوالمتغيرات المستقلة المتمثلة في 

 دار معنوي ولا يساوي الصفر.أن الانح

 

 .يوظيفالتحديد لنموذج الولاء اليوضح معاملات الارتباط و (:21)الجدول رقم 

 aالمعاملات 

  معاملات معيارية معاملات غير معيارية 

 t مستوى دلالة tقيمة  Beta المعياري الخطأ B النموذج

 ..... .33.13  31..1 14.131 (ثابت) 1

الإجرائيةالعدالة   ..413 ....4 ..1.. 1.381 ..... 

 ..... 4.134 131.. .4... 44..3 العدالة الأخلاقية

ةالعدالة التوزيعي  ..4.. ..311 ..37. ..434 ...34 

a. الولاء الوظيفي :متغير تابع. 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر
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       جرائيةالإمعاملات الانحدار للمتغيرات المستقلة العدالة  نأيتضح  (11) من خلال الجدول رقم   

وجود مما يعني  (3...)أقل من  إحصائيةذات دلالة و ،معنويةوالعدالة التوزيعية  الأخلاقيةالعدالة و

 في تفسير التباين الحاصل في المتغير التابع بعد الولاء الوظيفي. ثر ذو دلالة معنوية أ

 Betaن قيمة أحيث  إسهاما الأكثرهو  الأخلاقيةالمتغير المستقل العدالة  نأ يتبينمن خلال الجدول و   

في حين حل المتغير المستقل العدالة  ،(.....)تساوي  إحصائيةبدلالة  (131..)الخاصة به بلغت 

 أخيراو ،(.....) تساوي إحصائيةبدلالة  (..1..)الخاصة به  Betaثانيا حيث بلغت قيمة  الإجرائية

تساوي  إحصائيةبدلالة  Beta (..37.)ت قيمة غالمتغير المستقل العدالة التوزيعية حيث بلجاء 

 .وظيفيالولاء ال تابعفي المتغير الالحاصل كلها تسهم في تفسير التباين و ،(34...)

 ومنه فان معادلة الانحدار في هذا النموذج تساوي:

 

 Y= 14.251+1.144*العدالة الأخلاقية+1.711*العدالة الإجرائية+1.416*العدالة التوزيعية

 الولاء الوظيفي

     

كذلك الانحدار الخاصة بتحليل الانحدار البسيط والانحدار الخطي المتعدد ومن خلال الجداول السابقة  

الوظيفي حيث أبعادها على الولاء لأثر الكبير للعدالة التنظيمية ولاحظ اي ،الخطي المتعدد التدريجي

كذلك العدالة الأخلاقية كمتغيرات عنوية أثر العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية وأسفرت النتائج عن م

ثر معنوي أالعدالة التعاملية حين لم يكن للعدالة التقييمية و في ،مستقلة على الولاء الوظيفي كمتغير تابع

ب المادي متمثلا في العدالة التوزيعية والجانب ويمكن إرجاع ذلك إلى أهمية الجان ،عليه بشكل عام

وهي ثلاثية الحياة  ،القانوني متمثلا في العدالة الإجرائية والجانب الأخلاقي متمثلا في العدالة الأخلاقية

لا غنى عنها إذا جمعت بينها أي منظمة بعدل وإنصاف وصلت إلى صنع  (الأخلاق ،القانون ،المال)

ث تأثير العدالة يمن ح (6117) "كنانةبرهوم و"هذه النتيجة مع دراسة اتفقت و ،الحقيقي الولاء

التوزيعية  عدم وجود تأثير للعدالة آخر وهواختلفت معها في شق و ،جرائية على الولاء الوظيفيلإا

ة دراسالالتعاملية على عكس نتيجة أثير لكل من العدالة التقييمية وكذلك وجود تعلى الولاء الوظيفي و

ثر ذو دلالة إحصائية للعدالة أفي وجود  Jammal (2017)اتفقت مع نتيجة دراسة و ،الحالية

من  Ceylan  " Ulutürk (6115) , واختلفت كذلك مع دراسة ،الأخلاقية على الولاء الوظيفي

الإجرائية و  م وجود تأثير لكل من العدالة التوزيعيةدعاملية على الولاء وثر للعدالة التعأحيث وجود 

 . عليه
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في معنوية ذو دلالة  ثرألأبعاد العدالة التنظيمية  :لثةالفرضية الجزئية الثاعرض وتحليل نتائج  7-1

 الولاء العاطفي كبعد من أبعاد الولاء الوظيفي.

كبعد من  نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد لاختبار أثر أبعاد العدالة التنظيمية في الولاء العاطفي •

 الولاء الوظيفي.أبعاد 

 

 .قيمة الدلالة الإحصائية للارتباطلارتباطات بين المتغيرات الستة ويوضح مصفوفة ا (:24)الجدول رقم 

  الارتباطات  

  

 

الولاء 

 العاطفي

العدالة 

 التوزيعية

 

العدالة 

 الإجرائية

 

العدالة 

 التعاملية

 

العدالة 

 التقييمية

العدالة 

 الأخلاقية

 

 

 

 

 

 

عامل م 

 الارتباط

 بيرسون

 الولاء العاطفي

 العدالة التوزيعية

 العدالة الإجرائية

 العدالة التعاملية

 العدالة التقييمية

 الأخلاقيةالعدالة 

3.... 

..133 

..188 

..143 

..144 

..181 

..133 

3.... 

..8.3 

..414 

..484 

..4.1 

..188 

..8.3 

3.... 

..833 

..8.1 

..414 

..143 

..414 

..833 

3.... 

..8.4 

..834 

..144 

..484 

..8.1 

..8.4 

3.... 

..473 

..181 

..4.1 

..414 

..834 

..473 

3.... 

 لدلالةا

 لإحصائيةا

 

 

 

 

 الولاء العاطفي

 العدالة التوزيعية

 العدالة الإجرائية

 العدالة التعاملية

 العدالة التقييمية

 العدالة الأخلاقية

...... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

...... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

...... 

..... 

.....  

..... 

..... 

..... 

..... 

...... 

.....  

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

...... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

.....  

...... 

 لعينةا

 

 

 

 

 الولاء العاطفي

 العدالة التوزيعية

 العدالة الإجرائية

 التعامليةالعدالة 

 العدالة التقييمية

 العدالة الأخلاقية

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

..8 

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

..8 

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

..8 

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

..8 

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

.88 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

بعضها الأخر ط تام بين المتغيرات المستقلة ونه لا يوجد ارتباألاحظ ي (14)رقم من خلال الجدول     

المتغير التابع الولاء العاطفي فقد جاءت على النحو رتباط بين المتغيرات المستقلة وأما معاملات الا

في حين أن معامل  ، (13..)الولاء العاطفي لارتباط بين العدالة التوزيعية والتالي  بلغ معامل ا

بين العدالة  (14..) بكما قدر  ،(18..)يساوي  الولاء العاطفيلارتباط بين العدالة الإجرائية وا

وأخيرا قدر معامل  ،الولاء العاطفيالة التقييمية وبين العد (14..)وبلغ  ،الولاء العاطفيالتعاملية و
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كلها معاملات ارتباط دالة إحصائيا بمستوى و (18..)الولاء العاطفي ولارتباط بين العدالة الأخلاقية ا

 المتغير التابع.تباطية بين المتغيرات المستقلة وعلى وجود علاقة ار مما يدل (.....)دلالة يساوي

 

 لبعد الولاء العاطفي. أسماء المتغيرات المدخلة في معادلة الانحداريوضح  (:25)الجدول رقم 

 a  المحذوفة\المدخلةالمتغيرات 

 الطريقة المتغيرات المحذوفة المتغيرات المدخلة النموذج

 العدالة الأخلاقية 1

 العدالة التوزيعية

 العدالة التعاملية

 العدالة التقييمية

 العدالة الإجرائية

 إدخال 

a. الولاء العاطفي :متغير تابع.  

b هاإدخال. المتغيرات المطلوبة تم. 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

هي المستقلة أدخلت في معادلة الانحدار و المتغيرات أن جميع (13)رقم  ن خلال الجدولملاحظ ي   

لم يتم و ،العدالة الأخلاقيةالعدالة التقييمية و ،العدالة التعاملية ،العدالة الإجرائية العدالة التوزيعية

 .في هذه الحالة متغير من المعادلةي أاستبعاد 

 

الخطأ و R²معامل الارتباط المعدل وR² معامل الارتباط المربع Rيوضح معامل الارتباط البسيط  (:22)الجدول رقم 

 .المتغيرات المستقلةفي التقدير بين المتغير التابع الولاء العاطفي والمعياري 

 bمصفوفة النماذج 

 الخطأ المعياري للتقدير المعدل R R² R² النموذج

1 a ..444 ..331 ..341 4.34137 

.a الإجرائيةالعدالة  ،العدالة التقييمية ،العدالة التعاملية ،العدالة التوزيعية ،العدالة الأخلاقية ( ،ثابت:)تنبؤية. 

b. الولاء العاطفي :متغير تابع. 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

ابع المتمثل في الولاء ن معامل الارتباط بين المتغير التألاحظ بي (11)من خلال الجدول رقم    

العدالة  ،العدالة التعاملية ،الإجرائيةالعدالة  ،المتغيرات المستقلة المتمثلة في العدالة التوزيعيةالعاطفي و

مربع معامل و ، (33..)مربع معامل الارتباط يساوي و (44..)التقييمية العدالة الأخلاقية هو 

حيث أن المتغيرات المستقلة تفسر  (4.34) ببخطأ معياري نقدر  (34..) يساوي R²الارتباط المعدل 

 النسبة الباقيةفي الولاء العاطفي ومن التباين الحاصل في المتغير التابع المتمثل  (%34) ما قيمته

 لم تكن موضعا للدراسة. ترجع إلى متغيرات أخرى (41%)
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 .لاختبار معنوية الانحدار ANOVAيوضح نتائج تحليل التباين  (:27) الجدول رقم

ANOVA 

مستوى  F متوسط المربعات df مجموع المربعات النموذج

 الدلالة

 b..... 1...33 2834.051 3 14170.255 الانحدار 1

   51.503 ... 11433.758 الباقي

    4.. 31..31.4. المجموع

.a الولاء العاطفي :متغير تابع. 

b. الإجرائيةالعدالة  ،العدالة التقييمية ،العدالة التعاملية ،العدالة التوزيعية ،العدالة الأخلاقية ( ،ثابت) :تنبؤية. 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

بقيمة ذات دلالة إحصائية تساوي  (1...33)تساوي  Fن قيمة أ (14)رقم  لاحظ من خلال الجدولي    

نه توجد علاقة بين المتغير التابع الولاء العاطفي والمتغيرات المستقلة أوبالتالي يستخلص  (.....)

 الأخلاقيةالعدالة العدالة التقييمية و ،العدالة التعاملية ،العدالة الإجرائية ،العدالة التوزيعيةالمتمثلة في 

 ولا يساوي الصفر.  وهذا يعني أن الانحدار معنوي

 

 .التحديد لنموذج الولاء العاطفييوضح معاملات الارتباط و (:28)الجدول رقم 

 aالمعاملات 

  معاملات معيارية معاملات غير معيارية 

 t مستوى دلالة tقيمة  Beta المعياري الخطأ B النموذج

 ..... .4.77  3.3.7 4.314 (ثابت) 1

 0.028 2.211* 0.182 0.083 0.184 العدالة التوزيعية

 0.024 2.269* 0.217 0.111 0.251 العدالة الإجرائية

 0.959 0.052- 0.005- 0.109 0.006- العدالة التعاملية

 0.157 1.421 0.133 0.158 0.224 العدالة التقييمية

 0.001 3.341* 0.286 0.153 0.452 العدالة الأخلاقية

a. الولاء العاطفي :متغير تابع. 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

      ن معاملات الانحدار للمتغيرات المستقلة العدالة التوزيعية أيتضح  (18) من خلال الجدول رقم   

ثر ذو دلالة معنوية أتبين وجود كما  ،إحصائيةذات دلالة معنوية و الأخلاقيةالعدالة و الإجرائيةالعدالة و

        متغيري العدالة التعاملية  أنفي حين  ،تسهم في معادلة الانحدار في هذا النموذج إنهابذلك فو

في تفسير التباين الحاصل تسهمان  بالتالي لاو الإحصائيةحدود الدلالة  إلىالعدالة التقييمية لم تصلا و

 .عاطفيضمن معادلة الانحدار لنموذج الولاء الولكنهما تدخلان  ،الولاء العاطفي في المتغير التابع بعد

 Betaقيمة  أنحيث  إسهاما الأكثرهو  الأخلاقيةالمتغير المستقل العدالة  أنحظ يلامن خلال الجدول و

في حين حل المتغير المستقل العدالة  ،(3....) تساوي إحصائيةبدلالة  (81...) الخاصة به بلغت

 أخيراو ،(4....)تساوي إحصائيةبدلالة  (34...) الخاصة به Betaثانيا حيث بلغت قيمة  الإجرائية

 (8....)تساوي إحصائية بدلالة Beta (..38.)ت قيمة غالمتغير المستقل العدالة التوزيعية حيث بل

لم تصل التعاملية  العدالة أنفي حين  ،يعاطفالولاء ال تابعكلها تسهم في تفسير التباين في المتغير ال
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العدالة أما  ، (737..) و بدلالة إحصائية تساوي Beta (....3)للدلالة الإحصائية حيث بلغت قيمة 

 . (334..( بدلالة إحصائية تساوي )311..الخاصة بها ) Betaفقد بلغت قيمة  التقييمية

 :وبالتالي فمعادلة الانحدار في هذا النموذج تساوي

العدالة  + -1.112*العدالة التعاملية + 1.664*العدالة التقييمية + 1.456*العدالة الأخلاقية

 الولاء العاطفي Y= 7.514+  1.184*العدالة التوزيعية + 1.651*الإجرائية

بعاد العدالة أالمتعدد التدريجي للتنبؤ بالولاء العاطفي من خلال الخطي نتائج تحليل الانحدار  •

 .التنظيمية كمتغيرات مستقلة

 

 لبعد الولاء العاطفي. يوضح أسماء المتغيرات المدخلة في معادلة الانحدار (:29) الجدول رقم

 a  المحذوفة\المتغيرات المدخلة

المتغيرات  المتغيرات المدخلة النموذج

 المحذوفة

 الطريقة

 العدالة التقييمية العدالة الإجرائية 1

 العدالة التعاملية

 خطوة بخطوة

 الأخلاقيةالعدالة  6

 العدالة التوزيعية 1

a. الولاء العاطفي. :متغير تابع  

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

الانحدار هي العدالة الداخلة في معادلة  المستقلة ن المتغيراتأيتضح ب (17)من خلال الجدول رقم    

مرتبة حسب مدى إسهامها في معادلة الانحدار في  ،العدالة التوزيعيةالإجرائية والعدالة الأخلاقية و

 .العدالة التقييميةتبعاد كل من العدالة التعاملية وحين تم اس

 

المربع معامل الارتباط و R²المربع ومعامل الارتباط  Rيوضح معامل الارتباط معامل الارتباط  (:71)الجدول رقم 

 .المتغيرات المستقلةالتقدير بين المتغير التابع الولاء العاطفي وفي الخطأ المعياري و R²المعدل 

 dمصفوفة النماذج 

 الخطأ المعياري للتقدير المعدل R R² R² النموذج

1 a..188 0.474 0.472 4.4..17 

6 b..413 0.535 0.530 4..4477 

1 c..443 0.549 0.543 4.348.. 

.a الإجرائيةالعدالة  ( ،ثابت:)تنبؤية. 

b. العدالة الاخلاقية ،الإجرائيةالعدالة  ( ،ثابت:)تنبؤية. 

c. العدالة التوزيعية ،العدالة الاخلاقية ،الإجرائيةالعدالة  ( ،ثابت:)تنبؤية. 

d. الولاء العاطفي :متغير تابع. 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

يتضح أن معاملات الارتباط بين المتغيرات المستقلة الداخلة في معادلة  (.4)من خلال الجدول رقم    

الولاء العاطفي لارتباط بين العدالة الإجرائية وبلغ معامل ا ،المتغير التابع جاءت كالآتيو الانحدار

ن أ أي (.4.4)بخطأ معياري مقداره  R²(..44) بلغت قيمة مربع معامل الارتباط المعدلو (18..)

كما بلغت قيمة  ،في التباين الحاصل في الولاء العاطفي (%44)العدالة الإجرائية تفسر ما مقداره 
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 قيمة R²بلغ مربع معامل الارتباط و (41..)الولاء العاطفي لارتباط بين العدالة الأخلاقية ومعامل ا

من التغير  (%31)أي أن العدالة الأخلاقية تفسر ما قيمته  (4..4)بخطأ معياري مقداره  (31..)

 الولاء العاطفيلارتباط بين العدالة التوزيعية وفي حين بلغ معامل ا ،الحاصل في الولاء العاطفي

أي أن العدالة  (4.34)بخطأ معياري مقداره  (34..) ب R²قدر مربع معامل الارتباط و (44..)

 العاطفي.من مقدار التباين الحاصل في الولاء  (%34) التوزيعية تفسر ما مقداره 

 

 .لاختبار معنوية الانحدار ANOVAيوضح نتائج تحليل التباين  (:71)الجدول رقم 

ANOVA 

متوسط  df مجموع المربعات النموذج

 المربعات

F  مستوى

 الدلالة

 b..... 1.311.. 3.311.433 3 3.311.433 الانحدار 1

   37.1.4 1.. ..1..3144 الباقي

    4.. 31..31.4. المجموع

 c..... 3.7.388 741..184 . 31183.744 الانحدار 6

   717..3 3.. 14..33738 الباقي

    4.. 31..31.4. المجموع

 d..... 748..7 4184.344 1 111..34.1 الانحدار 1

   33.3.4 4.. .33343.18 الباقي

    4.. 31..31.4. المجموع

.a متغير تابع: الولاء العاطفي. 

. b تنبؤية: )ثابت( ، العدالة الإجرائية. 

. c ،تنبؤية: )ثابت( ، العدالة الإجرائية، العدالة الأخلاقية 

d.  تنبؤية: )ثابت( ، العدالة الإجرائية ، العدالة الأخلاقية، العدالة التوزيعية. 

 . SPSS  المصدر: من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج

 

 /1.311..)تساوي للمتغيرات الثلاثة  Fأن قيمة  (43)رقم  الجدوللاحظ من خلال ي  

صغر من أوهي  (.....)وكلها قيم ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  ، ( 748..3.7.388/7

نه توجد علاقة بين المتغير التابع الولاء العاطفي أوبالتالي يستخلص  ، (3...)مستوى الدلالة 

كما يعني أن  العدالة التوزيعيةو ،العدالة الأخلاقيةو ،العدالة الإجرائية المتمثلة فيوالمتغيرات المستقلة 

 الانحدار معنوي ولا يساوي الصفر.

 .التحديد لنموذج الولاء العاطفييوضح معاملات الارتباط و (:76)الجدول رقم 

 aالمعاملات 

  معاملات معيارية معاملات غير معيارية 

 t مستوى دلالة tقيمة  Beta المعياري الخطأ B النموذج

 ..... .3.38  1.446 7.598 (ثابت) 1

 ..... 1.317 13... 78... 1.4.. العدالة الإجرائية

 ..... 4.488 1.4.. 333.. 334.. العدالة الأخلاقية

ةالعدالة التوزيعي  ...31 ...8. ...34 ..4.4 ....4 

a. الولاء العاطفي :متغير تابع. 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر
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        الإجرائيةمعاملات الانحدار للمتغيرات المستقلة العدالة  نأيتضح  (.4من خلال الجدول رقم )    

وجود مما يعني  ،(3...) من صغرأ إحصائيةذات دلالة معنوية والعدالة التوزيعية و الأخلاقيةالعدالة و

 في تفسير التباين الحاصل في المتغير التابع بعد الولاء العاطفي. ثر ذو دلالة معنوية أ

قيمة  أنحيث  إسهاما الأكثرهو  الأخلاقيةالمتغير المستقل العدالة  نألاحظ يمن خلال الجدول و   

Beta في حين حل المتغير المستقل  ، (.....) تساوي إحصائيةبدلالة  (1.4..) الخاصة به بلغت

 ، (.....)تساوي  إحصائيةبدلالة  (13...) الخاصة به Betaثانيا حيث بلغت قيمة  الإجرائيةالعدالة 

 تساوي إحصائيةبدلالة  Beta (...34)ت قيمة غالمتغير المستقل العدالة التوزيعية حيث بل أخيرا جاءو

 .يعاطفالولاء ال تابعالمتغير الكلها تسهم في تفسير التباين في و ، (4....)

 :بالتالي فان معادلة الانحدار في هذا النموذج تساوي و   

 

 Y= 7.578+ 1.517*العدالة الأخلاقية+1.117*العدالة الإجرائية+1.612*العدالة التوزيعية

 الولاء العاطفي

     

العاطفي كبعد من أبعاد بعاد العدالة التنظيمية على الولاء أمن خلال ما سبق من نتائج أثر 

أخيرا العدالة ثر كل من العدالة الأخلاقية والعدالة الإجرائية وأة لاحظ معنويي ،الولاء الوظيفي

والذي يتأثر أولا بالجانب الأخلاقي المأخوذ أساسا من قيم  ،على ولاء العامل العاطفي التوزيعية

 ،ا يحكم أفعاله ويحدد سلوكات الإدارةالجانب الإجرائي والذي يعتبر دستور ومعايير المجتمع ثم 

إضافة إلى الجانب الأخلاقي ثم أخيرا يأتي الجانب التوزيعي والذي يعتبره العامل ميزانا يضع عليه ما 

قدمه في الكفة الأولى ليقارنه بما تضعه الإدارة في الكفة الثانية وعليه يحكم على عدلها فإما يزداد 

 عاطفة أو العكس.  

 

في  معنويةدلالة  ثر ذوأبعاد العدالة التنظيمية لأ :ليل نتائج الفرضية الجزئية الرابعةعرض وتح 7-4

 كبعد من أبعاد الولاء الوظيفي. الولاء المستمر

المتعدد لاختبار أثر أبعاد العدالة التنظيمية في الولاء المستمر كبعد من الخطي نتائج تحليل الانحدار  •

 أبعاد الولاء الوظيفي.

 

 .قيمة الدلالة الإحصائية للارتباطلارتباطات بين المتغيرات الستة ويوضح مصفوفة ا (:71)رقم الجدول 

 الارتباطات 

العدالة  الولاء المستمر 

 التوزيعية

 

العدالة 

 جرائيةالإ

 

العدالة 

 التعاملية

 

العدالة 

 التقييمية

العدالة 

 خلاقيةالأ

معامل 

الارتباط 

 بيرسون

 الولاء المستمر

 العدالة التوزيعية

 جرائيةالعدالة الإ

 العدالة التعاملية

 العدالة التقييمية

 خلاقيةالعدالة الأ

3.... 

..141 

..13. 

..347 

..371 

..133 

..141 

3.... 

..8.3 

..414 

..484 

..4.1 

..13. 

..8.3 

3.... 

..833 

..8.1 

..414 

..347 

..414 

..833 

3.... 

..8.4 

..834 

..371 

..484 

..8.1 

..8.4 

3.... 

..473 

..133 

..4.1 

..414 

..834 

..473 

3.... 

الدلالة 

 الاحصائية

 الولاء المستمر

 العدالة التوزيعية

 جرائيةالعدالة الإ

...... 

..... 

..... 

..... 

...... 

..... 

..... 

..... 

...... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 
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 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

خر بعضها الآط تام بين المتغيرات المستقلة  وارتبانه لا يوجد ألاحظ ي (41)من خلال الجدول رقم   

 ،التالي جاءت على النحو المتغير التابع الولاء المستمرت المستقلة وأما معاملات الارتباط بين المتغيرا

 لارتباطا  معامل في حين أن  ،(14..)الولاء المستمرلارتباط بين العدالة التوزيعية وبلغ معامل ا حيث

الولاء وبين العدالة التعاملية  (34..) بكما قدر  ،(13..) الولاء المستمر يساويالإجرائية وبين العدالة 

لارتباط بين العدالة أخيرا قدر معامل او ،الولاء المستمربين العدالة التقييمية و (37..)بلغ المستمر و

كلها معاملات ارتباط دالة إحصائيا بمستوى دلالة يساوي و ،(13..) الولاء المستمرالأخلاقية و

تباطية بين المتغيرات على وجود علاقة ار مما يدل (3...)من مستوى الدلالة  صغرأهي و (.....)

 المتغير التابع.المستقلة و

 

 لبعد الولاء المستمر. يوضح أسماء المتغيرات المدخلة في معادلة الانحدار (:74)الجدول رقم 

 a  المحذوفة\المتغيرات المدخلة

المتغيرات  المتغيرات المدخلة النموذج

 المحذوفة

 الطريقة

 العدالة الأخلاقية 1

 العدالة التوزيعية

 العدالة التعاملية

 العدالة التقييمية

 العدالة الاجرائية

 إدخال 

a. الولاء المستمر. :متغير تابع  

b.  ها.إدخالالمتغيرات المطلوبة تم 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

المستقلة أدخلت في معادلة الانحدار     المتغيرات أن جميع (44)رقم  ن خلال الجدولملاحظ ي      

لم يتم و ،العدالة الأخلاقيةالعدالة التقييمية و ،العدالة التعاملية ،العدالة الإجرائية ،التوزيعية هي العدالةو

 .في هذه الحالة المعادلة ي متغير من أاستبعاد 

 

 

 

 

 العدالة التعاملية

 العدالة لبتقييمية

 خلاقيةالعدالة الأ

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

.....  

..... 

...... 

.....  

..... 

..... 

...... 

..... 

..... 

.....  

...... 

 الولاء المستمر العينة

 العدالة التوزيعية

 جرائيةالعدالة الإ

 العدالة التعاملية

 العدالة التقييمية

 خلاقيةالعدالة الأ

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

..8 

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

..8 

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

..8 

..8 

..8 

.88 
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..8 
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معامل الارتباط المربع و R²معامل الارتباط المربع  Rيوضح معامل الارتباط معامل الارتباط  (:75)رقم الجدول 

 المتغيرات المستقلة.في التقدير بين المتغير التابع الولاء المستمر والخطأ المعياري و R²المعدل 

 dمصفوفة النماذج 

 الخطأ المعياري للتقدير المعدل R R² R² النموذج

1 0.693 a 0.480 0.468 4.30968 

.a الإجرائيةالعدالة  ،العدالة التقييمية ،العدالة التعاملية ،العدالة التوزيعية ،العدالة الأخلاقية ( ،ثابت:)تنبؤية. 

b. الولاء المستمر :متغير تابع. 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

بين المتغير التابع المتمثل في الولاء  Rن معامل الارتباط ألاحظ بي (43)من خلال الجدول رقم      

العدالة  ،العدالة التعاملية ،العدالة الإجرائية ،المتغيرات المستقلة المتمثلة في العدالة التوزيعيةو المستمر

ومربع معامل  (48..) يساوي R²مربع معامل الارتباط و (17..) العدالة الأخلاقية هو ،التقييمية

حيث أن المتغيرات المستقلة تفسر  ،(.4.1) ببخطأ معياري قدر  (41..) يساوي R²الارتباط المعدل 

 النسبة الباقيةالمستمر وابع المتمثل في الولاء من التباين الحاصل في المتغير الت (%41) ما قيمته

 إلى متغيرات أخرى لم تكن موضعا للدراسة. ترجع (34%)

 .لاختبار معنوية الانحدار ANOVAيوضح نتائج تحليل التباين  (:72) الجدول رقم

ANOVA 

متوسط  df مجموع المربعات النموذج

 المربعات

F  مستوى

 الدلالة

 b..... .78..4 413.343 3 18.3.4.1 الانحدار 1

   38.341 ... 41..43.1 الباقي

    4.. .47.8.78 المجموع

.a الولاء المستمر :متغير تابع. 

b. الإجرائيةالعدالة  ،العدالة التقييمية ،العدالة التعاملية ،العدالة التوزيعية ، الأخلاقيةالعدالة  ( ،ثابت) :تنبؤية. 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

بدلالة إحصائية تساوي  (.78..4)تساوي  Fن قيمة أ (41)رقم لاحظ من خلال الجدول ي    

نه توجد علاقة بين المتغير التابع الولاء المستمر والمتغيرات المستقلة أوبالتالي يستخلص   (.....)

 ،العدالة الأخلاقيةالعدالة التقييمية و ،العدالة التعاملية ،العدالة الإجرائية ،العدالة التوزيعيةالمتمثلة في 

 وهذا يعني أن الانحدار معنوي  ولا يساوي الصفر.

 .التحديد لنموذج الولاء المستمرو يوضح معاملات الارتباط (:77)رقم جدول 

 aالمعاملات 

  معاملات معيارية معياريةمعاملات غير  

 t مستوى دلالة tقيمة  Beta المعياري أالخط B النموذج

 ..... 4.817  7.1.. 4.3.3 (ثابت) 1

 ..... .1.37 81... .3... 337.. العدالة التوزيعية

 1.... 744.. 1.4.. 13... 378.. العدالة الإجرائية

 181.. -4.4.. -.4... 11... -4.... العدالة التعاملية

 .83.. -18... -4.... 73... -1.... العدالة التقييمية

 34... ..4.. ..... 83... 373.. العدالة الأخلاقية

a. الولاء المستمر :متغير تابع. 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر
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      معاملات الانحدار للمتغيرات المستقلة العدالة التوزيعية  أنيتضح  (44من خلال الجدول رقم )   

ثر ذو دلالة أوجود  ستخلصيمنه و إحصائيةذات دلالة معنوية و الأخلاقيةالعدالة و الإجرائيةالعدالة و

     متغيري العدالة التعاملية  أنتسهم في معادلة الانحدار في هذا النموذج في حين بالتالي و معنوية

في تفسير التباين الحاصل تسهمان  لي لابالتاو ،الإحصائيةحدود الدلالة  إلىالعدالة التقييمية لم تصلا و

 .مستمرضمن معادلة الانحدار لنموذج الولاء اللكنهما تدخلان غير التابع بعد الولاء المستمر وفي المت

 إنحيث  إسهاما الأكثرهو  الإجرائيةالمتغير المستقل العدالة  أنلاحظ يكذلك من خلال الجدول و   

في حين حل المتغير  ، (1....) تساوي إحصائيةبدلالة  (1.4..) الخاصة به بلغت Betaقيمة 

  تساوي إحصائيةبدلالة  (8....) الخاصة به Betaة ثانيا حيث بلغت قيمة توزيعيالمستقل العدالة ال

بدلالة  (.....) Betaت قيمة غحيث بل الأخلاقيةالمتغير المستقل العدالة  أخيرا جاءو ،(.....)

 أنفي حين  ،مستمرالولاء ال تابعتسهم في تفسير التباين في المتغير الكلها  (34...)تساوي   إحصائية

 بدلالة إحصائية تساويو Beta (...4.-)لم تصل للدلالة الإحصائية حيث بلغت قيمة العدالة التعاملية 

 بدلالة إحصائية  (-4....) الخاصة بها Betaفقد بلغت قيمة  العدالة التقييميةأما  (181..)

 .(.83..)تساوي

 :ة الانحدار في هذا النموذج تساويبالتالي فان معادلو

 

العدالة +-1.167*العدالة التعاملية+-1.161*العدالة التقييمية+1.195*العدالة الأخلاقية

 الولاء المستمر Y= 7.115+ 1.159*العدالة التوزيعية+1.198*الاجرائية

بعاد العدالة أالمتعدد التدريجي للتنبؤ بالولاء المستمر من خلال الخطي نتائج تحليل الانحدار  •

 .التنظيمية كمتغيرات مستقلة

 

 لبعد الولاء المستمر. يوضح أسماء المتغيرات المدخلة في معادلة الانحدار (78)الجدول رقم 

 a  المحذوفة\المتغيرات المدخلة

 الطريقة المتغيرات المحذوفة المتغيرات المدخلة النموذج

 العدالة التقييمية العدالة الإجرائية 1

 العدالة التعاملية

 خطوة بخطوة

 العدالة التوزيعية 6

 العدالة الأخلاقية 1

a. الولاء المستمر. :متغير تابع  

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

الداخلة في معادلة الانحدار هي العدالة  المستقلة المتغيراتن أيتضح ب (48)من خلال الجدول رقم    

مرتبة حسب مدى إسهامها في معادلة الانحدار في  ،العدالة الأخلاقيةو ،العدالة التوزيعيةو الإجرائية

 لكونهما غير معنويتين. العدالة التقييميةمن العدالة التعاملية و حين تم استبعاد كل
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الخطأ و R²معامل الارتباط المعدل و R²معامل الارتباط المربع و Rيوضح معامل الارتباط  (:79)الجدول رقم  •

 .المتغيرات المستقلةفي التقدير بين المتغير التابع الولاء المستمر والمعياري 

 dمصفوفة النماذج 

 الخطأ المعياري للتقدير المعدل R R² R² النموذج

1 a..13. 0.426 0.423 4.48893 

6 b0.682 0.456 0.460 4.34315 

1 c0.692 0.497 0.472 4.29306 

.a الإجرائيةالعدالة  ( ،ثابت:)تنبؤية. 

b. العدالة التوزيعية ، الإجرائيةالعدالة  ( ،ثابت:)تنبؤية. 

c. الأخلاقيةالعدالة  ،العدالة التوزيعية ، الإجرائيةالعدالة  ( ،ثابت:)تنبؤية.  

d. الولاء المستمر :متغير تابع. 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

يتضح أن معاملات الارتباط بين المتغيرات المستقلة الداخلة في معادلة  (47)من خلال الجدول رقم    

المستمر  الولاءلارتباط بين العدالة الإجرائية وبلغ معامل ا ،المتغير التابع جاءت كالآتيو الانحدار

أن  أي (4.48)بخطأ معياري مقداره  R²(..4.) بلغت قيمة مربع معامل الارتباط المعدلو (13..)

كما بلغت قيمة  ،في التباين الحاصل في الولاء المستمر (%.4)العدالة الإجرائية تفسر ما مقداره 

قيمة  R²بلغ مربع معامل الارتباط و (18..)الولاء المستمرلارتباط بين العدالة التوزيعية ومعامل ا

من التغير  (%41) أي أن العدالة التوزيعية تفسر ما قيمته (4.14)بخطأ معياري مقداره  (41..)

الولاء لارتباط بين العدالة الأخلاقية وفي حين بلغ معامل ا ،في الولاء المستمر الحاصل

أن  أي (7..4) معياري مقداره أ بخط (44..)ب  R²مربع معامل الارتباط  قدرو (17..)المستمر

 من مقدار التباين الحاصل في الولاء المستمر. (%44)ما مقداره  العدالة الأخلاقية تفسر

 

 لاختبار معنوية الانحدار. ANOVAيوضح نتائج تحليل التباين  (:81)الجدول رقم 

ANOVA 

متوسط  df مجموع المربعات النموذج

 المربعات

F  مستوى

 الدلالة

 b..... 314.448 .1144.74 3 .1144.74 الانحدار 1

   .33... 1.. 31..4334 الباقي

    4.. .47.8.78 المجموع

 c..... 74.144 3848.434 . 1184.8.8 الانحدار 6

   38.811 3.. 4.44.334 الباقي

    4.. .47.8.78 المجموع

 d..... 18.418 3.11.811 1 387...18 الانحدار 1

   .38.41 4.. 43.8.174 الباقي

    4.. .47.8.78 المجموع

.a متغير تابع: الولاء المستمر. 

. b تنبؤية: )ثابت( ، العدالة الإجرائية. 

. c تنبؤية: )ثابت( ، العدالة الإجرائية، العدالة التوزيعية.  

d. تنبؤية: )ثابت( ، العدالة الإجرائية ، العدالة التوزيعية ، العدالة الأخلاقية. 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر
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تساوي للمتغيرات الثلاثة هي:                                    Fأن قيمة  (.8)رقم لاحظ من خلال الجدول ي    

صغر من أوهو  (.....)وكلها قيم ذات دلالة إحصائية تساوي  ( 74.144/18.418 /314.448)

نه توجد علاقة بين المتغير التابع الولاء المستمر أ( وبالتالي يستخلص 3...مستوى الدلالة )

كما يعني أن  العدالة التوزيعيةو ،العدالة الأخلاقيةو ،العدالة الإجرائية والمتغيرات المستقلة المتمثلة  في

 الانحدار معنوي ولا يساوي الصفر.

 

 .التحديد لنموذج الولاء المستمريوضح معاملات الارتباط و (:81)رقم  الجدول

 aالمعاملات 

معاملات  معاملات غير معيارية 

 معيارية

 

 t مستوى دلالة tقيمة  Beta المعياري الخطأ B النموذج

 ..... .4.77  844.. 8...4 (ثابت) 1

 ..... 1.3.4 .8... 37... .38.. العدالة الإجرائية

التوزيعيةالعدالة   ..334 ...48 ...41 1..34 ..... 

الأخلاقيةالعدالة   ..341 ...17 ..371 ..3.1 ...31 

a. الولاء المستمر :متغير تابع. 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

       جرائيةالإمعاملات الانحدار للمتغيرات المستقلة العدالة  أنيتضح  (83)من خلال الجدول رقم    

وجود مما يعني  (3...)صغر من أ إحصائيةذات دلالة معنوية و الأخلاقيةالتوزيعية والعدالة  العدالة و

 ء المستمر. في تفسير التباين الحاصل في المتغير التابع بعد الولااثر ذو دلالة معنوية 

 أنحيث  إسهاما الأكثرهو  جرائيةالإالمتغير المستقل العدالة  أنحظ كذلك يلامن خلال الجدول و   

في حين حل المتغير  ، (.....) تساوي إحصائيةبدلالة  (.8...) الخاصة به بلغت Betaقيمة 

 تساوي إحصائيةبدلالة  (41...) الخاصة به Betaثانيا حيث بلغت قيمة  توزيعيةالمستقل العدالة ال

بدلالة  Beta (..371)ت قيمة غحيث بل خلاقيةالأالمتغير المستقل العدالة  جاء أخيراو (.....)

الولاء  تابعتفسير التباين في المتغير ال بشكل كبير فيكلها تسهم و ، (31...)تساوي   إحصائية

 . مستمرال

 :وبالتالي فان معادلة الانحدار في هذا النموذج تساوي    

الولاء  Y= 7.118+ 1.186*العدالة الإجرائية+1.154*العدالة التوزيعية+1.171*العدالة الأخلاقية

 المستمر

          

كبعد من أبعاد  مستمربعاد العدالة التنظيمية على الولاء الأمن خلال ما سبق من نتائج أثر 

أخيرا العدالة ثر كل من العدالة الإجرائية والعدالة الأخلاقية وأة حظ معنوييلا ،الولاء الوظيفي

على ولاء العامل المستمر والذي يتأثر بداية بالناحية الإجرائية كون الولاء المستمر يقوم  التوزيعية

على المصلحة الخاصة للعامل وما يحدد تلك المصلحة هو الإجراءات القانونية فهي من تزيد في 

خلال منحه ثم نجد الناحية التوزيعية والتي تزيد من ولاء العامل المستمر من  ،رغبته في البقاء بعمله

ثم أخيرا نجد الجانب  ،خر وبالتالي لن تكون لديه الرغبة بترك العملآامتيازات لا يجدها في عمل 

الأخلاقي والذي يعتبر عنصرا أساسيا في تحقيق الولاء المستمر للعامل فلا يمكن الاستغناء عن معايير 



سةالفصل الخامس                                            عرض ومناقشة وتحليل نتائج الدرا  
 

158 
 

التي يجب توافرها  ،لمعايير الاجتماعيةالمجتمع وتجاهلها   والعدالة الأخلاقية نقطة من نهر تلك القيم وا

 في مكان العمل لأنه جزء من المجتمع وليس دخيلا عليه.

 

ة في معنويذو دلالة  لأبعاد العدالة التنظيمية أثر :الفرضية الجزئية الخامسة عرض وتحليل نتائج 7-5

 الولاء المعياري كبعد من أبعاد الولاء الوظيفي.

المتعدد لاختبار أثر أبعاد العدالة التنظيمية في الولاء المعياري كبعد الخطي نتائج تحليل الانحدار  •

 من أبعاد الولاء الوظيفي.

 

 .قيمة الدلالة الإحصائية للارتباطلارتباطات بين المتغيرات الستة ويوضح مصفوفة ا (:86)جدول رقم 

 الارتباطات  

 

 

 

 الولاء 

 المعياري

 العدالة

التوزيعي

 ة

العدالة 

 الاجرائية

العدالة 

 التعاملية

العدالة 

 التقييمية

العدالة 

 الاخلاقية

 

 

 

 

 

معامل 

الارتباط 

 بيرسون

 المعياريالولاء 

 العدالة التوزيعية

 الإجرائيةالعدالة 

 العدالة التعاملية

 العدالة التقييمية

 الأخلاقيةالعدالة 

3.... 

..473 

..333 

..333 

..444 

..331 

..473 

3.... 

..8.3 

..414 

..484 

..4.1 

..333 

..8.3 

3.... 

..833 

..8.1 

..414 

..333 

..414 

..833 

3.... 

..8.4 

..834 

..444 

..484 

..8.1 

..8.4 

3.... 

..473 

..331 

..4.1 

..414 

..834 

..473 

3.... 

 ..... ..... ..... ..... ..... ...... المعياريالولاء  

 الدلالة

 الاحصائية

 العدالة التوزيعية

 الإجرائيةالعدالة 

 العدالة التعاملية

 العدالة التقييمية

 الأخلاقيةالعدالة 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

...... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

...... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

...... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

...... 

..... 

..... 

..... 

..... 

..... 

...... 

 

 العينة

 

 المعياريالولاء 

 العدالة التوزيعية

 الإجرائيةالعدالة 

 العدالة التعاملية

 العدالة التقييمية

 الأخلاقيةالعدالة 

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

..8 

..8 

..8 

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

..8 

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

.88 

..8 

..8 

..8 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

خر بعضها الآط تام بين المتغيرات المستقلة  ونه لا يوجد ارتباألاحظ ي (.8)من خلال الجدول رقم     

د جاءت على النحو قالمتغير التابع الولاء المعياري فاط بين المتغيرات المستقلة وأما معاملات الارتب

في حين أن معامل  ،(47..) الولاء المعياريلارتباط بين العدالة التوزيعية وبلغ معامل ا ،التالي

العدالة بين  (33..) بكما قدر  ،(33..) الولاء المعياري يساويلارتباط بين العدالة الإجرائية وا

أخيرا قدر معامل و ،المعياريالولاء و بين العدالة التقييمية (44..)بلغ و ،الولاء المعياريالتعاملية و
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كلها معاملات ارتباط دالة إحصائيا و ،(33..) الولاء المعياريلارتباط بين العدالة الأخلاقية وا

على وجود علاقة  مما يدل (3...)من مستوى الدلالة  صغرأهي و (.....) بمستوى دلالة يساوي

 المتغير التابع.تباطية بين المتغيرات المستقلة وار

 

 المتعدد لبعد الولاء المعياري. يوضح أسماء المتغيرات المدخلة في معادلة الانحدار (:81)الجدول رقم 

 a  المحذوفة\المتغيرات المدخلة

 الطريقة المتغيرات المحذوفة المتغيرات المدخلة النموذج

 الأخلاقية العدالة 1

 العدالة التوزيعية

 العدالة التعاملية

 العدالة التقييمية

 العدالة الإجرائية

 إدخال 

a. الولاء المعياري. :متغير تابع  

b.  ها..إدخالالمتغيرات المطلوبة تم 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

هي و ،المستقلة أدخلت في معادلة الانحدار المتغيرات أن جميع (81)رقم  ن خلال الجدولملاحظ ي   

العدالة الأخلاقية ولم يتم العدالة التقييمية و ،ة التعامليةالعدال ،العدالة الإجرائية ،التوزيعيةالعدالة 

 .في هذه الحالة استبعاد أي متغير من المعادلة

 

 مربع معامل الارتباط و R² مربع معامل الارتباط و Rيوضح معامل الارتباط معامل الارتباط   (:84)رقم الجدول 

 المتغيرات المستقلة.في التقدير بين المتغير التابع الولاء المعياري والخطأ المعياري و  R²المعدل 

 bمصفوفة النماذج 

 الخطأ المعياري للتقدير المعدل R R² R² النموذج

1 a ..334 ..1.4 ...7. 4..1..3 

.a الإجرائية. العدالة ،العدالة التقييمية ،العدالة التعاملية ،العدالة التوزيعية ، العدالة الأخلاقية ( ،ثابت) تنبؤية 

b. الولاء المعياري. :متغير تابع 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

لاحظ بأن معامل الارتباط بين المتغير التابع المتمثل في الولاء ي (84)من خلال الجدول رقم    

 ،العدالة التعاملية ،العدالة الإجرائية ،المتمثلة في العدالة التوزيعيةالمتغيرات المستقلة و المعياري

 (.1..)يساوي  R²المربع مربع معامل الارتباط و (33..) العدالة الأخلاقية هووالعدالة التقييمية 

حيث أن المتغيرات  ،(1..4) ببخطأ معياري قدر  (7...)يساوي  R²مربع معامل الارتباط المعدل و

بع المتمثل في الولاء المعياري من التباين الحاصل في المتغير التا (%7.)المستقلة تفسر ما قيمته 

 ترجع إلى متغيرات أخرى لم تكن موضعا للدراسة. (%43) النسبة الباقيةو
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 .لاختبار معنوية الانحدار ANOVAيوضح نتائج تحليل التباين  (:85)الجدول رقم 

ANOVA 

متوسط  df مجموع المربعات النموذج

 المربعات

F  مستوى

 الدلالة

 b..... .37.43 11..781 3 .4733.38 الانحدار 1

   47.843 ... 1.4..33.4 الباقي

    4.. 33784.3.7 المجموع

.a الولاء المعياري :متغير تابع. 

b. الإجرائيةالعدالة  ،العدالة التقييمية ،العدالة التعاملية ،العدالة التوزيعية ،الأخلاقية العدالة ( ،ثابت) :تنبؤية. 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

بدلالة إحصائية تساوي  (.37.43)تساوي  Fن قيمة أ (83)رقم لاحظ من خلال الجدول ي    

نه توجد علاقة بين المتغير التابع أوبالتالي يستخلص  ،(3...)صغر من مستوى الدلالة أ (.....)

 ،العدالة التعاملية ،العدالة الإجرائية ،العدالة التوزيعيةالولاء المعياري والمتغيرات المستقلة المتمثلة في 

 ن الانحدار معنوي ولا يساوي الصفر.أوهذا يعني  ،العدالة الأخلاقيةالعدالة التقييمية و

 

 .التحديد لنموذج الولاء المعيارييوضح معاملات الارتباط و (:82)الجدول رقم 

 aالمعاملات 

معاملات  معاملات غير معيارية 

 معيارية

 

 t مستوى دلالة tقيمة  Beta المعياري الخطأ B النموذج

 ..... 31.313  3.483 37.341 (ثابت) 1

 447.. 83... 7.... .8... 1.... العدالة التوزيعية

الإجرائيةالعدالة   ..373 ..3.7 ....7 3.433 ...83 

 334.. 3.437 311.. 3.8.. 331.. العدالة التعاملية

 841.. -373.. -1.... 333.. -.1... العدالة التقييمية

 .4... 14... ..... 311.. 43... العدالة الأخلاقية

a. الولاء المعياري :متغير تابع. 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

 جرائية      الإمعاملات الانحدار للمتغيرات المستقلة العدالة  أنيتضح  (81)من خلال الجدول رقم    

 تسهم إنهابذلك فثر ذو دلالة معنوية وأتبين وجود كما  ،إحصائيةذات دلالة معنوية و الأخلاقيةالعدالة و

ملية والعدالة العدالة التعاات العدالة التوزيعية ومتغير أنفي حين  ،الانحدار في هذا النموذجفي معادلة 

في تفسير التباين الحاصل في المتغير تسهم  بالتالي لاو ،الإحصائيةحدود الدلالة  إلى التقييمية لم تصل

 .معياريء الضمن معادلة الانحدار لنموذج الولاالتابع بعد الولاء المعياري ولكنها تدخل 

قيمة  أنحيث  إسهاما الأكثرهو  الأخلاقيةالمتغير المستقل العدالة  أنلاحظ يمن خلال الجدول و   

Beta الإجرائيةالعدالة  أما متغير ، (.4...) تساوي إحصائيةبدلالة  (.....) الخاصة به بلغت 

في تفسير  انتسهمكلاهما  (83...) تساوي إحصائيةبدلالة  (7....) الخاصة به Betaبلغت قيمة ف

لم تصل لحدود الدلالة  العدالة التوزيعية أنفي حين  ،معياريالولاء ال تابعالتباين في المتغير ال

العدالة أما  ،(447..)وبدلالة إحصائية بلغت  (7....)الخاصة بها  Betaالإحصائية حيث بلغت قيمة 
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فقد بلغت  العدالة التقييميةأما  (334..)وبدلالة إحصائية تساوي  Beta (..311)بلغت قيمة  التعاملية

 .(841..)بدلالة إحصائية تساوي  (-1....)الخاصة بها   Betaقيمة 

 :وبالتالي فمعادلة الانحدار في هذا النموذج تساوي   

 

العدالة +1.151*العدالة التعاملية+-1.111*العدالة التقييمية+1.675*العدالة الاخلاقية

 الولاء المعياري Y= 19.542+ 1.161*العدالة التوزيعية+1.191*الاجرائية

العدالة  بعادأ المتعدد التدريجي للتنبؤ بالولاء المعياري من خلالالخطي نتائج تحليل الانحدار  •

 التنظيمية كمتغيرات مستقلة.

 

 لبعد الولاء المعياري. يوضح أسماء المتغيرات المدخلة في معادلة الانحدار (:87)الجدول رقم 

 a  المحذوفة\المتغيرات المدخلة

 الطريقة المتغيرات المحذوفة المتغيرات المدخلة النموذج

 العدالة التقييمية العدالة الأخلاقية 1

العدالة التوزيعية 

 العدالة التعاملية

 خطوة بخطوة

6 

 

 العدالة الإجرائية

a. الولاء المعياري. :متغير تابع 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

الانحدار هي العدالة الداخلة في معادلة  المستقلة ن المتغيراتأيتضح ب (84)من خلال الجدول رقم    

مرتبة حسب مدى إسهامها في معادلة الانحدار في حين تم استبعاد كل  ،العدالة الأخلاقيةالإجرائية و

 .العدالة التقييميةالتوزيعية والعدالة التعاملية ومن العدالة 

 

الخطأ و R²معامل الارتباط المعدل  R²معامل الارتباط المربع و Rيوضح معامل الارتباط   (:88)الجدول رقم 

 .المتغيرات المستقلةفي التقدير بين المتغير التابع الولاء المعياري والمعياري 

 dمصفوفة النماذج 

 الخطأ المعياري للتقدير المعدل R R² R² النموذج

1  a..331  0.226 0.223 7.20422 

6 b..348 0.301 0.294 7.04954 

.a الأخلاقيةالعدالة  ( ،ثابت:)تنبؤية. 

b. العدالة الاجرائية ،الأخلاقية العدالة ( ،ثابت:)تنبؤية. 

d. الولاء المعياري :متغير تابع. 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

يتضح أن معاملات الارتباط بين المتغيرات المستقلة الداخلة في معادلة  (88)من خلال الجدول رقم    

الولاء المعياري لارتباط بين العدالة الأخلاقية وبلغ معامل ا ،المتغير التابع جاءت كالآتيو الانحدار

ي أن أ ،(...4) بخطأ معياري مقداره (....)R² مة مربع معامل الارتباط المعدلبلغت قيو (33..)

كما بلغت قيمة  ،في التباين الحاصل في الولاء المعياري (%..) العدالة الأخلاقية تفسر ما مقداره

بلغ مربع معامل الارتباط المعدل و ،(34..) الولاء المعياريلارتباط بين العدالة الإجرائية ومعامل ا



سةالفصل الخامس                                            عرض ومناقشة وتحليل نتائج الدرا  
 

162 
 

R²  من  (%7.) ي أن العدالة الإجرائية تفسر ما قيمتهأ (4..4) بخطأ معياري مقداره (7...)قيمة

 التغير الحاصل في الولاء المعياري.

 

 .لاختبار معنوية الانحدار ANOVAيوضح نتائج تحليل التباين  (:89)الجدول رقم 

ANOVA 

مستوى  F متوسط المربعات df مجموع المربعات النموذج

 الدلالة

 b..... .4...8 4.34.711 3 4.34.711 الانحدار 1

   33.7.3 1.. 334.7.341 الباقي

    4.. 33784.7.3 المجموع

 c..... 48.131 .73...4. . 48.3.7.3 الانحدار 6

   47.171 3.. 33383.1.4 الباقي

    4.. 33784.7.3 المجموع

.a متغير تابع: الولاء المعياري. 

. b تنبؤية: )ثابت( ، العدالة الأخلاقية. 

. c  تنبؤية: )ثابت( ، العدالة الأخلاقية ، العدالة الإجرائية. 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

 ( 48.131 /.4...8)تساوي للمتغيرات الثلاثة هي  Fأن قيمة  (87)رقم  لاحظ من خلال الجدولي    

وبالتالي  (3...)صغر من مستوى الدلالة أوهي  (.....)وكلها قيم ذات دلالة إحصائية تساوي 

العدالة  نه توجد علاقة بين المتغير التابع الولاء المعياري والمتغيرات المستقلة المتمثلة فيأيستخلص 

 كما يعني أن الانحدار معنوي ولا يساوي الصفر. ،العدالة الأخلاقيةو ،الإجرائية

 

 .التحديد لنموذج الولاء المعياريمعاملات الارتباط و يوضح (:91)قم رالجدول 

 aالمعاملات 

  معاملات معيارية معاملات غير معيارية 

 t مستوى دلالة tقيمة  Beta المعياري الخطأ B النموذج

 ..... 34.111  3.4.4 341... (ثابت) 1

 3.... 1.171 73... 3.8.. 118.. العدالة الأخلاقية 

 3.... 1.1.3 88... 47... 14... العدالة الإجرائية

a. الولاء المعياري :متغير تابع. 

 .SPSS من إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر

 

 

       الأخلاقية معاملات الانحدار للمتغيرات المستقلة العدالة أنيتضح  (.7)من خلال الجدول رقم     

ثر ذو دلالة أوجود مما يعني  (3...)صغر من أ إحصائيةذات دلالة معنوية و جرائيةالإ والعدالة

 في تفسير التباين الحاصل في المتغير التابع بعد الولاء المعياري.   معنوية

 أنحيث  إسهاما الأكثرهو  خلاقيةالأمتغير المستقل العدالة ال أنلاحظ كذلك يمن خلال الجدول و    

في حين حل المتغير  ،(3....) تساوي إحصائيةبدلالة  (73...) الخاصة به بلغت Betaقيمة 

 تساوي إحصائيةبدلالة  (88...)الخاصة به  Betaثانيا حيث بلغت قيمة  جرائيةالإالمستقل العدالة 

 .معياريالالولاء  تابعتفسير التباين في المتغير ال في بشكل كبيرتسهم والتي   (3....)
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 وبالتالي فمعادلة الانحدار في هذا النموذج تساوي:  

 الولاء المعياري Y=  61.172+ 1.128*+العدالة الأخلاقية 1.624*العدالة الإجرائية

كبعد من أبعاد الولاء  معياريبعاد العدالة التنظيمية على الولاء الأمن خلال ما سبق من نتائج أثر    

على ولاء العامل المعياري    العدالة الإجرائية ثر كل من العدالة الأخلاقية وأة لاحظ معنويي ،الوظيفي

خلاقية كون الولاء المعياري مصدره الأساسي المعايير الأخلاقية السائدة والذي يتأثر أولا بالناحية الأ

والتي يتشربها العامل من خلال التنشئة الاجتماعية وتفاعله داخل المجتمع فهي ضابط من  ،في المجتمع

ولهذا فالولاء المعياري يتأثر بها تأثرا كبيرا ويزيد عند إحساس  ،ضوابط السلوك تحكمه وتوجهه

ء في مما يجعله يشعر بالتزام أخلاقي يفرض عليه البقا ،العامل بتوفر قيم أخلاقية داخل مكان عمله

 ثم يأتي الجانب الإجرائي والذي يقصد به الجانب القانوني ،عمله وأداء مهامه بجدية وعلى أكمل وجه

في خلق الولاء  والتي تعد خلقا نبيلا وميكانيزما رئيسيا ،والذي يعني العدالة في تطبيق ذلك القانون

قانون العادل في قاموس فلا يمكن الاستغناء عن معيار ال ،المعياري للعامل والحفاظ على وجوده

 و تجاهل أهميته بالنسبة له.أوأبجديات حياة العامل 

 

 :خلاصة الفصل

ل تطرق إليه في هذا الفصل من عرض ومناقشة وتحليل لنتائج الدراسة تم التوصمن خلال ما تم ال   

والتي  نفيهاة سابقا من تحقق الفرضيات الموضوعمدى التي تثبت  ،الاستنتاجاتمجموعة من  إلى

تقديم بعض و ،وعلاقة التأثير بينهماتصور واضح لواقع العدالة والولاء مكنت الباحثة من بناء 

 العمل على رفعه.يات لتحسين مستواهما والتوص
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 :استنتاج عام

 الذي يعنىو ،ظيمية الميدانية في مجال العمل والتنظيمتعتبر هذه الدراسة من الدراسات السلوكية التن   

غاية  متغيرين قد سلطنا الضوء في هذا البحث علىر السيكو تنظيمية في المنظمات، وبدراسة الظواه

 الولاء الوظيفي لدى العاملين بمركب تكرير السكر بولاية قالمةالأهمية هما العدالة التنظيمية وفي 

 العلاقة قوة تلكوالعلاقة بينهما والولاء لدى عينة الدراسة لتطرق إلى مستوى كل من العدالة وحيث تم ا

 :توصلت دراستنا إلى النتائج الآتية قدو طار البحوث المختلطة اعتمادا على المنهج الوصفيإفي 

إدراك عينة الدراسة للعدالة  الأولى حيث تم التوصل إلى أن مستوى رئيسيةتحقق الفرضية ال•  

 (93.2للمقياس ب ) التنظيمية ضعيف حيث قدر المتوسط الحسابي الخاص بالدرجة الكلية

الولاء الوظيفي لدى عينة الدراسة  مستوىن أالثانية حيث تم التوصل إلى  رئيسيةتحقق الفرضية ال  •

 (9322) ـبالدرجة الكلية للمقياس ب متوسط يميل إلى الانخفاض حيث قدر المتوسط الحسابي الخاص

نه توجد لى أإتم التوصل الخاصة بالعلاقة بين متغيري الدراسة حيث  لرئيسية الثالثةتحقق الفرضية ا  •

الولاء الوظيفي لدى عينة الدراسة ئيا بين العدالة التنظيمية وإحصاموجبة دالة  علاقة ارتباطية طردية

 .هو معامل ارتباط طردي قوي( و..33) ـب حيث قدر معامل الارتباط

الولاء الوظيفي حيث ظيمية وقوة العلاقة بين العدالة التنالرئيسية الرابعة الخاصة بتحقق الفرضية   •

 .332.0لتربيع ايتا قدر ب  جاءت كبيرة بحجم أثر

حيث تم التوصل إلى أنه الخاصة بالفرضية الرئيسية الخامسة عدم تحقق الفرضية الجزئية الأولى   •

 فروق ذات دلالة إحصائية في إدراك العدالة التنظيمية لدى عينة الدراسة تبعا لمتغير الجنس توجد

 ناث3لصالح الإ

حيث تم التوصل إلى عدم وجود ة الخامسة الثانية الخاصة بالفرضية الرئيسيتحقق الفرضية الجزئية  • 

 .الحالة الاجتماعية ية لدى عينة الدراسة تبعا لمتغيرالعدالة التنظيم فروق ذات دلالة إحصائية في إدراك

حيث تم التوصل إلى أنه الخاصة بالفرضية الرئيسية الخامسة  الثالثةعدم تحقق الفرضية الجزئية  • 

لصالح  السن إدراك العدالة التنظيمية لدى عينة الدراسة تبعا لمتغير فروق ذات دلالة إحصائية في توجد

 3(سنة فما فوق 54من )عمارهم أفراد الذين تتراوح الأ

حيث تم التوصل إلى أنه الخاصة بالفرضية الرئيسية الخامسة  الرابعةعدم تحقق الفرضية الجزئية  •

سنوات  التنظيمية لدى عينة الدراسة تبعا لمتغيرفروق ذات دلالة إحصائية في إدراك العدالة  توجد

 3(سنة فما فوق 29من )فراد العاملين لصالح الأ الخدمة

حيث تم التوصل إلى أنه الخاصة بالفرضية الرئيسية السادسة  ولىعدم تحقق الفرضية الجزئية الأ •

 عا لمتغير الجنسلدى عينة الدراسة تب مستوى الولاء الوظيفيفروق ذات دلالة إحصائية في  توجد

 ناث33لصالح الإ

حيث تم التوصل إلى أنه الخاصة بالفرضية الرئيسية السادسة  ثانيةعدم تحقق الفرضية الجزئية ال •

الحالة  لدى عينة الدراسة تبعا لمتغير مستوى الولاء الوظيفيفروق ذات دلالة إحصائية في  توجد

 فراد المتزوجين3لصالح الأ الاجتماعية

حيث تم التوصل إلى أنه الخاصة بالفرضية الرئيسية السادسة  ثالثةالفرضية الجزئية العدم تحقق  •

لصالح  السن لدى عينة الدراسة تبعا لمتغير مستوى الولاء الوظيفيفروق ذات دلالة إحصائية في  توجد

 3(سنة فما فوق 54من )عمارهم أفراد الذين تتراوح الأ

حيث تم التوصل إلى عدم وجود صة بالفرضية الرئيسية السادسة الخا الرابعةتحقق الفرضية الجزئية  •

 3لدى عينة الدراسة تبعا لمتغير سنوات الخدمة مستوى الولاء الوظيفيفروق ذات دلالة إحصائية في 
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التنظيمية تعتبر متغيرا منبئا  لعدالةاة حيث تم التوصل إلى أن بعتحقق الفرضية الرئيسية السا •

 . الوظيفي لدى عينة الدراسةالولاء  بمستوى

أثر ذو  حيث تم التوصل لوجودة بعالفرضية الرئيسية الساالخاصة ب ولىلأتحقق الفرضية الجزئية ا  •

 3لدى عينة الدراسةعلى الولاء الوظيفي التنظيمية  للعدالةدلالة معنوية 

أثر ذو  تم التوصل لوجودحيث ة بعالفرضية الرئيسية الساالخاصة ب لثانيةتحقق الفرضية الجزئية ا  •

 ،على الولاء الوظيفيجرائية والعدالة التوزيعية خلاقية والعدالة الإدلالة معنوية لكل من بعد العدالة الأ

العدالة التقييمية على التعاملية و عدم وجود أثر ذو دلالة معنوية لكل من بعد العدالةخرى أومن جهة 

 لدى عينة الدراسة3 مستوى الولاء الوظيفي

أثر ذو  حيث تم التوصل لوجودة بعالفرضية الرئيسية الساالخاصة ب لثالثةتحقق الفرضية الجزئية ا  •

بعد الولاء على جرائية والعدالة التوزيعية خلاقية والعدالة الإدلالة معنوية لكل من بعد العدالة الأ

العدالة التقييمية على مستوى التعاملية و عدم وجود أثر ذو دلالة معنوية لكل من بعد العدالةو ،العاطفي

 الولاء العاطفي لدى عينة الدراسة3

أثر ذو  حيث تم التوصل لوجودة بعالفرضية الرئيسية الساالخاصة ب لرابعةتحقق الفرضية الجزئية ا  •

بعد الولاء على  خلاقيةجرائية والعدالة التوزيعية والعدالة الأدلالة معنوية لكل من بعد العدالة الإ

العدالة التقييمية على مستوى التعاملية و عدم وجود أثر ذو دلالة معنوية لكل من بعد العدالةو ،المستمر

 الولاء المستمر لدى عينة الدراسة3

أثر ذو  حيث تم التوصل لوجودة بعالفرضية الرئيسية الساالخاصة ب لخامسةتحقق الفرضية الجزئية ا  •

عدم وجود و ،بعد الولاء المعياريعلى جرائية والعدالة الإخلاقية دلالة معنوية لكل من بعد العدالة الأ

على مستوى والعدالة التوزيعية العدالة التقييمية التعاملية و أثر ذو دلالة معنوية لكل من بعد العدالة

 الولاء المعياري لدى عينة الدراسة3
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 :خاتمة

 يه الجودة والقدرة على المنافسةتلفي ترتيب أهدافها ولعل الربح أولها و أولوياتهالكل منظمة     

 الشروطالوصول إلى الميزة التنافسية، لكن قبل الحصول على هذه المزايا يجب توفير العديد من و

 تعزيز وجودها بكلوأهمها تطبيق العدالة التنظيمية و ،ي تساعد على تحقيق تلك الأهدافالتنظيمية الت

 تحسس عوائده عليهمالوجود واستشعار معانيه و يم ليتمكن العاملون من إدراك ذلكأبعادها داخل التنظ

 ظهور العديد من الدوافع التيفي  الذي بدوره يكون سببالديهم شعورا بالولاء الوظيفي، و مما يخلق

 ثمن استثمار فهو يكفلأن الرأسمال البشري إمنه فهم يعمدون لأداء مهامهم بحرفية وإتقان، وتجعل

 .الربح المنشودإلى القدرة التنافسية المرجوة و الوصول بالمنظمة

مفعم بالعدالة  مناخ تنظيميكبيرة لخلق بيئة تنظيمية صحية و لهذا فعلى المنظمات أن تولي أهمية    

أي خلل أو مشكل قد يعطل سيرورة العمل، فالعنصر  لتجنب ،اموردها البشري متمتعا بهمن تجعل ل

 .الصعوباتالعقبات و ةاجهومهو الركن المتين الذي تستند عليه المنظمة عند  البشري

 سلطانا للحكم فوجود عاملين يتمتعون بمستوى مرتفع من الولاء داخل المنظمة التي تتخذ من العدل   

وقت بوجود جيش موالي لها اليقين وقت الحاجة، ويمنحها الثقة و قدرة على المجابهةالقوة واليمنحها 

 وجودها على الخريطة التنافسيةومتانة على ثباتها  ة بذلكحافظمنافسية كبرى ت التعرض لاختبارات

 .وتبقى دائما رقما يستحيل تحطيمه

 روج ببعضأظهرتها الدراسة واستكمالا لعملية التحليل البحثي أمكن الخمن خلال النتائج التي و    

 على الأدب النظري لمتغيرات الدراسة اطلاعهاللباحثة أهميتها من خلال  التوصيات، التي تبين

 المباشر مع العينة المدروسة وهي، وكذا الاحتكاك لوظيفيالولاء اوالمتمثلة في العدالة التنظيمية و

 : المركب، يمكن تقديم ببعض التوصيات أهمهاالعاملون في 

 جعل العنصر البشري في قمة قائمة الاهتمامة التنظيمية المتبعة في المركب وضرورة تغيير السياس -1

 .إتباع سياسة بديلة تحسن من الجو العام داخلهبدل الربح المادي و

 .لها من أثر ايجابي على العمالالحرص على توفير أبعادها لما تعزيز مبدأ العدالة التنظيمية و -2

 .الحرص على توفير العدالة التنظيمية كونها السبيل المضمون لكسب ولاء العاملين -3

أولوية لدى القائمين على  جعل الاحتفاظ بالعمال عبر تحقيق العدالة التنظيمية بجميع أبعادها -4

  .لارتباطها بتحسين الأداء وتجويده المركب

 المختص النفساني في العمل والتنظيم، هذا الأخير يعد المشخص تفعيل دورالكبرى لإعطاء الأهمية  -5

 تنظيمية. الأول للظواهر السلبية التي تظهر معالمها داخل التنظيم سواء كانت مشكلات شخصية أو

 غيرات أخرى كالاستغراقإجراء المزيد من الدراسات التي تبحث علاقة العدالة التنظيمية بمت -6

 .والصمت الوظيفي يالوظيف

 .والمجالات تنويع وتوسيع حجم العينة في مختلف المنظمات -7

 ت تبحث أسباب تدني إدراك العدالةاستخدام المنهج المختلط الكمي والنوعي من خلال إجراء دراسا -8

 .العمال في مختلف المنظمات لدى التنظيمية
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 قائمة المراجع

 القرآن الكريم.-

 (.5002المعجم الوسيط. ) -

  القاموس المحيط.(. 5992الفيروز أبادي.)  -

 (، دار صابر.52المجلد) لسان العرب,. )5991ابن منظور.  -

ضغوط العمل وأثرها على الولاء التنظيمي: دراسة تطبيقية (.5009أبو العلا، محمد صلاح الدين.) -

. )رسالة ماجستير غير منشورة(، الجامعة على المدراء العاملين في وزارة الداخلية في قطاع غزة

 الإسلامية.

(. أثر العدالة التنظيمية على سلوك المواطنة التنظيمية في مراكز الوزارات 5055أبو تايه، بندر.) -

 .581-512(، 05)50مجلة الجامعة الإسلامية للدراسات الاقتصادية والإدارية، الحكومية في الأردن. 

د الأداء السياقي دراسة إدراك العدالة التنظيمية على أبعا أثر (.5050أبو جاسر، صابرين مراد نمر.) -

)رسالة ماجستير غير منشورة(، كلية .السلطة الوطنية الفلسطينية على موظفي وزارات تطبيقية

 التجارة، الجامعة الإسلامية.

درجة ممارسة العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس (.5059رمان، ألاء محمد صالح.) أبو -

وعلاقتها بالروح المعنوية للعاملين من وجهة نظر الأساسية الخاصة في محافظة العاصمة عمان 

 )رسالة ماجستير غير منشورة(، كلية العلوم التربوية، جامعة الشرق الأوسط. مساعدي المعلمين.

محددات العدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوك المواطنة  (.5052محمد ناصر راشد.) أبو سمعان، -

)رسالة ماجستير غير منشورة(، كلية  بقطاع غزة. التنظيمية من وجهة نظر ضباط جهاز الشرطة

  التجارة، الجامعة الإسلامية.

دارة الصراع التنظيمي لمديري المدارس إ(. مستوى 5051أبو سنينة، عونيه. البياتي، عبد الجبار.) -

المجلة  الثانوية الحكومية وعلاقته بمستوى الولاء التنظيمي للمعلمين في محافظة العاصمة عمان.

 .559-505( ،5)50الأردنية في العلوم التربوية، 

 دار النشر للجامعات. مناهج البحث في العلوم النفسية والتربوية.(. 5998أبو علام، رجاء محمود.) -

الذكاء الاجتماعي لدى مديري المدارس الأساسية الخاصة في (.5052أبو فروة، رغدة خالد.) -

)رسالة  ارستهم للعدالة التنظيمية من وجهة نظر المعلمين.محافظة العاصمة عمان وعلاقته بدرجة مم

 ماجستير غير منشورة(، كلية العلوم التربوية، جامعة الشرق الأوسط.

. درجة توافر أبعاد العدالة التنظيميةّ في مديريات الترّبية والتعّليم (5050أبو لبدة، همام فريد.) -

فيه.)رسالة ماجستير غير ة نظر العاملين بمحافظات غزة وعلاقتها بالرضا الوظيفي من وجه

 https://scholar.alaqsa.edu.ps   منشورة(، الجامعة الإسلامية.

(. استخدام منهج بحث الطرائق المركبة في دراسات الإدارة 5051إيمان إبراهيم الدسوقي .)، أحمد -

مجلة كلية التربوية: دراسة تحليلية لبعض نماذج الإنتاج الفكري المنشور بالدوريات المتخصصة. 

 .539-502، (05) 512.جامعة الأزهر التربية

https://scholar.alaqsa.edu.ps/
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درجة ممارسة قادة المدارس الثانوية بمحافظة (. 5059آل منصور، علي بن إسماعيل بن إبراهيم.) -

مجلة البحث العلمي في القطيف للقيادة التحويلية وعلاقتها بمستوى الولاء التنظيمي لدى المعلمين. 

 .131-380( ، 50) 5التربية،

العدالة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي دراسة ميدانية (.5051البرناوي، هبة الهادي محمد.) -

من الموظفين بمكاتب خدمات التقاعد التابعة لصندوق الضمان الاجتماعي بمدينة  لى عينةع

 )رسالة ماجستير غير منشورة( ،كلية الاقتصاد ،جامعة بنغازي.بنغازي.

(.أثر العدالة التنظيمية في بلورة التماثل التنظيمي في المؤسسات 5008البشابشة، سامر عبد المجيد.) -

  .115 -152 ،(1)1الأعمال، دارةإ المجلة الأردنية فيالعامة الأردنية دراسة ميدانية. 

نظيمي: دراسة دور العدالة التنظيمية في تعزيز الالتزام الت(.5051الحقباني، جابر بن بتال سالم.) -

)رسالة دكتوراه غير منشورة(، كلية العلوم الاجتماعية       مقارنة بين القطاعين الحكومي والخاص.

 .والإدارية، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية

الولاء التنظيمي لأعضاء الهيئة التدريسية في  (.5009الحمداني، مريم بنت سالم بن حمدان.) -

. )رسالة ماجستير غير منشورة(، عمادة الدراسات العليا، جامعة بسلطنة عمانالجامعات الخاصة 

 مؤتة.

(.دور العدالة التوزيعية في تحقيق الانتماء العاطفي للمنظمة دراسة 5052الخزاعي، ماهر علي.) -

 (5)32مجلة جامعة تشرين للبحوث والدراسات العلمية، ميدانية على المشافي الجامعية بمدينة دمشق. 

 ،183-203. 

(.العدالة التنظيمية السائدة في الجامعات الأردنية وعلاقتها بالثقة التنظيمية 5052الدراوشة، نجوى.) -

 .388-323،  (3)53المجلة الأردنية في العلوم التربوية، من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس. 

ء التنظيمي في الأجهزة (. ضغوط العمل وعلاقتها بالولا5002الدوسري، سعد بن عميقان سعد.) -

)رسالة ماجستير غير منشورة(، كلية  .الأمن دراسة ميدانية على منسوبي شرطة المنطقة الشرقية

 الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية.

أثر الالتزام بأخلاقيات الوظيفة العامة في مستوى الولاء التنظيمي  (.5002، ريم ياسر.)الرواشدة -

.)رسالة ماجستير غير منشورة(، عمادة الدراسات العليا، العاملين في المؤسسات العامة الأردنيةلدى 

 جامعة مؤتة.

الولاء التنظيمي لدى مدرسي التعليم الثانوي العام وعلاقته (. 5052السالم، ماهر علي الصالح.) -

 .)رسالة ماجستير غير منشورة(، كلية التربية، جامعة دمشق.  في اتخاذ القرار  بالمشاركة

العدالة التنظيمية وعلاقتها بالصراع التنظيمي لدى القادة (.5055السبعي، سعيد بن فايز بن محمد.) -

)رسالة ماجستير غير  التربويين بمكاتب التربية والتعليم بمدينة مكة المكرمة من وجهة نظر المشرفين.

 ة التربية، جامعة أم القرى.منشورة(، كلي

درجة العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام (.5009السعود، راتب سلامة. سلطان، سوزان.) -

الأكاديمية في الجامعات الأردنية الرسمية وعلاقتها بالولاء التنظيمي لأعضاء الهيئات التدريسية فيها. 

 .535-595(، 5+5)52مجلة جامعة دمشق للعلوم التربوية، 
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أثر القيادة بالقيم على الولاء التنظيمي حالة  (.5052أبو سن، أحمد إبراهيم.) السقاف، صفوان أمين. -

 مجلة العلومتطبيقية على منظمات الأعمال اليمنية مجموعة شركات هائل سعيد أنعم وشركاه أنموذجا. 

 .95-25( 5) 51الإقتصادية،

العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس الثانوية مستوى (. 5051الشهري، محمد بن محمد جابر.) -

. )رسالة ماجستير غير الإنجاز لدى المعلمين من وجهة نظرهم بمحافظة جدة وعلاقتها بدافعية

  منشورة(، كلية التربية، جامعة أم القرى.

 (. مؤسسة حورس الدولية للنشر والتوزيع.5)ط.السلوك التنظيمي(.5002الصيرفي، محمد.) -

(. الإحساس 5052لي، محمد عبد الحميد. كريم، رمضان سعد. العيار، ابتسام علي حمزة.)الطبو -

 .500-12( ،05) 5نقد و تنوير،بالعدالة التنظيمية وعلاقته بسلوك المواطنة التنظيمية. 

مجلة تكريت للعلوم (.أثر العدالة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي. 5055العبيدي، نماء جواد.) -

 .502-21 ، (51)8والإقتصادية،  الإدارية

دور البرامج التدريبية في رفع مستوى الولاء التنظيمي (.5008مشعل بن حمس بن مشعان.) ،العتيبي -

جامعة نايف العربية  ،)رسالة ماجيستير غير منشورة( دراسة مسحية على العاملين بمجلس الشورى.

 منية.للعلوم الأ

(. الولاء التنظيمي والرضا عن العمل: مقارنة بين القطاع العام 5999راشد شيب. ) ،العجمي -

 ( .05) 53 ،مجلة جامعة الملك عبد العزيزوالقطاع الخاص في دولة الكويت. 

(.العدالة التنظيمية في الجامعات الأردنية 5050العدوان، زياد سامي نواف. العياصرة، معن محمود.) -

 ،(5)10مجلة اتحاد الجامعات العربية،  ن وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس.الحكومية والخاصة م

552-525. 

عضاء هيئة أ علاقة القيادة التحويلية بالولاء التنظيمي لدى(. 5050حمد ناجي. )أجميلة  ،العطافي -

اصدارات المركز الديموقراطي العربي للدراسات الاستراتيجية  ،(5)ط. التدريس بجامعة صنعاء

 برلين. ،والسياسية والاقتصادية

العدالة التنظيمية وعلاقتها بمؤشرات الجودة الأكاديمية (. 5051الفرا، نسمة عادل عبد العزيز.) -

)رسالة ماجستير غير منشورة(، كلية العلوم التربوية، جامعة  بالجامعات الفلسطينية بمحافظة غزة.

 الأزهر.

(.تأثيرات العدالة التنظيمية في الولاء 5001القطاونة، نشأت أحمد.) الفهداوي، خليفة صالح. -

المجلة العربية للإدارة،  التنظيمي: دراسة ميدانية للدوائر المركزية في محافظات الجنوب الأردنية.

51(05 ، )9-58. 

 . دار وائل للنشر.التطوير التنظيمي: أساسيات ومفاهيم حديثة(. 5999اللوزي، موسى.) -

ثرها على أمستويات الذكاء العاطفي لمديري المدارس الثانوية و(. 5055خديجة محمد.) ،اللوزي -

كلية العلوم  ، )رسالة ماجيستير غير منشورة( .الولاء التنظيمي للمعلمين في محافظة العاصمة عمان

 دارية جامعة الشرق الاوسط.الإ
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مانة داري من وجهة نظر موظفي الأالإ ثر العدالة التنظيمية على التمكينأ (.5050نجاة. ) ،المتروك -

الجامعة  ، )رسالة ماجيستير غير منشورة( العامة للمجلس الاعلى للتخطيط والتنمية بدولة الكويت.

 ردنية . الأ

 (. دار الكتب.3)ط.مناهج البحث العلمي(. 5059حان علي.)المحمودي، محمد سر -

عضاء هيئة التدريس أهمية الولاء التنظيمي والولاء المهني لدى أ(. 5005محمد سرحان.) ،المخلافي -

 .580 -550 ، (05)52 مجلة جامعة دمشق.في جامعة صنعاء وعلاقته ببعض المتغيرات. 

سيكولوجيا     تحليل السلوك التنظيمي:(. 5992الجزراوي، إبراهيم محمد.) المدهون، موسى توفيق. -

 المركز العربي للخدمات الطلابية. وإداريا للعاملين  والجمهور.

الولاء التنظيمي لدى المديرين في الوزارات الاردنية دراسة ميدانية (.5999يمن عودة. )أ ،المعاني -

 (.28) 55. مسقط داريالإ مجلة

العدالة التنظيمية وأداء العاملين لسلوك المواطنة في (. 5001المهدي، ياسر فتحي الهنداوي.) -

)رسالة دكتوراه غير منشورة(، جامعة عين  المدارس الثانوية العامة في جمهورية مصر العربية.

 شمس، جمهورية مصر العربية.

التنظيمية على الاستغراق الوظيفي دراسة أثر تطبيق العدالة .(5052النجار، حسن محمد حسن.) -

.)رسالة ماجستير غير منشورة(، كلية ميدانية على العاملين بمديريات التربية والتعليم بقطاع غزة

 الإقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة الأزهر.

نتائج أهمية الدلالة العملية كأسلوب مكمل للدلالة الاحصائية في ترشيد ال(.5050بحاش، عبد الحق.) -

. والقرارات المتعلقة بالبحوث التربوية من خلال عينة من بحوث الماجستير والدكتوراه في الجامعة

 )رسالة دكتوراه غير منشورة( ، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد بوضياف.

يمي دراسة ميدانية (. أثر العدالة التنظيمية في زيادة الولاء التنظ5052برهوم، أديب. كنانة، علي.) -

مجلة جامعة تشرين للبحوث على العاملين الإداريين في مشفى الشهيد باسل الأسد في مدينة طرطوس. 

 .302-590(، 2)39الإقتصادية والقانونية،  سلسلة العلوم -والدراسات العلمية

نية بمدينة (. مستوى الولاء التنظيمي في المؤسسات التربوية دراسة ميدا5051بن حفيظ، شافية.) -

 .522-552( ، 52) 5مجلة العلوم الإنسانية والاجتماعية،ورقلة. 

(.العدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوك المواطنة لدى موظفي معهد علوم     5058بن رجم، ادريس.) -

 .328-315( ، 5)9مجلة الإبداع الرياضي، وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية بجامعة مسيلة. 

-5050) (.تأثير الولاء التنظيمي على ولاء الزبون دراسة حالة ملبنة الحضنة5055يمة.)حاجي، كر -

)رسالة ماجستير غير منشورة(، كلية العلوم التجارية والاقتصادية وعلوم التسيير، (.5055

 المسيلة. جامعة

الأداء  .المناخ التنظيمي وعلاقته بالتمكين الوظيفي وأثرهما على(5059حمادوش، عبد السلام.) -

. )رسالة دكتوراه غير منشورة(، كلية العلوم الإنسانية  السياقي لدى موظفي الخلايا الجوارية للتضامن

 .5والاجتماعية، جامعة محمد لمين دباغين سطيف 

عضاء الهيئة أالعلاقة بين الحرية الاكاديمية والولاء التنظيمي لدى (.5008دانا لطفي.) ،حمدان -

 جامعة النجاح الوطنية نابلس .  ، .)رسالة ماجيستير غير منشورة(ات الفلسطينيةالتدريسية في الجامع
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(.أثر العدالة التنظيمية المدركة على مستوى الرضا الوظيفي لدى 5052حمدي، أبو القاسم الأخضر.) -

أعضاء هيئة التدريس دراسة حالة في كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة 

  .225-213( ،03)55المجلة الأردنية في إدارة الأعمال،واط. الأغ

أثر الالتزام التنظيمي والثقة في الإدارة على العلاقة بين العدالة (.5003حواس، أميرة محمد رفعت.) -

 .)رسالة ماجستير غير منشورة(، كلية التجارة، جامعة القاهرة.التنظيمية وسلوكيات المواطنة التنظيمية

دراسة ميدانية على شركات  –بداع ثر العدالة التنظيمية على الإ(.أ5002محفوظ أحمد.)جودة.  -

  .515-552( ،19) 05، دارة والتامينمجلة المحاسبة والإردنية. دوية الأالأ

الولاء التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفي (.5009خليفات، عبد الفتاح صالح. الملاحمة، منى خلف.) -

-589 ،(1+3)52مجلة جامعة دمشق، تدريس في الجامعات الخاصة الأردنية، لدى أعضاء هيئة ال

310. 

(.محددات سلوك التطوع التنظيمي في المنظمات العامة: دراسة 5992خليفة، محمد عبد اللطيف.) -

 .(5)2المجلة العربية للعلوم الإدارية، تحليلية ميدانية في ضوء النظريات السلوكية الحديثة. 

دار الرضوان  .العدالة التنظيمية وعلاقتها ببعض الاتجاهات الإدارية المعاصرةدرة، عمر محمد.  -

 للنشر والتوزيع.

(. الولاء التنظيمي وفق القيادة التحويلية لدى 5050رؤوف، سامي عبد الفتاح. كعيد، عباس ناهي.) -

 .151-109(، 52)11النفسية، مجلة البحوث التربوية ومديري المدارس الإعدادية بمحافظة واسط. 

. مجلة (.واقع الولاء التنظيمي في المؤسسات المهنية دراسة ميدانية بمدينة ورقلة5050رويم، فايزة.) -

 .558-91،  (05)3دراسات نفسية و تربوية، 

 -الإتصال التنظيمي وعلاقته بالولاء التنظيمي دراسة ميدانية على(.5009شريبط، الشريف محمد.) -

.)رسالة ماجستير غير منشورة(، كلية العلوم لمؤسسة سونلغاز عنابة -طارات الوسطىالإ هيئة

 الإنسانية والعلوم الاجتماعية، جامعة منتوري محمود قسنطينة.

دور الولاء التنظيمي في تنمية سلوك المواطنة التنظيمية لدى عينة من  (.5051شلابي، وليد.) -

)رسالة ماجستير غير منشورة(، كلية العلوم الإنسانية             الإدارة المحلية بولاية مسيلة. موظفي

 والاجتماعية، جامعة محمد خيضر بسكرة.

درجة ممارسة مديري المدارس الثانوية الحكومية (.5052شلدان، فايز كمال. السلطي محمد إسحاق.) -

 امعة الإسلامية للدراساتمجلة الج الإنسانية وعلاقتها بالعدالة التنظيمية. بمحافظات غزة للعلاقات

 .10-52 (،05)52الإقتصادية والإدارية، 

(.العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس داخل 5059شما، فتحي محسن. الشرمان، منيرة محمود.) -

مجلة الجامعة الإسلامية  التنظيمي للمعلمين من وجهة نظرهم.  الخط الأخضر وعلاقتها بالالتزام

 .259-192، (05)52للدراسات التربوية والنفسية 

العدالة التنظيمية وأثرها في تحسين أداء العاملين دراسة حالة على الشركة (.5055قليع، محمد.) -

. )رسالة ماجستير غير منشورة( ،كلية إدارة الأعمال، جامعة الشرق الجزائرية للمحروقات سونطراك

  دراسات العليا.الأوسط لل
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الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالضغط المهني والولاء التنظيمي وفعالية (.5053صحراوي، وافية.) -

)رسالة دكتوراه غير  دراسة ميدانية على جامعة الجزائر سابقا.  الذات لدى إطارات الجامعة الجزائرية

 .5 منشورة(، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة الجزائر

(.تأثير الرضا الوظيفي على الولاء لدى العاملين بالمنظمات 5055صلاح الدين، صفاء محمد.)- 

الحكومية دراسة تطبيقية على العاملين بالشركة العامة للمستلزمات والمعدات الطبية بجمهورية مصر 

 .558-528 ، (05)29الأوسط،  مجلة بحوث الشرقالعربية. 

مستوى العدالة التنظيمية (. 5051عبابنة، أشرف ماجد. وهياجنة، قيصر علي. والواكد، لينا هاشم.) -

مجلة وأثره على أداء العاملين في بنك تنمية المدن والقرى الأردني من وجهة نظر العاملين فيه. 

 .559 – 592(، 5)55الجامعة الإسلامية للدراسات الإقتصادية والإدارية، 

(. الولاء التنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الأردنية من 5052حمن، إيمان.)عبد الر -

 (6)59جامعة النجاح للأبحاث،وجهة نظرهم: دراسة مقارنة بين الجامعات الحكومية والخاصة. مجلة 

،5020-5090. 

التنظيمي لدى أعضاء العدالة التنظيمية وعلاقتها بالولاء (.5051عبد الفتاح، محمد زين العابدين.) -

مستقبل التربية العربية، هيئة التدريس بالسنة التحضيرية بجامعة تبوك: المتعاقدين مع شركات التعلم. 

53 (02)، 559-585. 

(. العلاقة بين العدالة 5051، أشرف عبد التواب. العوفي، زهور سمران مرزوق.)عبد المجيد -

مجلة دراسات عربية في لمشرفات التربويات بمدينة تبوك. التنظيمية وسلوك المواطنة التنظيمية لدى ا

 . 385-359 ،(80) 5التربية وعلم النفس،

العدالة التنظيمية لدى مديري مدارس المرحلة الثانوية (.5051عدوان، محمد أحمد عبد الله.) -

غير  . )رسالة ماجستيربمحافظات غزة من وجهة نظر المعلمين وعلاقتها بالولاء التنظيمي لديهم

 منشورة(، كلية التربية، جامعة الأزهر. 

(.علاقة الولاء التنظيمي بأداء 5002)عزيمة، سالم رشيد. أحمد، كريم ذياب. عكاب، شهاب أحمد. -

 .539-552 (،5)35مجلة الفتح، . العاملين في الوحدات الرياضية في كليات جامعة بغداد

(.علاقة غياب العدالة التوزيعية بأبعاد الاحتراق النفسي 5052علوطي، عاشور. مغار، عبد الوهاب.) -

مجلة العلوم الإنسانية دراسة ميدانية على مستشاري التوجيه والإرشاد المدرسي لولاية سكيكدة. 

     .80-25( ، 35) 5والاجتماعية،

عدالة التنظيمية وأثرها على التمكين الإداري في (.ال5051عيسات، فاطمة الزهراء. جميل، أحمد.) -

.المجلة الجزائرية -دراسة استطلاعية على عينة من مؤسسات ولاية بويرة -المؤسسات الجزائرية

 .351-303،  (02)5، الإقتصادية للعولمة والسياسات

سلطة لدى درجة العدالة التنظيمية وعلاقتها بتفويض ال(. 5052غانم، محمود عبد الرحيم بدر.) -

. مديري المدارس الحكومية الثانوية ومديراتها في محافظة طولكرم من وجهة نظر معلمي مدارسهم

 )رسالة ماجستير غير منشورة(، كلية الدراسات العليا، جامعة النجاح الوطنية في نابلس.

المرحلة السمات الشخصية والولاء التنظيمي  لدى معلمات (. 5002غنام، ختام عبد الله علي.) -

جامعة النجاح  ، .)رسالة ماجيستير غير منشورة( الاساسية في المدارس الحكومية في محافظة نابلس

 الوطنية نابلس.



 قائمة المراجع
 

174 
 

نجاز (. العدالة التنظيمية وعلاقتها بدافعية الإ5059نجاة.)، غياث. بزايد، فايزة. بوفلجة ،فاضل -

 (3)55ة دراسات نفسية وتربوية، مجل معسكر. -زهانة -سمنتدراسة ميدانية بشركة صناعة الإ

،595-308. 

(. العدالة التنظيمية وعلاقتها بالصحة النفسية دراسة ميدانية مطبقة على 5052فرطاس، حمزة.) -

)رسالة دكتوراه غير منشورة(، كلية العلوم الإنسانية            معلمي الطور الإبتدائي بمدينة عنابة.

 والاجتماعية، جامعة محمد خيضر.

ثر العدالة التنظيمية على جودة حياة العامل أ(. 5059فلمبان، ناهد ناصر. القرشي، سوزان محمد.) -

قتصادية مجلة العلوم الإ –المجلة العربية للعلوم ونشر الأبحاث في وزارة الخارجة بالرياض. 

 .20-50( ،1)1. -والإدارية والقانونية

التنظيمية لدى مديري المدارس الحكومية          درجة العدالة (.5055محمد، شذا لطفي محمود.) -

وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى معلمي المدارس الثانوية الحكومية في محافظات شمال الضفة 

 .)رسالة ماجستير غير منشورة(، كلية الدراسات العليا، جامعة النجاح الوطنية في نابلس.الغربية

العمومية.  لولاء التنظيمي دراسة حالة عينة من المؤسسات(.أثر الحوافز على ا5053مزوار، منوبة.) -

 .522-552 ،(05)5 المجلة العلمية المستقبل الاقتصادي،

العدالة التنظيمية وعلاقتها بالولاء التنظيمي دراسة ميدانية (.5052مقدم، سهيل. بن دحو، سمية.) -

-502(، 02) مجلة التنمية البشرية، على عينة من الموظفين بالمدرسة الوطنية للجمارك بوهران.

510. 

إدراك العدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية لدى أساتذة (. 5051معمري، حمزة.) -

)رسالة دكتوراه غير منشورة(، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة قاصدي التعليم الثانوي.

 مرباح.

العدالة التنظيمية وعلاقتها بالتميز التنظيمي لدى القيادات الإدارية (.5052، نورة بنت فؤاد.)منشي -

.)رسالة ماجستير غير منشورة(، كلية التربية، جامعة الملك في إسكان الطالبات بجامعة الملك سعود

 سعود.

التنظيمية دراسة ميدانية على الوزارات الفلسطينية في  العدالة(.5002وادي، رشدي عبد اللطيف.) -

على  5050/ 50/ 55تم الاطلاع يوم  . قطاع

 http://site.iugaza.edu.ps/rwady/files/2010/02/Org._Justice.pdf الرابط 

. جامعة ضغوط العمل مصادرها ونتائجها وكيفية إدارتها(.5998هيجان، عبد الرحمن بن أحمد.) -

 الرياض.
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قــــــــــلاحـــــــالم  



 الملاحــــــق
 

 ( 1ملحق رقم )

 قائمة الأساتذة المحكمين.

 الأساتذة ةيالرتبة العلم الجامعة

 فنوشات حميدة.تبو -أ-ستاذ محاضرأ .قالمة - 5491ماي  80جامعة 

 .هامل أميرة -أ-ستاذ محاضرأ .قالمة - 5491ماي  80جامعة 

 .بن حسين سمير -أ-ستاذ محاضرأ .أم البواقي -جامعة العربي بن مهيدي 

 .دلال بوبجغ -ب-ستاذ محاضرأ .أم البواقي -جامعة العربي بن مهيدي 

 .نصراوي صباح -أ-ستاذ محاضرأ .أم البواقي -جامعة العربي بن مهيدي 

 .تلاييج نوارة -ب-ستاذ محاضرأ .أم البواقي -جامعة العربي بن مهيدي 

 .حيواني كريمة -ب-ستاذ محاضرأ .أم البواقي -جامعة العربي بن مهيدي 

 بارة الخير -ب-ستاذ محاضرأ أم البواقي -جامعة العربي بن مهيدي 
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  (20)ملحق رقم 

 البحث العلميوزارة التعليم العالي و

 -أم البواقي–العربي بن مهيدي جامعة 

 الإنسانية.و الاجتماعيةكلية العلوم 

  العلوم الاجتماعية. قسم

 دكتوراه علم نفس العمل وتسيير الموارد البشرية.

علاقتها بالولاء الوظيفي لدى العاملين بمركب تكرير العدالة التنظيمية و استبيانتحكيم  استمارة

 السكر بولاية قالمة.

 الدكتور)ة(:إلى 

 الدرجة العلمية:

 التخصص:

 تحية طيبّة وبعدالأستاذ)ة( الكريم)ة(: 

علاقتها بالولاء الوظيفي لدى العاملين العدالة التنظيمية و في إطار القيام بدراسة علمية حول "     

ى نعرض عليكم أداة للتحكيم تقيس متغير العدالة التنظيمية لد بمركب تكرير السكر بولاية قالمة"

د مدى ملائمة البنود العاملين بمركب تكرير السكر، فالرجاء منكم قراءة هذه العبارات لتحدي

قد خصصت جداول مرافقة ول عبارات الاستبيان والبدائل وإبداء رأيكم الصريح حالموضوعة، و

 لغرض التحكيم.

   ولسيادتكم فائق التحية والاحترام شكرا جزيلا على تعاونكم معنا.  

بزازي إنصاف الباحثة:  

 

 

لا  ملاحظات

 تقيس

رقم                               العبارات تقيس

 العبارة

 المحاور

   

  5 الراتب الشهري الذي أتحصل عليه عادل.

 

 

 

 

العدالة 

  التوزيعية

   

الراتب الشهري الذي أتلقاه من المركب يتناسب مع 

  المجهود الذي أقدمه.

2 

   
     أتحصل عليه مناسب لقدراتي الراتب الشهري الذي

 إمكانياتي.و

3 

مؤهلاتي الشهري الذي أتحصل عليه يتوافق والراتب    

 العلمية.

9 

   

راتبي الشهري مساوي لما يتحصل عليه زملائي في نفس  1 
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 وظيفتي.
   

راتبي الشهري مساوي لما يتحصل عليه عمال آخرون في 

 .أخرى مركبات صناعية

6 

   

 7 عادلة.عملي مناسبة وساعات 
   

الأعمال بنزاهة بين العاملين داخل هذا تقسم الأعباء و

 المركب.

0 

   

 4 نحصل على الحوافز بأنواعها بشكل منصف.
   

 58 الحوافز المادية توزع على العاملين بإنصاف.
   

 55 تمنح المكافآت للعاملين الذين يستحقونها.
   

 52 الأعمال الإضافية التي أؤديها.أحصل على مكافآت نظير 
   

 53 أعتقد أن نظام التأمينات منصف في هذا المركب.
   

 14 الإجازات بشكل عادل بين العمال.يوزع نظام العطل و
   

 15 يتمتع العاملون داخل المركب بفرص عادلة للترقية.
   

العدالة  16 تتسم القرارات الإدارية التي تصدرها الإدارة بالعدالة.

 الإجرائية
   

أحصل على معلومات كافية من الإدارة حول مختلف 

 القرارات التي تخص عملي.

17 

   

بشفافية على جميع العاملين دون   تطبق القرارات الإدارية

 استثناء.

18 

   

تطبق القوانين الخاصة بالمركب على العاملين دون تمييز 

 بينهم.

19 

   

للعاملين بالمشاركة في اتخاذ القرارات  الإدارةتسمح 

 الخاصة بالمركب.

20 

   

من طرف   يتم محاسبتي على أخطائي المهنية بإنصاف

 الإدارة.

21 

   

تقدم الإدارة توضيحات للعاملين بشأن كل القرارات التي 

   تتخذها.

22 

   

يتم تقديم إجابات مقنعة لجميع استفسارات العاملين 

 القرارات المتخذة.بالمركب حول 

23 

   

 24 أشعر بأن سلوكات الرؤساء تتسم بالنزاهة.
   

يعمل الرؤساء على حل النزاعات بين العاملين داخل 

    المركب بشكل برضي جميع الأطراف.

25 

   

 26 يسمح لي الرؤساء بتقديم اقتراحات حول عملي.
   

 27 احصل على ما احتاجه من معلومات حول عملي.
   

إنسانية قائمة على يسود المركب علاقات اجتماعية و

 الاحترام.

العدالة  20

 التعاملية

 

 

   

       يتسم العمل في هذا المركب بروح التعاون بين العمال

 الرؤساء.و

24 

   

 38 تعامل الإدارة جميع العمال بنفس المعاملة دون تمييز بينهم.
   

    تحلها بنزاهة والتظلمات  ولادارة جميع الشكاوي تستقبل ا

 عدل.و

35 
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 32 تقدير.رؤسائي بكل احترام ويتعامل معي 
   

العمل رص الإدارة على زرع روح المحبة والتعاون وتح

 الجماعي بين العمال.

33 

   

 39 محبة.يعاملني رؤسائي في المركب بود و
   

يعمل رؤسائي في العمل على مشاركتي في حل مشكلاتي 

 الخاصة.

31 

   

تحرص الإدارة على تقديم يد المساعدة لكل العاملين 

 بالمركب دون تمييز.

36 

   

يراعي رؤسائي في العمل وضعي العائلي في حال 

 واجهتني مشكلات أيا كانت.

37 

   

العدالة  30 يتم تقييم أدائي من قبل الإدارة بموضوعية.

 التقييمية
   

  تقوم الإدارة بتقييم أداء العاملين في هذا المركب وفق أسس 

 معايير منصفة.و

34 

   

على الأسس التي   تطلع الإدارة جميع العاملين دون استثناء

 من خلالها يتم تقييم أدائهم.

98 

   

 95 المركب. فرص الترقية متساوية بين جميع العاملين في هذا
   

      المركب دون اعتبار للمحسوبية يتم تقييم الأداء في هذا

 العلاقات الشخصية.و

92 

   

تقدم الإدارة مكافآت عادلة لجميع العاملين كل وفق جهده 

 سعيا نحو تحقيق الأداء الجيد.

93 

   

تسمح الإدارة للعاملين بالاعتراض على تقييم ادائهم في 

 حالة عدم اقتناعهم بطريقة التقييم.

99 

   

 91 بموضوعية يسمح لي بتحسينه. تقييم أدائي
   

تشجع الادارة العاملين على تحسين أدائهم بتقييمها العادل 

 له.

96 

   

على مبدأ   يقومم الترقيات في هذا المركب عادل ونظا

  .الجدارة والاستحقاق

97 

   

 90 قيم المركب الذي أعمل فيه تتماشى مع قيمي الأخلاقية.
   

العدالة  94 إتقان.أخلاقية تشجع على العمل بتفان و يسود المركب قيم

 لاقيةخالأ
   

أعتقد أن الإدارة تعمل على زرع الفضائل الحميدة بين 

 العاملين.

18 

   

لأهمية تشعرني الإدارة بأن أدائي الجيد لعملي أمر بالغ ا

 الآخرة.وسأحاسب عليه في الدنيا و

15 

   

أساس التحلي بالقيم تختار الإدارة العاملين بها على 

 الأخلاقية إضافة إلى الأداء.

12 

   

القانون في اتخاذ القرارات تجمع الإدارة بين الأخلاق و

 المختلفة.

13 

   

أشعر براحة في عملي في المركب كون الإدارة تمثل سلطة 

   عادلة بالنسبة لي.

19 

   

وجود القيم الأخلاقية في المركب يزيد من ثقتي بعدم 

 تعرضي للظلم من طرف الإدارة.

11 
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الإدارة كالأسرة ب روح التضامن بين العمال ويسود المرك

 الواحدة.

16 

   

لمركب العديد من القيم اكتسبت من خلال عملي في ا

 الإنسانية.و  الاجتماعيةو  الأخلاقية

17 

 

 

 العبارات:-0

 عددها:-0-1

 اقتراح غير كاف   كاف   عدد العبارات

 عبارة 57

   

 

 ترتيبها: -0-0

 

 اقتراح غير مرتبّة مرتبّة نسبيا مرتبة

 العبارات

    

 

 البدائل: -3

 التعديل غير مناسبة مناسبة البدائل

 موافق بشدة

 موافق

 محايد

 معارض

معارض 

 بشدة
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  (23)ملحق رقم 

 البحث العلميوزارة التعليم العالي و

 -البواقيأم –جامعة العربي بن مهيدي 

 الإنسانية.و الاجتماعيةكلية العلوم 

 قسم العلوم الاجتماعية.

 دكتوراه علم نفس العمل وتسيير الموارد البشرية.

 

استمارة تحكيم إستبيان العدالة التنظيمية وعلاقتها بالولاء الوظيفي لدى العاملين بمركب تكرير 

 السكر بولاية قالمة.

 إلى الدكتور)ة(:

 الدرجة العلمية:

 التخصص:

 تحية طيبّة وبعدالأستاذ)ة( الكريم)ة(: 

علاقتها بالولاء الوظيفي لدى العاملين العدالة التنظيمية و في إطار القيام بدراسة علمية حول "     

نعرض عليكم أداة للتحكيم تقيس متغير الولاء الوظيفي لدى  بمركب تكرير السكر بولاية قالمة"

د مدى ملائمة البنود العاملين بمركب تكرير السكر، فالرجاء منكم قراءة هذه العبارات لتحدي

قد خصصت جداول مرافقة م الصريح حول عبارات الاستبيان والبدائل وإبداء رأيكالموضوعة، و

 لغرض التحكيم.

     . التحية والاحترام شكرا جزيلا على تعاونكم معنا ولسيادتكم فائق    

 الباحثة: بزازي إنصاف

 

 رقم  العبارات  تقيس  لا تقيس ملاحظات

ةالعبار   

 المحاور

   

ينتابني شعور بالفخر عند الحديث عن المركب 

 .الذي أعمل فيه

الولاء  1

 العاطفي
   

 أتمنى قضاء ما تبقى من حياتي المهنية في هذا

 .الذي أعمل فيهالمركب 

2 

   

 3 .أعتبر مشكلات المركب جزءا من مشاكلي
   

 4  .لا أستطيع الانتقال للعمل في مركب آخر
   

لا أستطيع التأقلم في مكان أخر غير المركب  5 



 الملاحــــــق
 

   .الذي أعمل فيه
   

يسود هذا المركب جو العمل بروح الفريق 

 .الواحد

6 

   

 7  .المركب كل يوميتزايد حبي للعمل في هذا 
   

 8 .لهذا المركب مكانة خاصة في نفسي
   

 9 .أعتز بالعمل في هذا المركب
   

 10  .لا معنى لحياتي دون العمل في هذا المركب
   

 11 .أشعر بالانتماء لهذا المركب
   

 12 .العمل في هذا المركب جزء لا يتجزأ من حياتي
   

 13 .في هذا المركبأشعر بأنني محظوظ بعملي 
   

بين هذا لدي ارتباط عاطفي ونفسي بيني و

  .المركب

14 

   

 15 .يسعدني عملي في هذا المركب
   

 16  .لا أستطيع تركهنا متعلق بهذا المركب وأ
   

 17 .لا أتخيل حياتي دون العمل في هذا المركب
   

إنني مستعد لبذل أكثر مما هو مطلوب مني 

 نجاح هذا المركب. لأساعد على

18 

   

الذي  قيم هذا المركبشعر بتطابق بين قيمي وأ

 أعمل فيه

19 

   

أستمتع بالحديث عن المركب الذي أعمل فيه مع 

 أصدقائي من خارج العمل.

20 

   

استمراري في هذا العمل نابع من حاجتي المادية 

 فقط.

الولاء  21

 المستمر
   

المركب سينعكس أعتقد أن تركي للعمل في هذا 

 .بالسلب على التوافق المهني لدي

22 

   

لا أستطيع ترك العمل في هذا المركب بسبب 

 .خرآتدني احتمالات الحصول على عمل 

23 

   

خر سوى الاستمرار آأشعر بأنه ليس لدي خيار 

 .في هذا العمل

29 

   

أفضل البقاء للعمل في هذا المركب لأن فرصة 

 .أفضل نادرةالحصول على عمل 

25 

   

 26 .الفت العمل في هذا المركب
   

 27 .أتمتع بمكانة خاصة في هذا المركب
   

أعتقد أن العمل في هذا المركب يناسبني أكثر 

 .من أي مكان آخر

28 

   

أخشى إن تركت العمل في هذا المركب ألا 

 .أستطيع العودة مجددا متى رغبت في ذلك

29 

   

لا تسمح لي بترك العمل حاليا  ظروفي المادية

 .حتى وإن رغبت في ذلك

30 

   

لن أترك العمل في هذا المركب حتى وإن  31 
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 .عرض علي الأفضل
   

أعتقد أن العمل في هذا المركب يمنحني مزايا 

 .خاصة ربما لن أجدها في غيره

32 

   

أعتقد أن قرار ترك العمل في هذا المركب الآن 

مالية ومعنوية أعجز عن سينجر عنه أعباء 

 .تحملها

33 

   

لو حصلت على عقد لوظيفة أفضل في مكان 

آخر أشعر أنه ليس من الصواب أن أترك 

 المركب الذي أعمل به حاليا.

34 

   

أجد صعوبة في ترك عملي حتى مع وجود 

 رغبة لدي في ذلك.

35 

   

أشعر بالتزام أخلاقي نحو عمل يمنعني من 

  .تركه

الولاء  36

 المعياري
   

استمراري في هذا العمل نابع من إيماني 

 .بضرورة ذلك

37 

   

أرى أن الإخلاص في العمل أمر بالغ الأهمية 

  .العامل بحد ذاتهكل من العمل ول

38 

   

أشعر بأنني ملزم أخلاقيا بالاستمرار في هذا 

 .العمل رغم وجود عروض عمل أفضل

39 

   

أحرص حرصا شديدا على أداء عملي في هذا 

 .وتميز بإتقانالمركب 

40 

   

أشعر بالتزام أخلاقي يفرض علي الولاء لهذا 

  .المركب

41 

   

خر بسبب الراتب آمن عمل إلى  الانتقالأعتبر 

  .فقط أمر غير أخلاقي في نظري

42 

   

استمراري بالعمل في هذا المركب نابع من 

 .لهشعوري بالولاء 

43 

   

أرى أنه من الأفضل أن يقضي المرء حياته 

 .المهنية في مكان عمل واحد

44 

   

إتقان أنه من واجبي البقاء في المركب وأرى ب

 .عملي

45 

   

أعتقد أنه من المفروض أن يكون العامل مجتهدا 

  .في أي عمل يكلف به داخل المركب

46 

   

زملائي في شعر بالتزام أخلاقي نحو مدرائي وأ

 .العمل يجعلني أتمسك بالبقاء في هذا المركب

47 

   

تربطني بعملي رابطة أخلاقية تمنعني من 

 .التخلي عنه

48 

   

هذا المركب يستحق مني كل الإخلاص 

 والتقدير.

49 

   

يتحتم علي رد شعر أنني مدين لهذا المركب وأ

 .الجميل بالبقاء فيه

50 
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العمل الذي أؤديه داخل  أشعر بمسؤوليتي اتجاه

 .هذا المركب

51 

 

 العبارات:-0

 عددها:-0-1

 اقتراح غير كاف   كاف   عدد العبارات

 عبارة 51

   

 

 ترتيبها: -0-0

 

 اقتراح غير مرتبّة مرتبّة نسبيا مرتبة

 العبارات

    

 

 البدائل: -3

 التعديل غير مناسبة مناسبة البدائل

 بدرجة كبيرة جدا

 بدرجة كبيرة

 بدرجة متوسطة

 بدرجة قليلة

 بدرجة قليلة جدا

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الملاحــــــق
 

  (20)ملحق رقم 

 البحث العلميوزارة التعليم العالي و

 -أم البواقي–جامعة العربي بن مهيدي 

 الإنسانية.و الاجتماعيةكلية العلوم 

 قسم العلوم الاجتماعية.

 دكتوراه علم نفس العمل وتسيير الموارد البشرية.

 

     استبيان حول موضوعاستمارة 

 علاقتها بالولاء الوظيفي لدى العاملين بمركب تكرير السكر بولاية قالمة.التنظيمية والعدالة  

     

 تحت إشراف:                                                                          الباحثة:

  الاستاذة/ زروالي وسيلة.                                                           بزازي انصاف.

              التعليمة:

تسيير الموارد البشرية سنقوم دكتوراه في تخصص علم نفس العمل وفي إطار التحضير لرسالة ال  

بإجراء الدراسة الميدانية حول العدالة التنظيمية وعلاقتها بالولاء الوظيفي بمركب تكرير السكر بولاية 

تقابلها خمس بدائل تحتوي على مجموعة من العبارات و أضع بين أيديكم هذه الاستمارة التي ،قالمة

عن  ن تختاروا ما يعبرأرجو منكم أمعارض بشدة(  ،معارض ،محايد ،موافق ،)موافق بشدة تيكالآ

ه المعلومات ن هذأمع العلم  ،( أمام البديل المناسب لكمxذلك بوضع علامة )رأيكم بكل شفافية وجدية و

 سرية وتستخدم لأغراض علمية فقط.

 الباحثة: بزازي إنصاف
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 البيانات الشخصية:

 ( .  )    أنثى      (   )    ذكر. الجنس: 1

     .(  سنة فما فوق ) 91من  (  سنة ) 99سنة إلى  31( من   سنة ) 39سنة إلى  21من  . السن:0

   ( .  غير متزوج )   (  )    . الحالة الاجتماعية: متزوج3

        .(  ) سنة فما فوق 52من (   سنة ) 55الى  6من  (  )  سنوات 1الى  5من . سنوات الخدمة: 0

 المحاور رقم العبارة العبارات البدائل

معارض 

 بشدة

موافق  موافق محايد معارض

 بشدة

 

 

 

 

 

العدالة 

  التوزيعية

 

عليه الراتب الشهري الذي أتحصل      

 كاف لتلبية جميع متطلباتي الحياتية

5 

     

الراتب الشهري الذي أتلقاه من 

المركب يتناسب مع المجهود الذي 

  أقدمه.

2 

ي الذي أتحصل عليه الراتب الشهر     

 المهام الموكلة لي.و مناسب لمنصبي

3 

الشهري الذي أتحصل عليه الراتب      

 مؤهلاتي العلمية .يتوافق و

9 

     

ل مقارنة برواتب راتبي الشهري عاد

 في المركب. زملائي

1 

     

الراتب الشهري مساوي لما يتحصل 

عليه عمال آخرون في مركبات 

 .أخرى صناعية

6 

     

 7 ساعات عملي مناسبة وعادلة.
     

تقاسم أعباء العمل بعدل بين العاملين 

 في المركب.

0 

     

المركب  شعر أن نظام الحوافز فيأ

 عادل

4 

     

حصل على مكافآت نظير الأعمال أ

 الإضافية التي أؤديها.

58 
 

     

أشعر أن نظام التأمينات عادل في هذا 

 المركب

55 

     

الإجازات بشكل يوزع نظام العطل و

 عادل بين العمال.

12 

     

يتمتع العاملون داخل المركب بفرص 

 عادلة للترقية.

13 

     

رية التي تصدرها القرارات الإداتتسم 

 بين العمال. دارة بالعدل الإ

14  
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أحصل على معلومات كافية من 

الإدارة حول مختلف القرارات التي 

  تخص عملي.

15  

العدالة 

  الإجرائية

 
     

على جميع  تطبق القرارات الإدارية

 العاملين بشفافية

16 

     

على  تطبق القوانين الخاصة بالمركب

 العاملين دون تمييز بينهم.

17 

     

تسمح الإدارة للعاملين بالمشاركة في 

 اتخاذ القرارات الخاصة بالمركب.

18 

     

ف من أشعر أنه ستتم محاسبتي بإنصا

 طرف الإدارة في حال ارتكابي أخطاء

. في عملي  

19 

     

حات لاستفسارات تقدم الإدارة توضي

كل القرارات التي  للعاملين بشأن 

   تتخذها.

20 

     

تعمل الادارة على حل النزاعات بين 

العاملين داخل المركب بشكل يرضي 

   جميع الأطراف.

21 
 

     

يسمح لي الرؤساء بتقديم اقتراحات 

 حول عملي.

22 

     

أحصل على ما أحتاجه من معلومات 

  حول عملي.

23 

     

إنسانية قائمة يسود المركب علاقات 

 على الاحترام.

العدالة  29

 التعاملية

  

 

     

بروح التعاون  يتسم العمل في المركب

  الرؤساء.و بين العمال

21 

     

تعامل الإدارة جميع العمال بنفس 

 المعاملة دون تمييز بينهم.

26 

     

        تستقبل الإدارة جميع الشكاوي 

 مشاكل العاملين.والتظلمات و

27 

     

على حل مختلف  تعمل الإدارة

  نزيه.الشكاوي بشكل عادل و

20 

     

     يتعامل معي رؤسائي بكل احترام 

 تقدير.و

24 

     

ى زرع روح العمل تحرص الإدارة عل

 بين العمال. الجماعي 

38 

     

يعمل رؤسائي في العمل على 

 مشاركتي في حل مشكلاتي الخاصة.

35 

     

الإدارة على تقديم يد المساعدة تحرص 

 لكل العاملين بالمركب دون تمييز.

32 

     

يراعي رؤسائي في العمل وضعي  33 
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العائلي في حال واجهتني مشكلات أيا 

 كانت.
     

يتم تقييم أدائي من قبل الإدارة 

 بموضوعية.

39  

 

 

 

العدالة 

 التقييمية

  

     

تطلع الإدارة جميع العاملين دون 

استثناء على الأسس التي من خلالها 

 يتم تقييم أدائهم.

31 

     

ا المركب دون يتم تقييم الأداء في هذ

العلاقات اعتبار المحسوبية و

 الشخصية.

36 

     

تقدم الإدارة مكافآت وفق معايير 

 موضوعية لتحسين الاداء.

37 

     

تسمح الإدارة للعاملين بالاعتراض 

في حالة عدم   على تقييم أدائهم

 اقتناعهم بطريقة التقييم.

30 

     

تقييم أدائي بموضوعية يسمح لي 

 بتحسينه.

34 

     

نظام الترقيات في المركب يقوم على 

 مبدأ الجدارة والاستحقاق .

98 
 

     

يسود المركب قيم أخلاقية تشجع على 

 العمل.

95  

 

 

 

العدالة 

  الأخلاقية

 

     

على زرع أعتقد ان الادارة تعمل 

 بين العمال.الأخلاق المهنية 

92 

     

يؤخذ الجانب الأخلاقي بعين الاعتبار 

 في عملية التوظيف.

93 

     

تهتم الإدارة بالجمع بين الجانب 

في اتخاذ   الأخلاقي والقانوني

  القرارات الإدارية.

99 

     

أشعر براحة في عملي في المركب 

الإدارة تمثل سلطة عادلة بالنسبة كون 

   لي.

91 

     

الاهتمام بالجانب الأخلاقي من طرف 

من ثقتي بعدم التعرض  يزيد  دارة الإ

  للظلم.

96 

     

المركب روح التضامن بين يسود 

 الإدارة كالأسرة الواحدة.العمال و

97 
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 (25)ملحق رقم 

 البحث العلميوزارة التعليم العالي و

 -أم البواقي–جامعة العربي بن مهيدي 

 الإنسانية.كلية العلوم الاجتماعية و

 .قسم العلوم الاجتماعية

 دكتوراه علم نفس العمل وتسيير الموارد البشرية.

 استمارة استبيان حول موضوع    

 .العدالة التنظيمية وعلاقتها بالولاء الوظيفي لدى العاملين بمركب تكرير السكر بولاية قالمة 

     

 :تحت اشراف                                                                    :الباحثة

  .زروالي وسيلة/الاستاذة                                                           .بزازي انصاف

              :التعليمة

تسيير الموارد البشرية سنقوم علم نفس العمل ودكتوراه في تخصص في إطار التحضير لرسالة ال   

علاقتها بالولاء الوظيفي بمركب تكرير السكر بولاية ميدانية حول العدالة التنظيمية وبإجراء الدراسة ال

تقابلها خمس بدائل تحتوي على مجموعة من العبارات و أضع بين أيديكم هذه الاستمارة التي ،قالمة

ا ما يعبر عن معارض بشدة( أرجو منكم أن تختارو ،معارض ،محايد ،موافق ،كالآتي )موافق بشدة

مع العلم أن هذه المعلومات  ،( أمام البديل المناسب لكمxذلك بوضع علامة )رأيكم بكل شفافية وجدية و

 علمية فقط. لأغراضتستخدم و سرية

بزازي إنصاف :الباحثة  
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بيانات الشخصيةال  

ذكر   )  (      انثى   )  ( . الجنس: .1  

   سنة فما فوق )  ( . 91سنة  )  (   من  99سنة الى  31سنة )  (  من  39سنة الى  21: من . السن0

  

.   ( متزوج    )  (     غير متزوج    ) . الحالة الاجتماعية: 3  

.سنة فما فوق   )  ( 52 )  (  منسنة    55الى  6سنوات   )  (   من  1الى  5من . سنوات الخدمة: 0  

     

رقم  العبارات البدائل

العبار

 ة

 المحاور

بدرجة 

داقليلة ج  

بدرجة 

 قليلة

بدرجة 

 متوسطة

بدرجة 

 كبيرة

بدرجة 

كبيرة 

 جدا

ن ينتابني شعور بالفخر عند الحديث ع     

 المركب الذي أعمل فيه.

5  

 

 

 

الولاء 

 العاطفي 

 ة فيالمهني أتمنى قضاء ما تبقى من حياتي     

 المركب الذي أعمل فيه.

2 

.عتبر مشكلات المركب جزءا من مشاكليأ       3 

ون خر سيكاشعر أن التكيف في مكان عمل أ     

 صعبا علي.

4 

يسود المركب جو العمل بروح الفريق      

 الواحد.

5 

وم. يتزايد حبي للعمل في هذا المركب كل ي       6 

ة الذي أعمل فيه مكانة خاصيكتسي المركب      

 في نفسي .

7 

شعر بالانتماء لهذا المركب.أ       8 

ب.أعتبر نفسي محظوظا بعملي في المرك       9 

. أشعر  بالسعادة نظير عملي في المركب       50 

إنني مستعد لبذل أكثر مما هو مطلوب مني      

 لتحقيق أهداف المركب.

51 

عكس للعمل في المركب سينعتقد ان تركي أ     

 بالسلب على ادائي المهني.

12  

 

الولاء 

 المستمر

 اعتدت العمل في المركب لذا لم افكر في     

 البديل.

31  

تمتع بمكانة خاصة في هذا المركبأ  10 

أكثر  أعتقد أن العمل في هذا المركب يناسبني     

 من أي مكان آخر.

15 

هذا المركب حتى وإن لن أترك العمل في      

 عرض علي الأفضل.

61   

أعتقد أن العمل في هذا المركب يمنحني      

 مزايا خاصة ربما لن أجدها في غيره.

17 

 أجد صعوبة في ترك عملي حتى مع وجود     

 رغبة لدي في ذلك.

11 
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ن شعر بالتزام أخلاقي نحو عمل يمنعني مأ     

 تركه.

11  

 

 

الولاء 

 المعياري

استمراري في هذا العمل نابع من إيماني      

 بضرورة ذلك.

02 

أمر بالغ أرى أن الإخلاص في العمل      

العامل بحد ذاته. الأهمية لكل من العمل و  

10  

داء عملي في أحرص حرصا شديدا على أ     

 المركب بإتقان وتميز.

00  

أعتبر الانتقال من عمل إلى أخر بسبب      

أمر غير أخلاقي.الراتب فقط   

30  

ي أؤمن بضرورة قضاء مسيرتي المهنية ف     

 مكان عمل واحد.

00  

     رى بأنه من واجبي البقاء في المركب أ     

تقان عملي.إو  

50  

نه من المفروض أن يكون العامل أعتقد أ     

. مجتهدا في عمله داخل المركب  

26 

ي زملائشعر بالتزام أخلاقي نحو مدرائي وأ     

هذا  في العمل يجعلني أتمسك بالبقاء في

 المركب.

07 

 مني كل الإخلاص يستحق هذا المركب     

 .والتقدير

01 
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.محاوردراك العدالة التنظيمية لدى عينة الدراسة من خلال الإنتائج مستوى  : (26)ملحق رقم   

دراك العدالة التوزيعية.إنتائج مستوى  -  

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation 

 جميع لتلبية كاف عليه اتحصل الذي الشهري الراتب

 الحياتية متطلباتي

228 1,00 5,00 1,6711 1,07500 

 مع يتناسب المركب من أتلقاه الذي الشهري الراتب

 .أقدمه الذي المجهود

228 1,00 5,00 1,8202 1,03598 

 و لمنصبي مناسب عليه أتحصل الذي الشهري الراتب

 .لي الموكلة المهام

228 1,00 5,00 1,8026 1,06220 

 مؤهلاتي و يتوافق عليه أتحصل الذي الشهري الراتب

 العلمية

228 1,00 5,00 2,0000 1,11853 

 في زملائي برواتب مقارنة عادل الشهري راتبي

 المركب

228 1,00 5,00 2,4079 1,26468 

 عمال عليه يتحصل لما مساوي الشهري الراتب

 أخرى صناعية مركبات في آخرون

228 1,00 5,00 1,7939 1,02246 

 1,25861 2,7237 5,00 1,00 228 .عادلة و مناسبة عملي ساعات

 1,20885 2,7018 5,00 1,00 228 .المركب في العاملين بين بعدل العمل اعباء تقسم

 1,15661 2,1667 5,00 1,00 228 عادل المركب في الحوافز نظام ان اشعر

 التي الإضافية الأعمال نظير مكافآت على احصل

 .أؤديها

228 1,00 5,00 2,0132 1,20381 

 1,26235 2,4254 5,00 1,00 228 المركب هذا في عادل التأمينات نظام أن أشعر

 بين عادل بشكل الإجازات و العطل نظام يوزع

 .العمال

228 1,00 5,00 2,4474 1,24237 

 1,17857 2,1272 5,00 1,00 228 .للترقية عادلة بفرص المركب داخل العاملون يتمتع

Valid N (listwise) 228     

 

.جرائيةدراك العدالة الاإنتائج مستوى  -  

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 بالعدل الادارة تصدرها الني الادارية القرارات تتسم

 .العمال بين

228 1,00 5,00 2,2982 1,16808 

 مختلف حول الإدارة من كافية معلومات على احصل

 عملي تخص التي القرارات

228 1,00 5,00 2,4430 1,32455 

 1,23506 2,3904 5,00 1,00 228 بشفافية العاملين جميع على  الإدارية القرارات تطبق

 دون العاملين على بالمركب الخاصة القوانين تطبق

 .بينهم تمييز

228 1,00 5,00 2,3421 1,20080 

 القرارات اتخاذ في بالمشاركة للعاملين الادراة تسمح

 .بالمركب الخاصة

228 1,00 5,00 2,0219 1,05549 

 الإدارة طرف من بإنصاف محاسبتي سيتم انه اشعر

 عملي في أخطاء ارتكابي حال في

228 1,00 5,00 2,3772 1,29649 

 كل بشأن للعاملين لاستفسارات توضيحات الإدارة تقدم

 .تتخذها التي القرارات

228 1,00 5,00 2,4386 1,34089 

 داخل العاملين بين النزاعات حل على الادارة تعمل

 الأطراف جميع برضي بشكل المركب

228 1,00 5,00 2,3904 1,25628 

 1,30496 2,5439 5,00 1,00 228 .عملي حول اقتراحات بتقديم الرؤساء لي يسمح
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 1,29747 2,7719 5,00 1,00 228 عملي حول معلومات من احتاجه ما على احصل

Valid N (listwise) 228     

 

.تعامليةدراك العدالة الإنتائج مستوى  -  

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 1,29565 3,0921 5,00 1,00 228 الاحترام على قائمة انسانية علاقات المركب يسود

 و العمال بين التعاون بروح المركب في العمل يتسم

 .الرؤساء

228 1,00 5,00 2,7018 1,28995 

 تمييز دون المعاملة بنفس العمال جميع الادارة تعامل

 .بينهم

228 1,00 5,00 2,4825 1,26792 

 مشاكل و التظلمات و الشكاوي جميع الادارة تستقبل

 .العاملين

228 1,00 5,00 2,4825 1,25745 

 و عادل بشكل الشكاوي مختلف حل على الادارة تعمل

 نزيه

228 1,00 5,00 2,3509 1,13791 

 1,32339 2,9561 5,00 1,00 228 تقدير و احترام بكل رؤسائي معي يتعامل

 بين الجماعي العمل روح زرع على الإدارة تحرص

 .العمال

228 1,00 5,00 2,4561 1,25330 

 حل في مشاركتي على العمل في رؤسائي يعمل

 الخاصة مشكلاتي

228 1,00 5,00 2,3377 1,28186 

 العاملين لكل المساعدة يد تقديم على الإدارة تحرص

 .تمييز دون بالمركب

228 1,00 5,00 2,2500 1,17752 

 حال في العائلي وضعي العمل في رؤسائي يراعي

 كانت أيا مشكلات واجهتني

228 1,00 5,00 2,4737 1,28159 

Valid N (listwise) 228     

 

 

 

.تقييميةدراك العدالة الإنتائج مستوى  -  

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 1,09718 2,3158 5,00 1,00 228 بموضوعية الإدارة قبل من أدائي تقييم يتم

 على استثناء دون العاملين جميع الإدارة تطلع

 أدائهم تقييم يتم خلالها من التي الأسس

228 1,00 5,00 2,2632 1,15764 

 اعتبار دون المركب هذا في الأداء تقييم يتم

 الشخصية العلاقات و للمحسوبية

228 1,00 5,00 2,2719 1,16698 

 لتحسين موضوعية معايير وفق مكافآت الإدارة تقدم

 .الاداء

228 1,00 5,00 2,0658 1,13031 

 ادائهم تقييم على بالاعتراض للعاملين الإدارة تسمح

 .التقييم بطريقة اقتناعهم عدم حالة في

228 1,00 5,00 2,0789 1,10382 

 1,28871 2,9956 5,00 1,00 228 بتحسينه لي يسمح بموضوعية أدائي تقييم

 الجدارة مبدأ على يقوم المركب في الترقيات نظام

 والاستحقاق

228 1,00 5,00 2,2632 1,31110 

Valid N (listwise) 228     

 

.خلاقيةدراك العدالة الاإنتائج مستوى  -  
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 1,23972 2,5965 5,00 1,00 228 العمل على تشجع أخلاقية قيم المركب يسود

 المهنية الاخلاق زرع على تعمل الادارة ان اعتقد

 العمال بين

228 1,00 5,00 2,5175 1,16280 

 عملية في الاعتبار بعين الاخلاقي الجانب يؤخذ

 التوظيف

228 1,00 5,00 2,9693 1,27460 

 القانوني و الاخلاقي الجانب بين بالجمع الادارة تهتم

 الادارية القرارت اتخاذ في

228 1,00 5,00 2,6316 1,22214 

 الإدارة كون المركب في عملي في براحة اشعر

 لي بالنسبة عادلة سلطة تمثل

228 1,00 5,00 2,4035 1,21821 

 يزيد الادارة طرف من الاخلاقي بالجانب الاهتمام

 للظلم التعرض بعدم ثقتي من

228 1,00 5,00 2,5044 1,19285 

 الإدارة و العمال بين التضامن روح المركب يسود

 الواحدة كالأسرة

228 1,00 5,00 2,5307 1,25369 

Valid N (listwise) 228     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الملاحــــــق
 

.محاور: نتائج مستوى الولاء الوظيفي لدى عينة الدراسة من خلال ال( 27ملحق رقم )  

 

.عينة الدراسة نتائج مستوى الولاء العاطفي لدى -  

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 الذي المركب عن الحديث عند بالفخر شعور ينتابني

 .فيه أعمل

228 1,00 5,00 2,7368 1,38940 

 المركب في المهنية حياتي من تبقى ما قضاء أتمنى

 .فيه أعمل الذي

228 1,00 5,00 2,4386 1,33430 

 1,42371 2,8026 5,00 1,00 228 .مشاكلي من جزءا المركب مشكلات اعتبر

 صعبا سيكون اخر عمل مكان في التكيف أن اشعر

 .علي

228 1,00 5,00 2,4167 1,33310 

 1,37842 3,2061 5,00 1,00 228 .الواحد الفريق بروح العمل جو المركب يسود

 1,23356 2,4167 5,00 1,00 228 .يوم كل المركب هذا في للعمل حبي يتزايد

 نفسي في خاصة مكانة فيه أعمل الذي المركب يكتسي

. 

228 1,00 5,00 2,6140 1,31416 

 1,33690 2,7018 5,00 1,00 228 .المركب لهذا بالانتماء اشعر

 1,36491 2,7105 5,00 1,00 228 .المركب في بعملي محظوظا نفسي أعتبر

 1,29031 2,6491 5,00 1,00 228 . المركب في عملي نظير بالسعادة  أشعر

 لتحقيق مني مطلوب هو مما أكثر لبذل مستعد إنني

 .المركب أهداف

228 1,00 5,00 3,6096 1,23149 

Valid N (listwise) 228     

 

.نتائج مستوى الولاء المستمر لدى عينة الدراسة -  

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 بالسلب سينعكس المركب في للعمل تركي ان اعتقد

 .المهني ادائي على

228 1,00 5,00 3,1754 1,44042 

 1,36184 2,6623 5,00 1,00 228 .البديل في افكر لم لذا المركب في العمل اعتدت

 1,31781 2,7368 5,00 1,00 228 المركب هذا في خاصة بمكانة اتمتع

 أي من أكثر يناسبني المركب هذا في العمل أن أعتقد

 .آخر مكان

228 1,00 5,00 2,4825 1,33230 

 عرض وإن حتى المركب هذا في العمل أترك لن

 .الأفضل علي

228 1,00 5,00 2,3640 1,40607 

 خاصة مزايا يمنحني المركب هذا في العمل أن أعتقد

 .غيره في أجدها لن ربما

228 1,00 5,00 2,5965 1,35516 

 لدي رغبة وجود مع حتى عملي ترك في صعوبة أجد

 .ذلك في

228 1,00 5,00 2,8070 1,29979 

Valid N (listwise) 228     

 

.نتائج مستوى الولاء المعياري لدى عينة الدراسة -  
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 1,31909 3,1754 5,00 1,00 228 .تركه من يمنعني عمل نحو أخلاقي بالتزام اشعر

 بضرورة إيماني من نابع العمل هذا في استمراري

 .ذلك

228 1,00 5,00 3,3728 1,28583 

 من لكل الأهمية بالغ أمر العمل في الإخلاص أن أرى

 .ذاته بحد العامل و العمل

228 1,00 5,00 3,8640 1,21079 

 المركب في عملي اداء على شديدا حرصا احرص

 .وتميز بإتقان

228 1,00 5,00 3,9825 1,25219 

 فقط الراتب بسبب أخر إلى عمل من الانتقال أعتبر

 .أخلاقي غير أمر

228 1,00 5,00 2,4079 1,40023 

 عمل مكان في المهنية مسيرتي قضاء بضرورة أؤمن

 .واحد

228 1,00 5,00 2,6360 1,42783 

 1,33843 3,0395 5,00 1,00 228 عملي أتقان و المركب في البقاء واجبي من بأنه ارى

 في مجتهدا العامل يكون أن المفروض من انه اعتقد

 .المركب داخل عمله

228 1,00 5,00 3,9649 1,20154 

 في زملائي و مدرائي نحو أخلاقي بالتزام اشعر

 .المركب هذا في بالبقاء أتمسك يجعلني العمل

228 1,00 5,00 3,2412 1,34350 

 1,26755 3,4649 5,00 1,00 228 والتقدير الإخلاص كل مني يستحق المركب هذا

Valid N (listwise) 228     
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(: معامل الارتباط بيرسون للعلاقة بين العدالة التنظيمية والولاء الوظيفي.21ملحق رقم )  

 

Correlations 

 total_final total 

total_final Pearson Correlation 1 ,739** 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 228 228 

total Pearson Correlation ,739** 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 228 228 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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في.بعاد العدالة التنظيمية والولاء الوظيأ(: معامل الارتباط بيرسون للعلاقة بين 21ملحق رقم )  

Correlations 

 total الاخلاقية_العدالة التقييمية_العدالة التعاملية_العدالة الاجرائية_العدالة التوزيعية_العدالة 

total Pearson Correlation 1 ,663** ,697** ,657** ,662** ,686** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 228 228 228 228 228 228 

 **Pearson Correlation ,663** 1 ,805** ,737** ,784** ,726 التوزيعية_العدالة

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 228 228 228 228 228 228 

 **Pearson Correlation ,697** ,805** 1 ,811** ,823** ,767 الاجرائية_العدالة

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 228 228 228 228 228 228 

 **Pearson Correlation ,657** ,737** ,811** 1 ,804** ,814 التعاملية_العدالة

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 228 228 228 228 228 228 

 **Pearson Correlation ,662** ,784** ,823** ,804** 1 ,791 التقييمية_العدالة

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 228 228 228 228 228 228 

 Pearson Correlation ,686** ,726** ,767** ,814** ,791** 1 الاخلاقية_العدالة

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 228 228 228 228 228 228 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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في.عاد الولاء الوظيبأ(: معامل الارتباط بيرسون للعلاقة بين العدالة التنظيمية و12ملحق رقم )  

Correlations 

 total_final المعياري_الولاء المستمر_الولاء العاطفي_الولاء 

total_final Pearson Correlation 1 ,737** ,679** ,544** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 

N 228 228 228 228 

 **Pearson Correlation ,737** 1 ,778** ,626 العاطفي_الولاء

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 

N 228 228 228 228 

 **Pearson Correlation ,679** ,778** 1 ,662 المستمر_الولاء

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 

N 228 228 228 228 

 Pearson Correlation ,544** ,626** ,662** 1 المعياري_الولاء

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  

N 228 228 228 228 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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الولاء الوظيفي بين العدالة التنظيمية و (الدلالة العملية)(: نتائج حساب قوة العلاقة 11)ملحق رقم 

 لدى عينة الدراسة باسنخدام مربع ايتا.

 

 T-test pour echantillons indepandant نتائج حساب مربع ايتا بطريقة -

               Independent Samples Test 

 

 
 

Levene's Test for 

Equality of Variances t-test for Equality of Means ty of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) 

degree Equal variances 

assumed 

57,257 ,000 10,192 454 ,000 

Equal variances not 

assumed 
  

10,192 366,328 ,000 

 one way anova نتائج حساب مربع ايتا بطريقة  -

 

 

ANOVA Table 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

degree * groups Between 

Groups 

(Combined) 100273,342 1 100273,342 103,868 ,000 

Within Groups 438286,728 454 965,389   

Total 538560,070 455    

 

 

Measures of Association 

 Eta Eta Squared 

degree * groups ,431 ,186 
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النسب المئوية الخاصة بخصائص عينة الدراسة الاساسية. (: التكرارات و10)ملحق رقم   

Frequencies 

 

.حسب متغير الجنس -  

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 95,6 95,6 95,6 218 ذكر 

 100,0 4,4 4,4 10 انثى

Total 228 100,0 100,0  

 

 

 

حالة الاجتماعية.حسب متغير ال -  

الاجتماعية الحالة  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 62,3 62,3 62,3 142 متزوج 

 100,0 37,7 37,7 86 متزوج غير

Total 228 100,0 100,0  

سن.حسب متغير ال -  

 السن

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 44,7 44,7 44,7 102 سنة 34 الى سنة 25 من 

 82,5 37,7 37,7 86 سنة 44 الى سنة 35 من

 100,0 17,5 17,5 40 فوق فما سنة 45 من

Total 228 100,0 100,0  

 

 

 

سنوات الخدمة.حسب متغير  -  

 

 الخدمة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 52,2 52,2 52,2 119 سنوات 5 الى 1 من 

 91,7 39,5 39,5 90 سنة 11 الى 6 من

 100,0 8,3 8,3 19 فوق فما سنة 12 من

Total 228 100,0 100,0  
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.دراك العدالة التنظيمية لدى عينة الدراسةإنتائج الفروق في مستوى (: 13)ملحق رقم   

 

دراك العدالة التنظيمية حسب متغير الجنس باستخدام اختبارإالفروقات في مستوى  -  

T-test pour echantillons indepandant 

Group Statistics 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس

total_fi

nal 

 2,49412 36,82528 110,3028 218 ذكر

 13,27006 41,96361 151,5000 10 انثى

 

In         dependent Samples Test 

 

 

دراك العدالة التنظيمية حسب متغير الحالة الاجتماعية باستخدام اختبارإالفروقات في مستوى  -  

T-test pour echantillons indepandant 

Group Statistics 
الاجتماعية الحالة  N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

total_final 3,43747 40,96213 113,7676 142 متزوج 

 3,48403 32,30955 109,3721 86 متزوج غير

 

Independent Samples Test 

 

 

Levene's Test for Equality of Variances 

t-test for Equality of 

Means 

F Sig. t df 

total_final Equal variances assumed 4,419 ,037 ,848 226 

Equal variances not 

assumed 

  ,898 210,681 

 

دراك العدالة التنظيمية حسب متغير السن باستخدام اختبارإالفروقات في مستوى  -  

  one way anova 

ANOVA 
total_final   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 21364,530 2 10682,265 7,881 ,000 

Within Groups 304985,729 225 1355,492   

Total 326350,259 227    

 

 
Levene's Test for Equality of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) 

 
total_final 

 
 

Equal variances assumed 

 

,063 ,803 -3,439 226 ,001 

Equal variances not 

assumed 

 

 

 -3,051 9,647 ,013 
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Multiple Comparisons 

Dependent Variable:   total_final   
Scheffe   

(I) السن (J) السن Mean Difference (I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence 

Interval 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

 15,3212 11,2414- 931, 5,38987 2,03990 سنة 44 الى سنة 35 من سنة 34 الى سنة 25 من

 7,4770- 41,3269- 002, 6,86851 *24,40196- فوق فما سنة 45 من

 11,2414 15,3212- 931, 5,38987 2,03990- سنة 34 الى سنة 25 من سنة 44 الى سنة 35 من

 9,0791- 43,8046- 001, 7,04619 *26,44186- فوق فما سنة 45 من

 41,3269 7,4770 002, 6,86851 *24,40196 سنة 34 الى سنة 25 من فوق فما سنة 45 من

 43,8046 9,0791 001, 7,04619 *26,44186 سنة 44 الى سنة 35 من

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 

 

 

 

الخدمة باستخدام اختبارسنوات دراك العدالة التنظيمية حسب متغير إالفروقات في مستوى  -  

one way anova 

 

 

Multiple Comparisons 
Dependent Variable:   total_final   
Scheffe   

(I) الخدمة (J) الخدمة 

Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

 12,4493 13,3459- 996, 5,23414 44827,- سنة 11 الى 6 من سنوات 5 الى 1 من

 1,8953- 47,5147- 030, 9,25669 *24,70500- فوق فما سنة 12 من

 13,3459 12,4493- 996, 5,23414 44827, سنوات 5 الى 1 من سنة 11 الى 6 من

 9465,- 47,5669- 039, 9,45980 *24,25673- فوق فما سنة 12 من

 47,5147 1,8953 030, 9,25669 *24,70500 سنوات 5 الى 1 من فوق فما سنة 12 من

 47,5669 9465, 039, 9,45980 *24,25673 سنة 11 الى 6 من

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ANOVA 
total_final  

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 10474,862 2 5237,431 3,731 ,025 

Within Groups 315875,396 225 1403,891   

Total 326350,259 227    
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.لدى عينة الدراسةالولاء الوظيفي نتائج الفروق في مستوى (: 10)ملحق رقم   

الفروقات في مستوى الولاء الوظيفي حسب متغير الجنس باستخدام اختبار -  

T-test pour echantillons indepandant 

Group Statistics 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس

total 1,45771 21,52288 81,1376 218 ذكر 

 5,60843 17,73540 111,1000 10 انثى

 

Independent Samples Test 

 

 Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

total Equal variances assumed 1,789 ,182 -4,332 226 ,000 

Equal variances not assumed   -5,171 10,255 ,000 

 

الفروقات في مستوى الولاء الوظيفي حسب متغير الحالة الاجتماعية باستخدام اختبار -  

T-test pour echantillons indepandant 

Group Statistics 
الاجتماعية الحالة  N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

total 1,88277 22,43585 85,7746 142 متزوج 

 2,24385 20,80862 76,9651 86 متزوج غير

 

 

Independent Samples Test 

 

 

Levene's Test for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

total Equal variances 

assumed 

,842 ,360 2,952 226 ,003 

Equal variances not 

assumed 

  3,008 190,037 ,003 
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   الفروقات في مستوى الولاء الوظيفي حسب متغير السن باستخدام اختبار -

            one way anova 

ANOVA 
total   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 9292,975 2 4646,488 10,185 ,000 

Within Groups 102643,494 225 456,193   

Total 111936,469 227    

 

Multiple Comparisons 
Dependent Variable:   total   
Scheffe   

(I) السن (J) السن 

Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

 6,9958 8,4140- 975, 3,12683 70907,- سنة 44 الى سنة 35 من سنة 34 الى سنة 25 من

 7,2701- 26,9074- 000, 3,98463 *17,08873- فوق فما سنة 45 من

 8,4140 6,9958- 975, 3,12683 70907, سنة 34 الى سنة 25 من سنة 44 الى سنة 35 من

 6,3070- 26,4523- 000, 4,08771 *16,37965- فوق فما سنة 45 من

 26,9074 7,2701 000, 3,98463 *17,08873 سنة 34 الى سنة 25 من فوق فما سنة 45 من

 26,4523 6,3070 000, 4,08771 *16,37965 سنة 44 الى سنة 35 من

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 

 

الخدمة باستخدام اختبارسنوات الفروقات في مستوى الولاء الوظيفي حسب متغير  -  

one way anova 

ANOVA 
total   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 1706,348 2 853,174 1,741 ,178 

Within Groups 110230,122 225 489,912   

Total 111936,469 227    
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.الولاء الوظيفية التنظيمية على العدال لأثرالانحدار الخطي البسيط (: نتائج 15ملحق رقم )  

Regression 

 

Model Summary 

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,739a ,546 ,544 14,99792 

a. Predictors: (Constant), total_final 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ANOVAa 

 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 61100,552 1 61100,552 271,633 ,000b 

Residual 50835,917 226 224,938   

Total 111936,469 227    

a. Dependent Variable: total 

b. Predictors: (Constant), total_final 

Coefficientsa 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 33,943 3,106  10,927 ,000 

total_final ,433 ,026 ,739 16,481 ,000 

a. Dependent Variable: total 
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في.العدالة التنظيمية على الولاء الوظي المتعدد لأثر أبعادالانحدار الخطي (: نتائج 16ملحق رقم )  

مصفوفة الارتباطات -  

 

بعاد العدالة التنظيمية على الولاء الوظيفي.ألأثر  متغيرات المدخلة في معادلة الانحدار الخطي المتعددال -  

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 ,الاخلاقية_العدالة 1

 ,التوزيعية_العدالة

 ,التعاملية_العدالة

 ,التقييمية_العدالة

 bالاجرائية_العدالة

. Enter 

a. Dependent Variable: total 

b. All requested variables entered. 

 

في التقدير بين الخطأ المعياري و R²معامل الارتباط المعدل وR² معامل الارتباط المربع Rمعامل الارتباط البسيط  -

 المتغيرات المستقلة.المتغير التابع و
Model Summary 

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,745a ,555 ,545 14,98575 

a. Predictors: (Constant), التعاملية_العدالة ,التوزيعية_العدالة ,الاخلاقية_العدالة, 

 الاجرائية_العدالة ,التقييمية_العدالة

 

 

 

Correlations 

 total الاخلاقية_العدالة التقييمية_العدالة التعاملية_العدالة الاجرائية_العدالة التوزيعية_العدالة 

Pearson 

Correlation 

total 1,000 ,663 ,697 ,657 ,662 ,686 

 726, 784, 737, 805, 1,000 663, التوزيعية_العدالة

 767, 823, 811, 1,000 805, 697, الاجرائية_العدالة

 814, 804, 1,000 811, 737, 657, التعاملية_العدالة

 791, 1,000 804, 823, 784, 662, التقييمية_العدالة

 1,000 791, 814, 767, 726, 686, الاخلاقية_العدالة

Sig. (1-

tailed) 

total . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

 000, 000, 000, 000, . 000, التوزيعية_العدالة

 000, 000, 000, . 000, 000, الاجرائية_العدالة

 000, 000, . 000, 000, 000, التعاملية_العدالة

 000, . 000, 000, 000, 000, التقييمية_العدالة

 . 000, 000, 000, 000, 000, الاخلاقية_العدالة

N total 228 228 228 228 228 228 

 228 228 228 228 228 228 التوزيعية_العدالة

 228 228 228 228 228 228 الاجرائية_العدالة

 228 228 228 228 228 228 التعاملية_العدالة

 228 228 228 228 228 228 التقييمية_العدالة

 228 228 228 228 228 228 الاخلاقية_العدالة
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 لاختبار معنوية الانحدار. ANOVAتحليل التباين  -

ANOVAa 

 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 62081,340 5 12416,268 55,288 ,000b 

Residual 49855,129 222 224,573   

Total 111936,469 227    

a. Dependent Variable: total 

b. Predictors: (Constant), الاجرائية_العدالة ,التقييمية_العدالة ,التعاملية_العدالة ,التوزيعية_العدالة ,الاخلاقية_العدالة 

 

 
التحديد لنموذج الولاء الوظيفي.معاملات الارتباط و -  

Coefficientsa 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 34,186 3,152  10,847 ,000 

 036, 2,108 173, 174, 366, التوزيعية_العدالة

 006, 2,769 265, 231, 641, الاجرائية_العدالة

 598, 527, 049, 229, 121, التعاملية_العدالة

 604, 520, 049, 329, 171, التقييمية_العدالة

 001, 3,263 279, 282, 921, الاخلاقية_العدالة

a. Dependent Variable: total 
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لولاء العدالة التنظيمية على ا المتعدد التدريجي لأثر أبعادالانحدار الخطي (: نتائج 17ملحق رقم )

 الوظيفي.

 المتعدد التدريجي للولاء الوظيفي.الخطي أسماء المتغيرات المدخلة في معادلة الانحدار  -

 

Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 

 Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter . الاجرائية_العدالة 1

<= ,050, Probability-of-F-to-remove >= ,100). 

 Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter . الاخلاقية_العدالة 2

<= ,050, Probability-of-F-to-remove >= ,100). 

 Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter . التوزيعية_العدالة 3

<= ,050, Probability-of-F-to-remove >= ,100). 

a. Dependent Variable: total 

في التقدير بين الخطأ المعياري و R²معامل الارتباط المعدل وR² معامل الارتباط المربع Rمعامل الارتباط البسيط  -

 المتغيرات المستقلة.و المتغير التابع
Model Summary 

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,697a ,486 ,484 15,95128 

2 ,736b ,542 ,538 15,10174 

3 ,744c ,553 ,547 14,94229 

a. Predictors: (Constant), الاجرائية_العدالة 

b. Predictors: (Constant), الاخلاقية_العدالة ,الاجرائية_العدالة 

c. Predictors: (Constant), التوزيعية_العدالة ,الاخلاقية_العدالة ,الاجرائية_العدالة 

 لاختبار معنوية الانحدار. ANOVAتحليل التباين  -

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 54432,241 1 54432,241 213,927 ,000b 

Residual 57504,228 226 254,443   

Total 111936,469 227    

2 Regression 60622,398 2 30311,199 132,907 ,000c 

Residual 51314,071 225 228,063   

Total 111936,469 227    

3 Regression 61923,559 3 20641,186 92,449 ,000d 

Residual 50012,910 224 223,272   

Total 111936,469 227    

a. Dependent Variable: total 

b. Predictors: (Constant), الاجرائية_العدالة 

c. Predictors: (Constant), الاخلاقية_العدالة ,الاجرائية_العدالة 

d. Predictors: (Constant), التوزيعية_العدالة ,الاخلاقية_العدالة ,الاجرائية_العدالة 
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 المتعدد التدريجي.الخطي التحديد لنموذج الولاء الوظيفي باستخدام الانحدار معاملات الارتباط و -

Coefficientsa 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 41,896 2,967  14,119 ,000 

 000, 14,626 697, 115, 1,689 الاجرائية_العدالة

2 (Constant) 36,285 3,009  12,061 ,000 

 000, 5,922 416, 170, 1,008 الاجرائية_العدالة

 000, 5,210 366, 232, 1,209 الاخلاقية_العدالة

3 (Constant) 34,653 3,053  11,352 ,000 

 000, 3,586 302, 204, 731, الاجرائية_العدالة

 000, 4,357 316, 240, 1,044 الاخلاقية_العدالة

 017, 2,414 190, 166, 402, التوزيعية_العدالة

a. Dependent Variable: total 

 

 

 

اسماء المتغيرات المحذوفة. -  

Excluded Variablesa 

 

Model Beta In t Sig. 

Partial 

Correlation 

Collinearity 

Statistics 

Tolerance 

 288b 3,673 ,000 ,238 ,351, التوزيعية_العدالة 1

 267b 3,352 ,001 ,218 ,342, التعاملية_العدالة

 273b 3,319 ,001 ,216 ,322, التقييمية_العدالة

 366b 5,210 ,000 ,328 ,412, الاخلاقية_العدالة

 190c 2,414 ,017 ,159 ,323, التوزيعية_العدالة 2

 083c ,925 ,356 ,062 ,252, التعاملية_العدالة

 112c 1,272 ,205 ,085 ,260, التقييمية_العدالة

 059d ,658 ,511 ,044 ,249, التعاملية_العدالة 3

 059d ,653 ,515 ,044 ,241, التقييمية_العدالة

a. Dependent Variable: total 

b. Predictors in the Model: (Constant), الاجرائية_العدالة 

c. Predictors in the Model: (Constant), الاخلاقية_العدالة ,الاجرائية_العدالة 

d. Predictors in the Model: (Constant), التوزيعية_العدالة ,الاخلاقية_العدالة ,الاجرائية_العدالة 
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نتائج الانحدار الخطي المتعدد لأثر أبعاد العدالة التنظيمية على الولاء العاطفي كبعد (: 11ملحق رقم )

 من أبعاد الولاء الوظيفي.

 مصفوفة الارتباطات. -

Correlations 

 

 الاخلاقية_العدالة التقييمية_العدالة التعاملية_العدالة الاجرائية_العدالة التوزيعية_العدالة العاطفي_الولاء 

Pearson 

Correlation 

 686, 677, 645, 688, 665, 1,000 العاطفي_الولاء

 726, 784, 737, 805, 1,000 665, التوزيعية_العدالة

 767, 823, 811, 1,000 805, 688, الاجرائية_العدالة

 814, 804, 1,000 811, 737, 645, التعاملية_العدالة

 791, 1,000 804, 823, 784, 677, التقييمية_العدالة

 1,000 791, 814, 767, 726, 686, الاخلاقية_العدالة

Sig. (1-

tailed) 

 000, 000, 000, 000, 000, . العاطفي_الولاء

 000, 000, 000, 000, . 000, التوزيعية_العدالة

 000, 000, 000, . 000, 000, الاجرائية_العدالة

 000, 000, . 000, 000, 000, التعاملية_العدالة

 000, . 000, 000, 000, 000, التقييمية_العدالة

 . 000, 000, 000, 000, 000, الاخلاقية_العدالة

N 228 228 228 228 228 228 العاطفي_الولاء 

 228 228 228 228 228 228 التوزيعية_العدالة

 228 228 228 228 228 228 الاجرائية_العدالة

 228 228 228 228 228 228 التعاملية_العدالة

 228 228 228 228 228 228 التقييمية_العدالة

 228 228 228 228 228 228 الاخلاقية_العدالة

 

 أسماء المتغيرات المدخلة في معادلة الانحدار لبعد الولاء العاطفي. -
 

Variables Entered/Removeda 

 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 ,الاخلاقية_العدالة 1

 ,التوزيعية_العدالة

 ,التعاملية_العدالة

 ,التقييمية_العدالة

 bالاجرائية_العدالة

. Enter 

a. Dependent Variable: العاطفي_الولاء 

b. All requested variables entered. 

 

في التقدير بين الخطأ المعياري و R²معامل الارتباط المعدل وR² معامل الارتباط المربع Rمعامل الارتباط البسيط  -

 المتغيرات المستقلة.المتغير التابع و

Model Summary 

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,744a ,553 ,543 7,17659 

a. Predictors: (Constant), التعاملية_العدالة ,التوزيعية_العدالة ,الاخلاقية_العدالة, 

 الاجرائية_العدالة ,التقييمية_العدالة

 لاختبار معنوية الانحدار. ANOVAنتائج تحليل التباين  -



 الملاحــــــق
 

ANOVAa 

 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 14170,255 5 2834,051 55,026 ,000b 

Residual 11433,758 222 51,503   

Total 25604,013 227    

a. Dependent Variable: العاطفي_الولاء 

b. Predictors: (Constant), الاجرائية_العدالة ,التقييمية_العدالة ,التعاملية_العدالة ,التوزيعية_العدالة ,الاخلاقية_العدالة 

 

التحديد لنموذج بعد الولاء العاطفي.معاملات الارتباط و -  

 
Coefficientsa 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7,534 1,509  4,992 ,000 

 028, 2,211 182, 083, 184, التوزيعية_العدالة

 024, 2,269 217, 111, 251, الاجرائية_العدالة

 959, 052,- 005,- 109, 006,- التعاملية_العدالة

 157, 1,421 133, 158, 224, التقييمية_العدالة

 001, 3,341 286, 135, 452, الاخلاقية_العدالة

a. Dependent Variable: العاطفي_الولاء 
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الولاء  عدب العدالة التنظيمية على المتعدد التدريجي لأثر أبعادالانحدار الخطي (: نتائج 11ملحق رقم )

.العاطفي  

 المتعدد التدريجي لبعد الولاء العاطفي.الخطي أسماء المتغيرات المدخلة في معادلة الانحدار  -

 

Variables Entered/Removeda 

 

Model Variables Entered 

Variables 

Removed Method 

-Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to . الاجرائية_العدالة 1

enter <= ,050, Probability-of-F-to-

remove >= ,100). 

-Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to . الاخلاقية_العدالة 2

enter <= ,050, Probability-of-F-to-

remove >= ,100). 

-Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to . التوزيعية_العدالة 3

enter <= ,050, Probability-of-F-to-

remove >= ,100). 

a. Dependent Variable: العاطفي_الولاء 

 

 

 

 

الخطأ المعياري و R²معامل الارتباط المربع المعدل و R²معامل الارتباط المربع و Rمعامل الارتباط معامل الارتباط  -

 المتغيرات المستقلة.في التقدير بين المتغير التابع و
Model Summary 

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,688a ,474 ,472 7,72039 

2 ,731b ,535 ,530 7,27799 

3 ,741c ,549 ,543 7,17802 

a. Predictors: (Constant), الاجرائية_العدالة 

b. Predictors: (Constant), الاخلاقية_العدالة ,الاجرائية_العدالة 

c. Predictors: (Constant), التوزيعية_العدالة ,الاخلاقية_العدالة ,الاجرائية_العدالة 

 

 لاختبار معنوية الانحدار. ANOVAتحليل التباين  -

ANOVAa 

 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 12133,411 1 12133,411 203,566 ,000b 

Residual 13470,602 226 59,604   

Total 25604,013 227    

2 Regression 13685,947 2 6842,973 129,188 ,000c 

Residual 11918,067 225 52,969   

Total 25604,013 227    

3 Regression 14062,633 3 4687,544 90,978 ,000d 

Residual 11541,380 224 51,524   

Total 25604,013 227    
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a. Dependent Variable: العاطفي_الولاء 

b. Predictors: (Constant), الاجرائية_العدالة 

c. Predictors: (Constant), الاخلاقية_العدالة ,الاجرائية_العدالة 

d. Predictors: (Constant), التوزيعية_العدالة ,الاخلاقية_العدالة ,الاجرائية_العدالة 

 

 المتعدد التدريجي.الخطي التحديد لنموذج لبعد الولاء العاطفي باستخدام الانحدار معاملات الارتباط و -

Coefficientsa 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 11,286 1,436  7,859 ,000 

 000, 14,268 688, 056, 797, الاجرائية_العدالة

2 (Constant) 8,477 1,450  5,846 ,000 

 000, 5,564 394, 082, 457, الاجرائية_العدالة

 000, 5,414 384, 112, 605, الاخلاقية_العدالة

3 (Constant) 7,598 1,466  5,182 ,000 

 002, 3,139 265, 098, 307, الاجرائية_العدالة

 000, 4,488 327, 115, 517, الاخلاقية_العدالة

 007, 2,704 214, 080, 216, التوزيعية_العدالة

a. Dependent Variable: العاطفي_الولاء 

سماء المتغيرات المحذوفة.أ -  

Excluded Variablesa 

Model Beta In t Sig. 

Partial 

Correlation 

Collinearity 

Statistics 

Tolerance 

 315b 3,993 ,000 ,257 ,351, التوزيعية_العدالة 1

 254b 3,135 ,002 ,205 ,342, التعاملية_العدالة

 341b 4,158 ,000 ,267 ,322, التقييمية_العدالة

 384b 5,414 ,000 ,339 ,412, الاخلاقية_العدالة

 214c 2,704 ,007 ,178 ,323, التوزيعية_العدالة 2

 052c ,569 ,570 ,038 ,252, التعاملية_العدالة

 187c 2,110 ,036 ,140 ,260, التقييمية_العدالة

 024d ,265 ,791 ,018 ,249, التعاملية_العدالة 3

 132d 1,448 ,149 ,097 ,241, التقييمية_العدالة

a. Dependent Variable: العاطفي_الولاء 

b. Predictors in the Model: (Constant), الاجرائية_العدالة 

c. Predictors in the Model: (Constant), الاخلاقية_العدالة ,الاجرائية_العدالة 

d. Predictors in the Model: (Constant), التوزيعية_العدالة ,الاخلاقية_العدالة ,الاجرائية_العدالة 
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على الولاء المستمر كبعد (: نتائج الانحدار الخطي المتعدد لأثر ابعاد العدالة التنظيمية 02ملحق رقم )

 من ابعاد الولاء الوظيفي.

 مصفوفة الارتباطات. -

Correlations 

 

 الاخلاقية_العدالة التقييمية_العدالة التعاملية_العدالة الاجرائية_العدالة التوزيعية_العدالة المستمر_الولاء 

Pearson 

Correlation 

 611, 593, 579, 652, 643, 1,000 المستمر_الولاء

 726, 784, 737, 805, 1,000 643, التوزيعية_العدالة

 767, 823, 811, 1,000 805, 652, الاجرائية_العدالة

 814, 804, 1,000 811, 737, 579, التعاملية_العدالة

 791, 1,000 804, 823, 784, 593, التقييمية_العدالة

 1,000 791, 814, 767, 726, 611, الاخلاقية_العدالة

Sig. (1-

tailed) 

 000, 000, 000, 000, 000, . المستمر_الولاء

 000, 000, 000, 000, . 000, التوزيعية_العدالة

 000, 000, 000, . 000, 000, الاجرائية_العدالة

 000, 000, . 000, 000, 000, التعاملية_العدالة

 000, . 000, 000, 000, 000, التقييمية_العدالة

 . 000, 000, 000, 000, 000, الاخلاقية_العدالة

N 228 228 228 228 228 228 المستمر_الولاء 

 228 228 228 228 228 228 التوزيعية_العدالة

 228 228 228 228 228 228 الاجرائية_العدالة

 228 228 228 228 228 228 التعاملية_العدالة

 228 228 228 228 228 228 التقييمية_العدالة

 228 228 228 228 228 228 الاخلاقية_العدالة

 

 أسماء المتغيرات المدخلة في معادلة الانحدار لبعد الولاء المستمر. -

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 ,الاخلاقية_العدالة 1

 ,التوزيعية_العدالة

 ,التعاملية_العدالة

 ,التقييمية_العدالة

 bالاجرائية_العدالة

. Enter 

a. Dependent Variable: المستمر_الولاء 

b. All requested variables entered. 

 

 

الخطأ المعياري و R²معامل الارتباط المربع المعدل و R²معامل الارتباط المربع  Rمعامل الارتباط معامل الارتباط  -

 المتغيرات المستقلة.ابع والمتغير التفي التقدير بين 
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Model Summary 

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,693a ,480 ,468 4,30968 

a. Predictors: (Constant), التعاملية_العدالة ,التوزيعية_العدالة ,الاخلاقية_العدالة, 

 الاجرائية_العدالة ,التقييمية_العدالة

 

 

 

 لاختبار معنوية الانحدار. ANOVAتحليل التباين  -

ANOVAa 

 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3805,706 5 761,141 40,980 ,000b 

Residual 4123,276 222 18,573   

Total 7928,982 227    

a. Dependent Variable: المستمر_الولاء 

b. Predictors: (Constant), الاجرائية_العدالة ,التقييمية_العدالة ,التعاملية_العدالة ,التوزيعية_العدالة ,الاخلاقية_العدالة 

 التحديد لنموذج الولاء المستمر.معاملات الارتباط و -

Coefficientsa 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7,105 ,906  7,839 ,000 

 002, 3,190 283, 050, 159, التوزيعية_العدالة

 003, 2,974 307, 067, 198, الاجرائية_العدالة

 686, 404,- 040,- 066, 027,- التعاملية_العدالة

 812, 238,- 024,- 095, 023,- التقييمية_العدالة

 017, 2,400 222, 081, 195, الاخلاقية_العدالة

a. Dependent Variable: المستمر_الولاء 
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الولاء  عدب العدالة التنظيمية على المتعدد التدريجي لأثر أبعادالانحدار الخطي (: نتائج 01ملحق رقم )

.المستمر  

 لبعد الولاء المستمر. المتعدد التدريجيالخطي أسماء المتغيرات المدخلة في معادلة الانحدار  -

Variables Entered/Removeda 

 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter . الاجرائية_العدالة 1

<= ,050, Probability-of-F-to-remove >= 

,100). 

 Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter . التوزيعية_العدالة 2

<= ,050, Probability-of-F-to-remove >= 

,100). 

 Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter . الاخلاقية_العدالة 3

<= ,050, Probability-of-F-to-remove >= 

,100). 

a. Dependent Variable: المستمر_الولاء 

في التقدير بين المتغير الخطأ المعياري و R²معامل الارتباط المعدل و R²معامل الارتباط المربع و Rمعامل الارتباط  -

 المتغيرات المستقلة.التابع و
Model Summary 

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,652a ,426 ,423 4,48893 

2 ,682b ,465 ,460 4,34315 

3 ,692c ,479 ,472 4,29306 

a. Predictors: (Constant), الاجرائية_العدالة 

b. Predictors: (Constant), التوزيعية_العدالة ,الاجرائية_العدالة 

c. Predictors: (Constant), الاخلاقية_العدالة ,التوزيعية_العدالة ,الاجرائية_العدالة 

 

 لاختبار معنوية الانحدار. ANOVAتحليل التباين  -

 

ANOVAa 

 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3374,970 1 3374,970 167,488 ,000b 

Residual 4554,012 226 20,150   

Total 7928,982 227    

2 Regression 3684,828 2 1842,414 97,674 ,000c 

Residual 4244,154 225 18,863   

Total 7928,982 227    

3 Regression 3800,589 3 1266,863 68,738 ,000d 

Residual 4128,394 224 18,430   

Total 7928,982 227    

a. Dependent Variable: المستمر_الولاء 

b. Predictors: (Constant), الاجرائية_العدالة 

c. Predictors: (Constant), التوزيعية_العدالة ,الاجرائية_العدالة 

d. Predictors: (Constant), الاخلاقية_العدالة ,التوزيعية_العدالة ,الاجرائية_العدالة 
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 المتعدد التدريجي.الخطي التحديد لنموذج بعد الولاء المستمر باستخدام الانحدار معاملات الارتباط و -

Coefficientsa 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 8,726 ,835  10,450 ,000 

 000, 12,942 652, 032, 420, الاجرائية_العدالة

2 (Constant) 7,604 ,854  8,904 ,000 

 000, 4,664 384, 053, 247, الاجرائية_العدالة

 000, 4,053 334, 046, 188, التوزيعية_العدالة

3 (Constant) 7,008 ,877  7,990 ,000 

 002, 3,104 282, 059, 182, الاجرائية_العدالة

 002, 3,214 273, 048, 154, التوزيعية_العدالة

 013, 2,506 196, 069, 173, الاخلاقية_العدالة

a. Dependent Variable: المستمر_الولاء 

 

 المحذوفة. سماء المتغيراتأ -

Excluded Variablesa 

 

Model Beta In t Sig. 

Partial 

Correlation 

Collinearity 

Statistics 

Tolerance 

 334b 4,053 ,000 ,261 ,351, التوزيعية_العدالة 1

 144b 1,680 ,094 ,111 ,342, التعاملية_العدالة

 175b 1,985 ,048 ,131 ,322, التقييمية_العدالة

 268b 3,501 ,001 ,227 ,412, الاخلاقية_العدالة

 066c ,771 ,441 ,051 ,322, التعاملية_العدالة 2

 058c ,625 ,533 ,042 ,281, التقييمية_العدالة

 196c 2,506 ,013 ,165 ,378, الاخلاقية_العدالة

 045d -,469 ,640 -,031 ,249,- التعاملية_العدالة 3

 033d -,335 ,738 -,022 ,241,- التقييمية_العدالة

a. Dependent Variable: المستمر_الولاء 

b. Predictors in the Model: (Constant), الاجرائية_العدالة 

c. Predictors in the Model: (Constant), التوزيعية_العدالة ,الاجرائية_العدالة 

d. Predictors in the Model: (Constant), الاخلاقية_العدالة ,التوزيعية_العدالة ,الاجرائية_العدالة 
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(: نتائج الانحدار الخطي المتعدد لأثر أبعاد العدالة التنظيمية على الولاء المعياري 00ملحق رقم )

 كبعد من أبعاد الولاء الوظيفي.

 مصفوفة الارتباطات. -

Correlations 

 

 الاخلاقية_العدالة التقييمية_العدالة التعاملية_العدالة الاجرائية_العدالة التوزيعية_العدالة المعياري_الولاء 

Pearson Correlation 516, 477, 515, 515, 459, 1,000 المعياري_الولاء 

 726, 784, 737, 805, 1,000 459, التوزيعية_العدالة

 767, 823, 811, 1,000 805, 515, الاجرائية_العدالة

 814, 804, 1,000 811, 737, 515, التعاملية_العدالة

 791, 1,000 804, 823, 784, 477, التقييمية_العدالة

 1,000 791, 814, 767, 726, 516, الاخلاقية_العدالة

Sig. (1-tailed) 000, 000, 000, 000, 000, . المعياري_الولاء 

 000, 000, 000, 000, . 000, التوزيعية_العدالة

 000, 000, 000, . 000, 000, الاجرائية_العدالة

 000, 000, . 000, 000, 000, التعاملية_العدالة

 000, . 000, 000, 000, 000, التقييمية_العدالة

 . 000, 000, 000, 000, 000, الاخلاقية_العدالة

N 228 228 228 228 228 228 المعياري_الولاء 

 228 228 228 228 228 228 التوزيعية_العدالة

 228 228 228 228 228 228 الاجرائية_العدالة

 228 228 228 228 228 228 التعاملية_العدالة

 228 228 228 228 228 228 التقييمية_العدالة

 228 228 228 228 228 228 الاخلاقية_العدالة

 

 الولاء المعياري.أسماء المتغيرات المدخلة في معادلة الانحدار المتعدد لبعد  -

Variables Entered/Removeda 

 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 ,الاخلاقية_العدالة 1

 ,التوزيعية_العدالة

 ,التعاملية_العدالة

 ,التقييمية_العدالة

 bالاجرائية_العدالة

. Enter 

a. Dependent Variable: المعياري_الولاء 

b. All requested variables entered. 

الخطأ المعياري و R²المعدل  مربع معامل الارتباط و R² مربع معامل الارتباط و Rمعامل الارتباط معامل الارتباط   -

 المتغيرات المستقلة.في التقدير بين المتغير التابع و

Model Summary 

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,554a ,307 ,292 7,06225 

a. Predictors: (Constant), التعاملية_العدالة ,التوزيعية_العدالة ,الاخلاقية_العدالة, 

 الاجرائية_العدالة ,التقييمية_العدالة

 لاختبار معنوية الانحدار. ANOVAتحليل التباين  -
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ANOVAa 

 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4915,182 5 983,036 19,710 ,000b 

Residual 11072,327 222 49,875   

Total 15987,509 227    

a. Dependent Variable: المعياري_الولاء 

b. Predictors: (Constant), الاجرائية_العدالة ,التقييمية_العدالة ,التعاملية_العدالة ,التوزيعية_العدالة ,الاخلاقية_العدالة 

 

 التحديد لنموذج بعد الولاء المعياري.معاملات الارتباط و -

Coefficientsa 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 19,546 1,485  13,161 ,000 

 779, 281, 029, 082, 023, التوزيعية_العدالة

 081, 1,755 209, 109, 191, الاجرائية_العدالة

 157, 1,419 163, 108, 153, التعاملية_العدالة

 846, 195,- 023,- 155, 030,- التقييمية_العدالة

 040, 2,064 220, 133, 275, الاخلاقية_العدالة

a. Dependent Variable: المعياري_الولاء 
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الولاء  عدب العدالة التنظيمية على المتعدد التدريجي لأثر أبعادالانحدار الخطي  (: نتائج03) ملحق رقم

.المعياري  

 المتعدد التدريجي لبعد الولاء المعياري.الخطي أسماء المتغيرات المدخلة في معادلة الانحدار  -

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

-Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to . الاخلاقية_العدالة 1

enter <= ,050, Probability-of-F-to-

remove >= ,100). 

-Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to . الاجرائية_العدالة 2

enter <= ,050, Probability-of-F-to-

remove >= ,100). 

a. Dependent Variable: المعياري_الولاء 

 

في التقدير بين المتغير الخطأ المعياري و R²معامل الارتباط المعدل  R²معامل الارتباط المربع و Rمعامل الارتباط  -

 المتغيرات المستقلة.التابع و

Model Summary 

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,516a ,266 ,263 7,20422 

2 ,548b ,301 ,294 7,04954 

a. Predictors: (Constant), الاخلاقية_العدالة 

b. Predictors: (Constant), الاجرائية_العدالة ,الاخلاقية_العدالة 

 لاختبار معنوية الانحدار. ANOVAنتائج تحليل التباين  -

ANOVAa 

 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4257,936 1 4257,936 82,040 ,000b 

Residual 11729,573 226 51,901   

Total 15987,509 227    

2 Regression 4805,905 2 2402,952 48,353 ,000c 

Residual 11181,604 225 49,696   

Total 15987,509 227    

a. Dependent Variable: المعياري_الولاء 

b. Predictors: (Constant), الاخلاقية_العدالة 

b. Predictors: (Constant), الاجرائية_العدالة ,الاخلاقية_العدالة 

 التحديد لنموذج بعد الولاء المعياري.معاملات الارتباط و -

Coefficientsa 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 21,508 1,375  15,638 ,000 

 000, 9,058 516, 071, 644, الاخلاقية_العدالة
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2 (Constant) 20,176 1,404  14,366 ,000 

 001, 3,396 295, 108, 368, الاخلاقية_العدالة

 001, 3,321 288, 079, 264, الاجرائية_العدالة

a. Dependent Variable: المعياري_الولاء 

 

  سماء المتغيرات المحذوفة.أ -

Excluded Variablesa 

 

Model Beta In t Sig. 

Partial 

Correlation 

Collinearity 

Statistics 

Tolerance 

 179b 2,177 ,031 ,144 ,473, التوزيعية_العدالة 1

 288b 3,321 ,001 ,216 ,412, الاجرائية_العدالة

 281b 2,905 ,004 ,190 ,337, التعاملية_العدالة

 184b 1,988 ,048 ,131 ,374, التقييمية_العدالة

 040c ,406 ,685 ,027 ,323, التوزيعية_العدالة 2

 161c 1,454 ,147 ,097 ,252, التعاملية_العدالة

 025c ,224 ,823 ,015 ,260, التقييمية_العدالة

a. Dependent Variable: المعياري_الولاء 

b. Predictors in the Model: (Constant), الاخلاقية_العدالة 

c. Predictors in the Model: (Constant), الاجرائية_العدالة ,الاخلاقية_العدالة 

 


