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  :المقدمة -١ 
 بيئة ظل في اضخامته وفى عددها في متزايدة تحديات تالمنظما تواجه

 تواجههـا  التي التحديات تلك مواجهة أجل من وتناضل التغير سريعة العمل
 المتاحـة  المـوارد  اسـتخدام  حسن يتطلب ما وهذا. تخطوها خطوة كل في

 المـوارد  ودعم تطوير على قدرة من لها لما البشرية الموارد وأهمها وأولها
 على قدرة من أيضاً لها ولما، والمعلومات والمالية المادية واردكالم الأخرى
  ).Singh & Singh, 2010( المنافسين عن دائمة تنافسية ميزة تحقيق

 لتـزام  الا مـن  عاليـة  درجة على بشرية موارد المنظمة امتلاك يمثل
 اهتمـام  فكـان ، الأخرى المنظمات على التفوق معايير أهم أحد لها والولاء
 إنتاجيتها كتحسن للمنظمة إيجابية نتائج من له لما التنظيمي  لتزام بالا الباحثين
 تلـك  وبسبب. العاملين أداء وتحسن العمالة ودوران الغياب معدلات وتقليل

  ".الداخليون العملاء "مصطلح البشرية الموارد على أٌطلق الأهمية
 العولمة نحو الاتجاه وتزايد والاقتصادية التكنولوجية التغيرات ظل وفى

 حجـم  وتخفـيض  الهندسة إعادة استراتيجيات لتطبيق المنظمات واضطرار
 علـى  التـأثير  مـن  ذلـك  على ترتب ما و التغيرات تلك مع للتكيف العمالة

 على مؤخراً والبحوث الدراسات تركيز كان منظماتهم نحو العاملين اتجاهات
 لمـا  التنظيمية عدالةل ل العاملين وإدراك الثقة يسودها تنظيمية بيئة تنمية كيفية

 العاملين بين التعاون من والمزيد وفعاليتهم إنتاجياتهم على كبير تأثير من لها
(Paine,2007).  

 أن إلا التنظيمـي  لتزام الا تناولت التي الدراسات كثرة من الرغم وعلى
 لعدالـة  وا التنظيميـة  الثقـة  تأثير تناول على ركزت التي منها القليل هناك

 فحـص  إلى الحالية الدراسة تهدف ثم ومن، التنظيمي لتزامالا على التنظيمية
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 التنظيمـي  لتزام الا و جانب من التنظيمية والعدالة التنظيمية الثقة بين العلاقة
  .آخر جانب من
 :السابقة والدراسات النظري الإطار -٢

 فـي  الأساسية للمفاهيم النظريالإطار    التالي الجزء في الباحث يتناول
 التنظيميـة  الثقة بعلاقة المتعلقة السابقة الدراسات نتائج تناول ويتبعه البحث

  .التنظيمي  لتزامالتنظيمية بالا والعدالة
 

 فـشل  أو نجاح تحدد التي العناصر من عنصر أهم التنظيمية    الثقة تعتبر
 أصـبحت  قادتهم في العاملين قة ثتزايدت فكلما (Freund,2014) المنظمات

 المنظمـة  داخل تواجهها التي الضغوط مع التعامل على قدرة أكثر ظمةالمن
 ,Benis & Nanus) من كلاً الثقة بأهمية الاعتقاد ذلك دعا وقد، وخارجها

 يحقـق  الـذي  الشعوري الرابط بمثابة المتبادلة الثقة بأن القول إلى (2003
 الثقـة  مجـرد  علـى  تقتصر لا وأنها، التنظيم أعضاء بين والتوحد الاندماج
 تمتـد  وإنمـا  ـ ومرءوسين قادة ـ البعض وبعضهم العاملين بين المتبادلة

 فـي  والثقـة  المـشتركة  والرؤية للمنظمة الأساسية القيم في الثقة إلى أيضاُ
  . ذاته النظام

 الإنتاجيـة  لتحقيق الضروري الأساس خلقعلى   الإدارة   فيالثقة   وتعمل
 والعمـل  التعـاون  إلـى  مؤدية فةثقا تكوين على تشجع تنظيمية بيئة وتهيئة
 القـادة  إرشـادات  إلـى  العاملون يستمع الآخر الجانب وعلى، الفريق بروح
  .(Kouzes & Posner, 2007)ويقبلونها فيهم يثقون الذين

 تعريفـات  غالبيـة  أن إلا ،للثقـة  ومقبول عليه متفق تعريف يوجد ولا
 التوقعـات  مـن  ثرأك أو فردين لدى الذاتي التأكد مدى حول تدور الباحثين
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 الآخـر  الطـرف  فـي  والاعتماديـة    والشفافية والأمانة بالإمكانات المتعلقة
  .الحرجة المواقف في وخاصة

 درجة إيمان وتقبل الفـرد   إلى على أنها تشير(Starter, 2005)عرفها 
 تقوم بتنفيذها وإدارتها    والتي تضعها إدارة المنظمة     التيللقرارات والسياسات   

  .الاتجاهع الأطراف وبنفس بشكل عادل لجمي
 الفـرد  إيمان مدى عن تعبر الثقة أن (Lewicki et al.,1998) ويرى

  .الآخر وقرارات وتصرفات بكلام
 Rousseau et) عرفهـا  حيـث  للثقة واسعاً قبولاً لاقى تعريفاً وهناك

al.,1998)  من التأكد و قبول إلى الميل تتضمن سيكولوجية حالة تمثل بأنها 
  .الآخر نوايا في منتظرةال التوقعات
 الفـرد  تأكد درجة تمثل الثقة فإن (Odessa, 2006) نظر وجهة ومن

 النـواحي  ومراعـاة  بالعدالـة  يتـسم  بأسلوب يتصرف خرالآ الطرف بأن
  . به التنبؤ وإمكانية الأخلاقية
 الطـرف  في الفرد وثقة تصديق بأنها التنظيمية الثقة البعض عرف كما

 والانـدماج  عليهم للاعتماد والميل المنظمة خلال) رةوالإدا كالزملاء (الآخر
  (Bobbie,2007) معهم

 تلك بأنها التنظيمية الثقة مصطلح (Shockley et al., 2000) ويعرف
 أعضاء مختلف وسلوكيات نوايا تجاه الأفراد يحملها التي الإيجابية التوقعات
 الاعتمـاد  مـدى و والخبرات والعلاقات التنظيمية الأدوار على بناء المنظمة

  .البعض بعضهم على
 بإيمـان  تتعلـق  التنظيمية الثقة أن إلى  (Mayer et al., 1995)وأشار

 التعريـف  لذلك وفقاً أنه أى. الآخر الطرف على الاعتماد في ورغبته الفرد
 أو الإيمـاني  العنـصر  أولهمـا  عنـصرين  على تنطوي التنظيمية الثقة فإن
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 وأمـين  خيـر  إنسان الآخر الطرف بأن دالفر اعتقاد يعنى والذي الاعتقادى
و أ الرغبة عنصر وثانيهما، المختلفة المواقف في سلوكه توقع ويمكن ءوكف
 فـي  الآخـر  الطرف على للاعتماد وميله الفرد برغبة يتعلق والذي الميل؛
  . معين موقف

Organizational justice 
ة مفهوم العدالة قبل علماء الإدارة      تناول علماء الفلسفة والعلوم الاجتماعي    

على سبيل المثال؛ فلاسفة الحضارة الإغريقية الذين كانت لهـم          (بزمن طويل 
وعلـى الـرغم   ).  توصف بكونها عادلة التيكتاباتهم حول تحديد التصرفات     

من أن العدالة التنظيمية استمدت أفكارها الأساسية من تلك الكتابات القديمـة            
ا عنها؛ فعلماء الإدارة أقل تركيزاً علـى تحديـد ماهيـة     إلا أن لها ما يميزه    

 .Russell  et) ذاتها وأكثر تركيزاً على إدراك الأفراد للعدالـة  فيالعدالة 
al,2007)  

 ومن الناحية الإدارية ترجع جذور العدالة التنظيمية إلى نظرية العدالـة 

Equity Theory  لآدمز (Adams, 1965)ن  حيث تفترض تلك النظرية أ
الدخل ، مثل(  يحصل عليها من المنظمة    التيالعامل يقارن النسبة بين النواتج      

المعرفة والمجهـود   ، مثل( يقدمها للمنظمة    التيوالمدخلات  )  والتقدير المادي
 فـي  نفس مجموعة العمل أو      فيسواء  ( العمل   فيمع شخص آخر    ) المبذول

تتم المقارنة مع أفراد    وقد  ، وهو ما يطلق علية العدالة الداخلية     ) المنظمة ككل 
 . منظمات أخرى وهو مـا يطلـق عليـة العدالـة الخارجيـة     فييعملون 

(Demirel &, Yücel,  2013)      
التنظيمية  أول من صاغ مصطلح  العدالة (Greenberg, 1987)وكان 

ليصف سلوك المنظمة وما يصاحبه من سـلوكيات العـاملين النـاجم عـن           
  .ةشعورهم بالعدالة أو عدم العدال
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 العدالة التنظيمية علـى أنهـا ذلـك         (Greenberg,1990)وقد عرف   
 المنظمـة وإدراكهـم     في يشير إلى شعور العاملين بالإنصاف       الذيالمفهوم  

 تتخذ بها القرارات المتعلقة بتوزيع النواتج وكذلك إدراكهـم          التيتجاه الكيفية   
 (McDowall, &Fletcher,2004 كما أوضـح  . بعدالة نلك النواتج ذاتها

تتعلق كذلك بإدراك العاملين بعدالـة تعامـل المنظمـة    التنظيمية أن  العدالة  
  .معهم

؛ حيـث يتوقـع     الاجتماعيوتعتمد نظريات العدالة على نظرية التبادل       
 .Tyler)الأفراد حصولهم على التعويض العادل لما يقدمونـه لمنظمـاتهم   

ة بمثابـة القيمـة    فإن العدال(Rastgar et al., 2012)وطبقاً لرأى، (1994
  . المنظمة كنظام اجتماعيفيالأساسية بين منظومة القيم السائدة 

وترجع أهمية العدالة التنظيمية إلى أن إدراك العاملين للعدالـة بمثابـة            
 فـي  يحدد سلوكياتهم واتجاهاتهم الذي وأنها تمثل العامل     ممحدد هام لقراراته  

الأفـراد يـستخدمون إدراكهـم     وأن  ،)التنظيمي لتزام الا ،مثل(مكان العامل   
 فـي  الوقت الراهن للتنبؤ بما يمكـن أن يعـاملوا بـه             فيللعدالة التنظيمية   

  .(Rai,2013).المستقبل
 إلى أن العدالة التنظيمية تمتـد فيمـا   (Bies& Mong, 1986)وأشار 

وكذلك ، وراء عدالة النواتج من المنظمة أو ما يطلق عليه  العدالة التوزيعية           
 الإجراءات التنظيمية أو ما يطلق عليه العدالة الإجرائية وأن          فيعدم التحيز   

 القرار مع العاملين أو ما يطلـق        متخذيهناك بعد آخر يتعلق بالكيفية تعامل       
  . عليه  العدالة التفاعلية

عدالة التوزيـع؛   : هي العدالة التنظيمية على ثلاث أبعاد       تنطويومن ثم   
 توزيع الموارد والنواتج ويتعلـق البعـد         تتعلق بإدراك العاملين لعدالة    والتي
،  توزيع تلك الموارد والنـواتج     في بعدالة الإجراءات الرسمية المتبعة      الثاني
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أبعـاد  ) ١(ويوضح الجدول رقم  . وأخيراً عدالة التعامل والتفاعل بين الأفراد     
  العدالة التنظيمية 

  

  أبعاد العدالة التنظيمية) ١( الجدول رقم
  )عدالة النواتج( Distribution justiceة  العدالة التوزيعي-١

 مكافأة العاملين اعتماداً علـى مـساهمات    :Equityعدالة التوزيع    * 
  كل منهم

   تقديم نفس التعويض تقريباً لكل عامل :Equality وى التوزيعاتس* 
متطلبات الشخـصية   ال تقديم النواتج بناء على      :Need الفردحاجات  *

   فردلكل 
 عدالة إجـراءات عمليـة    Procedural justiceالإجرائية  العدالة -٢

  النواتجتوزيع 
   اعتماد القرارات على معلومات دقيقة Accuracyالدقة * 
: Representation of All Concerned تمثيل كل المهتمـين  * 

   القرارفيمشاركة كل من له علاقة بالنواتج 
ــصحيح الأخطــ:Correctingالتــصحيح*  ــاع بت ــياء  الاقتن  ف

  الإجراءات وتطبيق آليات التصحيح
   عدم انتهاك القواعد والأعراف المهنية المتبعة:Ethics الأخلاق*

 التـي  عدالة المعاملـة   Interactional Justice  العدالة التفاعلية -٣
   من المسئولين الفرديتلقاها 

 معاملـة الأفـراد   :Interpersonal  Justiceالعدالة الإنـسانية  * 
  ترام وكياسة وأسلوب مهذب يراعى كرامتهمباح

ــة  *  ــة المعلوماتي ــشاركة :informational Justiceالعدال  م
  المعلومات المناسبة ذات الصلة مع العاملين 
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  cit. op, )2007(,al. et, Russell C: المصدر
  

Distribution justice 
 وبصفة عامة   ١٩٧٥عام   إلى أنه قبل     (Mirmohhamdi,2014)أشار  

حيث كان  ،  تناولت العدالة؛ على العدالة التوزيعية     التيكانت تركز الدراسات    
فيقـوم الأفـراد    ، التركيز على عدالة الدخل المادي والمكافآت المصاحبة له       

  بتقييم عدالة عملية التبادل بينهم وبين المنظمة بمقارنة المخرجات بالمدخلات 
إلى إدراك الفرد بعدالة المكافآت والنواتج المادية       تشير العدالة التوزيعية    

بمعنى أن العدالة التوزيعية توجـد حينمـا يـدرك الأفـراد أن             . من العمل 
المكافآت والحوافز والموارد المالية الأخـرى والقـوة والـسلطة والتقـدير            

 & Cobb)   يتسم بالعدالةبأسلوبوالمسئوليات والتكنولوجيا قد تم توزيعها 

Wooten, 1995).  
وفى الواقع فإن العدالة التوزيعية لا تقتصر على مجرد عدالة الأجـور            

الترقية والبـرامج   ، مثل(والمكافآت وإنما تشمل العديد من النواتج التنظيمية        
 تقدمها المنظمة كبرامج التدريب وتوزيع المهام الجديدة والعقاب وتقيـيم         التي

  Greenberg (1987) ).الأداء والمكافآت المعنوية
 العدالة التوزيعية هـو أن توزيـع        في يكمن   الذيوالافتراض الأساسي   

 الموارد سوف يؤثر بصفة أساسية على إدراك العدالة والإنصاف  ومن ثـم            
 يعتمد على مـا     موضوعي وأن توزيع المكافآت يتم بشكل       ،التنظيمي لتزامالا

  (Nazim & Shahid, 2011) .يتمتع به الفرد من مزايا
د من الدراسات أن للعدالة التوزيعية علاقـة بالعديـد مـن          العديأثبتت  و

 وكذلك نتائج تتعلق بالمنظمـة      الوظيفيالنتائج المتعلقة بالأفراد مثل الرضاء      
لا يحـصل  وحينمـا  ، والولاء للمنظمة وتقييم العامل للمـشرف    لتزام الا مثل
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 خـرون  يحصل عليها الآالتي يتوقعها مقارنةً بالنواتج التيالفرد على النواتج    
  (Raza, et al.,2013) . التوزيعيةةالعدالفإنه يشعر بعدم 

 Equityوترجع جذور مفهوم العدالة التوزيعية إلـى نظريـة العدالـة    

theory   لآدمـز   Adams(1965)    ونمـوذج التقيـيم العـادل Justice 

judgment model  للباحث (Levental, 1976) .  حيث تفترض نظريـة
، ة يظهر من عدم التوازن بين المدخلات والمخرجـات        العدالة أن عدم العدال   

 ،مثل( يقدم العامل مدخلات معينة للمنظمة     الاجتماعيوأنه وفقاً لعملية التبادل     
الأجر ، مثل(ويتوقع حصوله على مخرجات معينة    ) التعليم والخبرة والمجهود  

ع توجد العدالة حينما تتعادل المدخلات المدركة م       ،) والرضاء الداخلى  المادي
 التـي وفى المقابل إن أدرك العامـل أن المخرجـات          ، المخرجات المدركة 

 قدمها سوف يـدرك عـدم العدالـة    التييتسلمها غير متناسبة مع المدخلات    
 بتوسيع  Levental(1976) ووفقاً لنموذج التقييم العادل حيث قام        .التوزيعية

 وفقـاً   ،وزيـع نظرية العدالة وذلك بتضمينه قاعدتين للعدالة بجانب قاعدة الت        
 التعـادل أو    : تقيمهم للمخرجات على أسـاس     فيلذلك يشعر الأفراد بالعدالة     

يجب أن يأخذ كل فرد نفس المخرجات بغـض النظـر     (Equality التساوي
يجب أن يأخذ الأفـراد      (Needعن حاجاته الخاصة أو على أساس الحاجة        

  ).ذوى الحاجات الأكبر مخرجات أكثر بغض النظر عن المساهمات
Procedural justice 

 بداية الثمانينيـات مـن القـرن    فيالتنظيمية عد آخر للعدالة بدأ ظهور ب 
 فإن كانت العدالة التوزيعية تتعلـق بعدالـة         ،العشرين وهو العدالة الإجرائية   

 يحصل عليها الفرد فإن العدالة الإجرائية تتعلق        التيتوزيع الموارد والنواتج    
 & .Yar) . اتخــذت بــشأن ذلــك التوزيــعالتــية القــرارات بعدالــ

Hüseyin,2014)،  
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 مـن   التـي تشير العدالة الإجرائية إلى إدراك العاملين لعدالة الوسـائل          
 يحصلون عليها بمعنى آخر؛ أن القرارات العادلـة         التيخلالها تُحدد النواتج    

 .. تتبلـور كنتيجـة لإتبـاع إجـراءات عادلـة     التـي  تلك القـرارات  هي
(Ravangard R., et al.,2013)   

على أنها تشير إلـى   .(Williams, & Zainuba, 2002) كما يعرفها
مستوى إدراك الذين تأثروا بقرارات توزيع الموارد والنواتج بأنها قد اتخذت           

  . وفقاً لوسائل وإرشادات تتسم بالعدالة وعدم التحيز
 ـ         ،اتج ذلـك القـرار    تفرق العدالة الإجرائية بين عملية اتخاذ القرار ون

 عملية اتخاذ القـرار وذلـك بالـسماح     فيوضرورة التركيز على المشاركة     
للأفراد اللذين يؤثر عليهم القرار بسماع صوتهم وعـرض آرائهـم وتقـديم         

 ومن ثم حتى وإن لم يكن القرار مرضياً         ،المعلومات ذات الصلة بالقرار لهم    
جل الطويل سـيتم حمايتهـا    الأفيلهم حالياُ إلا أنهم يشعرون بأن مصالحهم        

  .(Liou, & Nyhan, 1994)وذلك لاعتبارهم أن عملية اتخاذ القرار عادلة 
 ستة معايير يجب .(Leventhal, & Fry,1980) ذلك الشأن اقترح في

  : إجراءات اتخاذ القرارفيتوافرها حتى يمكن القول أن هناك عدالة 
  . عبر الأفراد وعبر الزمن والتناسق ت أن تطبق الإجراءات بنوع من الثبا-أ

  .  البعد عن أى نوع من التحيز-ب
  .  استندت عليها عملية اتخاذ القراراتالتي دقة المعلومات -ج
  .  وجود بعض آليات تصحيح القرارات الخاطئة-د

  .  الأخلاقية والمعايير السائدةبالنواحي لتزام الا-هـ 
  .هم القرارات الاعتبار كل الأفراد الذين تؤثر عليفي الأخذ -و

  : تحقيق غرضينفي أن العدالة الإجرائية تفيد (Tyler, 1989)ويرى 
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وفى الأجل الطويل سوف يأخذ الأفراد ما       ،  حماية مصالح الأفراد وبالتالي    -أ
رضـاء  ، مثـل ( ومن ثم فإن للعدالة الإجرائية نواتج ايجابية         ،يستحقونه

   .)لتزاموالا، العاملين وتوافقهم مع الإدارة
 وذلك بأنها   symbolic رمزي العدالة الإجرائية غرض     الثانيغرض   ال -ب

،  قادتـه فيوتدعيم ثقته ،  تقوية علاقات الفرد بمجموعة العملفيتساعد  
كما تفيد الإجراءات العادلـة بكونهـا       ، لمنظمةه با التزام وزيادة مستوى 

 المنظمة لهم قيمتهم وجـديرون      فيترسل إشارات للأفراد بأنهم أعضاء      
  . وهذا ما يحقق التناغم بين أعضاء المنظمة،رامبالاحت

 Interactional  justice  
 فـي  بداية التسعينيات من القـرن العـشرين يأخـذون     فيبدأ الباحثون   

اعتبارهم بعد ثالث للعدالة التنظيمية ـ وهو العدالة التفاعليةـ يتعلق بإدراك  
 تتخذ بشأن قرارات توزيـع      التيبها الإجراءات    تتم   التيالأفراد نحو الكيفية    

وتشير العدالة التفاعلية إلى عدالة التعامـل مـع الأفـراد           ، الموارد والنواتج 
التعامل معهم بنوع من الكياسة والاحترام ومراعاة       ، المتخذ القرارات بشأنهم  

 Ravangard et al. (2013). كرامتهم أثناء تحديد تلك الإجراءات وتنفيذها

ما تركز العدالة التفاعلية كذلك على تقديم المعلومات المتعلقة بـشرح           ك
 وتقـديم  ، تنفيـذها فـي وتفسير سبب اتخاذ الإجراءات وبهذا الشكل المتبـع    

 ,Kuldeep et al) .المبررات بشأن توزيع الموارد والمكافآت بهذا الأسلوب
2009)  

 ـ   التيكما تشير إلى إدراكات الأفراد للطريقة         فـي سئولون   يتبعهـا الم
 لتلك الإدراكـات    نتعاملهم مع المرءوسين وكيفية استجابة هؤلاء المرؤوسو      

(Barkhordar, 2014)     حيث أن الأفـراد يتـصفون بالحـساسية بـشأن 
الاتصالات معهم فيما يتعلق بتنفيذ الإجراءات وتقـديم التفـسيرات الكافيـة            

  ..(Staley et al.,2003)للقرارات المتخذة لتوزيع الموارد والمكافآت 
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) العدالة التوزيعيـة  ( يحصلون عليها    التيوبقدر ما يهتم الأفراد بالنتائج      
بقدر ما يهتمون  بتقييم     ) العدالة الإجرائية ( اتخذت لتوزيعها    التيوالإجراءات  

 يعاملون به من الآخرين ـ رؤساء ومرءوسين ـ   الذيالطريقة أو الأسلوب 
مراعـاة كـرامتهم مـن      ومدى اتصاف ذلك الأسـلوب بـالاحترام لهـم و         

   (Kumari & Afroz,2013).عدمه
الإجراءات تتسم بالعدالة التفاعلية إن راعت السلوكيات       أن  ويمكن القول   

  (Haghighi et al, 2009) :الآتية
  .  الحسبان في المزيد من الانتباه للأفراد وأخذ رأيهم -أ

  .  تجنب التحيز الشخصي-ب

   . ايير اتخاذ القرارات  التطبيق السليم والعادل لمع-ج
   .  التوقيت السليمفي تقديم معلومات مرتدة للأفراد -د

   .  تطبق القرار وإمكانية تكيفه مع المواقف المتباين في المرونة -هـ
  :    Organizational commitmentالتنظيمي لتزامالا

 مجـال الـسلوك     في اهتماماً كبيراً من الباحثين      التنظيمي لتزام الا لاقى
 وبينت نتائج العديد مـن الدراسـات        ، عبر الخمسين سنة الماضية    التنظيمي

 الـوظيفي  تحسين الاتجاهات الوظيفية كالرضاء      في التنظيمي لتزام الا أهمية
-Extraوالسلوكيات مثل ممارسة العاملين لسلوكيات خارج الدور الرسـمى          

role behaviors لإنـسحابى   حل المشكلات وتقليل السلوك افي  والابتكار
ــالأداء   ــة ك ــائج التنظيمي ــة والنت ــاملين ودوران العمال  & ,Park)للع

Rainey,2007)،  
 لتـزام  الا  وهناك فائدة مزدوجة لكل من المنظمـات والعـاملين مـن          

لمنظمـة مرتفـع فهـم أكثـر        باالعاملين   التزام فإذا كان مستوى  ، التنظيمي
وكـذلك  ، ايا الأخـرى  استحقاقاً لتلقى المكافآت الخارجية مثل الأجور والمز      
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وتـثمن  ، الـوظيفي  شكل درجة عالية مـن الرضـاء         فيالمكافآت النفسية   
 باعتباره يؤدى إلـى تقليـل معـدلات الغيـاب           التنظيمي لتزام الا المنظمات

فيعتمد نجاح المنظمات بصفة جوهريـة      . والتأخر عن العمل ودوران العمالة    
 التـزام  وأن، لهـا  زاملت الا على ما تمتلكه من عاملين على مستوى عالٍ من        

العامل ليس لمجرد كونه عضواً رسمياً فيها وإنما يمثل اتجاهاً نحو المنظمـة      
 ,Robbins& Judge) . صـالح المنظمـة  فـي واستعداده لعمل كل ما هو 

2007).  
إلا أنـه وبـصفة    ، التنظيمـي  لتزام الا تنوعت وتعددت المفاهيم المتعلقة   

 بالمنظمة  الوجدانينه نوع من الارتباط      على أ  التنظيمي لتزام الا عامة يعرف 
لمنظمـة   بالتـزام  الا لديه مستوى مرتفع مـن الذيونتيجة لذلك يشعر الفرد     

 يمثل اتجاه الفرد نحو     التنظيمي لتزام الا بالاندماج والتوحد بينه وبينها أى أن     
  .المنظمة ككل وليس الوظيفة

ــق التنظيمــي لتــزام الا أن(Allen&Meyer,1990)وأوضــح   يتعل
  بمستوى ولاء الأفراد وارتباطهم نفسياً بالمنظمة والأقل احتمالاً لمغادرتها

 بـصفة  التنظيمي لتزام الاأن (Meyer& Herscovitch,2001) وأشار
 تجبـر   التيعامة يمكن تعريفه على أنه تلك القوة الرابطة أو الحالة النفسية            

  . الفرد على الارتباط بالمنظمة
 لبذل الفرد استعداد" هو لتزامالا   بأن.)Porter, 1968 (بورترو يرى 

 المنظمـة،  في البقاء في القوية وامتلاك الرغبة المنظمة، لصالح كبيرة جهود

  .  "للمنظمة الرئيسية والأهداف بالقيم والقبول
 على أنه ذلـك الاتجـاه   التنظيمي لتزام الا(Sheldon, 1971)ويعرف 

 التقيـيم  "هو لتزام الاأن بمعنى  . يربط بين هوية الفرد وهوية المنظمةالذي

 الـشعور  مستوى وهو ،"أهدافها لتحقيق على العمل والعزم للمنظمة الايجابي
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 لهـا،  والإخـلاص  يعمل فيها، التي المنظمة تجاه الفرد لدى المتولد الايجابي

  .بالعمل فيها والافتخار بالارتباط المستمر شعوره مع أهدافها وتحقيق
 مناصرة عبارة عن  التنظيمي لتزام الانأ  (Buchanan,1974(ويرى 

  :هي عناصر ثلاثة تفاعل نتاج للمنظمة، وأنه وتأييده الفرد
 وقيماً للفـرد  أهدافاً باعتبارها المنظمة وقيم أهداف تبني التطابق ويعني -١

  .فيها العامل
أنـشطة   فـي  للفـرد  النفسي الانهماك أو الاستغراق به  ويقصدالانخراط -٢

 .المنظمة

 .المنظمة تجاه القوي العاطفي بالارتباط الفرد شعور به قصودالولاء والم -٣

  : تحت مدخلينالتنظيمي لتزام الا تناولتالتيوتندرج المفاهيم المبكرة 
  Behavioral approach السلوكي المدخل :المدخل الأول
 التـي   من عملية التبادل      التنظيمي لتزام الا  ؛ ينتج  السلوكيوفقاً للمدخل   
 Side-bets تستند إلى نظرية المنافع المفقودة       والتيالمنظمة  تتم بين الفرد و   

لمنظمـة  باالفـرد    التزام  تدور حول أن   والتي (Becker,1960) قدمها   التي
 المنظمـة   فـي   يتحصل عليها من استمرار عملـه         التييرجع إلى المنافع    

 تمثل حـصيلة اسـتثماراته خـلال فتـرة عملـه         والتيوسيفقدها إن تركها    
 الـسلبي  التكاليف المالية المتعلقة بالتأثير فيقد تتمثل تلك المنافع      و ،بالمنظمة

 ومن ثم متحـصلاته الماليـة       الاجتماعي صندوق التأمين    فيعلى مساهماته   
 الـشركة   فـي  أن حصيلة خبرته المتراكمـة       فيوقد تتمثل   ، المرتبطة ببقائه 

نظمة  الم في الشخصيأو فقدانه المركز    ، سوف تضيع هباء إن ترك المنظمة     
 المنظمـة أو    في السريع   الترقيأو فرص   ،  كونها فيها  التيوشبكة العلاقات   

الفـرد   التزام  يتحدد  ثم ومن، ضياع فرصة التأقلم مع ظروف العمل الحالية      
 فـي لمنظمة بإدراكه لخطورة فقدان استثماراته الماديـة وغيـر الماديـة            با



– – 

 

  - ٣٠٤ -

 ـفـي المنظمة وصعوبة ـ إن لـم يكـن اسـتحالة ـ استعاضـتها        ان  مك
  .(Rusu, 2013).آخر

  Attitudinal approach المدخل الاتجاهى :الثانيالمدخل   
 خلال هذا المدخل من اسـتثمارات       التنظيمي لتزام الا تحولت النظرة إلى  

 على  لتزامللاحيث ينظر   ،  المنظمة إلى ارتباط الفرد نفسياً بالمنظمة      فيالفرد  
خـلال هـذا   . وانخراطـه فيهـا  أنه القوة النفسية لاقتران الفرد مع المنظمة  

 نتيجة اندماج الفرد وإيمانه بأهـداف وقـيم   التنظيمي لتزام الاالمدخل؛ يحدث 
 فـي  ينخرط   التنظيمي لتزام الا وأن الفرد ذو المستوى المرتفع من     ، المنظمة

 حالـة انخفـاض     فـي  حالة انخفاض الحوافز الخارجية أى       فيالعمل حتى   
عاطفياً وليس لمجرد الحـسابات      التزام الفرد التزام  ومن ثم يكون   ،المكافآت

    (Clifford,1989 والعلاقات التبادلية
 على أنه يتصف بـثلاث      التنظيمي لتزام الا وفقاً للمدخل الاتجاهى ينظر   

  -:خصائص أساسية
  إيمان الفرد بقيم وأهداف المنظمة وقبوله لها -١
   بذل مجهود ملموس لصالح المنظمةفيرغبة الفرد  -٢
 البقاء بالمنظمة مهما كانت إغراءات البـدائل        فيوية  لدى الفرد رغبة ق    -٣

  (Cohen,2003).الأخرى
 أن من الأهمية بمكان التنويه إلى حقيقة بـشأن  Rusu, 2013)(ويرى 

هذين المدخلين وهى أن هناك تأثير متبادل لكل من المدخلين علـى الآخـر              
 بمعنى أن كل منها يدعم الآخر وأنه خلال فتـر التـسعينيات مـن القـرن               

 يقوم على المزج بـين      التنظيمي لتزام الا  تحليل في ظهر اتجاه جديد     الماضي
 لتـزام للالتكـوين مفهـوم موحـد    )  والإتجاهىالسلوكي(المدخلين السابقين  

  ).التنظيمي
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 :التنظيمـي  لتـزام للا بعدين رئيسين (Meyer&Allen,1984) اقترح  
ك الفـرد للخـسارة      يقوم على إدرا   والذيالاستمرارية   التزام البعد الأول هو  

 أو  الوجـداني  لتـزام  الا  هـو  الثاني والبعد   ، تلحق به إن ترك المنظمة     التي
الفرد لمنظمته على إدراكه بأن هناك قيم مـشتركه      التزام  حيث يقوم  العاطفي

  .بينه وبين المنظمة
 & Allen)وفى التسعينيات مـن القـرن العـشرين حـدد الباحثـان      

Meyer.1990)    عد ثالثالمعيـاري  لتزامالا( أطلقا عليه    التنظيمي لتزامللا ب 
حيث يشعر الفرد بأنه مدين بالفضل للمنظمة ولابد وأن يبقى بهـا    ) الأدبيأو  

  . الأخلاقيلتزاملأن ذلك هو الواجب عليه كنوع من الا
 لتـزام  الا :هـي  إلى ثـلاث أبعـاد       التنظيمي لتزام الا ومن ثم تم تقسيم   

وضـرورة  ، الأدبي أو   المعياري لتزاموالا الوجداني لتزام الا الإستمرارى و 
 . مفهوم متعدد الأبعاد وليس أحادى البعـد باعتباره التنظيمي لتزام الادراسة

(Allen & Meyer.1990)  
  :Continuance commitmentالإستمرارى   لتزامالا

 الإستمرارى علـى أنـه   لتزام الا(Meyer & Allem, 1984)عرف 
 سـتلحق   التيقاء بها بسبب إدراكه للخسائر      لمنظمة وحاجته للب  باالفرد   التزام

  ).لمجرد الحاجة الماسة لذلك التزام أى أنه(به إن تركها 
 المنظمة بسبب إدراكه للفوائـد المرتبطـة ببقائـه    فيأى أن الفرد يبقى    

  .والتكاليف المرتبطة بمغادرته
 لتزام الا  بعدين فرعين ينحدران تحت(Meyer, et al.,1990)واقترح 

 Lack ofالبعــد الأول هــو نقــص البــدائل الوظيفيــة ، رىالإســتمرا

alternatives الإستمرارى يرتبط سلبياً بعدد الفرص الوظيفية       لتزام الا  وأن
 ،جابياً بصعوبة إيجاد فرص وظيفية بديلـة    ] سوق العمل ويرتبط ا    فيالمتاحة  
 تـشمل  والتـي  High sacrifice هو التضحية العالية الثاني الفرعيوالبعد 
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 اكتـسبها   التـي  وصل إليه أو التضحية بالخبرة       الذية الراتب المرتفع    خسار
  . عبر فترة عملة بالمنظمة

  Affective commitment الوجداني  لتزامالا
 للفرد مـع  عاطفي على أنه ارتباط (Meyer & Allen, 1984)عرفه 

منظمته حيث يشعر الفرد بتوافق قيمه وقيم المنظمة سوياً فيـؤمن بأهـدافها             
 وأن هناك نوع من العلاقة      ، وسعه من أجلها   فييه الاستعداد لبذل كل ما      ولد

 وهذا ما يجعلـه سـعيداً ولا        ،الوجدانية مع المنظمة فيشعر وكأنه جزء منها      
 التنظيمي لتزام الا  أكثر أنواع  الوجداني لتزام الا ويعتبر، يخطر بباله مغادرتها  

  . تبحث عنه المنظمةالتي
    Normative commitment )بيالأد (المعياري  لتزامالا

 فيشعر بنوع من    ، المنظمة لأنه يشعر بأنه يجب فعل ذلك       فييبقى الفرد   
 أخلاقـي  الأخلاقى والمسئولية تجاه المنظمة وأن ارتباطه بها واجب          لتزامالا

  .وأنه لا يجب ترك منظمته
 لتـزام  الا على أنه نـوع مـن  (Allen & Smith, 1993)وقد عرف 

لصاحب العمل وضرورة رد الجميـل علـى مـا قدمتـه            الناتج عن الولاء    
  .المنظمة له

 على أنـه اعتقـاد الفـرد        (Akdogan&Cingoz,2009)كما عرفة   
  . العمل مع منظمتهفي الأخلاقى بالاستمرار لتزامبالا

 شـعور بـالولاء   المعياري لتزام الا أن(Landry et al.,2010)ويعتقد 
  .مغادرة المنظمة وأنه من العيب الأدبي لتزامناجم عن الا

 
 اهتمام ورغم تاريخياً التنظيمي لتزام الا لاقاه الذي المتزايد الاهتمام رغم

 الأهميـة  منا  واعتبارهم المنظمة داخل الثقة موضوع تجاه الأعمال مجتمع
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 الثقة بين العلاقة تناولت التي احةالمت الدراسات في ندرة هناك أن إلا بمكان
 التـي  الدراسـات  من للمزيد حاجة هناك وأن، التنظيمي لتزامالا و التنظيمية

  . (Paine, 2007) المتغيرين هذين بين العلاقة على الضوء تلقى
 مـن  إليـه  توصـل  مـا  بعض نتائج التالي الجزء في الباحث ويعرض

  .التنظيمي لتزامالاو التنظيمية الثقة بين العلاقة تناولت التي ةالسابق الدراسات
 ارتبـاط  علاقـة  التنظيميـة  للثقة أن إلى الدراسات بعض توصلت فقد
 دراسـة  ومنهـا  المختلفـة؛  بأبعـاده  التنظيمـي  لتزام الا مع موجبة معنوية

(Lewicka, 2014) مـن  مفـردة  ٩٢ مـن  مكونة عينة على أجريت التي 
 الثقـة  أن إلـى  بولنـدا  في رىالكب الصناعية المنظمات ىإحد في العاملين

 التـزام و الوجداني التنظيمي لتزام الا على موجباً معنوياً تأثيراً تؤثر التنظيمية
 علـى  أجريـت  التي (Bobbie, 2007) دراسة توصلت كما ،الاستمرارية

 إحـدى  فـي  الوظـائف  بمختلـف  العـاملين  من مفردة ١٢٠ حجمها عينة
 إلـى  الأمريكية كاليفورنيا بولاية فرانسيسكو سان بمدينة الكبرى المستشفيات

 لتـزام  الا مـن  وكلا التنظيمية الثقة بين موجبة معنوية ارتباط علاقة وجود
 على أجريت التي (Wang, 2013) ودراسة. المعياري لتزامالا و الوجداني

 المنطقـة   فـي  كبيـرة  شـركة  ١٢ عدد في العاملين من ٤٢٩ حجمها عينة
 للثقة التنظيميـة كمتغيـر      معنوي تأثير   الصناعية بتايوان توصلت إلى وجود    

وتوصـلت  ، التنظيمـي  لتزامالا  التنظيمية و  ة العلاقة بين المواطن   فيوسيط  
 مفردة مـن  ٣١ أجريت على عينة حجمها  (Freund, 2014)التيدراسة  
 التكنولوجيا المتقدمة إلى وجـود تـأثير   في ثلاث منظمات تعمل  فيالعاملين  

كمـا أثبتـت    . التنظيمـي  لتـزام  الا ى مجمل  موجب لمجمل الثقة عل    معنوي
 و ٥٤٩ أجريت على عينـة حجمـه   التي  (Gamze  et al, 2013)دراسة
 المستشفيات الحكومية والمستـشفيات الخاصـة     في مفردة من العاملين     ٣٤٥
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 تركيا أنه توجد علاقة ارتباط معنوية موجبـة بـين الثقـة             فيعلى الترتيب   
  .التنظيمي لتزامالاالتنظيمية و

 
 تناولت العلاقة المباشـرة بـين العدالـة         التيهناك عدد من الدراسات     

 أجريت على التي (Rai, 2013) منها دراسة   التنظيمي لتزامالا التنظيمية و
 فية   المراكز الصحية والمتخصص   في مفردة من العاملين     ٥١١عينة حجمها   
هدفت  ،  إحدى ولايات الجنوب بالولايات المتحدة الأمريكية      فيإعادة التأهيل   

الدراسة إلى اختبار تأثير العدالة التنظيميـة علـى عـدد مـن الاتجاهـات              
 لتـزام الا  و الـوظيفي الرضـاء   (والسلوكيات للعاملين على وجه الخصوص    

ن العدالـة   وقد توصلت نتـائج الدراسـة إلـى أ        )  والميل للمغادرة  التنظيمي
 كما توصـلت دراسـة  .التنظيمي لتزامبالا لها علاقة التي هيالإجرائية فقط 

(Amirabad1 et al., 2014)مفـردة  ٣٥٠ أجريت على عينة حجمها التي 
 إحدى الشركات الغاز الإيرانية إلى وجود علاقـة ارتبـاط           فيمن العاملين   

  .يالتنظيم لتزامالامعنوية موجبة بين  العدالة التنظيمية و
 هدفت إلـى اختبـار تـأثير    التي Ravangard et al (2013)دراسة 

 الـشئون   في للعاملين   التنظيمي لتزام الا مكونات  العدالة التنظيمية على أبعاد     
 إحدى المستشفيات الجامعية وقد توصلت الدراسة إلـى         فيالإدارية والمالية   

 ،المعياري لتزاملاا و العاطفي لتزام الا أن مكونات العدالة التنظيمية تؤثر على     
الاستمرارية يرتبط ارتباطاً معنوياً موجبـاً مـع العدالـة           التزام  حين أن  في

وأن للعدالة الإجرائية والعدالة التفاعلية علاقة ارتباط معنوية        ، الإجرائية فقط 
  .التنظيمي لتزام الاموجبة فقط مع مجمل

 ـالتي (Raza et al., 2013)وفى دراسة  ل مـن   تناولت العلاقة بين ك
 لـدى   التنظيمـي  لتـزام الاالعدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية من جانب و      
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توصلت الدراسة إلى صحة افتراضها     ،  باكستان في القطاع العام    فيالعاملين  
بأنه كلما ازداد مستوى إدراك العاملين للعدالة التوزيعية والعدالة الإجرائيـة           

  .لمنظمتهم التزام كلما كانوا أكثر
لفحص العلاقة بين كل مـن  (Kuldeep et al, 2009) اسة  وهدفت در

 التنظيمـي  لتـزام الا  من جانب و   الوظيفيإدراك العدالة التنظيمية والرضاء     
 إحدى الكليـات    في مفردة من العاملين     ١٢٨وقد أجريت على عينة حجمها      

 معنـوي وتوصلت تلك الدراسة إلى أنه للعدالة التوزيعيـة ارتبـاط           ، الطبية
وأن لكل من العدالـة التوزيعيـة       ، لم يثبت ذلك للعدالة الإجرائية    بالرضاء و 

  .التنظيمي   لتزام بالاوالإجرائية علاقة ارتباط معنوية موجبة 
 أجريت على عينـه  التي (Esfahani, et al,2013)كما توصلت دراسة

 بنك من بنوك الخاصـة إلـى        ٢٠ عدد   في مفردة من العاملين     ٢٨٠حجمها  
 لتـزام والا معنوية موجبـة بـين  العدالـة التنظيميـة            وجود علاقة ارتباط  

  .التنظيمي
 هدفت فحص عما إذا  كان يمكـن  التي (Klendauer, 209) ودراسة

 والعدالة الإجرائية والعدالة التفاعلية أن يفسر سبب        ة العدالة التوزيعي  كلإدرا
 ، الـشركات المندمجـة سـوياً      في للمديرين   التنظيمي لتزام الا نقص مستوى 

لت الدراسة إلى أنه على الرغم من وجود علاقـة ارتبـاط معنويـة              وتوص
  العـاطفي  لتزاموالاموجبة بين كل بعد من أبعاد  العدالة التنظيمية من جانب       

 لهـا  التـي  هيإلا أنه بتطبيق الانحدار المتعدد ثبت أن العدالة التفاعلية فقط        
 (Hassan, 2002) ودراسـة . التنظيمـي  لتزام الا موجب علىمعنويتأثير 
  هدفت لاختبار تأثير إدراك العاملين للعدالة التنظيمية علـى كـل مـن             التي

لمنظمة والميل للمغادرة وقد أجريت الدراسة على عينـة حجمهـا   هم با التزام
 فـي  مستوى الإدارة الوسطى والإدارة الـدنيا        في مفردة من المديرين     ١٨١
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 والقطاع الـصناعى   والمصرفي المالي القطاع   فيعدد من المنظمات العاملة     
 موجـب بـين   معنويتوصلت  الدراسة إلى وجود ارتباط    ، وقطاع الخدمات 

 لتـزام والاكل من إدراك العدالة الداخلية والعدالة الخارجيـة مـن جانـب             
  .و وأن لهما ارتباط معنوياً سلبياً مع الميل للمغادرة، التنظيمي

لاقـة بـين     هدفت لاختبـار الع التي (Faribi et al., 2013) ودراسة 
 أجريت على عينة حجمها  مفردة       والتي التنظيمي لتزامالتنظيمية والا العدالة  

 القطاع الحكومى ـ الشباب والرياضة ـ بينت النتائج وجود   فيمن العاملين 
. التنظيمـي  لتزام الاعلىالتنظيمية  موجب لكل مكونات  العدالة  معنويتأثير  

فت لفحـص دور  العدالـة    الى هـد (Akanbi et al., 2013)وفى دراسة
 إحـدى الـشركات متعـددة       فـي  للعـاملين    التنظيمي لتزام الا فيالتنظيمية  
 مفردة من العاملين    ٢٥٠ وذلك على عينة حجمها      )Nestléشركة(الجنسيات  

. التنظيمي لتزام الا  موجب على  معنوي الشركة أثبتت النتائج وجود تأثير       في
 ٧٠ على عينة حجمهـا   أجريتالتي  (Kumari & Afroz,2013)ودراسة

 الهنـد  فـي  القطاع الحكـومى     في الوظائف الإدارية    فيمفردة من العاملين    
توصلت النتائج إلى وجود ارتباط معنوية موجبة بين أبعاد  العدالة التنظيمية            

ودراسـة  .  والـسلوك الإبـداعي للعـاملين      التنظيمـي  لتـزام  الا وكل من 
(Akpinr& Tas, 2013) مفردة مـن  ٥٩٤جمها  أجريت على عينة حالتي 

 إحدى المستشفيات الجامعيـة بتركيـا ـ أطبـاء وممرضـون      فيالعاملين 
وسكرتارية طبية والوظائف الإدارية والكتابية ـ  توصـلت الدراسـة إلـى     

 موجب للعدالة التوزيعية والإجرائية والثقـة التنظيميـة         معنويوجود تأثير   
  .التنظيمي لتزامالاعلى 

 ١٣٠ أجريت على عينة حجمهـا       التي (Barkhordar,2014)ودراسة  
هدفت الدراسة إلى العلاقـة بـين        ،  بعض الجامعات  فيمفردة من العاملين    
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 وتوصلت النتائج إلـى وجـود علاقـة         التنظيمي لتزاموالاالعدالة التنظيمية   
  .التنظيمي لتزام الاارتباط معنوية موجبة بين أبعاد  العدالة التنظيمية وأبعاد

 تناولت العلاقـة غيـر المباشـرة بـين           التياسات  وهناك عدد من الدر   
  (Crow et al,2012) من بينها دراسة التنظيمي لتزاموالاالعدالة التنظيمية 

 لتـزام  الا  هدفت إلى معرفة التأثير غير المباشر  للعدالة التنظيمية على          التي
وقـد أجريـت    ،  كمتغير وسـيط   الوظيفي وذلك من خلال الرضاء      التنظيمي

 كوريا الجنوبية وقد    في من ضباط الشرطة     ٤١٨ى عينة حجمها    الدراسة عل 
توصلت الدراسة إلى أنه يوجد علاقة ارتباط معنويـة موجبـة بـين إدراك              

بالإضـافة إلـى أن    ، التنظيميهم    التزام الضباط  للعدالة التنظيمية ومستوى    
 املتـز  الا لكل من العدالة الإجرائية والعدالة التفاعلية تأثير غير مباشر على         

 وأن لإدراك  العدالة التنظيمية تـأثير        ، التوزيعية ة من خلال العدال   التنظيمي
. الوظيفي من خلال الدور الوسط للرضاء       التنظيمي لتزام الا غير مباشر على  
 هدفت إلى فحـص العلاقـة غيـر    التي (Lio et al, 2006)وكذلك دراسة 

 والميـل   التنظيمـي  لتزاموالاالمباشرة بين إدراك العدالة التنظيمية وكل من        
 أجريـت الدراسـة   ، تلك العلاقةفي التنظيميللمغادرة والدور الوسيط للدعم     

 عدد من شركات الخـدمات      في مفردة من العاملين     ٥١٤على عينة حجمها    
 هونج كونج وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباط معنويـة   فيالقانونية  

جرائية من جانب وإدراك الدعم     مباشرة لكل من العدالة التوزيعية والعدالة الإ      
 يتوسـط   التنظيمـي  كما توصلت الدراسة إلـى أن إدراك الـدعم           التنظيمي

  .  والميل للمغادرةالتنظيمي لتزام الاتأثيرهما على كل من
التنظيميـة   هدفت إلى فحص تأثير  العدالة التي (Jeon, 2009)ودراسة

العليا  التنظيمية   ير الثقة  من خلال تأث   التنظيمي لتزام الا  على الوظيفيوالأمان  
 من  ٣٣٧ أجريت الدراسة على عينة حجمها       ، تلك العلاقة  فيكمتغير وسيط   
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 توصلت نتائج الدراسة إلى أن      ، شركات كورية  ٦ عدد   فيالعاملين الكوريين   
 العلاقة بين العدالة    فيالعليا كمتغير وسيط ليس له تأثير        التنظيمية   دور الثقة 
  .  التنظيمي لتزام الا من جانب ويالوظيفوالأمان التنظيمية 

 لم تثبت معنوية العلاقة بين  العدالة التنظيمية         التيومن الدراسات القليلة    
  أجريـت  التـي   (Ibrahim & Perez, 2014( دراسةالتنظيمي لتزامالاو

 منظمة من مختلـف  ٢٨ عدد في مفردة من العاملين ١٧٤على عينة حجمها  
 العربية المتحدة حيث هدفت الدراسـة إلـى          الإمارات فيالمنظمات الخدمية   

معرفة تأثير كل من الأبعاد المختلفة  للعدالة التنظيميـة ورضـاء العـاملين       
 وتوصلت الدراسة إلى أنه على الرغم من أن         التنظيمي لتزامالاوالنوع على   

 إلا أنـه لـم يثبـت أن      التنظيمي لتزام الا  على معنويلرضاء العاملين تأثير    
 ذات الوقت   في التنظيمي لتزام الا  على معنويالة التنظيمية تأثير    للأبعاد  العد  

  . على رضاء العاملينمعنوي ثبت أن لهم تأثير الذي
 مفردة  ٣٧٨ أجريت على عينة حجمها      التي) ٢٠٠٤، حسانين( ودراسة  
 مجالس مدن محافظة الدقهلية توصلت الدراسة إلى وجـود          فيمن العاملين   

 لتـزام  بين جميع أبعاد العدالـة التنظيميـة والا        علاقة ارتباط معنوية موجبة   
  .التنظيمي


 

 تناولـت العلاقـة بـين المتغيـرات         التـي  هناك العديد من الدراسات     
 ، توصلت إليها  التي النتائج   في تباينت   والتي التنظيمي لتزاموالاالديموجرافية  

 إلى أن العاملين كبار السن ومـن   (Inga Rana, 2010)فتوصلت دراسة 
 لتـزام والا الوجـداني  لتـزام  الا  مـستوى  فيلديهم مدة خدمة أطول أعلى      
ــاري ــتمرارى والمعي ــة . الإس ــلت دراس  & Mohammed)وتوص
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Eleswed,2013)         مفـردة مـن     ١٥٦ إلى أجريت على عينة مكونة مـن 
ويل الخاصة إلى أنه مـن بـين مجموعـة           إحدى مؤسسات التم   فيالعاملين  

النـوع والحالـة    ( تناولتهـا الدراسـة وهـى        التيالمتغيرات الديموجرافية   
 لتزام الا  على معنوي له تأثير    الذي العمر وحده هو     )الاجتماعية ومدة الخدمة  

 لاختبار تأثير مراحل المـسار  (Kaur et al.,2010)وفى دراسة. التنظيمي
 صورة الفترات العمرية وفترات مدة الخدمـة ـ   في ـ المعبر عنه  الوظيفي

 فـي  مفردة مـن العـاملين   ٦٦ على عينه مكونة من التنظيمي لتزام الا على
 الهند؛ توصلت الدراسة    في القطاع المصرفى    فيالوظائف الإدارية والكتابية    

بينمـا  .  يتأثر تأثيراً معنوياً موجباً بالفترات العمرية      التنظيمي لتزام الا إلى أن 
وفـى  . التنظيمـي  لتزام الا  لفترات الخدمة على   معنوييثبت وجود تأثير    لم  

 هدفت إلى التعرف علـى تـأثير   التي) (Kumar and Giri,2009 دراسة
علـى  وذلك   ، التنظيمي لتزامالعمر وخبرة العاملين على الرضا الوظيفي والا      

 فـي المـستويات الإداريـة الـدنيا      مفردة من العـاملين    ٣٨٠حجمهاعينة  
سطى والعليا من منظمات خاصة وعامة، عاملة في قطاعات المصارف          والو

قد توصلت الدراسـة إلـى أن الرضـا الـوظيفي           و. والاتصالات في الهند  
 التنظيمي قد اختلفا بصورة هامة عبر المراحل الوظيفية المختلفـة           لتزاموالا

 التنظيمي لـدى    لتزاموقد وجدت الدراسة أن الرضا الوظيفي، والا       .للعاملين
كمـا أن   . العاملين المتقدمين بالسن أكبر مما هو لدى الأصغر مـنهم سـنا           

 التنظيمي اختلفا بصورة هامة بالاعتماد على خبرة        لتزامالرضا الوظيفي والا  
 الأكثر خبرة في العمل لديهم رضـا وظيفـي          العاملينوأن  . العمل للعاملين 

  . تنظيمي أعلىالتزامو
 لتـزام  الا والمستوى التعليمى على  وفى دراسة لاختبار تأثير مدة الخدمة     

 ,Natarajan & Nagar) مدير توصل ٢٢٠ على عينة مكونة من التنظيمي
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  مدة الخدمة لديهم مستوى أعلـى مـن        في إلى أن المديرين الأطول      (2011
ولم يثبت تأثير   ،  عن أولئك الأقل خدمة    المعياري لتزاموالا الوجداني لتزامالا

  .التنظيمي ملتزا الا علىالوظيفيالمستوى 
 أجريت على عينة مكونـة  التي (Schneider, 2003) وركزت دراسة

تأثير العمـر  ،  مفردة من المديرين من مختلف المنظمات الأمريكية       ٢٦٠من  
 لتـزام  الا علىالوظيفيوالنوع ومستوى التعليم ومدة الخدمة ومستوى الدخل     

الدخل مـن بـين      بأبعاده الثلاثة وتوصلت الدراسة إلى أن العمر و        التنظيمي
 لتـزام  الا  لها علاقة ارتبـاط مـع      التي هيالمتغيرات الديموجرافية الخمسة    

، المعيـاري  لتـزام  الا  له علاقة ارتباط مع    الذيوالدخل فقط هو    ، الوجداني
  لأىٍ من المتغيرات الديموجرافيـة علـى     معنويبينما لم يثبت وجود ارتباط      

  . الإستمرارى لتزامالا
 أثبتت عدم التأثير المعنوى Ibrahim & Perez(2014) إلا أن دراسة 

 أو حتـى التـأثير غيـر        التنظيمي لتزام الا المباشر للنوع ومدة الخدمة على    
  .  كمتغير وسيطالوظيفيالمباشر من خلال الرضاء 

   مشكلة البحث-٣
لمنظمـة والحفـاظ عليهـا       با لتزام بالا يعتبر تنمية موارد بشرية متسمة    

ويجـب علـى مـديري    ، تاجية المنظمة وفعاليتهاعنصراً جوهرياً لتحسين إن 
 التـي  ة بمثابة الرابطـة الـسيكولوجي    التنظيمي لتزام الا المنظمات اعتبار أن  

 فـي  نتائج طويلـة تتمثـل       التنظيمي لتزام للا تربط العاملين بمنظماتهم وأن   
الحفاظ على العاملين ذوى الكفاءة العالية وأن هـذا نـوع مـن الاسـتثمار               

  .البشرى
 التنظيمـي   لتزام بالا ن علاقة العدالة التنظيمية والثقة التنظيمية     ع ويعبر

 في تتحقق بمراعاة تلك العلاقة      التيبالمنافع المتبادلة بين العاملين والمنظمة      
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 إلا مجموعة من البشر يعملون سوياً لتحقيق هدف         هيفالمنظمة ما   ، المنظمة
 هذا الـشأن    في معين ؛ وحتى يتحقق ذلك الهدف تلعب بعض المفاهيم دوراً         

ومنها العدالة التنظيمية والثقة التنظيمية خاصـةً وأنهـا مفـاهيم متلازمـة             
Interwoven،             فالثقة العالية تدل على أن هناك مستوى عالٍ مـن الإيمـان 

بقيم المنظمة وأهدافها وإدراك  العدالة التنظيمية يدفع العامل لـرد الجميـل             
  .والتمسك بها

 المنظمة منهـا    فيالعلاقة بعض المشكلات    وينتج عن عدم مراعاة تلك      
  .على سبيل المثال الصراعات التنظيمية

وللحفاظ على المنافع المتبادلة ولزيادة الفعالية التنظيميـة يجـب علـى            
المديرين التعرف على كيفية تحقيق التناغم بين المفـاهيم الثلاثـة وكيفيـة             

 لتزام الا  خاصة وأن  يالتنظيم لتزام الا استخدامها كاستراتيجيات لدعم مستوى   
 ما هو إلا اتجاه يمكن للإدارة التأثير عليه ولا يكفى اختيار الأفراد             التنظيمي

بل يجـب كـذلك اسـتخدام        بصفة عامة    لتزام الا الذين تتوافر فيهم إشارات   
  .التنظيمي لتزام الااستراتيجيات تدعم

 لتـزام وتُعد مشكلة الحصول على عمالة ذات مـستوى عـالٍ مـن الا            
 تواجه شـركات قطـاع      التيظمة والحفاظ عليها من المشكلات الهامة       بالمن

ويبـدو  ،  الهجرة للقطاع الخاصفيالأعمال العام حيث تتزايد رغبة العاملين    
 ظل  في القطاع العام لكونها تعمل      في شركات انتاج الأدوية     فيذلك واضحاً   

بيئة تنافسيه شرسة خاصة بعد فـتح المجـال لـشركات القطـاع الخـاص         
وأن هناك ما يمكـن لإدارة تلـك المنظمـات     ، لشركات الأجنبية لمنافستها  وا

 العاملين بالمنظمة من خـلال تـدعيم مـستوى          التزامعمله لزيادة مستوى    
  .  المنظمةفي المنظمة وتدعيم مستوى الثقة السائدة فيإدراكهم للعدالة 
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سـبق   التـي والدراسات السابقة ـ   ، وفى ضوء التقديم السابق عرضه
العدالـة التنظيميـة    يتأثر بكلاً مـن  التنظيمي لتزام الاا ـ يتضح أن عرضه

  .والثقة التنظيمية
 وبناء على ذلك يمكن عرض مشكلة الدراسة من خلال مجموعة مـن            

  -:الأسئلة حاولت الدراسة الإجابة عليها
 قطـاع   فـي  شركات الأدوية العاملة     في ما هو مستوى إدراك العاملين       ٣/١

لعدالة التنظيمية وكذلك مستوى إدراكهـم نحـو الثقـة          الأعمال العام  ل   
  التنظيمية؟

 شركات الأدوية العاملـة     في للعاملين   التنظيمي لتزام الا  ما هو مستوى   ٣/٢
   قطاع الأعمال العام؟في

 التنظيمي لتزام الا  تأثيراً معنوياً على   للعدالة التنظيمية هل لأبعاد    ٣/٣
 هـي وما  ، قطاع الأعمال العام   في شركات الأدوية العاملة     فيللعاملين  

   حالة وجوده؟فيطبيعة هذا التأثير 
للعاملين  التنظيمي لتزام الا  تأثيراً معنوياً على    التنظيمية هل للثقة  ٣/٤

 طبيعة هذا   هيوما  ،  قطاع الأعمال العام   في شركات الأدوية العاملة     في
   حالة وجوده؟فيالتأثير 

 ،والنـوع ، التحديد؛ العمـر  ـ على وجه      هل للخصائص الديموجرافية   ٣/٥
 لتـزام  الا ـ  تأثيراً معنويـاً علـى      ، والمستوى التعليمى ، ومدة الخدمة 

،  قطاع الأعمال العام   في شركات الأدوية العاملة     فيللعاملين   التنظيمي
   حالة وجوده؟في طبيعة هذا التأثير هيوما 
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   أهداف البحث-٤
 الثقة التنظيميـة    يسعى هذا البحث بصفة أساسية إلى فحص العلاقة بين        

،  مـن جانـب آخـر      التنظيمي لتزاموالاالعدالة التنظيمية من جانب     وإدراك  
  : وعلى وجه التفصيل يهدف هذا البحث إلى

 شركات الأدوية   في تحديد مستوى إدراك العدالة التنظيمية لدى العاملين         ٤/١
  . قطاع الأعمال العامفيالعاملة 

 شركات الأدوية العاملـة  في العاملين  تحديد مستوى الثقة التنظيمية لدى    ٤/٢
   قطاع الأعمال العامفي

 فـي  بأبعاده الثلاثـة لـدى العـاملين         التنظيمي لتزام الا  تحديد مستوى  ٤/٣
   قطاع الأعمال العامفيشركات الأدوية العاملة 

 للعاملين  التنظيمي لتزام الا  قياس تأثير أبعاد العدالة التنظيمية على أبعاد       ٤/٤
   قطاع الأعمال العامفيوية العاملة  شركات الأدفي

 فـي  للعـاملين    التنظيمي لتزام الا  قياس تأثير الثقة التنظيمية على أبعاد      ٤/٥
   قطاع الأعمال العامفيشركات الأدوية العاملة 

، العمر:  قياس تأثير عدد من المتغيرات الديموجرافية على وجه التحديد         ٤/٦
 ، التنظيمي لتزام الاعلى، والمستوى التعليمى، ومدة الخدمة، والنوع

 يمكن أن تكـون ذات فائـدة        التي الخروج بعدد من النتائج والتوصيات       ٤/٧
 المنظمات  في نسواء للباحثين المهتمين بموضوع هذا البحث أو للمديري       

   للعاملين التنظيمي لتزام الاالمصرية للتعرف على استراتيجيات دعم 
   أهمية البحث-٥

 بالمنظمة عنصراً جوهرياً لمواكبـة      لتزام عمل تتسم بالا   يعد الاهتمام بوجود قوة   
 أن يتعـرف    ة ومن ثـم ضـرور     ، البيئة الخارجية وتحقيق ميزة تنافسية     فيالتغيرات  
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وبشكل أكثـر تفـصيلاً     ،  للعاملين التنظيمي لتزامالمديرون على استراتيجيات دعم الا    
  -: الآتيفييمكن بيان أهمية الدراسة 

  الخـارج بمحـددات  فيلاهتمام الواضح والمتزايد  أنه على الرغم من ا    ٥/١
 الدراسات الميدانيـة    في قلةإلا أن هناك    ،  بصفة عامة  التنظيمي لتزامالا

 بكـل مـن     التنظيمـي  لتزام الا  تتناول علاقة  التيعلى حد علم الباحث     
  . بيئة العمل المصريةفيالعدالة التنظيمية والثقة التنظيمية 

لمنظمة مـصدراً    با لتزام الا مستوى عال من   يمثل امتلاك عاملين على      ٥/٢
  .لتحقيق ميزة تنافسية واستثمار بشرياً

 لتـزام  الا ،والثقـة التنظيميـة   ، العدالة التنظيمية ( تعتبر المفاهيم الثلاثة   ٥/٣
من المفاهيم المتلازمة أو المتمازجة ؛ وهناك أهمية للوقـوف   ) التنظيمي

  .على طبيعة تلك العلاقة
 دعـم   فـي ثير العدالة التنظيمية بأبعادها المختلفـة        الكشف عن مدى تأ    ٥/٤

 بمراعاة عدالة توزيع المنافع المقدمة للعاملين       التنظيمي لتزام الا مستوى
  .كبديل لزيادتها وهذا ما يمثل الاستخدام الأمثل للموارد المالية

 يستمد هذا البحث بعضٍ من أهميته مـن خـلال محاولتـه تحديـد               ٥/٥  
، التنظيمـي  لتـزام  الا  تؤثر على مستوى   التية  الخصائص الديموجرافي 

،  تحديد معايير اختيار الأفـراد في تفيد القائمين على إدارة الأفراد   والتي
 لتـزام إشارات الا والكشف عن مواصفات المتقدمين الذين تتوافر لديهم        

 ومن ثـم يـسهل دعـم      ، حياتهم فيبصفة عامة للأشياء المصاحبة لهم      
  .لمنظمةبا همالتزام

 التعرف على طبيعة العلاقة بين كلا من العدالـة          فيساعد هذا البحث     ي ٥/٦
 لتـزام الاالتنظيمية بأبعادها المختلفة والثقة التنظيميـة مـن جانـب و          
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 رسم استراتيجيات تدعيم    في من جانب آخر ومن ثم المساعدة        التنظيمي
  . لمنظمةهم باالتزام مستوى

 تطـوير   فـي ل الدراسة    الشركات مح  في مساعدة المديرين المسئولين     ٥/٧
أفضل أساليب وإجراءات التعامل مع الموارد البشرية لتنمية والحفـاظ          

  . على أفضل المواهب
   فروض البحث-٦

 بيئات مختلفة ـ فإن  في تمت والتيبناء على نتائج الدراسات السابقة ـ  
 تم تطويرها وصياغتها بهدف     التيالدراسة الحالية تتضمن عدد من الفروض       

 الثقـة  تـؤثر ”ويقوم على فرض عام وهو      ،  لتحقيق أهداف البحث   اختبارها
 الخصائص الديموجرافية تـأثيراً     ضبعووإدراك العدالة التنظيمية    التنظيمية  

  . “التنظيمي لتزام الامعنوياً على
 سـعت  والتيوينبثق من الفرض العام عدة فروض رئيسية وفرعية ـ  

  -:الدراسة إلى اختبار مدى صحتها وهى
 لتـزام  الا تأثيراً معنوياً إيجابيـاً علـى أبعـاد       الثقة التنظيمية   ؤثر   ت " ٦/١

  ".التنظيمي
  :هيوينبثق من هذا الفرض عدة فروض فرعية 

 لتـزام  الا تأثيراً معنويـاً إيجابيـاً علـى      الثقة التنظيمية   تؤثر   " ٦/١/١
  "الوجداني

 ملتـزا  الا تأثيراً معنويـاً إيجابيـاً علـى      الثقة التنظيمية   تؤثر   " ٦/١/٢
  "الإستمرارى

 لتـزام  الا تأثيراً معنويـاً إيجابيـاً علـى      الثقة التنظيمية   تؤثر   " ٦/١/٣
  "المعياري
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 يؤثر إدراك العاملين لأبعاد العدالة التنظيمية تأثيراً معنوياً إيجابيـاً           "  ٦/٢
  ".التنظيمي لتزام الاعلى أبعاد

  :هيوينبثق من هذا الفرض عدة فروض فرعية 
 العدالة التوزيعية تأثيراً معنوياً إيجابياً على يؤثر إدراك " ٦/٢/١

  "الوجداني لتزامالا
  يؤثر إدراك العدالة التوزيعية تأثيراً معنوياً إيجابياً على٦/٢/٢

  "الإستمرارى لتزامالا
  يؤثر إدراك العدالة التوزيعية تأثيراً معنوياً إيجابياً على" ٦/٢/٣

  "المعياري لتزامالا
 لعدالة الإجرائية تأثيراً معنوياً إيجابياً على يؤثر إدراك ا" ٦/٢/٤

  "الوجداني لتزامالا
 يؤثر إدراك العدالة الإجرائية تأثيراً معنوياً إيجابياً على "٦/٢/٥

  "الإستمرارى لتزامالا
  يؤثر إدراك العدالة الإجرائية تأثيراً معنوياً إيجابياً على" ٦/٢/٦

  "المعياري لتزامالا
 عدالة التفاعلية تأثيراً معنوياً إيجابياً علىيؤثر إدراك ال" ٦/٢/٧

  "الوجداني لتزامالا
 يؤثر إدراك العدالة التفاعلية تأثيراً معنوياً إيجابياً على" ٦/٢/٨

  "الإستمرارى لتزامالا
 يؤثر إدراك العدالة التفاعلية تأثيراً معنوياً إيجابياً على" ٦/٢/٩

  "المعياري لتزامالا
ومدة ، والنوع،  العمرفييموجرافية المتمثلة تؤثر الخصائص الد"  ٦/٣

 لتزام الاتأثيراً معنوياً على أبعاد، والمستوى التعليمى، الخدمة
  ".التنظيمي
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نموذجاً يعبر عن العلاقات المقترحة الـواردة       ) ١(ويعرض الشكل رقم    
  . الدراسة الحاليةفي الفروض السابقة والمستهدف اختبارها في

  
  

  )١(شكل رقم 
  الإطار الخاص بمتغيرات الدراسة

  .من تصميم الباحث: المصدر
  

   حدود البحث-٧
 تـصميمها ضـمن تـصميمات العلاقـات         فيتُصنَف الدراسة الحالية     ٧/١

 Cross-Sectionalالرأسية أو ما تـسمى بالتـصميمات المقطعيـة    

Designs ،متغيرات التابعة   يتم فيها تجميع البيانات عن كل من ال        والتي

  -:إدراك العدالة التنظيمية 
  التوزيعيةالعدالة  -
  الإجرائية العدالة -
   التفاعلية العدالة -

 ة التنظيميةالثق

  -:الخصائص الديموجرافية
                 النوع-
               العمر -

     المستوى التعليمى-
  مدة الخدمة          -

 

  -: الالتزام التنظيمى
    الالتزام العاطفى -
    الالتزام الإستمرارى-
    الالتزام المعيارى-
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  - ٣٢٢ -

 لا يمكن معه الذي نفس الوقت ـ الأمر  فيوالمتغيرات المستقلة آنياً ـ  
 والذي الدراسة   فيتتبع علاقات السبب والنتيجة بين المتغيرات الواردة        

يمكن القيام به من خلال الدراسات على فترات زمنية متباعـدة أو مـا              
 Longitudinalتسمى بتـصميمات العلاقـات الأفقيـة أو الممتـدة     

Designs.  
،   التنظيمـي  لتزام الا  يمكن ان تؤثر على    التي هناك الكثير من العوامل      ٧/٢

ـ  العدالـة  الثقـة التنظيميـة    (وقد أقتصر البحث على تناول العوامل 
 النوع العمر والمـستوى  :التنظيمية ـ اربع خصائص ديموجرافية وهى 

سـات الـسابقة    وذلك لما خلـصت إليـه الدرا      ) التعليمى ومدة الخدمة  
    التنظيمي لتزام الاباعتبارها عوامل مؤثره على

 دون  التنظيمي لتزام الا  اهتم البحث بدراسة بعض العوامل المؤثرة على       ٧/٣
 تستحق أن تكون موضـوعاً لبحـث     والتيالتعرض للنتائج الإيجابية له     

  مستقل
تـضم   والتي منطقة القاهرة الكبرى     في تحدد النطاق الجغرافى للدراسة      ٧/٤

لصعوبة تطبيق الدراسة   ، )والقليوبية، والجيزة، القاهرة(ثلاث محافظات 
   الأقاليم من حيث إمكانيات الوقت والتكلفةفيعلى جميع الفروع 

   منهج البحث-٨
 إجـراء   في أتبعها الباحث    الذييهدف هذا الجزء إلى توضيح المنهجية       

 والتـي بالبحـث   تمثل الإطار أو الخطـة الخاصـة       والتيالدراسة الميدانية   
حيث يتناول الباحـث متغيـرات      ،  المراحل التالية للبحث   فيتستخدم كمرشد   

 ،ومجتمع البحث والعينة  ،  الدراسة الميدانية  فيوالمقاييس المستخدمة   ، البحث
 أعتمد عليهـا    التيوالأساليب الإحصائية   ، وأنواع البيانات ومصادر توفيرها   

  .لتحليل بيانات البحث
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 
وذلك على  ،  قياسها يهدف هذا الجزء إلى عرض متغيرات البحث وكيفية       

  :التاليالنحو 
   البحث وكيفية قياسهافي المتغيرات المستقلة :أولاً

بالإضافة إلى البيانات العامة والديموجرافية كالنوع والعمر ومدة الخدمة         
باشر للمستقـصى منـه      تم قياسها بتوجيه سؤال م     والتيوالمستوى التعليمى   

 تمثل إجابته اشتملت المتغيرات المستقلة على متغيـرين تـم       التيليحدد الفئة   
وإدراك العدالـة  ، التنظيميةالثقة :  دراسات سابقة وهما   فيتنميتهم واختبارهم   

  .  وفيما يلى وصف مختصر لكل متغير والمقياس المستخدم لقياسه. التنظيمية
  :الثقة التنظيمية 

 أعـده وأختبـر ثباتـه       الذي المتغير استخدم الباحث المقياس      لقياس هذا 
 دراسة كـلاً  في والمطبق Cummings and Bromiley, (1996)وصدقه

ويتكون هذا المقياس من أثنتـى  ، (Freund, 2014 ; Tanner, 2007)من 
أعتقـد أن  : مثلا( قائمة الإستقصاء في ١٢ حتى ١عشرة جملة ـ أرقام من  

أشعر أن الإدارة تحاول التهـرب     ،  المفاوضات معها  فيقة  الإدارة تقول الحقي  
يقاس كل منها على مقياس من نوع ليكرت ذي الخمس نقـاط          ، )من تعهداتها 

وأوافـق بـشدة   ، ويرمز لها  بواحد صـحيح    ، تتراوح ما بين أعترض بشدة    
 معامل كرونبـاخ  Freund (2014))وبينما أثبتت دراسة، ويرمز لها بخمسة

 إلـى  (Tanner, 2007) دراسة فيو وصل ٠,٨٨ذا المقياس وصل إلى له
 ٠,٨٤قد وصل إلـى  ) معامل كرونباخ ألفا(إلا أن معدل ثبات المقياس    ٠,٨٩

  .عند تطبيقه على عينة البحث الحالى
  العدالة التنظيمية 
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  - ٣٢٤ -

 أعـده وقـام باختبـار ثباتـه وصـدقه           الـذي تم استخدام المقيـاس     
(Colquitt,2001)  العدالـة  ( الة التنظيميـة بأبعادهـا الـثلاث       لقياس العد

 عـدد مـن     فيوالمطبق  ، )والعدالة التفاعلية ، والعدالة الإجرائية ، التوزيعية
  Kansffiro,2008; Imberman, 2009)؛ ٢٠١٢،عبـدالعليم (الدراسات 

 يتـراوح بـين     س أثبتت أن معامل كرونباخ ألفا كمقياس لثبات المقيـا         والتي
لمقاييس مستوى إدراك العاملين لعدالة النتـائج        تعكس هذه ا   ٠,٨٩ و   ٠,٧٥
 عمليـة   فـي وعدالة القرارات والإجراءات المتخـذة      ،  يحصلون عليها  التي

وعدالة التعامل معهم؛ ويتكون هذا المقياس مـن أربـع وعـشرين       ، التوزيع
؛ تسع جمل لقياس العدالـة      ) قائمة الاستقصاء  في ٣٦ حتى   ١٣أرقام  (جملة  

أعتقد أن راتبى   ، مثلاً(؛  )  قائمة الاستقصاء  في ٢١تى   ح ١٣أرقام  (التوزيعية
وخمس جمل لقياس العدالة الإجرائية     ) الشهرى يتناسب مع ما أقدمه من جهد      

إجـراءات  تـستخدم  : مـثلاً (؛ )  قائمة الاستقـصاء في ٢٦ حتى ٢٢أرقام  (
وعشر جمل لقياس   ، ).اتخاذ القرارات في هذه المنظمة    عملية  موضوعية في   

عنـد مـا   ، مثلاً(؛ ) قائمة الاستقصاء  في ٣٦ حتى   ٢٧أرقام  (فاعليةالعدالة الت 
 ).يتخذ المدير قراراً بشأن وظيفتى ؛ فإنه يتعامل معى بكل الاهتمام والود

  التابع وكيفية قياسه المتغير: ثانياً
  التنظيمي لتزامالا

ــاس  ــصرة لمقي ــصيغة المخت ــث ال ــتخدم الباح  & Meyer اس

Allen,1993)( ،  قامت باختباره مـن  التيديد من الدراسات  العفيوالمطبق 
ــا  ــصدق منه ــات وال ــة الثب  ;Sersic,1999; Brown, 2003)ناحي

Paine,2007; " Beugre,1996; Aube, et al.,2007) أثبتـت أن  والتي 
  ٠,٨٩ و ٠,٧٥ يتـراوح بـين   سمعامل كرونباخ ألفا كمقياس لثبات المقيـا     
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  - ٣٢٥ -

 قائمـة  فـي  ٥٤ حتى ٣٧م أرقا(ويتكون هذا المقياس من ثمان عشرة جملة        
 لتـزام للاموزعة على ثلاث مقاييس فرعية لقياس الأبعاد الثلاثة   ) الاستقصاء
 ٤٣ و٤٠ و٣٧ ـ الجمل أرقام  الوجداني لتزام الاست جمل لقياس، التنظيمي

  كانتأنا حقا أشعر كما لو، مثلاً( قائمة الاستقصاء ـ  في ٥٢ و ٤٩ و ٤٦و
 لتـزام  الا  وست جمـل لقيـاس     ،)اصةمشاكلي الخ مشاكل هذه المنظمة هي     

 قائمـة  فـي  ٥٣ و٥٠ و٤٧ و٤٤ و٤١ و٣٨الإستمرارى ـ الجمل أرقـام   
 ـ  منظمتـي  أتركإذا قررت أن تأثيراً سلبياً حياتي ستتأثر ، مثلاً(الاستقصاء 

 ٤٥ و٤٢ و٣٩ ـ الجمل أرقـام   المعياري لتزام الا وست جمل لقياس،الآن
شعر بالـذنب إذا تركـت   سأ، لاًمث( قائمة الاستقصاء ـ  في ٥٤ و٥١ و٤٨و

يقاس كل منها على مقياس من نـوع        ) والتحقت بمنظمة أخرى  هذه المنظمة   
ويرمز لها  بواحـد     ، ليكرت ذي الخمس نقاط تتراوح ما بين أعترض بشدة        

  ،وأوافق بشدة ويرمز لها بخمسة، صحيح
 
   مجتمع البحث٨/٢/١

 شـركات إنتـاج   فـي  العاملين الدائمين  جميعفييتمثل مجتمع الدراسة    
  والكيماويات والمـستلزمات الطبيـة     للأدويةلشركة القابضة   الدواء التابعة ل  

   )١(٢٢٣٢٧ عددهم غمنطقة القاهرة الكبرى والبال) هولدى فارما(
   عينة البحث٨/٢/٢

، )١٩٨٩،بازرعـة (لتحديد حجم العينة تم استخدام الجداول الإحصائية        
 عامل وبافتراض أن حدود الخطأ عنـد        ٢٢٢٨٢بحث هو   حيث أن مجتمع ال   

 مفـردة لزيـادة     ٤٠٠ مفردة زادها الباحث إلى    ٣٧٧يكون حجم العينة    % ٥

                                         
 .إدارة الإحصاء. عمال العام مركز معلومات قطاع الأ- 1
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 يتم الحصول عليها من خلال زيادة تمثيل العينة         التي البيانات   في ةدرجة الدق 
  .لمجتمع البحث

رة أما بالنسبة لنوع العينة؛ فحيث أن الهدف من الدراسة هو تقدير لظاه           
لذلك فمن الأفضل الاعتماد    ،  مجتمع الدراسة من واقع بيانات العينة      فيمعينة  

فـتم  ، فتم سحب عينة عشوائية طبقيـة     ) ١٩٨٩(على عينة احتمالية بازرعة   
على الـشركات العـشر بطريقـة    )  مفردة٤٠٠(توزيع حجم العينة الإجمالي  

لـى إجمـالي     كل شركة إ   فيالتوزيع المتناسب أى طبقاً لنسبة عدد العاملين        
، وتبعاً لذلك كـان نـصيب كـل شـركة    ،  الشركات العشرفيعدد العاملين  

وقد وصل معدل الاسـتجابة   ) ٢(ومعدل الاستجابة كما يوضحه الجدول رقم       
 قائمة صالحة للاستخدام مـن إجمـالي        ٣٠٧ حيث تلقى الباحث     ،٪٧٧إلى  

  .) قائمة٤٠٠وعددها(القوائم الموزعة 
  )٢(جدول رقم 

   الدراسة والاستجابات الصحيحةفيتوزيع مفردات العينة على الشركات المشاركة 

  العينة  المجتمع  الشـــــــركة  مسلسل
الاستجابات 
  الصحيحة

  ٢١  ٣٢  ١٧٨٨  مصر للمستحضرات الطبية  ١
  ١٦  ٣١  ١٧١٢  ممفيس للأدوية والصناعات الكيماوية  ٦
  ٤٠  ٥٠  ٢٧٧٩  النيل للأدوية  ٢
  ٣٦  ٤٤  ٢٤٧٢  القاهرة للأدوية  ٣
  ١٨  ٢٤  ١٣٦٦  العربية للأدوية والصناعات الكيماوية   ٧
  ٤٦  ٥٤  ٢٩٩٣  )سيد(تنمية الصناعات الكيماوية   ٨
  ٣٣  ٤٦  ٢٥٥١  النصر للكيماويات الدوائية  ٩
  ١٦  ٢٣  ١٢٨٨  الجمهورية للأدوية  ٥
  ٧٠  ٨٤  ٤٦٨٤  المصرية لتجارة الأدوية   ٤
  ١١  ١٢  ٦٤٩  العبوات الدوائية   ١٠

  ٣٠٧  ٤٠٠  ٢٢٢٨٢  ـــــــالىالإجم
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  - ٣٢٧ -

  توزيع مفردات العينة طبقاً للمتغيرات الديموجرافية ) ٣(ويوضح جدول 
  )٣(جدول 

  توزيع مفردات العينة طبقاً للمتغيرات الديموجرافية
  التكرارات

  بيــــان
 ٪نسبة   عدد

  :النوع
  أنثى
  ذكر 

  
٩٢  
٢١٥  

  
٣٠  
٧٠  

  :العمر
   سنة٣٠أقل من 

   سنة٤٠سنة إلى أقل من ٣٠من 
   سنة ٥٠ سنة إلى أقل من ٤٠من 
   سنة فأكثر٥٠من 

  
٤٨  
١١٢  
٩٠  
٥٧  

  
١٥,٦  
٣٦,٥  
٢٩,٣  
١٨,٦  

  :المستوى التعليمى
  مؤهل متوسط 

  مؤهل فوق المتوسط
  مؤهل عالى

  دراسات عليا

  
١٧  
٤٥  
٢٠٣  
٤٢  

  
٥,٥  
١٤,٧  
٦٦,١  
١٣,٧  

  :مدة الخدمة
  سنوات) ٥(أقل من 

) ١٠(مـن      سنوات  )١٠(سنوات الى أقل من     ) ٥(من  
  سنة) ١٥(سنوات الى أقل من 

  سنة فأكثر) ١٥(من 

  
٤٣  
٥٢  
٦٧  
١٤٥  

  
١٤  
١٧  

٢١,٨  
٤٧,٢  
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 
تمشياً مع أهداف الدراسة قام الباحث بالإطلاع على العديد من المراجع           
والدراسات النظرية والميدانية ـ العربية والأجنبية ـ المتعلقـة بموضـوع     

  -:التالي ومن ثم أمكن للباحث تحديد بيانات الدراسة على النحو ،الدراسة
 :    البيانات الثانوية٨/٣/١

 الإطلاع على العديد من المراجع والدراسات       فيتمثلت البيانات الثانوية    
 لتزام الاالنظرية والميدانية ـ العربية والأجنبية ـ المتعلقة بموضوع البحث   

 وعلـى وجـه     التنظيمـي  لتزام الا مؤثرة على  وأبعاده والعوامل ال   التنظيمي
كما ، والخصائص الديموجرافية الثقة التنظيمية   الخصوص العدالة التنظيمية و   

 والتـي الاعتماد على الإحصاءات المتعلقة بالعاملين بشركات إنتاج الدواء   تم  
  . بمركز معلومات قطاع الأعمال العام.تم الحصول عليها من إدارة الإحصاء

  :نات الأولية البيا٨/٣/٢
 البيانات الثانوية اعتمدت الدراسة على تجميع بيانـات أوليـة           بإلى جان 

، الوجـداني  لتـزام الا( بأبعـاده الـثلاث      التنظيمي لتزام الا بيانات عن : عن
والعدالـة التنظيميـة بأبعادهـا      ،  )المعياري لتزام الا ،الإستمرارى لتزاموالا

 والخصائص  ،)والعدالة التفاعلية ، ائيةالعدالة الإجر ، العدالة التوزيعية (الثلاث  
ومـدة  ، ومـستوى التعلـيم   ، والنوع، العمر(الديموجرافية للعاملين وتشمل    

 تم توفيرها من خلال قائمة الاستقصاء وتم اختبار الثبات لهـا           والتي) الخدمة
 Cronbach's coefficientمن خلال حساب معامل الثبات ألفا كرونبـاخ  

alpha    تتضمنها قائمة   التيلباحث إلى أن معظم المقاييس       ولقد سبق وأشار ا 
 دراسات سابقة قامـت     فيالاستقصاء قد تم تأسيسها على مقاييس اُستخدمت        

 ـ الدراسـة   فيوحيث أن قائمة الاستقصاء ، بالتأكد من توافر معيار الثبات
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 ـ التـي الحالية ـ تطبق على مجتمع مختلف عن المجتمعـات     ا طبقـت فيه
 فترة زمنية وظروف مختلفة؛ لذلك      في وكذلك فإنها تطبق     ،الدراسات السابقة 

حيث أن قيمـة معامـل      (قام الباحث باختبار ثبات وصدق قائمة الاستقصاء        
) ٤(ويتضمن جدول رقـم     ) الصدق تساوى الجذر التربيعى لقيمة معامل ألفا      

  . الدراسةفيمعامل كرونباخ ألفا للمقاييس المختلفة 
  

   ألفا لمتغيرات الدراسةمعامل كرونباخ) ٤(جدول رقم 

عدد   المقياس
  الجمل

قيمة معامل   قيمة معامل ألفا
  الصدق

  التنظيمي لتزام الا مقياس مجمل-١
  العاطفي لتزام الامقياس
  الاستمرارى لتزام الامقياس

  المعياري لتزام الامقياس

١٨  
٦  
٦  
٦  

٠,٧٣  
٠,٧٥  
٠,٦٣  
٠,٦٢  

٠,٨٥  
٠,٨٧  
٠,٧٩  
٠,٧٩  

  ظيمية  مقياس مجمل العدالة التن-٢
  مقياس  العدالة التوزيعية
  مقياس  العدالة الإجرائية
  مقياس  العدالة التفاعلية 

٢٤  
٩  
٥  
١٠  

٠,٧٦  
٠,٦٨  
٠,٧٩  
٠,٧٧  

٠,٨٧  
٠,٨٢  
٠,٨٩  
٠,٨٨  

  ٠,٩٢  ٠,٨٤  ١٢  التنظيمية مقياس الثقة -٣
  

 
 التييانات   تحليل الب  فيأعتمد الباحث على عدد من الأساليب الإحصائية        

وفرتها عينة البحث باستخدام الحاسب الآلي من خلال المجموعة الإحصائية          
  : ومن أهمها SPSSللعلوم الاجتماعية 
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 الوسط الحـسابى والانحـراف      في الإحصاءات الوصفية ممثلة     ٨/٤/١
   البحث في لتوصيف المتغيرات الواردة المعياري

ى معنوية معـاملات     معامل ارتباط بيرسون لتحديد حجم ومستو      ٨/٤/٢
 وكل مـن المتغيـرات المـستقلة التـسعة          التنظيمي لتزام الا الارتباط بين   

   . هذا البحثفيالمستخدمة 
  تحليل الانحدار متوالى الخطـوات لتحديـد القـوة التفـسيرية             ٨/٤/٣

 البحث؛ بمعنى آخر لمعرفة درجة تـأثير المتغيـرات          فيللمتغيرات الوارد   
 وتحديد تلك التوليفة من المتغيرات المـستقلة        تنظيميال لتزامالاالمستقلة على   

  . المتغير التابعفيالقادرة على شرح أكبر حجم من التباين 
   نتائج الدراسة الميدانية واختبار الفروض-٩
 

ى الوسـط الحـساب   (تناول الباحث فيما يلـى الإحـصاءات الوصـفية          
لجميع متغيـرات البحـث فيمـا عـدا الخـصائص           ) المعياريوالانحراف  

  ) ٥( الجدول رقم فيالديموجرافية كما هو مبين 
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  )٥(جدول 
  الإحصاءات الوصفية لمتغيرات البحث

وسط متال  متغيرات البحث
  الحسابى

الانحراف 
  المعياري

  العدالة التوزيعية
  العدالة الإجرائية
 العدالة التفاعلية

٣,٣٤  
٣,٥٧  
٣,٣٨  

٠,٧٢١  
٠,٦٢٥  
٠,٦٠١  

  ٠,٦٥٨  ٣,٨٩ مجمل إدراك العدالة التنظيمية الكلية
  ٠,٥٢٩  ٣,٢٣ التنظيميةالثقة 

  العاطفي لتزامالا
  الاستمرارى لتزامالا
 المعياري لتزامالا

٣,٢٦  
٣,٨٥  
٣,٠٣  

٠,٦٩٨  
٠,٧٨٩  
٠,٥٤٨  

  ٠,٦٥٦  ٣,٣٦  التنظيمي لتزام الامجمل
  

اع درجات كل بعد من أبعـاد  العدالـة   ارتف) ٥(يتضح من الجدول رقم  
التنظيمية إلى حد ما لدى العاملين بقطاع إنتاج الدواء حيث يزيد كل بعد من              

إلا أنـه لـم     ) ثلاث نقاط (أبعاد العدالة التنظيمية عن المتوسط العام للمقياس        
حيث بلغ الوسـط الحـسابى      ) أربع نقاط (يصل إلى الدرجة المرتفعة للمقياس    

 والوسـط الحـسابى     ٠,٧٢١ بانحراف معيارى    ٣,٣٤لتوزيعية  لبعد العدالة ا  
  والوسط الحسابى    ٠,٦٢٥ بانحراف معيارى    ٠,٦٢٥لبعد العدالة الإجرائية    

كما بلغ المتوسط العام    ٠,٦٠١ بانحراف معيارى    ٣,٣٨عد العدالة التفاعلية    لب 
  ٠,٦٥٨ بانحراف معيارى ٣,٨٩العدالة التنظيمية الكلية 

إلـى  الثقة التنظيمية   أيضاً ارتفاع درجات    ) ٥(قم  ويتضح من الجدول ر   
ثـلاث  (حد ما لدى العاملين بقطاع إنتاج الدواء عن المتوسط العام للمقياس            
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حيـث بلـغ    ) أربع نقاط (إلا أنه لم يصل إلى الدرجة المرتفعة للمقياس       ) نقاط
  ٠,٥٢٩ بانحراف معيارى ٣,٢٣المتوسط العام

درجات كل بعـد مـن أبعـاد        ارتفاع  ) ٥(كما يتضح من الجدول رقم      
  إلى حد ما لدى العاملين بقطاع إنتاج الدواء حيث يزيد كل             التنظيمي لتزامالا

إلا ) ثلاث نقـاط  ( عن المتوسط العام للمقياس      التنظيمي لتزام الا بعد من أبعاد  
حيـث بلـغ الوسـط      ) أربع نقاط (أنه لم يصل إلى الدرجة المرتفعة للمقياس      

 والوسـط   ٠,٦٩٨ بانحراف معيـارى     ٣,٢٦ اطفيالع لتزام الا الحسابى لبعد 
  ٠,٧٨٩ بـانحراف معيـارى      ٣,٨٥الإسـتمرارى    لتـزام  الا الحسابى لبعد 

 ٠,٥٤٨ بانحراف معيـارى     ٣,٠٣ المعياري لتزام الا والوسط الحسابى لبعد  
 بـانحراف معيـارى     ٣,٣٦ الكلى   التنظيمي  لتزامللاكما بلغ المتوسط العام     

٠,٦٥٦  
 

 حجم ومستوى معنوية معاملات الارتبـاط بـين  ) ٦(يظهر الجدول رقم  
  لتـزام للاكمحددات  (والمتغيرات المستقلة   ) المتغير التابع  (التنظيمي لتزامالا

  .)التنظيمي
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  ٣٣٣

  مصفوفة معاملات الارتباط البسيط بين متغيرات البحث) ٦(جدول رقم

  ١٣  ١٢  ١١  ١٠  ٩  ٨  ٧  ٦  ٥  ٤  ٣  ٢  ١  المتغيرات

  ٠,٠٢٧  *٠,٥٥٤  **٠,٥٨٢  **٠,٥٨٢  **٠,٥٢٧  **٠,٣٥٧  **٠,٣٨٧  **٠,٥٣٢  *٠,٢١٣  *٠,٤٩٩  *٠,٥٨٨  *٠,٥٢٨  ١   الثقة التنظيمية – ١ 
  *٠,١٢٢  *٠,٤٥٤  **٠,٤٥٨  **٠,٦٠٤  **٠,٤٨٤  ٠,٢١٥  **٠,٤٨١  *٠,٣١٣  *٠,٤٥٥  **٠,٥٨٨  **٠,٤٠٢  ١      العدالة التوزيعية - ٢
  ٠,١٠٠  *٠,٤٨٤  **٠,٣٥٩  **٠,٦٢٧  *٠,٣١٧  **٠,٤٠٢  **٠,٣٤٩  *٠,١٧٤  **٠,٤٣٦  **٠,٣٦٥  ١         العدالة الإجرائية - ٣
  *٠,١٥٥  *٠,٦٢٧  **٠,٠٥٦٨  ٠,٠٣٠  **٠,٤١٩  **٠,٣٣٣  **٠,٢٣٨  **٠,٤٦٥  ٠,١٤٧  ١           العدالة التفاعلية - ٤
  *٠,٢٠٤  *٠,٥١٧  **٠,٦٠٤  **٠,٢٠٦  **٠,٥٥٤  *٠,٣٠٥  **٠,٣٩٢  **٠,٤٢٣  ١             مجمل العدالة التنظيمية - ٥
  *٠,٢٥٩  ٠,٠٢٢  **٠,٢٦٩  **٠,٤٢٧  **٠,٤٥١  **٠,١٤٨  **٠,٤٥٢  ١            العاطفي لتزام   الا- ٦
   *٠,٢٧٨  *٠,٢٥٩  **٠,٢٤٣   **٠,٣٢٥  *٠,١٣٢  *٠,١٥٥  ١               الإستمرارىلتزام  الا- ٧
  *٠,٣٥٢  ٠,٢٨٣  **٠,٠٣٥٨  **٠,١٥٨  ٠,١١٥  ١                المعياري لتزام  الا- ٨
  *٠,٢١٩  ٠,٢٥١  **٠,٠٣٥٩  **٠,٤٠٦  ١                  التنظيمي لتزام  مجمل الا- ٩

  **٠,٢٠٤  *٠,٤٥٤  **٠,٣٠٥  ١                     النوع-١٠
  ٠,٠٢٧  **٠,٤٨٠  ١                        العمر-١١
  ٠,٠٥٣  ١                         المستوى التعليمى-١٢
  ١                           مدة الخدمة-١٣

  ٠,٠٥ عند مستوى معنوية أقل من معنويمعامل الارتباط               * ٠,٠١من معامل الارتباط معنوي عند مستوى معنوية أقل ** 
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 
تبـين وجـود علاقـة ارتبـاط     ) ٦( يظهرها الجدول رقم التيطبقاً لنتائج تحليل الارتباط  

الإسـتمرارى   لتـزام والا  العـاطفي  لتزام الا أبعاد وكل من   الثقة التنظيمية   معنوية موجبة بين    
 ٠,٣٨٧ و ٠,٥٣٢ بمعامل ارتباط      ارتباط    بمعامل  التنظيمي لتزام الا  ومجمل المعياري لتزاموالا 

  .على الترتيب٠,٥٢٧و ٠,٣٥٧و
تتفـق    التنظيمـي  لتزامالثقة التنظيمية والا  ومن ثم فإن نتائج تحليل علاقات الارتباط بين         

مرشح بصفةٍ مبدئيةٍ   الثقة التنظيمية   فرض الأول وتشير إلى أن متغير       بشكل كامل مع تنبؤات ال    
والنتيجة النهائية متوقفة على نتائج تحليـل الانحـدار متـوالى           ،   التنظيمي لتزام الا فيللتأثير  

  . سيتم عرضها فيما بعدوالتيالخطوات 
 

وجود علاقـة ارتبـاط     ) ٦(بمتغير مجمل العدالة التنظيمية يبين الجدول رقم        وفيما يتعلق   
 لتـزام والا  العـاطفي  لتزام الا أبعاد معنوية موجبة بين متغير مجمل العدالة التنظيمية وكل من          

 ٠,٣٩٢ و ٠,٤٢٣ بمعامل ارتبـاط    التنظيمي لتزام الا ومجمل المعياري لتزاموالا الإستمرارى  
  . على الترتيب٠,٥٥٤ و ٠,٣٠٥و 

 بعـد  كما تبين وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة بين متغير العدالة التوزيعية وكل مـن               
 ٠,٣١٣ بمعامـل ارتبـاط      التنظيمي لتزام الا ومجمل الإستمرارى   لتزاموالا، العاطفي لتزامالا

    ،على الترتيب٠,٤٨٤ و  و ٠,٤٨١
 أبعـاد  العدالة الإجرائية وكـل مـن       وتبين وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة بين متغير         

 بمعامـل     التنظيمي لتزام الا  ومجمل المعياري لتزاموالا الإستمرارى   لتزاموالا  العاطفي لتزامالا
  . الترتيب٠,٣٠٧ و ٠,٤٠٢ و ٠,٣٤٩ و ٠,١٧٤ارتباط 

 أبعـاد  وتبين وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة بين متغير العدالة التفاعلية وكـل مـن               
 بمعامـل     التنظيمي لتزام الا  ومجمل المعياري لتزاموالا الإستمرارى   لتزاموالا  العاطفي ملتزاالا

  . الترتيب٠,٤١٩ و ٠,٣٣٣ و ٠,٣٣٨ و ٠,٤٦٥ارتباط 
تتفـق    التنظيمي لتزاموالاومن ثم فإن نتائج تحليل علاقات الارتباط بين العدالة التنظيمية           

إلى أن متغير العدالة التنظيميـة مرشـح بـصفةٍ     وتشير الثانيبشكل كامل مع تنبؤات الفرض    
والنتيجة النهائية متوقفة على نتائج تحليل الانحدار متوالى        ،  التنظيمي لتزام الا فيمبدئيةٍ للتأثير   

  . سيتم عرضها فيما بعدوالتيالخطوات 
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 
تبين وجود علاقة ارتبـاط معنويـة       ) ٦( يظهرها الجدول    التيتباط  طبقاً لنتائج تحليل الار   

  وكذلك بين النوع وبعدى    ٠,١٩٥ بمعامل ارتباط      التنظيمي لتزام الا ومجمل موجبة بين النوع  
  . على الترتيب٠,١٩٦ و ٠,١٧٨ بمعامل ارتباط  الاستمرارى  لتزاموالا  العاطفي لتزامالا

 ارتباط معنوية موجبة بين العمر وكـل مـن مجمـل          فتبين وجود علاقة     وبالنسبة للعمر 
 بمعامـل   المعيـاري  لتزاموالا الإستمرارى   لتزاموالا  العاطفي لتزام الا  وأبعاد التنظيمي لتزامالا

   ٠,٣٥٨ و ٠,٢٤٣ و ٠,٢٦٩ و ٠,٣٥٩ارتباط 
 لم يثبت وجود علاقة ارتباط معنوية بينـه وبـين مجمـل            أما بالنسبة للمستوى التعليمى   

 بمعامـل    الإسـتمرارى  لتزام الا سوى بعد   التنظيمي لتزام الا أو أى من أبعاد     التنظيمي لتزامالا
   ٠,٢٥٨ارتباط 

 لتـزام  الا وكـل مـن مجمـل      وتبين وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة بين مدة الخدمة        
ط  بمعامـل ارتبـا    المعياري لتزاموالا الإستمرارى   لتزاموالا  العاطفي لتزام الا  وأبعاد التنظيمي
  ٠,٣٥٢ و ٠,٢٧٨ و ٠,٢٥٩ و ٠,٣١٩

 التنظيمي لتزاموالاومن ثم فإن نتائج تحليل علاقات الارتباط بين الخصائص الديموجرافية           
فتشير إلى أن هناك أربع خصائص ديموجرافيـة      ،  تتفق بشكل كامل مع تنبؤات الفرض الثالث        

نهائية متوقفة على نتائج تحليـل      والنتيجة ال ،  التنظيمي لتزام الا فيمرشحة بصفة مبدئية للتأثير     
  . سيتم عرضها فيما بعدوالتيالانحدار متوالى الخطوات 

  : نتائج تحليل الانحدار٤/٢/٢
تطلب الاختبار النهائى للفروض استخدام أسلوب الانحدار المتعـدد مـن خـلال طريقـة       

قـات   الحـسبان علا فـي  يأخـذ  الذي باعتباره التحليل Stepwiseالانحدار متوالى الخطوات    
الارتباط المرتفعة بين المتغيرات المستقلة ويستطيع إعطاء نموذج شـامل لتـأثير المتغيـرات             

  .المستقلة مجتمعةً على كل متغير من المتغيرات التابعة
) βبيتـا (حجم ومستوى معنوية معـاملات الانحـدار المعياريـة        ) ٧(ويظهر الجدول رقم    

 ر متوالى الخطوات إلى أن لها تأثيراً معنوياً على         توصل تحليل الانحدا   التيللمتغيرات المستقلة   
 لتـزام الا الإسـتمرارى    لتزاموالا العاطفي لتزامالا( أو أىٍ من أبعاده الأربع        التنظيمي لتزامالا

  ). المعياري
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  )٧(جدول رقم 
  التنظيمي لتزام الانتائج تحليل الانحدار متوالى الخطوات لتأثير المتغيرات المستقلة على

   التنظيمي لتزام الامجمل   المعياري لتزامالا  الإستمرارى  لتزامالا   العاطفي لتزامالا

سلس
م

 ل

المتغيرات 
 المستقلة

معامل 
الانحدار 
 المعياري

 )βبيتا (

اختبار 
 )tت(

مستوى 
 المعنوية

معامل 
الانحدار 
 المعياري

 )βبيتا (

اختبار 
 )tت(

مستوى 
 المعنوية

معامل 
الانحدار 
 المعياري

 )βيتا ب(

اختبار 
 )tت(

مستوى 
 المعنوية

معامل 
الانحدار 
 المعياري

 )βبيتا (

اختبار 
 )tت(

مستوى 
 المعنوية

 **٠,٠٠١ ٣,٥٩٨ ٠,٢٥٩ **٠,٠٠٠ ٣,٥٢٨ ٠,٢٠٨ **٠,٠٠٠ ٣,٦٥٨ ٠,٢٠٨ **٠,٠٠٠ ٤,٥٢٦ ٠,٢١٨ التنظيميةالثقة  ١

٢ 
العدالة 

 **٠,٠٠١ ٣,٤٨١ ٠,٢٢٨ **٠,٠٠٠ ٣,١٨٧ ٠,٢٨٥ **٠,٠٠٠ ٤,٠٤٩ ٠,٣٢٥ **٠,٠٠٠ ٣,٨٧٩ ٠,٣٠٩ التوزيعية

 **٠,٠٠٠ ٣,٥٩٨ ٠,٢٥٨    **٠,٠٠٣ ٢,٥٨٩ ٠,١٨٧    العدالة الإجرائية ٣

٤ 
العدالة 
 **٠,٠٠٢ ٣,٠٥٤ ٠,١٦٠ *٠,٠٢١ ٢,٢٢١ ٠,١٢٤ **٠,٠٠٠ ٥,٨٢٦ ٠,١٢٤    التفاعلية

٥  
مجمل العدالة 

 **٠,٠٠١ ٣,٤٨١ ٠,٢٢٨ **٠,٠٠٠ ٣,١٨٧ ٠,٢٨٥ **٠,٠٠٠ ٤,٠٤٩ ٠,٣٢٥ **٠,٠٠٠ ٣,٨٧٩ ٠,٣٢٠ التنظيمية

 **٠,٠٠٠ ٤,٣٣١ ٠,١٤٩ *٠,٠٤٠ ١,٧٥٨ ٠,١٨٩ **٠,٠٠٧ ٢,٤٤٠ ٠,٠٨٨ **٠,٠٠٣ ٣,٠١٢ ٠,١٢٨ مدة الخدمة ٦

Adjusted R2 ٠,٥٣٢ ٠,٢٥٤ ٠,٣٥٨ ٠,٣٤٣ 
 ٧٥,٢٥٨ ١٤,٣٢٥ ٢٩,٥٢٨ ٥١,٥٤٢ Fاختبار 

 **٠,٠٠٢ **٠,٠٠٠ **٠,٠٠١  **٠,٠٠٠ مستوى المعنوية
   ٠,٠٥أقل من ) .sig(مستوى المعنوية*                   ٠,٠١أقل من ) .sig( مستوى المعنوية**



 

 

والعدالة  التنظيمية   فإن للثقة ) ٧( يظهرها الجدول رقم     التيوطبقاً للنتائج   
 التوزيعية ومجمل العدالة التنظيمية ومدة الخدمة تأثيراً معنويـاً علـى بعـد            

 β(بيتـا (المعيـاري ت قيمـة معامـل الانحـدار        حيث بلغ ،  العاطفي لتزامالا
وذلك عنـد مـستوى     ،  على الترتيب  ٠,١٢٨ و   ٠,٣٢٠ و ٠,٣٠٩و  ٠,٢١٨
  . للجميع٠,٠١معنوية 

 كمتغيـر    العـاطفي  لتزام الاأى أن معادلة الانحدار التنبؤية للعلاقة بين      
  :تابع وتلك المتغيرات كمتغيرات مستقلة تأخذ الشكل الآتى

Y = 8.125  + 0.218 X1 + 0.309 X2 + 0.320 X3+ 0.128 X4  
 إلى الثقـة    X1و  ، )العاطفي لتزامالا( إلى المتغير التابع     Y حيث تشير   

 إلى مجمل العدالـة التنظيميـة    X3و،  إلى العدالة التوزيعية X2و، التنظيمة
= حيث أن قيمة المقدار الثابـت لنمـوذج الانحـدار    ،  إلى مدة الخدمة x4و

٨,١٢٥  
 وتـشير   ٠,٠١حدار السابقة معنوية عند مستوى معنويـة        ومعادلة الان 

معنوية معادلة الانحدار المتعدد إلى أن نموذج الانحدار يمثل العلاقـة بـين             
والعدالة التوزيعية ومجمل العدالة التنظيميـة ومـدة الخدمـة     الثقة التنظيمية   

 ويتـضح  ، تمثيلاً ملائماً  )كمتغير تابع (  العاطفي لتزاموالا )كمتغيرات مستقلة (
 ٠,٣٤٣ لنمـوذج الانحـدار هـو    Adj. R2كذلك أن معامل التحديد المعدل 

تقـدير الـذات    :  يشير إلى أن المتغيرات المـستقلة مجتمعـة وهـى          والذي
٪ تقريباً من   ٣٤ ومدة الخدمة تفسر حوالى      التنظيميوغموض الدور والدعم    

  ).كمتغيرتابع (العاطفي لتزام الافيالتباين الحادث 
والعدالة التوزيعية   التنظيمية   يتضح أيضاً أن للثقة   ) ٧(رقم  ومن الجدول   

والعدالة الإجرائية والعدالة التفاعلية ومجمل العدالة التنظيمية ومدة الخدمـة          
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حيـث بلغـت قيمـة معامـل        ،  الإستمرارى لتزام الا تأثيراً معنوياً على بعد   
  ٠,١٢٤ و  ٠,١٨٧ و  ٠,٣٢٥ و  ٠,٢٠٨  β)بيتــا(المعيــاريالانحــدار 

 ٠,٠١وذلك عنـد مـستوى معنويـة        ،  على الترتيب  ٠,٠٨٨ و       ٠,٣٢٥و
  .للجميع

  الإسـتمرارى   لتـزام  الاأى أن معادلة الانحدار التنبؤية للعلاقـة بـين   
  :كمتغير تابع وتلك المتغيرات كمتغيرات مستقلة تأخذ الشكل الآتى

Y = 8.265+ 0.208 X1–0.325 X2 + 0.187 X3 + 0.124 X4 + 
0.325 X5 + 0.088X6 

 إلـى   X1و  ، )الإسـتمرارى  لتزامالا( إلى المتغير التابع     Y حيث تشير   
،  إلى العدالـة الإجرائيـة   X3و،  إلى العدالة التوزيعية X2و، التنظيمةالثقة 

حيث أن قيمة المقـدار  ، إلى مدة الخدمة X5 و ،  إلى العدالة التفاعلية X4و
  ٧,٢٥٠= الثابت لنموذج الانحدار 

 وتـشير   ٠,٠١حدار السابقة معنوية عند مستوى معنويـة        ومعادلة الان 
معنوية معادلة الانحدار المتعدد إلى أن نموذج الانحدار يمثل العلاقـة بـين             

والعدالة التوزيعية والعدالـة الإجرائيـة والعدالـة التفاعليـة        الثقة التنظيمية   
 املتـز  الا  وبعـد  )كمتغيرات مستقلة (ومجمل العدالة التنظيمية ومدة الخدمة      

ويتضح كذلك أن معامل التحديـد      ، تمثيلاً ملائماً ) كمتغير تابع  ( الإستمرارى
والـذى يـشير إلـى أن    ٠,٣٥٨ لنموذج الانحـدار هـو   Adj. R2المعدل 

 في٪ تقريباً من التباين الحادث      ٣٦المتغيرات المستقلة مجتمعة تفسر حوالى      
  ).كمتغيرتابع ( الإستمرارى لتزامالا

والعدالة التوزيعية   التنظيمية   تضح أيضاً أن للثقة   ي) ٧(ومن الجدول رقم    
والعدالة التفاعلية ومجمل العدالة التنظيمية ومدة الخدمة تأثيراً معنوياً علـى           

  β)بيتـا (المعيـاري حيث بلغت قيمة معامل الانحدار      ،  المعياري لتزام الا بعد



– – 

 

 - ٣٣٩ -

وذلـك  ،  على الترتيب  ٠,١٨٩ و     ٠,٢٨٥ و   ٠,١٢٤  و    ٠,٢٨٥و    ٠,٢٠٨
  . للجميع٠,٠١ستوى معنوية عند م

 كمتغيـر     المعياري لتزام الا أى أن معادلة الانحدار التنبؤية للعلاقة بين      
  :تابع وتلك المتغيرات كمتغيرات مستقلة تأخذ الشكل الآتى

Y = 9.051  + 0.208 X1 0.285 X2 + 0.124 X3 + 0.285 X4 + 
0.189 X5 +  

 إلى الثقـة    X1و  ، )المعياري لتزامالا( إلى المتغير التابع     Y حيث تشير   
إلى X4 و،  إلى العدالة التفاعلية X3و،  إلى العدالة التوزيعية X2و، التنظيمة

حيث أن قيمة المقـدار الثابـت   ،  إلى مدة الخدمةX5التنظيمية  مجمل العدالة   
  ٩,٠١٥= لنموذج الانحدار 

 وتـشير  ٠,٠١ومعادلة الانحدار السابقة معنوية عند مـستوى معنويـة      
نوية معادلة الانحدار المتعدد إلى أن نموذج الانحدار يمثل العلاقـة بـين             مع

والعدالة التوزيعية والعدالـة الإجرائيـة والعدالـة التفاعليـة        الثقة التنظيمية   
 لتـزام  الا  وبعـد  )كمتغيرات مستقلة (ومجمل العدالة التنظيمية ومدة الخدمة      

ح كذلك أن معامل التحديـد      ويتض،  تمثيلاً ملائماً  )كمتغير تابع (  الإستمرارى
والذى يـشير إلـى أن تلـك    ٠,٢٥٤ لنموذج الانحدار هو Adj. R2المعدل 

 في٪ تقريباً من التباين الحادث      ٢٥المتغيرات المستقلة مجتمعة تفسر حوالى      
  ).تابع كمتغير ( المعياري لتزامالا

 والعدالة التوزيعية  التنظيمية   يتضح أيضاً أن للثقة   ) ٧(ومن الجدول رقم    
والعدالة الإجرائية والعدالة التفاعلية ومجمل العدالة التنظيمية ومدة الخدمـة          

حيث بلغت قيمـة معامـل      ،  التنظيمي لتزام الا تأثيراً معنوياً على بعد مجمل    
   β)بيتا(المعياريالانحدار 

 ٠,١٤٩ و ٠,٢٨٩ و ٠,٢٢٨ و ٠,١٦٠ و٠,٢٥٨ و ٠,٢٢٨ و ٠,٢٥٩
  . للجميع٠,٠١ة وذلك عند مستوى معنوي، على الترتيب
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   التنظيمـي  لتـزام  الا أى أن معادلة الانحدار التنبؤية للعلاقة بين مجمل       
  :كمتغير تابع وتلك المتغيرات كمتغيرات مستقلة تأخذ الشكل الآتى

Y = 7.458  + 0.259 X1 – 0.228 X2 + 0.258 X3 + 0.160 
X4 +0.289 X6 + 0.149 X6 

 إلـى  X1و ، )الإسـتمرارى  تزاملالا( إلى المتغير التابع   Y حيث تشير   
،  إلى العدالة الإجرائيـة  X3و،  إلى العدالة التوزيعية X2و، التنظيمةالثقة 

إلـى  X6 و،  إلى مجمل العدالة التنظيميةX5 و،  إلى العدالة التفاعلية X4و
   ٧,٤٥٨=حيث أن قيمة المقدار الثابت لنموذج الانحدار ،مة الخدمة

 وتـشير  ٠,٠١نوية عند مـستوى معنويـة   ومعادلة الانحدار السابقة مع   
معنوية معادلة الانحدار المتعدد إلى أن نموذج الانحدار يمثل العلاقـة بـين             

والعدالة التوزيعية والعدالـة الإجرائيـة والعدالـة التفاعليـة        الثقة التنظيمية   
 لتـزام  الا  ومجمل )كمتغيرات مستقلة (ومجمل العدالة التنظيمية ومدة الخدمة      

ويتضح كـذلك أن معامـل التحديـد        ،  تمثيلاً ملائماً  )متغير تابع ك( التنظيمي
والذى يـشير إلـى أن تلـك    ٠,٥٣٢ لنموذج الانحدار هو Adj. R2المعدل 

 في٪ تقريباً من التباين الحادث      ٥٣المتغيرات المستقلة مجتمعة تفسر حوالى      
  ).كمتغيرتابع ( التنظيمي لتزام الامجمل

  تنبـأ بـأن للثقـة      والذياً للفرض الأول    النتائج السابقة تعطى دعماً كلي    
،  وأبعاده الأربـع  التنظيمي لتزام الا تأثيراً معنوياً موجباً على مجمل    التنظيمية  

 التـي تتوافق تلك النتيجة مع ما توصلت إليه الكثير من الدراسات الـسابقة             
 ; Lewicka, 2014 ; Bobbie, 2007)سبق الإشارة إليهـا مـن بينهـا   

Wang, 2013 ; Gamze  et al, 2013(  ويمكن تفسير ذلك من منظـور 
أن تأكد العاملين من تصرفات الإدارة يجعل المنظمة مكـان عمـل يتـسم              

 إلى جانب أن    ، منظمة أخرى يجهلونها   في يصعب استعاضته    الذيبالوضوح  
   . منظمةبال همالتزام الثقة التنظيمية بن يبادلون ثقتهميالعامل
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 تنبأ بأن للعدالة التنظيمية     والذي الثانيض   وتعطى كذلك دعماً كلياً للفر       
فعلى الرغم من أنـه لـم    ، التنظيمي لتزام الا تأثيراً معنوياً موجباً على مجمل    

 يثبت معنوية تأثير كلا من بعدى العدالة الإجرائية والعدالة التفاعلية على بعد           
 ـ           العاطفي لتزامالا  د ولم يثبت معنوية تأثير بعد العدالة الإجرائيـة علـى بع
 النهاية ثبت معنوية تأثير جميع أبعـاد العدالـة          في إلا أنه    المعياري لتزامالا

  . التنظيمي لتزام الاالتنظيمية على مجمل
إن كانت تلك النتيجة لا تتوافق مع القليل من الدراسات الـسابقة مثـل               

إلا أنهـا تتوافـق مـع العديـد مـن      Ibrahim & Perez (2014) دراسة 
 ; Kuldeep et al, 2009) سبق تناولها ومن بينهـا يالتالدراسات السابقة 

Raza et al., 2013 ; Ravangard  et al 2013 ; Jeon, 2009؛ 

 ويمكن تفسير ذلك من منظـور نظريـة التبـادل     )٢٠٠٤، دراسةحسانين
 وأنها  م حيث أن إدراك العاملين للعدالة بمثابة محدد هام لقراراته           الإجتماعى  

 لتزام الا ،مثل( مكان العامل    فيد سلوكياتهم واتجاهاتهم     يحد الذيتمثل العامل   
 الوقـت   فـي وأن الأفراد يستخدمون إدراكهم للعدالة التنظيميـة        ، )التنظيمي

  . المستقبلفيالراهن للتنبؤ بما يمكن أن يعاملوا به 
 تنبـأ بـأن     والذيإلا أن نتائج البحث تعطى دعماُ جزئياً للفرض الثالث          

) النوع والعمر والمستوى التعليمى ومـدة الخدمـة       (للخصائص الديموجرافية 
فلم تثبت معنوية سوى متغير واحد من       ، التنظيمي لتزام الا تأثيراً معنوياً على  

 لتـزام  الا بين المتغيرات الديموجرافية الأربعة وهو مدة الخدمة على مجمل        
وإن كانت تلك النتيجة تختلف مع ما توصـل إليـه   . وأبعاده الأربع   التنظيمي

 Ibrahim & Perez, 2014 ; Mohammed): ض الدراسات من بينهابع

& Eleswed,2013 ; Kaur et al.,2010)     إلا أنهـا تتوافـق مـع مـا  
 Inga): توصلت إليه البعض الآخر من الدراسات الأخـرى منهـا بينهـا   

Rana, 2010; Kumar and Giri,2009 ; 
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Natarajan&Nagar,2011)  ،أن العامـل   ويمكن تفسير ذلك من منظور 
 بيئة العمل المصرية ـ غالباً ما يرى أن طول مـدة الخدمـة    فيـ خاصة 

 العمل والخدمة الأطول تحقـق مكانـه وظيفيـة مـا        فينوع من الاستثمار    
 وصل إليهـا    التييصعب التفريط فيها ويصعب الحصول على نفس المكانة         

لفـة  إلى جانب أن طول مدة الخدمة تخلق نوع مـن الأ ،  مكان عمل آخر   في
  .بين العامل وبيئة العمل

   تلخيص النتائج والتوصيات-١٠
   النتائج ١٠/١

والعدالـة  الثقـة التنظيميـة   لقد استهدف هذا البحث تحديد تأثير كلا من    
ولتحقيق هذا الهدف تمت مراجعة الدراسات        التنظيمي لتزام الا التنظيمية على 

غة الفـروض فقـام      هذا المجال حتى يمكن تحديد المشكلة وصيا       فيالسابقة  
الباحث بصاغة ثلاث فروض رئيسية تم اختبارها على عينـة مكونـة مـن            

 شركات انتاج الدواء التابعة لقطـاع الأعمـال         في مفردة من العاملين     ٤٠٠
تـأثيراً معنويـاً     التنظيميـة    ولقد كان تنبؤ الفرض الأول هو أن للثقة       ، العام

 هو أن لإدراك    الثانيؤ الفرض     وكان تنب   التنظيمي لتزام الا موجباً على أبعاد  
 لتـزام  الاالعاملين لأبعاد العدالة التنظيمية تأثيراً معنوياً إيجابياً علـى أبعـاد         

بؤ الفرض الثالث والأخير هو أن لكل من النوع والعمـر           نوكان ت " التنظيمي
كمتغيرات ديموجرافية تأثيراً معنوياً علـى      ) والمستوى التعليمى ومدة الخدمة   

ولقد أثبتت نتائج الإنحدار متوالى الخطوات صـدق        ، التنظيمي املتز الا أبعاد
والثانى بشكل كامل وصدق تنبؤ الفـرض الثالـث           تنبؤ الفرض الأول 

الثقـة التنظيميـة    بشكل جزئى حيث أثبت التحليل المذكور معنوية متغيـر          
ومعنوية أبعاد العدالة التنظيمية واخيراً معنوية متغير واحد من المتغيـرات           

  . موجرافية هو مدة الخدمةالدي
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 أسفرت عنها هذه الدراسـة يمكـن القـول أن         التيوعلى أساس النتائج    
 بصفة عامة يميل إلى الارتفاع بين العاملين الأقدم         التنظيمي لتزام الا مستوى

والذين يزداد لديهم مـستوى      مستوى الثقة التنظيمية     فيوالأعلى   الخدمة   في
  .إدراك العدالة التنظيمية

  لتوصيات ا١٠/٢
 ضوء نتائج الدراسة الميدانية يمكن التقدم بعدة توصيات تشتمل على           في

توصيات على المستوى العملي أو التطبيقي للمـسئولين        : شقين أساسين هما  
 و توصيات على المستوى الأكـاديمى كمجـالات         ، شركات انتاج الدواء   في

  :لبحوث مستقبلية وذلك على النحو التالي
  :لى المستوى العملي  توصيات ع١٠/٢/١

 الشركات  في على المستوى العملى أو التطبيقى يوصى الباحث المسئولين          -
  اختيار الأفراد الذين تتوافر فيهم إشارات      فيمحل الدراسة بمراعاة الدقة     

   .ه بالمنظمةالتزام بصفة عامة ليسهل دعم لتزامالا
 ـ في الشركات محل الدراسة الحيطة      في يجب على المسئولين     - لوكياتهم  س

لتكون قدوة ومثلاً للمرؤوسين لما لذلك من تدعيم لثقة المرءوسين فـيهم        
  .لديهم  التنظيمي لتزام الاومن ثم يزداد

ـ عقد لقاءات من حين لآخر مع العاملين لتوصيل رسالة وأهـداف وقـيم              
  المنظمة لهم وإقناعهم بها وربطهم بها 

 الـصناعة   فـي الـسائدة    العمل على جعل الرواتب متمشية مع المرتبات         -
  .وكذلك متمشية مع متطلبات المعيشة

 مرعاة قواعد العدالة سواء عند توزيع النواتج كالترقيات والحوافز المادية           -
والاعتـراف بـأن    ، وعند رسم السياسات واتخاذ القرارت المتعلقة بذلك      

  . توزيع الأجور أهم من زيادة الاجورفيالعدالة 
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دارة من قرارات وأن تشرح للعـاملين مبرراتهـا          الشفافية فيما تتخذه الإ    -
  .والأخذ بالإعتبار حاجات العاملين ووجهات نظرهم

  العمل على خلق مناخ تنظيمى يسوده الثقة المتبادلة بين العاملين والإدارة            -
   . رسم السياسات وصنع اقراراتفيمن خلال اشراكهم 

  . التعامل مع العاملينفي  عدم التحيز -
 التنظيمـي  لتـزام الاى زيادة الإطمئنان النفسى للعاملين لزيـادة   العمل عل  -

ملتزمـون   كما هـم  ملتزمة بهم وأن المنظمة    الوظيفيشعورعم بالأمان    
  .بها
  توصيات ببحوث مستقبلية ١٠/٢/٢

  يوصي الباحث بإعادة اختبار فروض الدراسة ولكن على عينات أخـرى       -
 خاصةٍ المنظمات العاملة في سواء من المنظمات أو العاملين ـ وبصفةٍ 

مجال السياحة والفندقة أو الصحة أو التعليم حتى يمكن الوصـول إلـى             
صورةٍ شاملةٍ ورأي راجح حولَ تأثير المتغيرات التي تناولتها الفروض          

  . في بيئة العمل المصرية  التنظيمي لتزام الاعلى
 ـ    التنظيمي لتزام الا  يوصي الباحث بإختبار تأثير متغيرات أخرى على-

وسـمات  ، متغيرات الثقافة التنظيميـة   :  مثل ،غير التي تناولتها الدراسة   
  . الوظيفيوالإثراء ، وقيم العمل الإسلامية الشخصية

 أشارت إليها الدراسات الـسابقة  التي  اجراء دراسة حول النتائج الإيجابية   -
 الغيـاب   لاتدفاض مع خ مثل زيادة مستوى الأداء وإن       التنظيمي لتزامللا

  .وسلوكيات الإبداع، التنظيميوالتأخير عن العمل والأداء 
 ،على أبعاده ومحدداتـه    يشتمل    التنظيمي لتزامللا  تصميم نموذج متكامل      -

  .أو العوامل المؤثره عليه ونتائجه
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  المراجع 
   : المراجع بالللغة العربية:أولاً

بحوث التسويق للتخطيط  "، )١٩٨٩( صادق دمحمو، بازرعة .١
دار النهضة : ؛ القاهرة٦ط(“ والرقابة واتخاذ القرارات التسويقية

   .)العربية
أثر إدراك العاملين للعدالـة     ) "٢٠٠٤(عبدالسميع   جادالرب، حسانين .٢

مجلـة البحـوث    ،  دراسة تطبيقية  ،"التنظيمي لتزامالتنظيمية على الا  
ص ، ٢عـدد   ، ٢٦مجلد  ، كلية التجارة جامعة الزقازيق   ، التجارية
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  جامعة الأزهر

  )بنين(كلية التجارة 
  لأعمالاقسم إدارة 

 

  قائمة استقصاء

  التنظيمي لتزام الادالة التنظيمية علىوإدراك العالثقة التنظيمية تأثير 
  ـ دراسة تطبیقیة على الشركات التابعة للشركة القابضة للأدویة والكیماویات ـ

  إعـــداد الباحث 
  يوسف حامد يوسف مناع. د

  مدرس إدارة الأعمال بالكلية
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  السيدة الفاضلة/السيد الفاضل
  وبعد............تحية طيبة

وإدراك العدالـة   تأثير الثقـة التنظيميـة      ة بعنوان   يقوم الباحث بإعداد دراس   
ـ دراسة تطبيقية علـى الـشركات التابعـة     التنظيمي لتزامالتنظيمية على الا  

   للشركة القابضة للأدوية والكيماويات ـ
الرجاء التكرم بتعبئة قائمة الاستقصاء المرفقة لإبداء رأيكـم فـي كـل             

  .معبارة وفقاً لما ترونه مناسباً لوجهة نظرك
كد لسيادتكم بأن كل ما تدلون به من أفكار وآراء هـي لأغـراض               ؤوأ

مـع  ، البحث العلمي فقط الذي يهدف إلى فائدة كلا من المنظمة والعاملين بها  
  .الإشارة إلى أنه غير مطلوب ذكر الاسم على الاستقصاء

  وتفضلوا بقبول فائق الاحترام
  الباحث

  يوسف حامد يوسف مناع. د
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،  ما يشعر به العاملون تجاه الإدارة      نجملة تستفسر ع  ) ١٨(لي   فيما ي  :أولاً
والمطلوب إبداء موافقتك أو عدم موافقتك على ما تقوله هذه الجمل وذلـك           

وتحت واحدة فقط من الإجابات     ، أمام كل جملة  ) √(عن طريق وضع علامة     
  .الخمسة المتاحة

  
  م

  الجمـــــلة
أعترض 

  بشدة
)١(  

  
أعتر
  ض

)٢(  

  
  محايد

) ٣(  

  
  أوافق

)٤(  

أوافق 
  بشدة

)٥(  

            . المفاوضات معهافيأعتقد أن الإدارة تقول الحقيقة   ١

 التفاوض فيأعتقد أن الإدارة تفي بما التزمت به   ٢
  .تجاه قسمنا

          

 رأيي؛ أن الإدارة تتسم بالثبات أى يمكن الاعتماد في  ٣
            .عليها

حساب أعتقد أن أفراد الإدارة حققوا نجاحهم على   ٤
  .أفراد آخرين

          

            .أشعر بأن الإدارة تحاول أن يكون لها اليد العليا  ٥
            .أعتقد أن الإدارة تستفيد من مشكلاتنا  ٦

أشعر بأن الإدارة تتفاوض معنا بأسلوب يتسم   ٧
  .بالأمانة

          

أشعر بأن الإدارة سوف تحافظ على كلماتها ولن   ٨
            .تغير كلامها

             .ضللناتأن الإدارة لا أعتقد   ٩
            .أشعر أن الإدارة تحاول التهرب من تعهداتها  ١٠



– – 

 

 - ٣٦١ -

  م

  الجمـــــلة
أعترض 

  بشدة
)١(  

  
أعتر
  ض

)٢(  

  
  محايد

) ٣(  

  
  أوافق

)٤(  

أوافق 
  بشدة

)٥(  

توقعات مشتركة بشأن الأشعر أن الإدارة تتفاوض   ١١
            .بأسلوب يتسم بالعدالة

يسهل ستفيد من الناس الذين تأشعر أن الإدارة   ١٢
  .مهاجمتهم

          

  
ر عن  مـدى إدراككـم للعدالـة     فيما يلي مجموعة من الجمل تستفس  :ثانياً

والمطلوب إبداء موافقتك أو عـدم      ،  تعملون بها  التي الشركة   فيالتنظيمية  
أمـام  ) √(موافقتك على ما تقوله هذه الجمل وذلك عن طريق وضع علامة       

  .وتحت واحدة فقط من الإجابات الخمسة المتاحة، كل جملة

  الجمـــــلة  م

أعتر
ض 
  بشدة

)١(  

  
أعتر
  ض

)٢(  

  
  محايد

 )٣(  

  
  أوافق

)٤(  

أوافق 
  بشدة

)٥(  

 هنا عادلة أتلقاها التي ، المكافآتبصفة عامة  ١٣
  .تماما

          

أعتقد أن راتبى الشهرى يتناسب مع ما أقدمه   ١٤
  .من جهد

          

 فييتناسب راتبى الشهري مع مسئولياتى   ١٥
  .العمل

          

 أحصل عليها  مع  التيالمكافآت تتناسب   ١٦
   الخاص بىالمستوى التعليمى
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  الجمـــــلة  م

أعتر
ض 
  بشدة

)١(  

  
أعتر
  ض

)٢(  

  
  محايد

 )٣(  

  
  أوافق

)٤(  

أوافق 
  بشدة

)٥(  

 أحصل عليها  مع  التيالمكافآت تتناسب   ١٧
   تلقيتهالذيمستوى التدريب 

          

يتساوى دخلى مع دخل الأفراد الذين يعملون   ١٨
   الشركات المنافسةفي وظائف مماثلة في

          

 أحصل عليها  مع  التيالمكافآت تتناسب .   ١٩
  مستوى خبرتى

          

ى يتناسب مع ما أقدمه أعتقد أن راتبى الشهر  ٢٠
            من جهد

يتساوى دخلى مع دخل زملائى الذين يعملون   ٢١
 التي نفس الشركة في وظائف مماثلة في

  .أعمل بها
          

             غير متحيزبأسلوبتتخذ القرارات الوظيفية   ٢٢
يسمح للموظف بإبداء رأيه عند اتخاذ القرار   ٢٣

  المتعلق بعمله
          

ومات الدقيقة والكاملة قبل اتخاذ يتم جمع المعل  ٢٤
  أى قرار خاص بالعمل

          

تطبق كل القرارات الإدارية على كل العاملين   ٢٥
  بلا استثناء

          

اتخاذ عملية إجراءات موضوعية في تستخدم   ٢٦
  .القرارات في هذه المنظمة

          

عند ما يتخذ المدير قراراً بشأن وظيفتى ؛   ٢٧
            . لاهتمام والودفإنه يتعامل معى بكل ا

            .عامل باحترام وكرامة في هذه المنظمةأ  ٢٨
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  الجمـــــلة  م

أعتر
ض 
  بشدة

)١(  

  
أعتر
  ض

)٢(  

  
  محايد

 )٣(  

  
  أوافق

)٤(  

أوافق 
  بشدة

)٥(  

يأخذ المدير بعين الاعتبار مطالبي   ٢٩
  عندما يتخذ قراراً متعلقاً بوظيفتى،الشخصية

          

عند ما يتخذ المدير قراراً بشأن وظيفتى؛ فإنه   ٣٠
  .حقوقي كموظفب يبدى اهتماماً 

          

نتائج المترتبة على تلك يناقش المدير معى ال  ٣١
   يمكن أن تؤثر على وظيفتىالتيالقرارات 

          

قرارات لل  كافية مبرراتالمدير بتقديم يقوم   ٣٢
             وظيفتيالمتخذة بشأن

عند ما يتخذ المدير قراراً بشأن وظيفتى؛ فإنه   ٣٣
  . معنى بالنسبة ليذاتفسيرات ت   لىيقدم

          

ح جدا أي قرار  بشكل واضالمدير يشرح لي   ٣٤
   وظيفتييتخذ بشأن

          

            .المديرلدي علاقات ودية مع   ٣٥
            . وصريح تماما معيواضح المدير  ٣٦

  
جملة تستفسرعن ما يـشعر بـه العـاملون تجـاه           ) ١٨( فيما يلي    :رابعاً

والمطلوب إبداء موافقتك أو عدم موافقتك على       ،  يعملون بها  التيالمنظمات  
، أمـام كـل جملـة   ) √(جمل وذلك عن طريق وضع علامة ما تقوله هذه ال 

  .وتحت واحدة فقط من الإجابات الخمسة المتاحة
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  الجمـــــلة

أعترض 
  بشدة

)١(  

  
  أعترض

)٢(  

  
  محايد

) ٣(  

  
  أوافق

)٤(  

أوافق 
  بشدة

)٥(  
إذا قضيت ما تبقـى مـن       سأكون سعيدا جدا      ٣٧

            . مع هذه المنظمةحياتى العملية

 فـي  ترك العمـل  الصعب للغاية   سيكون من     ٣٨
            .  ذلكمنظمتي الآن، حتى لو أردت

 فـي  للاسـتمرار    أخلاقي التزاملا أشعر بأي      ٣٩
            .عملى بهذه المنظمة

 مشاكل هذه  كانتأنا حقا أشعر كما لو  ٤٠
            .مشاكلي الخاصةالمنظمة هي 

 أتـرك إذا قررت أن تأثيراً سلبياً حياتي ستتأثر    ٤١
            .لآنمنظمتي ا

 أنا لا أشعر أنـه      ؛مصلحتي فيحتى لو كانت      ٤٢
            .ترك منظمتي الآنأ أنسيكون من المناسب 

            . هذه المنظمةفيأشعر بأننى فرد من أفراد العائلة   ٤٣
            . هذه المنظمة نابع من حاجتى للعملفيإن بقائى   ٤٤
شعر بالـذنب إذا تركـت هـذه المنظمـة          سأ  ٤٥

            .ظمة أخرىوالتحقت بمن

هذه تجاه   العاطفي بنوع من الارتباط     أشعرلا    ٤٦
            .المنظمة

أشعر أن لدي عدد قليل جدا مـن الخيـارات            ٤٧
            للنظر في مغادرة هذه المنظمة

            .هذه المنظمة تستحق ولائي  ٤٨
            . بالنسبة ليتعنى الكثيرهذه المنظمة   ٤٩
 هـو  هذه المنظمة    تركلوخيمة  العواقب  ال أحد  ٥٠

            .ندرة البدائل المتاحة

 لتزامترك منظمتي لأن لدي شـعور بـالا       أ لن  ٥١
            . العملفيزملائي  تجاه الأخلاقى
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  الجمـــــلة

أعترض 
  بشدة

)١(  

  
  أعترض

)٢(  

  
  محايد

) ٣(  

  
  أوافق

)٤(  

أوافق 
  بشدة

)٥(  
            .ذه المنظمة تجاه هلتزامبالالا أشعر   ٥٢
 هذه المنظمة لفكـرت     فيلولا ما وصلت إليه       ٥٣

            . منظمة أخرىفي الانتقال للعمل في

            . لهذه المنظمةدين بالكثير مأنا  ٥٤
 

  )هامة جداً والرجاء عدم إغفال أى منها( بيانات عامة:سادساً
   : النوع-١

  ذكر    أنثى
  

  : العمر-٢
أقل مـن   

   سنة٣٠
 سنة إلى   ٣٠من    

   سنة٤٠أقل من 
 سنة إلـى    ٤٠من    

 سنة       ٥٠أقل من 
                              ر سنة فأكث٥٠من   

  

  ة الخدمة بالشركةمد -٣

) ٥(أقل مـن    
  سنوات

  سنوات الـى     )٥(من    
  سنوات)  ١٠(أقل من 

سـنوات  )  ١٠(من    
)  ١٥(الى أقل مـن     

  سنة

ــن    )  ١٥(مــ
  سنوات فأكثر

  

   : المؤهل الدراسى-٤
  دراسات عليا    مؤهل عالى    مؤهل فوق متوسط    مؤهل متوسط

  .....وشكــراً لحسن تعاونكم


