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 :ملخص
نظراً لأشتداد المنافسة العالمية والتغيرات السريعة فى سوق الأعمال دفع هذا العديد من             

وبينما تتميز بعض   . ير علاقات العمل وذلك لمقابلة احتياجات سوق العمل تلك        المنظمات نحو تطو  
تلك التغيرات باتجاهها الإيجابى، إلا أنه يبقى هناك بعض تلك التغييرات التى يكون لهـا اتجـاه                 

. سلبى حيث تؤدى على سبيل المثال إلى الاحتراق النفسى للعاملين وشعورهم بضـغوط العمـل              
 الكثير من المنظمات فى السنوات الأخيرة إلى تقليص حجم القـوى العاملـة              وأيضا نظراً لاتجاه  

 ، أدى ذلك أيضـاً إلـى زيـادة    ( Downsizing of Manpower )وإلى إعادة هيكلة العمالة 
 .(Gfroerer, 2002,P.1 )ضغوط العمل وأعبائه بالنسبة للعاملين الباقين فى تلك المنظمات 

ال فى ظل هذه التحديات، يجب على الأفراد والمنظمـات          ومن أجل البقاء فى دنيا الأعم     
أن يطوروا أنفسهم كاستجابة إيجابية لتلك الضغوط من خلال تبنى أشكال وأساليب ومناهج جديدة              

 لأى منظمة أن تحقق أى نجاح دون فهم ولا يمكن. ( Hackmann, 1994, pp.1-2 )فى العمل 
ن حق كل موظف أن تراعى منظمتـه أحتياجاتـه          مواردها البشرية والتركيز عليها ،حيث أنه م      

وليس الاهتمام فقط بتحقيق وإنجاز الأهداف التنظيمية، وذلك سواء كانت منظمته تنتمى للقطـاع              
 .(Robinson , 2004 , P. 1)العام أو الخاص 

Summary 
First: Introduction  

Today’s marketplace presents unique challenges to human 
psychological well-being. While there have been many positive changes in 
occupational health and safety procedures over the past century , there 
remain a number of current working conditions that continue to threaten our 
physical and mental health by contributing to the deleterious effects of 
occupational burnout and work stress . In resent year, many corporations 
have downsized (forced reduction in number of employees) , which has 
caused the workload to increase for remaining workers . (Gfroerer, 2002; 
P.1) 

In order to remain viable in today’s work place , individuals and 
companies have to become highly flexible. They must develop the ability to 
respond positively to new situations rather than being constrained by them . 
In order to accomplish this , they are finding that they must adopt new forms 
of working and ways of structuring work (Hackmann , 1994 , PP. 1- 2). 
Organization cannot be successful without a focus on and understanding of 
the individual . And all individuals have the natural right to realize their 
potentials through the stages of their lives . It thus follows that the primary 
purpose of any organization , public or private , is to allow for the 
realization of individual potentials (Robinson , 2004 , P. 1). 
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  تمهيد-١
ى تنمية رأس المال الفكري والاستثمار في العنصـر         تزداد الحاجة في الوقت الراهن إل     

البشري أكثر من أي وقت مضى وذلك لمواجهة المستقبل والتكيف مع القضـايا العديـدة التـي                 
ولكي نحتفظ بوضع قدم في هذا التنـافس        . أفرزتها العولمة وخاصة التنافسية الشرسة التي نعيشها      

). ٣٢٥، ص٢٠٠٤شـاهين،  (تمر بالعنصر البشري العالمي والانخراط فيه لابد من الاهتمام المس    
 .فمنظمات اليوم تواجه العديد من الضغوط المستمرة والتي تجبرها على تغيير طرق عملها

ونظراً لاشتداد المنافسة العالمية والتغيرات السريعة في سوق الأعمال دفع هذا العديـد             
وبينما تتميـز   . ت سوق العمل تلك   من المنظمات نحو تطوير علاقات العمل وذلك لمقابلة احتياجا        

بعض تلك التغيرات باتجاهها الإيجابي، إلا انه يبقى هناك بعض تلك التغييرات التي يكـون لهـا                 
اتجاه سلبي حيث تؤدي على سبيل المثال إلى الاحتراق النفسي للعـاملين وشـعورهم بضـغوط                

يرة إلى تقليص حجـم القـوى       وأيضاً نظراً لاتجاه الكثير من المنظمات في السنوات الأخ        . العمل
، أدى ذلك أيضاً إلى زيـادة  )Downsizing of Manpower(العاملة وإلى إعادة هيكلة العمالة 

 ).Gfroerer, 2002, P.1(ضغوط العمل وأعبائه بالنسبة للعاملين الباقين في تلك المنظمات 
 والمنظمـات   ومن أجل البقاء في دنيا الأعمال في ظل هذه التحديات، يجب على الأفراد            

أن يطوروا أنفسهم كاستجابة إيجابية لتلك الضغوط من خلال تبني أشكال وأساليب ومناهج جديدة              
ولا يمكن لأي منظمة أن تحقق أي نجاح دون فهم ). Hackmann, 1994, PP.1-2(في العمل 

مواردها البشرية والتركيز عليها، حيث أنه من حق كل موظف أن تراعي منظمتـه احتياجاتـه                
ليس الاهتمام فقط بتحقيق وإنجاز الأهداف التنظيمية، وذلك سواء كانت منظمته تنتمي للقطـاع              و

 ).Robinson, 2004, P.1(العام أو الخاص 
ما الذي يجعل الموظفين يدركون أن منظمتهم عادلة؟ يجب أن تبحث كل منظمـة عـن                

عنوياً على النتائج التنظيميـة     إجابة لهذا السؤال حيث أن إدراك الموظف للعدالة التنظيمية يؤثر م          
فأصبحت المنظمـات  ). Lieberman, 2006, P.1(مثل الالتزام التنظيمي والنية لترك المنظمة 

الآن تسعى للإبقاء على موظفيها في حالة التزام واستغراق دائم تجاه منظماتهم، خاصة وقد أصبح               
آمن فحسب، ولكن يفضلون    الكثير من الموظفين صغار السن لا يبحثون عن وجود وضع وظيفي            

 ,.Cremer, et.al(الآن أن ينتقلوا إلى أي وظيفة أخرى إذا ما كانت أكثر جاذبية بالنسـبة لهـم   
2006, P.354.( 

ولقد ازداد الاتجاه نحو دراسة العدالة التنظيمية بشكل منتظم خلال الثلاثين سنة الماضية             
)Johanson, et.al., 2006, P.175.( 

. تنظيمية أحد المكونات الأساسية للهيكل الاجتماعي والنفسـي للمنظمـة         وتمثل العدالة ال  
حيث تعتبر قيمة اجتماعية ونمط اجتماعي، والاعتداء عليها من جانب المنظمة ينظر إليه على أنه               
تدمير لقيم العاملين وعلاقاتهم الاجتماعية، لذا فإن عدم العدالة يترتـب عليـه اتبـاع العـاملين                 

 ).٧٣، ص٢٠٠٤جاد الرب، . (لمنظمةلسلوكيات ضارة با
أن الأفراد يستخدمون إدراك العدالـة      : الأول: وتعود أهمية العدالة التنظيمية إلى سببين     

أن الأفراد يريـدوا أن يشـعروا       : الحالية بالمنظمة للتنبؤ بما يمكن أن يعاملوا به مستقبلاً، الثاني         
المغربـي،  . (بولين من جانـب قيـاداتهم     بأنهم جزء من المنظمة، وتوافر العدالة مؤشر بأنهم مق        

 ).٣٠١، ص٢٠٠٧



 
 منى يوسف شفيق. د           المحاسبة في الجامعات الأردنية مساقاتتطور تدريسأثر استخدام الحاسوب في 

 
 

 ١٢

  لى الاستغراق الوظيفيوأثرها ع محددات وأبعاد العدالة التنظيمية محمد بكري عبد العليم. د
 )دراسة تطبيقية(

ومن الملاحظ بشكل كبير أن المنظمات تسعى بشكل متزايد إلى رفـع قيمـة مواردهـا        
البشرية من أجل اكتساب ميزة تنافسية، وأحد تلك الطرق للاستثمار في المـوارد البشـرية هـو                 

، فإن الاستغراق )Lawler, 1966(ووفقاً لـ. الوصول بالموظفين إلى درجة الاستغراق الوظيفي
يتواجد عندما يكون لدى الموظف من خلال المنظمـة القـوة لأداء وصـنع القـرارات، ولديـه                  
المعلومات والمعرفة اللازمة لاستخدام تلك القوة بشكل فعال، وأيضاً عندما يتم مكافئته عند فعـل               

عمال هو الاستغراق الوظيفي،    ومع إدراك المنظمات أن أحد المكونات الأساسية لتحسين الأ        . ذلك
 Richardson and. (سعت العديد من المنظمات لدعم مشاركة موظفيها في أعمـال المنظمـة  

Vandenberg, 2005, P.561.( 
وينظر إلى الاستغراق الوظيفي منذ وقت كبير على أنه سمة هامة من سـمات الحيـاة                

ل إلى ردود فعـل إيجابيـة مـن قبـل           التنظيمية وأساس للوصول إلى الفعالية التنظيمية والوصو      
وقد أقر العديد من المديرين والأكاديميين أنه إذا ما تم إمـداد الموظـف بالمعلومـات                . الموظفين

المرتبطة بعمله والسماح له باتخاذ القرارات المرتبطة بهذا العمل، فإن هذا الموظف سوف يكون              
 .مفيد ونافع تجاه منظمته وتجاه نفسه في نفس الوقت

 منظور تنظيمي، يعتبر الاستغراق الوظيفي المفتـاح الرئيسـي لتفعيـل دافعيـة              ومن
ومـن منظـور    . وهو أيضاً القاعدة الأساسية لبناء ميزة تنافسية في سـوق الأعمـال           . الموظف

شخصي، يعتبر الاستغراق الوظيفي هو المفتاح الرئيسي للنمو والرضا الشخصـي داخـل بيئـة               
 .السلوك الموجه نحو الهدفالعمل، وكذلك أساس للدافعية و

 : الدراسات السابقة-٢
 -:تنقسم الدراسات السابقة وفقاً لطبيعة الدراسة إلى ما يلي

 . دراسات خاصة بالعدالة التنظيمية-٢/١
 . دراسات خاصة بالاستغراق الوظيفي-٢/٢

 -:وذلك على النحو التالي
 : الدراسات الخاصة بالعدالة التنظيمية-٢/١

 :تي اطلع عليها الباحث في هذا المجالمن الدراسات ال

 الباحث  م
 والسنة

 عنوان 
أهم النتائج التي توصل إليها  أهداف البحث البحث

 الباحث

١ 
(Gbadamosi 
and Nwosu, 

2001) 

"Entrepreneurial 
intention, 
organizational 
justice and job 
satisfaction as 
determinates of 
employees 
organizational 
commitment: 
Evidence from 
Badcock University 
Nigeria" 

استهدفت هذه الدراسة تحديد    
تأثير نية تنظيم المشروعات    

ــة( ) الرياديــــــــ
Entrepreneurial 

Intention ــة ، العدالـــ
التنظيمية، والرضا الوظيفي   
علــى الالتــزام التنظيمــي 

 Babcockللعاملين بجامعة   
 .بنيجيريا

ات مـن   ولقد تم جمع البيان   
ــلال  ــف ١٨٠خـ موظـ

تـم  ) امـرأة ٨١رجل،  ٩٩(
اختيارهم بشكل عشوائي من    

 .كليات٤

ــوظيفي  -١ ــا ال  أن الرض
ــا  ــة هم ــة التنظيمي والعدال
العاملين الأكثر قدرة علـى     

 .التنبؤ بالالتزام التنظيمي
 أن نيــــة تنظــــيم -٢

المشروعات تقود إلـى نيـة      
 .ترك العمل لدى الموظفين

 لا يوجد للجـنس تـأثير       -٣
 علـى العلاقـة بـين       وسيط

المتغير التابع والمتغيـرات    
 .المستقلة
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 الباحث  م
 والسنة

 عنوان 
أهم النتائج التي توصل إليها  أهداف البحث البحث

 الباحث

الخشروم، ( ٢
٢٠١٠( 

دور عدالة التعـاملات    
في تخفيـف ضـغوط     

دراسة : "صراع الدور 
تطبيقية على عناصـر    
التمريض في مستشفى   

 ".حلب الجامعي

 استهدفت هذا البحـث     -١
دراسة العلاقة بين عدالـة     
ــات وضــغوط   التنظيم
صراع الدور التي تواجـه     
عناصر التمـريض فـي     

 .مستشفى حلب الجامعي
 تحديد الأهمية النسبية    -٢

لعدالة التعاملات ومـدى    
ارتباطها بضغوط صراع   
الدور، ومعرفة الأثر بين    
عدالة التعاملات وصراع   

 .الدور
 علـى   وقد طبقت الدراسة  
ــدادها   ــة تع ) ١٨٠(عين

عنصر تمريض يعملـون    
ــب   ــفى حل ــي مستش ف

 .الجامعي

 عدم وجود أثر معنـوي بـين        -١
 .عدالة التعاملات وصراع الدور

 وجود اختلافات جوهرية ذات     -٢
دلالة إحصـائية بـين مـدركات       
الممرضين لعدالة التعاملات، تعزي    

: للمتغيرات الديموغرافيـة الآتيـة    
وى التعليمي،  الجنس، العمر، المست  (

 ).سنوات الخبرة
 وجود اختلافات جوهرية ذات     -٣

دلالة إحصـائية بـين مـدركات       
الممرضين لضغوط صراع الدور،    
تعزي للمتغيـرات الديموغرافيـة     

الجنس، العمر، المسـتوى    : (الآتية
 ).التعليمي، سنوات الخبرة

٣ (Jamaludin, 
2009) 

"Perceived 
organizational 
justice and its 
impact to the 
development of 
commitments : A 
Regression 
Analysis". 

استهدف هذا البحث تحديد    
أثر إدراك العدالة التنظيمية 
ــزام   ــة الالت ــى تنمي عل

وذلك من خلال   . التنظيمي
 .استخدام نموذج انحدار

 تؤثر العدالة الإجرائية بشـكل      -١
كبير في تنمية الالتزام الاستمراري     

 .والالتزام المعياري) البقائي(
 تؤثر العدالة التفاعلية بشـكل      -٢

كبيــر علــى الالتــزام العــاطفي 
 ).الوجداني(
 لا يوجد للعدالة التوزيعية تأثير      -٣

معنوي على أي بعـد مـن أبعـاد         
 .الالتزام التنظيمي

٤ (Lee, 2007) 

"Organizational 
Justice: A 
mediated model 
from individual 
well – being and 
social exchange 
theory 
perspectives" 

استهدفت هـذه الدراسـة     
اكتشاف العلاقة بين العدالة    
التنظيمة ونتـائج العمـل     

وكـذلك  . المرتبطة بهـا  
تحديد مدى تأثير الضغوط    
المدركة وعملية التبـادل    
بين القائـد والمـرؤوس     

LMX علــى كــل مــن 
العدالة التنظيمية والرضـا    
ــزام  ــوظيفي والالتـ الـ

مـع اسـتخدام    . ظيميالتن
الإطار النظري لنظريـات    
العدالة التنظيمية ونظريـة    
التبادل الاجتماعي ومـع     
استخدام النموذج الإجرائي   

ولقد تم  . لنظرية الضغوط 
تجميع البيانات عن طريق    
الاستقصاء عبر الانترنت   

 ٢٢١حيــث تتضــمن  
 منظمـة   ١٢موظف فـي    

دالة  ترتبط العدالة التوزيعية، الع-١
الإجرائية، عدالـة التعامـل مـع       
الأفراد، وعدالة المعلومات ارتباطاً    

 .سلبياً مع الضغوط المدركة
 تتوسط الضغوط المدركة بشكل   -٢

كامل العلاقة بين العدالة التنظيمية     
الرضـا الـوظيفي    (ونتائج العمل   

 ).والالتزام التنظيمي
 عمليـة التبـادل بـين القائــد    -٣

ة بشـكل   والمرؤوس تتوسط العلاق  
كامل بين العدالة التنظيمية والالتزام 

 .التنظيمي
 الضغوط المدركة وسيط أكثر     -٤

قوة فـي العلاقـة بـين العدالـة         
التنظيمية والرضا الوظيفي، بينمـا     
عملية التبادل بين القائد ومرؤوسه     
وسيط أكثر قوة في العلاقـة بـين        
ــزام   ــة والالت ــة التنظيمي العدال

 .التنظيمي
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 الباحث  م
 السنةو

 عنوان 
أهم النتائج التي توصل إليها  أهداف البحث البحث

 الباحث

٥ (Kwak, 
2006) 

"The 
relationships of 
organizational 
injustice with 
employee burnout 
and 
counterproductive 
work behaviors: 
Equity sensitivity 
as a moderatior" 

 توضيح العلاقة بـين     -١
ــة ال ــة العدالـ توزيعيـ

الإجرائية، عدالة التعامـل    
ــة   ــراد وعدال ــع الأف م
ــلوكيات  ــات وس المعلوم
العمل ذات النتائج العكسية    

)CWB ( والاحتــــراق
 .النفسي للعاملين

 تناول حساسية العدالة    -٢
كمتغير وسيط بـين تلـك      

 .النتائج
ولقد تم تطبيق الدراسة عن     
طريق الانترنـت بتنـاول     

موظـف  ٣٤١عينة مـن    
 . ومهنيClericalكتابي 

 المسـتويات المنخفضـة مــن   -١
ــة    ــة، وعدال ــة الإجرائي العدال
المعلومات ترتبط بسلوكيات العمل    
ذات النتائج العكسـية التنظيميـة      

Organizational CWB. 
 المسـتويات المنخفضـة مــن   -٢

العدالة التوزيعية، الإجرائية وعدالة    
المعلومات ترتبط بسلوكيات العمل    

شخصـية  ذات النتائج العكسـية ال    
Interpersonal CWB. 

 يرتبط الانخفاض في الأبعـاد      -٣
الأربعة للعدالة التنظيمية بالاحتراق    

 .النفسي لدى العاملين
 حساسية العدالة تتوسط العلاقة     -٤

بين العدالة التنظيمية والاحتـراق     
 .النفسي

٦ 
(Lilly and 

Virick, 
2006) 

"The effect of 
personality on 
perceptions of 
justice" 

استهدف هذا البحث تحديد    
تــأثير الرقابــة الداخليــة 
والخارجية في بيئة العمل    
على كل من إدراك الثقة،     
الدعم التنظيمي المـدرك،    
العدالة الإجرائية والعدالة   

 .التفاعلية

 أن الرقابة الداخلية والخارجية     -١
تؤثر تأثيراً معنوياً إيجابياً على كل      

لتنظيمـي  من إدراك الثقة والدعم ا    
المدرك والعدالة الإجرائية والعدالة    

 .التفاعلية
 أن الدعم التنظيمـي المـدرك       -٢

الداخلية (يتوسط العلاقة بين الرقابة     
ــة– ــة )  الخارجي وإدراك العدال
، بشـكل   ) التفاعليـة  –الإجرائية  (

 .كلي
 أن الثقــة التنظيميــة تتوســط -٣

 –الداخليـة   (العلاقة بين الرقابـة     
لة التفاعلية، بشكل   والعدا) الخارجية

 .كلي
 أن الثقــة التنظيميــة تتوســط -٤

 –الداخليـة   (العلاقة بين الرقابـة     
والعدالـة الإجرائيـة،    ) الخارجية

 ولكن بشكل جزئي

٧ (Jahangir et-
al., 2006) 

"The impact of 
social power 
bases, procedural 
justice, job 
satisfaction and 
organizational 
commitment on 
employee's 
turnover 
intention" 

استهدف هذا البحث عمـل   
إطار مفـاهيمي لاختبـار     
ــوظفين  ــأثير إدراك الم ت
لمصادر قـوة المشـرفين     
على الاتجاه نحـو تـرك      
العمل وذلك باتخاذ إدراك    
العاملين للعدالة الإجرائية،   
الالتزام التنظيمي للعاملين،   
ــوظيفي  ــا الـ والرضـ

 .كمتغيرات وسيطة

كلاً من العدالة الإجرائيـة،      أن   -١
الرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي 
يرتبطوا بشـكل معنـوي وسـلبي       

 .باتجاه الموظفين نحو ترك العمل
 أن الرضا الوظيفي هو وسيط      -٢

أكثر تأثيراً وفعالية فـي تخفـيض       
اتجاه العاملين نحو ترك العمل من      

 .تأثير الالتزام التنظيمي
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 الباحث  م
 والسنة

 ان عنو
 أهم النتائج التي توصل إليها الباحث أهداف البحث البحث

جاد الرب، ( ٨
٢٠٠٤(  

أثر إدراك العـاملين    "
للعدالة التنظيمية على   

ــي ــزام التنظيم : الالت
 "دراسة تطبيقية

سعت هذه الدراسة   
إلى الوقوف على   
أثـــــر إدراك 
العاملين للعدالـة   
التنظيميــة علــى 
الالتزام التنظيمي  

ل في المجتمع مح  
العاملين (الدراسة  

في مجالس مـدن    
 ).محافظة الدقهلية

 يوجد اختلاف معنوي بين كل من فئـة         -١
الإداريين وفئة التنفيذيين فيما يتعلق بإدراك      
العدالة التنظيميـة فـي المنظمـات محـل         

 .الدراسة
 يوجد علاقة ارتباطية معنوية بين أبعاد       -٢

العدالة التنظيميـة فـي المنظمـات محـل         
 .الدراسة

 يوجد اختلاف معنوي بين كل من فئـة         -٣
الإداريين وفئة التنفيذيين فيما يتعلق بمستوى      
الالتزام التنظيمي فـي المنظمـات محـل        

 .الدراسة
 يوجد علاقة ارتباطية معنوية بين أبعاد       -٤

الالتزام التنظيمي فـي المنظمـات محـل        
 .الدراسة

 يوجد علاقة ارتباطية معنوية بين أبعاد       -٥
نظيمية من جانب وأبعاد الالتـزام      العلاقة الت 

التنظيمي من جانب آخر بالمنظمات محـل       
 .الدراسة

 يوجد تأثير معنـوي لأبعـاد العدالـة         -٦
التنظيمية على أبعاد الالتزام التنظيمي فـي       

 .المنظمات محل الدراسة

 )٢٠٠٤جلال، ( ٩

ــة " ــر إدراك العدال أث
التنظيمية على فاعليـة    
فرق العمل بـالتطبيق    

ت قطـاع   على شـركا  
ــام  ــال العـ الأعمـ

 "للصناعات الدوائية

ــذا   ــتهدف ه اس
ــد  ــث تحدي البح
طبيعة العلاقة بين   
كل مـن عدالـة     
التوزيع وعدالـة   
الإجراءات وعدالة  
التفاعلات وبـين   
العدالة التنظيميـة   
الكلية، علاوة على 
تحديد طبيعة تأثير   
المتغيرات الفرعية 
للعدالة التنظيميـة   
علــى متغيــرات 

عمل فعالية فريق ال  
ــك  ــي ذل ــا ف بم
مدخلات الفريـق   
ــه  وعملياتـــ
ومخرجاتــــه 
ــى  ــالي عل وبالت

 .فعاليته الكلية

 وجود علاقـة جوهريـة بـين كافـة          -١
المتغيرات الفرعية للعدالة وبـين العدالـة       
التنظيمية الكلية وكانت هذه العلاقة أكثر قوة       
بين عدالة التوزيع والعدالة الكلية ثم عدالـة        

جـراءات وبـين    التفاعل وأخيراً عدالة الإ   
 .العدالة التنظيمية الكلية

 تم استبعاد تأثير عدالة التوزيـع علـى         -٢
مدخلات فريق العمل، بينما ثبت وجود تأثير 
جوهري لكل من عدالة الإجراءات وعدالة      
التفاعلات والعدالة الكلية علـى مـدخلات       

 .فريق العمل
 وجود تأثير جوهري لكل مـن عدالـة         -٣

اعلات والعدالة الكلية   الإجراءات وعدالة التف  
على عمليات فريق العمل، بينما لم يثبت هذا 

 .التأثير فيما يتعلق بعدالة التوزيع
 ثبت وجود تأثير جوهري لكـل مـن         -٤

عدالة الإجراءات وعدالة التفاعلات والعدالة     
التنظيمية الكلية على مخرجات فريق العمل،    

 .ولم يثبت هذا التأثير بالنسبة لعدالة التوزيع
 أن المتغيرات المستقلة للعدالة التنظيمية      -٥

التي تؤثر جوهرياً علـى المتغيـر التـابع         
للفعالية الكلية لفريق العمل هي متغيـرات       
عدالة الإجراءات وعدالة التفاعلات والعدالة     

 .الكلية
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 : الدراسة الخاصة بالاستغراق الوظيفي٢/٢
 :لمن الدراسات التي اطلع عليه الباحث في هذا المجا

أهم النتائج التي توصل إليها  أهداف البحث عنوان البحث الباحث والسنة م
 الباحث

١ 
(Khan and 

Nemati,  
2011) 

"Impact of job 
involvement on 
employee 
satisfaction: A Study 
based on medical 
doctors working at 
Riphah International 
University teaching 
hospitals in Pakistan" 

اســتهدفت هــذه  
الدراسة العلاقة بين   
الاستغراق الوظيفي  

 .والرضا الوظيفي
ولقد تم جمع البيانات    
ــلال   ــن خـ مـ

دكتور يعملون  ١٢٧
بمستشفيات جامعـة   

 RIUرفاعة الدولية   
 .في باكستان

 وجود علاقة إيجابيـة بـين       -١
الاستغراق الـوظيفي ومسـتوى     

 .الرضا الوظيفي
  وجود مستوى مرتفـع مـن      -٢

الاستغراق الوظيفي يقلـل مـن      
النتائج السلبية المصـاحبة لعـدم      

الغيـاب،  : الرضا الوظيفي، مثل  
 .ترك العمل

٢ (Liao and Lee, 
2009) 

"An Empirical study 
of employee job 
involvement and 
personality traits: The 
case of Taiwan". 

استهدف هذا البحث   
دراسة العلاقة بـين    

خصــية ســمات الش
ــرى  ــس الكب الخم
ــتغراق  والاســـ

 .الوظيفي
وقد تم جمع البيانات    
ــلال   ــن خـ مـ

موظــف مــن ٢٧٢
العاملين في قطـاع    
صناعة البلاسـتيك   

 .في تايوان

 وجود علاقة ارتباط سـلبية      -١
ــوظيفي    ــتغراق ال ــين الاس ب

 .Neuroticismوالعصابية 
 وجود علاقة ارتباط إيجابيـة      -٢

: بين الاستغراق الوظيفي وكل من    
ــاطية الان ، Extraversionبسـ

 Opennessالانفتاح على الخبرة 
to experiences . ــة ويقظـ

. Conscientiousnessالضمير 

٣ 
(Carmeli and 
Schaubroeck, 

2007) 

"The influence of 
leaders and other 
referents normative 
expectations on 
individual 
involvement in 
creative work" 

ا البحث  استهدف هذ 
تحديد تأثير سـلوك    
ــى   ــادة علـ القـ
الاستغراق الوظيفي  
لدي المرؤوسين، من 
خلال تشجيع السلوك   
الإبداعي في بيئـة    

 .العمل

 أنه كلما زاد تشـجيع القائـد        -١
للسلوك الإبداعي لمرؤوسيه كلما    
ــوظيفي   ــتغراق الـ زاد الاسـ

 .للمرؤوسين
 أن العلاقة السـابقة تظهـر       -٢

 ـ      ف بشكل أقوى في حالـة الموظ
الذي يتوقع من خـلال تقـاريره       

أن ) Self – Report(الشخصية 
 .لديه كفاءة في الإبداع بشكل كبير

 كلما كان المنـاخ التنظيمـي       -٣
مشجع على الإبـداع كلمـا زاد       

 .الاستغراق الوظيفي

٤ (Wegge, et al., 
2007) 

"Taking a sickie: Job 
satisfaction and job 
involvement as 
interactive predictors 
of absenteeism in a 
public organization" 

استهدفت هذا البحث   
تحديد تأثير تفاعـل    
كــلاً مــن الرضــا 
الوظيفي والاستغراق  
ــى   ــوظيفي عل ال
ــك   ــاب، وذل الغي
ــى   ــالتطبيق عل ب
مجموعـــة مـــن 
المنظمــات تنتمــي 

 .للقطاع العام

 أن هناك علاقة معنوية بـين       -١
 الجنس والغياب، فالرجال هم أقل    

 .في نسب الغياب من النساء
 هناك علاقة معنوية سلبية بين      -٢

الرضــا الــوظيفي، الاســتغراق 
 .الوظيفي، والغياب
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أهم النتائج التي توصل إليها  أهداف البحث عنوان البحث الباحث والسنة م
 الباحث

٥ (Chiu and 
Tasi, 2006) 

"Relationships 
among burnout, 
job involvement 
and 
organizational 
citizenship 
behavior" 

اســتهدف هــذا البحــث 
ــين   ــة ب ــار العلاق اختب
ــي  ــراق النفسـ الاحتـ
ــة   ــلوكيات المواطن وس

وكذلك اختبار  . التنظيمية
تأثير الاستغراق الوظيفي   
كمتغير وسيط على تلـك     

وقد تم الإشـارة    . العلاقة
في هذا البحـث إلـى أن       
الاحتراق النفسي يشـار    

 ـ :  عناصر هـي   ٣إليه ب
لإرهاق العاطفي، تحول   ا

ــاض   ــية، انخف الشخص
ــاز   ــتوى الإنجـ مسـ

 .الشخصي
ولقد تم تجميع البيانـات      

 زوج من موظفي    ٢٩٦من
 ١٢الخدمات ومشرفيهم في
 .فندق ومطعم في تايوان

 هناك علاقـة عكسـية بـين        -١
ــاض  ــاطفي وانخف ــاق الع الإره
ــي   ــاز الشخص ــتوى الإنج مس
وسلوكيات المواطنـة التنظيميـة     

OCB. 
د هناك تـأثير معنـوي       لا يوج  -٢

لتحول الشخصية على سـلوكيات     
 .المواطنة التنظيمية

 أن الاستغراق الوظيفي يتوسط     -٣
العلاقات بين الإرهـاق العـاطفي      
ــاز   ــتوى الإنج ــاض مس وانخف
الشخصي وسـلوكيات المواطنـة     

 .التنظيمية
 حساسية العدالة تتوسط العلاقة     -٤

بين العدالة التنظيمية والاحتـراق     
 .النفسي

٦ 

(Richardson 
and 

Vandenberg, 
2005) 

"Integrating 
managerial 
perceptions and 
transformational 
leadership into a 
work unit level 
model of 
employee 
involvement" 

اســتهدف هــذا البحــث 
ــين   ــة ب ــة العلاق دراس
ــوظيفي   ــتغراق ال الاس

وكذلك . والقيادة التحويلية 
العلاقة بـين كـل مـن       

ــوظيفي  الا ــتغراق ال س
ــة   ــلوكيات المواطن وس
التنظيمية والغياب وتـرك    
ــاري  ــل الاختيـ العمـ

Voluntary 
Turnover. 

 هناك ارتبـاط معنـوي بـين        -١
الاستغراق الـوظيفي وكـلاً مـن       
ــة  ــة التنظيمي ــلوكيات المواطن س

OCB . والغيابAbsenteeism. 
 يتوسط الاسـتغراق الـوظيفي      -٢

 .العلاقة بين القيادة والغياب
 يتوسط الاسـتغراق الـوظيفي      -٣

العلاقة بـين القيـادة وسـلوكيات       
المواطنة التنظيمية، وذلك بشـكل     

 .جزئي
 لم يكن هناك ارتباط معنـوي       -٤

بين القيادة وترك العمل، وكذلك لم      
يكن هناك ارتبـاط معنـوي بـين        

 .الاستغراق الوظيفي وترك العمل
وهذه النتيجة ترجع لتفسير واحـد      

لترك العمل  وهو أن قرار الموظف     
يعتمد على العديد مـن العوامـل       
ــى    ــى أقص ــط عل ــرتبط فق ت
الافتراضات بالقيادة ومناخ العمـل     

 ).الاستغراق الوظيفي(

 )٢٠٠٤المغربي، ( ٧

جودة حياة العمـل    "
وأثرها فـي تنميـة     

: الاستغراق الوظيفي 
 ".دراسة ميدانية

اســتهدف هــذا البحــث 
الكشف عن طبيعة وحجم    
 تأثير عوامل جودة حيـاة    

العمل بأبعادها المختلفـة    
على الاستغراق الوظيفي   
ــة  ــز الطبي ــي المراك ف
ــة   ــة بجامع المتخصص

 لا يوجد اختلاف معنوي بـين       -١
فئات الإداريين والأطباء، والفنيين    
فيما يتعلق بآرائهم حول جودة حياة      
ــة   ــز الطبي ــي المراك ــل ف العم

 .المتخصصة بجامعة المنصورة
نوي بـين    لا يوجد اختلاف مع    -٢

الإداريين، والأطباء والفنيين فيمـا     
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يتعلق بمستوى الاستغراق الوظيفي     .المنصورة
في المراكز الطبيـة المتخصصـة      

 .محل الدراسة
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الباحث  م
 أهم النتائج التي توصل إليها الباحث أهداف البحث عنوان البحث والسنة

زناتي، ( ٨
١٩٩٧(  

: الاستغراق الوظيفي "
دراسة ميدانية لتأثير   

ــة و ــات بيئ أخلاقي
 .العمل

 إبراز الأهمية النسبية لأثر -١
ــل   ــة العم ــائص بيئ خص
بمتغيراتهــا المختلفــة علــى 

 .الاستغراق الوظيفي
 تحليل أثر أخلاقيات العمل -٢

السائدة على درجة الاستغراق    
الوظيفي وذلك على اعتبار أن     
أخلاقيات العمـل لهـا أثـر       
واضح في كفاءة وحسن سير     

 .العمل
ــأ -٣ ــل يت ــة ه ثر  معرف

الاستغراق ببيئة العمل أكثـر     
أن بأخلاقيات العمل وتحديـد     
درجة إسهام كل مـن بيئـة       
العمل وأخلاقياته في تفسـير     

 .درجة الاستغراق الوظيفي

 يوجد علاقات قوية بين الاسـتغراق       -١
الوظيفي ومتغيرات بيئة العمل المختلفة،     
وقد تباينت هذا العلاقات في اتجاهاتهـا،       

ت الارتباط إيجابيـة    فبينما كانت معاملا  
بين الاستغراق وبعض متغيـرات بيئـة       
العمل مثل نوعيـة الإشـراف، سـمعة        
الشركة، ظـروف العمـل، المرتـب،       
الزملاء، المستقبل الـوظيفي، تواجـدت      
علاقات سلبية بين الاستغراق الـوظيفي      
ومتغيرات أو خصـائص بيئـة العمـل        
الأخرى مثل غمـوض الـدور، عـبء        

 .الدور، عدم المشاركة
 وجود علاقة ارتباطية معنوية إيجابية -٢

بين الاستغراق الوظيفي وأخلاقيات العمل 
المتمثلة في الإيمان بأهمية وقيمة العمـل      

 .الجاد
 تفسر المتغيرات المرتبطـة ببيئـة       -٣

العمل، وأخلاقيات العمل بنسبة كبيرة من      
 .التباين في الاستغراق الوظيفي

 ساهمت المتغيرات المتصـلة ببيئـة       -٤
لعمل بدرجة أكبر فـي تفسـير درجـة      ا

الاستغراق الوظيفي، وهذا مقارنة بمتغير     
 .أخلاقيات العمل

 كانت أكثر متغيرات بيئـة العمـل        -٥
تأثيراً في الاسـتغراق الـوظيفي هـي        

 :بالترتيب
 . نوعية الإشراف-أ

 . ظروف العمل المادية-ب
 . غموض الدور-جـ

 . المرتب-د
 عدم المشاركة فـي اتخـاذ       -هـ
 .اراتالقر

 . سمعة الشركة-و
أما باقي المتغيرات الأخرى فلم يكن لها       

 .تأثير معنوي على الاستغراق الوظيفي
 الاستغراق الوظيفي هـو محصـلة       -٦

 .لمتغيرات
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 )دراسة تطبيقية(

وبناء علي ما سبق فإن الباحث يسعى في هذه الدراسة إلي تحديد طبيعة تـأثير أبعـاد                 
 .في العدالة التنظيمية علي مستوي الاستغراق الوظي

 : مشكلة الدراسة وظواهرها-٣
بعد إطلاع الباحث علي الدراسات السابقة وفي سبيل التعرف علي المشكلة وصـياغتها،           
أجري الباحث دراسة استطلاعية تمثلت في إعداد قائمة استقصاء تم توزيعها علي مجموعة مـن               

اسـة ، السـائقين،     حيث تم استبعاد العـاملين فـي مجـال الحر         : بالأنشطة المصرفية ( العاملين  
داخل بعض البنوك موضع الدراسة وذلك بهدف التعرف علـي          ) الحرفيين، السعاه ، والمحصلين   

مدي إدراك هؤلاء العاملين للعدالة التنظيمية ، وكذلك التعرف علي مستوي الاستغراق الـوظيفي              
 .الخاص بهم

 :ولقد أعد الباحث قائمة استقصاء تتكون من قسمين كالتالي
مجموعة من العبارات لقياس العدالة التنظيمية ولقد استعان الباحـث فـي            : ولالقسم الأ 

 .)Niehoff , and Noorman ,1993(تصميم هذا القسم علي مقياس
مجموعة من العبارات لقياس الاستغراق الوظيفي ولقد استعان الباحث في          : القسم الثاني   

 ـ) Kanungo 1982(تصميم هذا القسم علي مقياس   , Lwaler , and Hall( اس  وكذلك مقي
1970 .( 

 متغيــرات الدراســة ) ) ١(جــدول رقــم  ( ويوضــح الجــدول التــالي   
 ).وأرقام العبارات الدالة التي تدل عليها في قائمة الاستقصاء) الاستطلاعية ( 

 )١(جدول رقم 
 أرقام العبارات المتغير القسم

 ٢٠-١ العدالة التنظيمية
 ٥ -١ العدالة التوزيعية
 ١٠ -٦ العدالة الإجرائية

 
 

 الأول
 ٢٠ -١١ العدالة التفاعلية

 ١٠ - ١ الاستغراق الوظيفي الثاني
 . من إعداد الباحث وذلك بالاعتماد علي ما تم التوصل إليه من خلال الدراسات السابقة:المصدر

 :وتمثلت البنوك التي تم إجراء الدراسة الاستطلاعية بها في
 .البنك الأهلي المصري -١
 .لبند الأهلي سوسيتيه جنرالا -٢
 . بنك مصر -٣
 . مصر–بنك باركليز  -٤

وكان الهدف الأساسي من توجيه هذا الاستقصاء إلي العاملين فـي البنـوك التجاريـة               
 :موضع الدراسة هو 

تحديد مستوي إدراك العاملين في البنوك موضـع الدراسـة للعدالـة التنظيميـة               -١
 ) تفاعلية– إجرائية -توزيعية  (

ي مستوي الاستغراق الوظيفي الخاص بالعـالمين بـالبنوك موضـع           التعرف عل  -٢
 .الدراسة

 :ويمكن من خلال الدراسة الاستطلاعية بلورة مجموعة من الظواهر تتمثل فيما يلي
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انخفاض مستوى إدراك العاملين بالبنوك موضع الدراسة للعدالة التنظيمية، حيث بلغـت             -١
ة التنظيمية داخل البنـوك التـي ينتمـون إليهـا           نسبة العاملين الذين لديهم إدراك للعدال     

 .وهذه نسبة متدنية% ٤٩,٢
انخفاض مستوى إدراك العاملين للعدالة التوزيعية بنسبة أكبر مـن انخفـاض مسـتوى               -٢

 .إدراكهم للعدالة الإجرائية والتفاعلية
ت انخفاض مستوى الاستغراق الوظيفي لدى العاملين بالبنوك موضع الدراسة، حيث بلغ           -٣

% ٤٧,٨نسبة العاملين الذين لديهم مستوى مرتفع من الاستغراق الوظيفي تجاه عملهـم             
 .وهي نسبة متدنية أيضاً

في مجال كل   ( ضوء ما كشفت عنه مراجعة الباحث لما أتيح لها من دراسات سابقة              في
 ـ          )من العدالة التنظيمية والاستغراق الوظيفي     ن ، وبناء على ما تم عرضه من مظاهر للمشـكلة م

 :خلال الدراسة الاستطلاعية التي قام بها الباحث، تتبلور مشكلة الدراسة في
قصور إدراك العاملين داخل البنوك موضع الدراسة للعدالة التنظيمية وكـذلك تـدني             " 

مستوي الاستغراق الوظيفي الخاص بهم فضلا عن عدم وضوح تأثير أبعاد العدالة التنظيمية علي              
 ".يمستوي الاستغراق الوظيف

ويمكن التعبير عن مشكلة البحث بشكل أكثر تفصيلاً من خلال مجموعـة التسـاؤلات              
 :التالية

 ما الذي يجعل الموظفين يدركوا أن منظمتهم عادلة؟ -١
 هل هناك علاقة بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي؟ -٢
 لموظفين؟هل هناك علاقة بين العدالة الإجرائية والالتزام ا لاستمراري ل -٣
 هل تؤثر العدالة التنظيمية على العلاقة بين القائد والمرؤوسين؟ -٤
 ما هو دور الرقابة الداخلية والخارجية في التأثير على الثقة والدعم التنظيمي؟ -٥
ما هي العلاقة بين تشجيع القائد للسلوك الإبـداعي لمرؤوسـيه ودرجـة الاسـتغراق                -٦

 الوظيفي؟
 : أهداف الدراسة-٤

 :ف الدراسة إلى تحقيق ما يليتهد
بنـوك  ( تحديد ما إذا كانت هناك فروق معنوية بين مدي إدراك العاملين بكل مـن                -١

 .موضع الدراسة لأبعاد العدالة التنظيمية) القطاع العام، والمشتركة
تحديد ما إذا كانت هناك فروق معنوية بين مستوي الاسـتغراق الـوظيفي الخـاص                -٢

 .موضع الدراسة)  القطاع العام، والمشتركةبنوك( بالعاملين بكل من 
التعرف علي مدي تأثير أبعاد العدالة التنظيمية علي مستوي الاسـتغراق الـوظيفي              -٣

 .موضع الدراسة) بنوك القطاع العام، والمشتركة( الخاص بالعاملين بكل من
في تحديد أيا من أبعاد العدالة التنظيمية أكبر تأثيراً علي مستوي الاسـتغراق الـوظي              -٤

 .موضع الدراسة) بنوك القطاع العام، والمشتركة( الخاص بالعاملين بكل من 
تقديم مجموعة من التوصيات قد تساعد البنـوك موضـع الدراسـة علـي تطـوير                 -٥

ممارساتها الإدارية وذلك سعيا نحو تحسين مستوي العدالة التنظيميـة بهـا وكـذلك              
 .ين بتلك البنوكالارتقاء بمستوي الاستغراق الوظيفي الخاص بالعامل
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 : فروض الدراسة-٥
في ضوء مشكلة الدراسة وأهدافها تسعي هذه الدراسة إلي التحقق مـن مـدي صـحة                

 :مجموعة من الفروض، وقد أمكن صياغة فروض الدراسة علي النحو التالي
) بنـوك القطـاع العـام     (لا توجد فروق معنوية بين مدي إدراك العاملين بكل مـن             -١

 .وضع الدراسة لأبعاد العدالة التنظيميةم) البنوك المشتركة(و
لا توجد فروق معنوية بين مستوي الاستغراق الوظيفي الخاص بالعاملين بكـل مـن               -٢

 .موضع الدراسة) بنوك القطاع العام، والمشتركة(
لا يوجد تأثير معنوي لأبعاد العدالة التنظيمية علي مستوي الاستغراق الوظيفي الخـاص   

 .موضع الدراسة)  القطاع العام، والمشتركةبنوك( بالعاملين بكل من 
 : أسلوب الدراسة-٦

متغيرات الدراسة وكيفية قياسـها، مجتمـع وعينـة         : وفي هذا يتناول الباحث كل من       
الدراسة، أسلوب جمع البيانات ، الأداة المستخدمة لجمع البيانات الأولية، ثم الأساليب الإحصـائية          

 :، وذلك علي النحو التاليالمستخدمة في تحليل بيانات الدراسة
 : متغيرات الدراسة وأساليب قياسها-أ

 :تنقسم متغيرات هذه الدارسة إلي ما يلي
 : العدالة التنظيمية: المتغير المستقل -١

من خلال العرض السابق للدراسات السابقة التي أتيح للباحث الإطـلاع عليهـا والتـي               
 بعض الباحثين عدالة الإجراءات للتعبير عن العدالـة  تناولت العدالة التنظيمية بالدارسة قد استخدم     

التنظيمية ككل، بينما قسم البعض الآخر العدالة التنظيمية إلي نوعين هما عدالة التوزيع وعدالـة               
الإجراءات باعتبار أن عدالة الإجراءات تتضمن في نفس الوقت عدالة المعاملات فـي حـين أن                

دالة التنظيمية إلي ثلاثة أنواع هي عدالة التوزيع وعدالـة          جزء آخر من الدراسات السابقة قسم الع      
 .الإجراءات وعدالة التفاعلات أو التعامل مع الأفراد 

 :وسوف يتبع الباحث هذا المدخل الأخير وذلك لما يأتي
 )٤٠٠ – ٣٩٩ ، ص ص ٢٠٠٤جلال ، (     

 . أن لكل نوع من أنواع العدالة معاييره الخاصة التي تعبر عنها– ١/١
 أثبتت بعض الدراسات السابقة أن لكل نوع من أنواع العدالة علاقته وتأثيراتـه              – ١/٢

 .الخاصة التي تختلف عن الأخرى
باستخدام مقياس ) Collquitt , et al. 2001 , p .438( أوصي بعض الباحثين – ١/٣

 .منفصل لكل نوع من أنواع العدالة حتي يكون هناك عمق وشمولية أكثر في الدراسة
لذلك فإن الباحث يعتمد علي تقسيم العدالة التنظيمية إلي أنواعها الثلاثة وهي التوزيعية             و

 :والإجرائية والتفاعلية وذلك علي النحو التالي
 " Distributive Justice: " العدالة التوزيعية: أولاً 

الة تشير إلي إدراك الفرد لعد) "  Muchinskey , 2000( والعدالة التوزيعية وفقا لـ 
المخرجات التي يتسلمها ، حيث يقارن بين ما يبذله من جهد وما يحصل عليه من جهة أو بين ما                   

 ).٣٨٨ ، ص ٢٠٠٤جلال ، " ( يبذله الآخرون وما يحصلون عليه من جهة أخرى 
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عدالة نتائج القـرارات  " إلي العدالة التوزيعية علي أنها )  Orpen , 1994(بينما أشار 
العدالة المدركة لتوزيع النواتج " علي أنها ) Schmine , et al.  , 1997 ( بينما عرفت من خلال

 ).٧٥ ، ص ٢٠٠٤جاد الرب ، "( 
  التـي قـدمها   Equity Theoryوترجع جذور العدالة التوزيعية إلي نظرية الإنصاف 

 )Adams ,1963 ( ونموذج عدالة التقدير أو الحكمJustice Judgment Model  الذي قدمه  
 )Leventhsl , 1976  ) ( ، ١٠ ، ص ٢٠٠٤عياد( 

 Procedural Justice: العدالة الإجرائية : ثانياً
الإجراءات الرسمية العادلة المرتبطة " علي أنها )  Greeuberg , 1990( ولقد عرفها 

ويجدر بنا الإشـارة إلـي أن       ) ٣٢٢ ، ص    ١٩٩٤نجم ،   " ( بالتوزيع العادل للمكافئات والحوافز     
 :ت يتم إدراكها علي أنها عادلة عندما يتم تنفيذها وفقا لما يلي الإجراءا

 .  أن لا تحقق أهداف شخصية-٢    . الاتساق والاستمرارية -١
 . أن تكون قائمة علي أساس من المعلومات الصحيحة والصادقة-٣
 . تحقيق مصالح كافة الأطراف-٥  . توفير فرص لتصحيح القرار-٤
 .خلاقية قيامها علي معايير أ-٦

 ) ٣٨٨ ، ص ٢٠٠٤جلال ، (      
 "lnteractional Justice ) "عدالة التعاملات( العدالة التفاعلية : ثالثاً

تشير إلي مدي إحسـاس  " علي أنها ) Neihoff & Moorman , 1993(ولقد عرفها 
 ،  ٢٠٠٣حامـد ،    " ( الأفراد بعدالة المعاملة التي يحصلون عليها عندما تطبق عليهم الإجراءات           

 ).١١ص 
هي المـدى الـذي عنـده يعتقـد     " علي أنها )  Stanton , 2000 , p . 131(وعرفها 

 .العاملين بأنهم يعاملوا بأمانة ، وبصدق، وباحترام من قبل صانعي القرارات بالمنظمة
 :أن هذا البعد من أبعاد العدالة التنظيمية يتضمن) Allen and Rush , 1998( ويري 

وتتعلق  بكرامـة الأفـراد    : "lntersonal Justice"ع الأفراد عدالة التعامل م -١
 .واحترامهم أثناء تطبيق الإجراءات 

وتتعلق بشرح وتفسير مبـررات   : "lnformtional Justice"عدالة المعلومات -٢
 )٧٥ ، ص ٢٠٠٤جاد الرب ،       (  القرارات وردود الفعل

ــة ع     ــة التنظيمي ــاس العدال ــداد مقي ــي إع ــاد ف ــم الاعتم ــاس  وت ــي مقي  ل
 (Niehoff , and ; Noorman , 1993 )    ٥ عبارة تنقسم إلـي  ٢٠ويتكون هذا المقياس من 

.  عبارات لقياس العدالة التفاعلية    ١٠عبارات لقياس كلا من العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية،         
 ).٢٠٠٤عياد ، (  وأخيرا مقياس (Price and Muller ,1986) بالإضافة إلي مقياس

 :الاستغراق الوظيفي: التابع  المتغير -٢
وهو يعبر عن مستوي إندماج الفرد في عمله، وهناك مجموعة من المتغيـرات الدالـة               

 .علي الاستغراق الوظيفي
 إلي أنه من المتغيرات الدالة علي الاستغراق الوظيفي ( Mudrack ,2004 )فقد أشار 

 :ما يلي
 .نظمةعندما تبدو الوظيفية مرتبطة بهوية الم -١
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 .عندما تكون الوظيفية أحد أهم اهتمامات الموظف -٢
أن تكون معظم الأهداف الشخصية للموظف في حياته مرتبطـة وموجهـة نحـو               -٣

  .(lnnes , 2004 , p . 76 )وظيفته
 إلي أنه من المتغيرات الدالة علـي الاسـتغراق   (innes , 2004 )بينما أشارت دراسة 

 :الوظيفي ما يلي
 .الوظيفة الحالية للموظف أكبر إشباع في حياتهأن يحقق العمل في  -١
 .أن تشغل الوظيفة تفكير الموظف حتي بعد انتهاء وقت العمل -٢
 .أن يمتلك الموظف روابط قوية جدا بوظيفته، يري من الصعب جداً كسرها -٣
 .أن يتسم الموظف بالدقة الشديدة في أداء عمله -٤
 .أن يفضل الموظف دائما أن تستوعب وظيفته معظم وقته -٥

 أيضا إلي أنه من المتغيرات الدالة علي الاستغراق (Patchen , 1970)وأشارت دراسة
 :الوظيفي ما يلي

 .العمل يمثل الاهتمام الأساسي في الحياة -١
 .المشاركة الفعالة في العمل -٢
 .الأداء يمثل الأساس لتحقيق الذات -٣
 )٣٢٨ ، ص ٢٠٠٧المغربي ،     (  .الأداء مرتبط بالمفهوم الذاتي  -٤

 مـن  (Ramsey et al ., 1995)ف يعتمد الباحث على ما أشارت إليـه دراسـة   وسو
متغيرات للدلالة علي الاستغراق الوظيفي، حيث أنها أكثر المتغيرات شـمولا وأكثرهـا إلمامـا               

 ).٢٧٠، ص ٢٠٠٤المغربي ، ( بمفهوم الاستغراق الوظيفي 
 , Kanungo)يـاس  ولقد تم الاعتماد في إعداد مقياس الاستغراق الـوظيفي علـي مق  

 والـذي   (Lwaler , and Hall , 1970)  عبارات وكذلك مقيـاس ١٠ والذي يتكون من (1982
 . عبارة٣٠ والذي يتكون من (Saleh and Hosek , 1976) عبارة وأخيرا مقياس٢٠يتكون من 

 : مجتمع وعينة الدراسة–ب 
 : ك البنوك هييتمثل مجتمع الدراسة في العاملين بالبنوك بمحافظة القاهرة وتل

 ):تجارية ومتخصصة(بنوك القطاع العام : أولاً 
 .البنك الأهلي المصري -١
 .بنك مصر -٢

 :بنوك مشتركة: ثانياًَ
 National Societe Generale Bankالبنك الأهلي سوسيتيه جنرال  -١
 Barclays – Egypt  . مصر–بنك باركليز  -٢

بافتراض أن الظاهرة   [نة الدراسة   وقد اعتمد الباحث على المعادلة التالية لتحديد حجم عي        
% ٩٥وبالتطبيق في معادلة حجم العينة بمعامل ثقة        % ٥٠محل الدراسة تتحقق في المجتمع بنسبة     

 )٣٥١، ص٢٠٠٣أبو العلا وآخرون، )]. (٠,٠٥أي بخطأ (
 ) ل-١( × ل  × ٢           ي 

    ــــــــــــــ= ن 
 ٢        د 
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 :حيث أن
 .حجم العينة: ن 
 %.٩٥درجة المعيارية عند معامل ثقة ال: ي 
 .٠,٥٠نسبة توافر الخاصية في المجتمع وهي : ل 
 ).٠,٠٥(درجة الخطأ المسموح به في النتائج : د 

 . مفردة٣٨٤وبتطبيق المعادلة السابقة أتضح أن حجم العينة هو 
 :وبتصحيح العينة بالنسبة لحجم المجتمع طبقاً للعلاقة
n* = n /(n/ N +1) 
= 384 / (384 /955 +1) 
= 274 

 : محتويات الدراسة-٧
 :قام الباحث بتقسيم الدراسة إلي أربعة أجزاء رئيسين وذلك علي النحو التالي

 تضمن عرضا للدراسات السابقة ومشكلة الدراسة وأهداف الدراسـة وفروضـها            : الجزء الأول 
 .وأهميتها

 .لعدالة التنظيمية يتناول الباحث فيه مفهوم وأهداف وأبعاد ا: الجزء الثاني
يتناول الباحث فيه مفهوم الاستغراق الـوظيفي عناصـر الاسـتغراق الـوظيفي             : الجزء الثالث 

العوامـل المـؤثرة علـي الاسـتغراق        ( والمتغيرات الدالة عليه، محددات الاستغراق الوظيفي       
 ) .الوظيفي

 . الدراسة الميدانية:  الرابعالجزء
 :نظيميةمفهوم العدالة الت: الجزء الثاني

نجم ،  ( Adamsترجع الجذور الأولي للعدالة التنظيمية إلي نظرية المساواة والتي قدمها           
حيث تفترض أن الفرد يقارن معدل مخرجاته إلي مدخلاته بالنسبة لمعـدل            ) ٣٢٢ ، ص    ٢٠٠١

مخرجات الآخرين إلي مدخلاتهم، فإذا تساوي المعدلان يشعر الفرد بالعدالة ، وفي حالـة عـدم                
 .( Paterson , et. Al., 2002 , p .394) المعدلات معا فإن الفرد يشعر بعدم العدالةتساوي

 ،  ٢٠٠٤جاد الـرب ،   " ( إعطاء كل فرد ما يستحق    " وتعرف العدالة بصفة عامة بأنها      
) (Alexander & Ruderman , 1987أما فيما يخص العدالة التنظيمية فلقد أشـار  ) ٧٤٢ص 

تركز علي العملية التي من خلالها يحدد الموظف إذا ما كـان يعامـل              " إلي أن العدالة التنظيمية     
  بينمـا أشـار   (P illai , et. Al., 2001 , p .313 )"بطريقـة عادلـة أم لا فـي عملـه     

تشير إلي الطريقة التي يتعامل بها المرؤوسين       " إلي أن العدالة التنظيمية     ) ٢٠٠٢سيد شعبان ،   ( 
 ).٣٣١ ، ص ٢٠٠٤شاهين ،" ( من قبل منظماتهم 

تصف إدراك الأفراد أو الجماعات "  عند العدالة التنظيمية بأنها(James , 1993)وعبر 
 , Cropanzano) بينمـا عبـر    (Samad , 2006 ,P .213)"للمعاملة العادلة من قبل المنظمة 

اخل المنظمـة   تشير إلي المعاملة العادلة والأخلاقية للأفراد د      "  عن العدالة التنظيمية بأنها      (1993
"( Tatum , et al ., 2003 , p. 1008) وعبر &Folger) (Konousky , 1989  عن العدالة 

 " وتأثيرها علي السـلوك فـي المنظمـات    Fairnessتشير إلي إدراك العدالة " التنظيمية بأنها 
(Beugre , 1998 , p . 350).  
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تعكس الطريقـة التـي   " ية  إلي أن العدالة التنظيم( Greenberg , 1990)بينما أشار 
يحكم الفرد من خلالها علي عدالة الأسلوب الذي يستخدمه المدير في التعامل معه علي المستويين               

 ).٤٠٢ ، ص ٢٠٠١الكتبى ،" ( الوظيفي والإنساني 
ــبية    ــاهيم النس ــن المف ــة م ــة التنظيمي ــوم العدال ــذكر أن مفه ــدير بال ــن الج  وم

 إلي أنه بالرغم مـن  (Greenberg , 2001 , pp . 365 – 366)، حيث أشار ) المرجع نفسه( 
أنه قد يكون هناك إجماع حول أهمية العدالة بالنسبة لكل فرد، إلا أن إدراك الأفراد للعدالة يختلف                 

والسبب الرئيسي وراء اختلافهم في القـيم       (من شخص لآخر، وهذا لاختلافهم في القيم والمعايير         
 ).ختلفةوالمعايير هو انتمائهم لثقافات م

 في دراسته جدول يضـم مخلـص لعـدد مـن     (Huang , 2005 , p . 16 )ولقد قدم 
التعريفات الخاصة بالعدالة التنظيمية والتي جاءت بالعديد من الدراسات ، وفيما يلي عرض لهـذا               

 ) .٢جدول رقم(الجدول
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 )٢(جدول رقم 
 تعريفات مختلفة للعدالة التنظيمية

 التعريف السنة الكاتب

Adams ١٩٦٣ 
يقارن الأفراد معدلات   : Equityالإنصاف   -

ما يحصلون عليه من نتائج إلـي مـدخلاتهم         
 . بمعدلات أشخاص آخرون

Thiabaut & Walker ١٩٧٥ 
 العدالة المدركة للوسـائل     :العدالة الإجرائية  -

 .المستخدمة لتحديد النتائج

Greenberg ١٩٨٧ 
 . عدالة النتائج المحققة  -
 ـ  -  عدالـة الإجـراءات     :ةالعدالة الإجرائي

 .المستخدمة لتحديد النتائج

 Tyler ١٩٨٩ 
ــة  - ــراءات : Justiceالعدال ــة الإج عدال

 .resolve disputesالمستخدمة لحل النزاعات

Viswesavran & One ٢٠٠٢ 
 . عدالة النتائج نفسها:العدالة التوزيعية  -
 عدالـة الوسـائل أو      :العدالة الإجرائيـة   -

 حديد تلك النتائجالإجراءات المستخدمة لت

 : المصدر
Huang Po.Wei, "The effect of perceptions of justice on work-related 
attitudes and firm performance in Taiwan – Based Multi – National 
Company (MNC)", Ph. D. Dissertation (Nova Southeastern University: H. 
Wayne Huizenga School of Business and Entrepreneurship, 2005) 

 ، حيث أنه كان أكثـر المفـاهيم   (Greenberg , 1990)وسوف يتبني الباحث مفهوم  
والتي سيتم ذكرها فيما بعـد      )  تفاعلية – إجرائية   –توزيعية  ( تركيزاً علي أبعاد العدالة التنظيمية      

والجانب الإنساني للعلاقـة بـين      حيث أن هذا المفهوم ركز علي أهمية كل من الجانب الوظيفي            
 .الموظف والمدير وذلك من خلال عملية إدراك الموظف للعدالة داخل منظمته

 : أبعاد العدالة التنظيمية-٢
 :إلى أنه يمكن تقسيم العدالة التنظيمية إلى فئتين هما) Greenberg, 1993(لقد أشار 

العناصر الهيكلية للمنظمة والتي  وتشير إلى ":Structural Justice"العدالة الهيكلية  -١
تسمح باستغراق الموظف في صنع القرارات وتقدم التوزيع العادل لمخرجـات ونتـائج             

 .العمل
وتشير إلى إدراك العاملين أن المنظمة تتشارك ": Social Justice"العدالة الاجتماعية  -٢

 ,Tatum) (اتهمحاجاتهم ورغب(معهم المعلومات بشكل مفتوح وتهتم بما يحتاجون إليه 
et al., 2003, P.1008.( 
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ومن ناجية أخرى اعتاد البعض على أن يقسم العدالة إلـى عدالـة إجرائيـة وعدالـة                 
ويجدر الإشارة إلى أن العدالة الهيكلية والاجتماعية تشمل كلاً من العدالـة الإجرائيـة              . توزيعية

 .يةوالتوزيعية، وليس هذا فحسب وإنما تضم أيضاً العدالة التفاعل
(Tatum and Eberlin, 2006, P.67) 

أن العدالة التنظيمية تشـمل  ) Hernandez and Flint, 2005, P.61(ويرى البعض 
، والعدالة الإجرائية   Interpersonal، عدالة التعامل مع الأفراد      Distributiveالعدالة التوزيعية   

Procedural .  وتشـير العدالـة   . لمخرجـات وتشمل العدالة التوزيعية عدالة تخصيص النتائج وا
أي أنها تشير إلى ما إذا كانت إجـراءات         [الإجرائية إلى عدالة سياسات صنع القرارات الرسمية        

 ,Cremer, 2005(صنع القرارات التي تتخذها الإدارة للوصول إلى نتائج عادلـة أو صـحيحة   
P.4 .[(  إذن فالعدالة التوزيعية تتنبأ بالرضا عن النتائج)بينمـا العدالـة   ) الأجورمثل الرضا عن ،

فالعدالة التوزيعيـة   ). [الثقة في المشرفين والالتزام التنظيمي    (الإجرائية فتؤثر على تقييم المنظمة      
تتنبأ بالتقييم على المستوى الشخصي بينما العدالة الإجرائية تؤثر على التقيـيم علـى المسـتوى                

 ).Tang and Sarsfield, 1996, P.25]. (التنظيمي
العدالـة  : العدالة إلـى أبعـاد هـي      ) ٧٥، ص ٢٠٠٤جاد الرب،   (ه يقسم البعض    كما أن 

حيث تشـير عدالـة التفـاعلات       . Interactionalالتوزيعية، العدالة الإجرائية، عدالة التفاعلات      
؛ وهـذا البعـد     )المستخدمة في تحديد النـواتج    (إلى الكيفية التي تنفذ بها الإجراءات       ) التعاملات(

امل مع الأفراد ومراعاة كرامتهم واحترامهم أثناء تطبيق الإجراءات، وعدالـة           يتضمن عدالة التع  
 .المعلومات فيما يتعلق بشرح وتفسير مبررات القرارات وردود الأفعال

 على ١٩٧٥قبل عام) Colquitt, et al., 2001, P.426(ولقد ركزت معظم الدراسات 
 فـي   Adamsلتوزيعية والتـي أشـار إليهـا        بعد واحد من أبعاد العدالة التنظيمية وهو العدالة ا        

وقـدم  .  مفهوم العدالة الإجرائيـة ١٩٧٥ في عامThibaut and Walkerبينما قدم . ١٩٦٥عام
Bies and Moagمفهوم العدالة التفاعلية١٩٨٦ في عام . 

أي أنه يمكن القول أنه قد مرت أبعاد العدالة التنظيمية بعدة مراحـل خـلال السـنوات                 
 : تلك المراحل فيما يليالماضية، وتتمثل

 .١٩٦٥ عامAdamsظهور العدالة التوزيعية كبعد من أبعاد العدالة التنظيمية من خلال  -١
 مـن خـلال     ١٩٧٥ظهور بعد العدالة التوزيعية كبعد من أبعاد العدالة التنظيمية عـام           -٢

Thibaut and Walker. 
 & Bies من خـلال  ١٩٨٦مية عامظهور العدالة التفاعلية كبعد من أبعاد العدالة التنظي -٣

Moag. 
 مـن   ١٩٩٣تقسيم العدالة التفاعلية إلى عالة التعامل مع الأفراد وعدالة المعلومات عـام            -٤

 ).Greenberg) .Nowakowski and Conloc, 2005, PP. 5 -7خلال
أبعـاد أو   ٤وهكذا فإن أبعاد العدالة التنظيمية تبلورت في شكل نهـائي يحتـوي علـى               

 ,.Collquitt, Et al(نقـلاً عـن   ) Belanger, et al., 2006, P.52(ا ما أكـدة  وهذ. عوامل
، واعتمد في تأكيده على تحليل مجموعة من الدراسات السـابقة التـي تناولـت العدالـة                 )2001

حيـث   (٢٠٠١ إلـى    ١٩٧٥عام منذ عام  ٢٥التنظيمية كأحد متغيرات دراستها وذلك خلال فترة        
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التوقيت الذي ظهرت فيه العدالة الإجرائية كأحـد أبعـاد العدالـة             وهو   ١٩٧٥اختار بداية الفترة  
 ).Collquitt, Et al., 2001, P.426) (التنظيمية

 :وفيما يلي عرض لأبعاد العدالة التنظيمية
 ":Distributive Justice "العدالة التوزيعية: أولاً

الفـرد لعدالـة   تشير إلى إدراك ) "Muchinskey, 2000(والعدالة التوزيعية وفقاً لـ 
المخرجات التي يتسلمها، حيث يقارن بين ما يبذله من جهد وما يحصل عليه من جهة أو بين مـا                   

 ).٣٨٨، ص٢٠٠٤جلال، " (يبذله الآخرون وما يحصلون عليه من جهة أخرى
". عدالة نتائج القـرارات "إلى العدالة التوزيعية على أنها ) Orpen, 1994(بينما أشار 
" العدالة المدركة لتوزيع النـواتج "على أنها ) Schminke, et al., 1997(ل بينما عرفت من خلا

 ).٧٥، ص٢٠٠٤جاد الرب، (
 التـي قـدمها   Equity Theoryوترجع جذور العدالة التوزيعية إلى نظرية الإنصاف 

)Adams, 1963 ( ونموذج عدالة التقدير أو الحكمJustice Judgment Model   الـذي قدمـه 
)Leventhal, 1976) ( ،١٠، ص٢٠٠٤عياد.( 

 ":Procedural Justice "العدالة الإجرائية: ثانياً
الإجراءات الرسمية العادلـة المرتبطـة   "على أنها ) Greenberg, 1990(ولقد عرفها 

 ).٣٢٢، ص٢٠٠١نجم، " (بالتوزيع العادل للمكافآت والحوافز
 ـ "على أنها ) Lee J. Andrew, 2007, P.11(بينما عرفها  ى العدالـة فـي   تشـير إل

 ".الإجراءات والسياسات الرسمية لتحديد النتائج التنظيمية
 & Folger(فقد أكد في دراسـته مـا أشـارا إليـه     ) Pellegiri, 2006, P.49(أما 

Greenberg, 1985" (    أن العدالة الإجرائية تصف عدالة الإجراءات المسـتخدمة فـي تحديـد
) Milkovich and Newman, 2005(شارا إليه ما أ) Samad, 2006, P.213(وأكد ". النتائج
العدالة الإجرائية تشير إلى أن الطريقة التي يتم بها صنع قرارات الدفع هامة للموظف مثـل                "بأن  

 .أهمية نتائج تلك القرارات بالنسبة له
ومن الجدير بالذكر أن البحث في مجال عدالة الإجراءات نبع أصلاً في الميدان القانوني              

) Thibaut and Walker, 1975(ية المنازعات حيث يرجع أصل هذا المفهوم لـ الخاص بتسو
فهما أول من قدما نظرية عدالة الإجراءات عن طريق إجراء سلسلة من الأبحاث الخاصة بردود               

 – Disputeأفعال الأفراد تجاه الإجراءات المستخدمة في عملية فـض النـزاع بـين طـرفين     
Resolution Proceduralًلنوعين من الرقابة هما وفقا : 

 Process Control: رقابة العملية -
 .وهي مقدار الرقابة الممنوحة للطرفين على الإجراءات المستخدمة لتسوية خلافاتهم

 Decision Control: رقابة القرار -
 .وهي مقدار الرقابة الممنوحة للطرفين على عملية التحديد المباشر للمخرجات

 )١٧ – ١٦، ص ص ٢٠٠٤عياد، (
ويجدر بنا الإشارة إلى أن الإجراءات يتم إدراكها على أنها عادلة عندما يتم تنفيذ وفقـاً                

 )٣٨٨، ص٢٠٠٤جلال، : (لما يلي
 .الاتساق والاستمرارية -١
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  لى الاستغراق الوظيفيوأثرها ع محددات وأبعاد العدالة التنظيمية محمد بكري عبد العليم. د
 )دراسة تطبيقية(

 .أن لا تحقق أهداف شخصية -٢
 .أن تكون قائمة على أساس من المعلومات الصحيحة والصادقة -٣
 .توفير فرص لتصحيح القرار -٤
 .تحقيق مصالح كافة الأطراف -٥
 .قيامها على معايير أخلاقية -٦

 ":Interactional Justice ")عدالة التعاملات(العدالة التفاعلية : ثالثاً
تشير إلى مـدى إحسـاس   "على أنها ) Neihoff & Moorman, 1993(ولقد عرفها 

، ٢٠٠٣حامـد،   " (جـراءات الأفراد بعدالة المعاملة التي يحصلون عليها عندما تطبق علـيهم الإ          
 ).١١ص

هي المدى الذي عنده يعتقـد العـاملين   "على أنها ) Stanton, 2000, P.131(وعرفها 
 ".بأنهم يعاملوا بأمانة، بصدق، وباحترام من قبل صانعي القرارات بالمنظمة

 :أن هذا البعد من أبعاد العدالة التنظيمية يتضمن) Allen and Rush, 1998(ويرى 
وتتعلـق بكرامـة الأفـراد    ": Interpersonal Justice"لتعامل مـع الأفـراد   عدالة ا -١

 .واحترامهم أثناء تطبيق الإجراءات
وتتعلـق بشـرح وتفسـير مبـررات     ": Informational Justice"عدالة المعلومات  -٢

 ).٧٥، ص٢٠٠٤جاد الرب، . (القرارات وردود الفعل
ين عدالة الإجراءات للتعبير عن العدالـة       ما سبق فإننا نجد أنه قد استخدم بعض الباحث        مو

التنظيمية ككل، بينما قسم البعض الآخر العدالة التنظيمية إلى نوعين هما عدالة التوزيع وعدالـة               
في حـين أن    . الإجراءات باعتبار أن عدالة الإجراءات تتضمن في نفس الوقت عدالة المعاملات          

يمية إلى ثلاثة أنواع هي عدالة التوزيع وعدالـة         عدد آخر من الدراسات السابقة قسم العدالة التنظ       
 .الإجراءات وعدالة التفاعلات أو التعامل مع الأفراد

 :مفهوم الاستغراق الوظيفي: الجزء الثالث
ينظر للاستغراق الوظيفي منذ وقت كبير على أنه سمة هامة من سمات الحياة التنظيمية وأسـاس                

إلى ردود فعل ايجابية من قبل الموظفين، وقد أقر العديد          للوصول إلى الفعالية التنظيمية والوصول      
من المديرين والأكاديميين أنه إذا ما تم إمداد الموظف بالمعلومات المرتبطة بعمله والسـماح لـه                
باتخاذ القرارات المرتبطة بهذا العمل، فإن هذا الموظف سوف يكون مفيد ونافع تجـاه منظمتـه                

 . وتجاه نفسه في نفس الوقت
 Involvement ومصطلح الاستغراق    Participation مصطلح المشاركة    Lawler استخدم   ولقد

 ٤ هـي امـتلاك الفـرد        Participation إلي المشاركة    ١٩٩١بشكل تبادلي؛ فلقد أشار في عام       
 Lawler أشار   ١٩٩٦بينما لاحقا في عام     . القوة، المعلومات، المعرفة، والمكافئات   : عناصر هي 

.  الأربعة هي المكونات الأساسية لوجود الاستغراق الوظيفي لدى الموظـف          إلى أن تلك العناصر   
 إلي أن مشاركة الموظف، الاستغراق، والتمكين هي نفس العمليـة، وعنـدما             Cottonولقد أشار   

 .سأل من المديرين حول الاستغراق أو المشاركة كان لكل منهم طريقة مختلفة للتعبير عنها
(Shadur,et.al.,1999,pp.479-482) 
ولقد بذلت العديد من المحاولات لإزالة الغموض الذي يحيط بتحديد مفهوم الاسـتغراق الـوظيفي      

)Elloy , and Terpening , 1992 , P . 466 .(    فعلي الرغم من المحـاولات التـي جـرت
 فإن هناك درجة من عدم الاتفاق حول مكونات Job Involvementلتعريف الاستغراق الوظيفي 
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وم، ولقد ترتب على ذلك الاختلاف أن أصبحت عملية وضع تعريف للاسـتغراق أمـراً          هذا المفه 
 ).٢٧٢، ص ١٩٩٧زناتي، (معقداً 

يعبر عن مدى التصاق "إلى أن الاستغراق الوظيفي ) Lodahl and Kejner, 1965(فلقد أشارا 
 Chiu ,and ("الفرد نفسيا بعمله، أو هو درجة أهمية الوظيفة بالنسبة للتصور الذاتي للموظـف 

Isai , 2006 , P. 519 .( هو الدرجة التي عندها يؤثر أداء الفـرد فـي   " وكذلك أشار إليه بأنه
 ). Lawler , and Hall , 1970 , P.306" (عمله على تقدير لنفسه

لدرجة التي تكون عندها " الاستغراق الوظيفي على أنه ) Frone and Maior , 1988(وعرف 
 ). Janssen , 2003 ,P. 350" ( للفردSolf-Conceptفهوم الذاتي الوظيفة هي أساس الم

 :  شروط هي٣أن الاستغراق الوظيفي للفرد يكون رهن ) Patchen , 1970(بينما أوضح 
 . أن يكون لدى الفرد الحافزية القوية للعمل-١
 . أن يتواجد لديه إحساس بالحرص على مصالح المنظمة-٢
 )٢٧٢، ص ١٩٩٧زناتي، . (ي بعمله أن يشعر بالفخر أو التباه-٣

المدى الذي عنده يكون الموظف مرتبط " إلى أن الاستغراق الوظيفي هو ) Blau , 1985(وأشار 
 )Martin , and Hafer , 1995 , P. 312". (نفسيا بوظيفته
يعبر عن المعتقـدات  " الاستغراق الوظيفي على أنه ) Kanungo , 1982 , P.342(بينما عرف 

 ". للفرد تجاه وظيفتهCongnitive Bellefsالفكرية 
يمثل الدرجة التي يندمج فيها الفـرد مـع   " أن الاستغراق الوظيفي ) Rllpinen , 1997(ويرى 

 )٢٦٩، ص ٢٠٠٤المغربي، " . (الوظيفة التي يمارسها ويستشعر أهميتها
 مرتبط  attitudeموقف " إلى أن الاستغراق الوظيفي هو ) Sargent , 1971 , P. 7(بينما أشار 

 ".بأهمية العمل بالنسبة للإطار الكلي لحياة الفرد
ولقد أشارت العديد من الدراسات إلى أن الموظف الذي لديه استغراق وظيفي مرتفع سوف يوجه               
المزيد من الجهود الإضافية تجاه تحقيق وانجاز الأهداف التنظيمية ويكون أقل اتجاها نحو تـرك               

الذي يكون لديـه    ( الموظف الذي يكون لديه استغراق وظيفي منخفض         العمل، وعلى النقيض، فإن   
 , Rotenberry(أو يتجه نحو الانسحاب وظيفيا / يكون أكثر اتجاها نحو ترك العمل و) اغتراب

and Moberg , 2007 , P.203 .(    وربما يكون لبرامج الاستغراق الـوظيفي المتماثلـة نتـاج
 .Dally , and Bishop , 2003 , P(بيق في كل حالة مختلفة ويرجع ذلك اختلاف طريقة التط

395.( 
 : أهمية الاستغراق الوظيفي-٣

 :تتمثل أهمية الاستغراق فيما يلي
أن الاستغراق الوظيفي هو سمة هامة من سمات الحياة التنظيمية وأساس للوصول إلـى               -١

 .الفعالية التنظيمية والوصول إلى ردود فعل إيجابية من قبل الموظفين
(Shadur , et, al. , 1999 , P.479) 

يجب أن يهتم المجتمع بنوعية العلاقة بين المنظمة والأفراد حيـث أن درجـة انتمـاء                  -٢
الأفراد للمنظمات تؤثر على مستوى الأداء والإنتاجية بها، وبالتالي على الإنتاج الكلـي             

 ). ٢٧، ص ١٩٩٥عبد الوهاب وآخرون، .(للمجتمع
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 )دراسة تطبيقية(

شكل متزايد إلى رفع قيمة مواردها البشرية من أجل اكتسـاب ميـزة             تسعى المنظمات ب    -٣
 .تنافسية وأحد طرق الاستثمار في الموارد البشرية هو الاستغراق الوظيفي

(Richardson , and Vandenberg , 2005 , P.561) 
أن الاستغراق الوظيفي له تأثير معنوي على العديد من النتائج التنظيمية الهامـة مثـل                 -٤

لأداء الوظيفي وكذلك التنبؤ ببعض سلوكيات واتجاهات العاملين مثل الاتجاه نحو ترك            ا
 . العمل أو الغياب

(Rotenberry , and Moberg , 2007 , P. 204) 
ارتباط الاستغراق الوظيفي بمدي قبول العاملين لبعض التغيرات والتطورات التي تجتاح             -٥

العاملين لهذه التغييرات، فعلي سـبيل المثـال        المنظمات حيث يعمل على تقليل مقاومة       
يرتبط الاستغراق الوظيفي ارتباط لصيق بعوامل نجاح تطبيـق بـرامج إدارة الجـودة              

، حيث أن عوامل نجاح برنامج إدارة الجودة الشاملة هي عوامل أساسية            TQMالشاملة  
 .في نجاح برنامج الاستغراق الوظيفي لدى العاملين

(Daily , and Bishop , 2003 , P. 394) 
 في الولايـات    Gallupوما يؤكد أهمية الاستغراق الوظيفي ما أظهرته نتائج استطلاع          

المتحدة الأمريكية أن التأثير الاقتصادي للعاملين الذين لا ينهمكون في أعمالهم يكلـف منظمـات               
وهذا هـو   {  مليون دولار سنويا كجزء من تكاليف الإنتاج         ٣٠٠الأعمال الأمريكية ما يقرب من      

، وقد يتجاوز هذا التأثير هذا الحد ليصل إلى التأثير سلبيا على            }التأثير الاقتصادي لعدم الاستغراق   
وهـذا هـو التـأثير      { صحة ونفسية العاملين من خلال شعورهم بعدم الاستغراق في وظـائفهم            

 ).Rich , 2006 , P. (}الاجتماعي لعدم الاستغراق
 وقد قامت العديد من المنظمات بتطبيـق        ١٩٧٠نه منذ عام    ويجدر بنا الإشارة هنا إلى أ     

برامج الاستغراق الوظيفي وكان هذا التطبيق كاستجابة للحاجة المدركة لتحسين الجودة والفعاليـة             
وبالرغم من نجاح برامج الاستغراق الوظيفي بشكل واسع، إلا إنه كان هنـاك             . في بيئة الأعمال  

وكان تركيز الكثير من تلك البرامج علـى        .  نتائج غامضة  بعض البرامج التي أشارت إلى وجود     
فاعلية العمل وجودة المنتج، ولم توجه تلك البرامج اهتماما لبعض القضايا الهامة والضرورية من              
أجل الوصول إلى الجودة، مثل تطوير الثقة بين العاملين والإدارة وكذلك المشاركة فـي سـلطة                

زق، سعت الكثير من المنظمات إلى الوصول لمستوى الشراكة         واستجابة لهذا المأ  . صنع القرارات 
 . الكاملة، إلا أن تلك المحاولات أيضاً احتوت على العديد من العقبات

(Donald , et .al , 2000, PP. 1-2) 
هذا ويلاحظ أن معظم الدراسات السابقة في مجال الاستغراق الوظيفي اعتمـدت علـى              

ولم يتم إجراء دراسات تقوم على تحليل متعـدد المتغيـرات           حساب معاملات الارتباط الجزئي،     
multivariate              يتضمن عوامل مختلفة بحيث يتاح حساب التأثير المشـترك وتحديـد العلاقـات 

 ).٢٣٣، ص ١٩٩٣عريشة، . (الزائفة
 . عناصر الاستغراق الوظيفي والمتغيرات الدالة عليه-٤

 لتعدد المصطلحات التـي يمكـن       من الصعب تحديد عناصر الاستغراق الوظيفي نظرا      
مثل دوائر الجـودة أو التحسـين       ( استخدمها كبدائل وكذلك كمقاييس لأبعاد الاستغراق الوظيفي        

ولكن يمكن القول بـأن الاسـتغراق الـوظيفي    ). Shadur , et. al. ,1999 , P.482) (المستمر
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قفيـة، ونتـائج    الخصائص الشخصية، الخصـائص المو    :  فئات من متغيرات العمل    ٣يرتبط بـ   
 .ولا ترتبط أي فئة من تلك الفئات بالاستغراق الوظيفي بشكل أكبر من فئة أخرى. العمل

 Cause and effectويعتبر الاستغراق الوظيفي هو سبب وفي نفـس الوقـت نتيجـة    
للسلوك الوظيفي، وللمتغيرات الشخصية والموقفية تأثيرات مستقلة على الاستغراق، بينمـا يبـدو             

ت الموقفية تأثير أكبر على الاتجاهات ونحو وجود انخفاض في الاستغراق الوظيفي لدى             للمتغيرا
 , Saal , 1978(الفرد أكثر من تأثيرها على وجود ارتفاع في الاستغراق الوظيفي لدى الفـرد  

PP. 53-54 .(     ومنذ أن تم تقديم الاسـتغراق الـوظيفي مـن خـلالLodanhl and Kejner 
ات من الدراسات التجريبية المرتبطة بمفهوم الاستغراق الوظيفي وارتباطه         ، تلي ذلك المئ   (1965)

 .بمجموعة متنوعة من الخصائص الشخصية والموقفية في أوضاع العمل المختلفة
ومن منظور تنظيمي، يعتبر الاستغراق الوظيفي المفتـاح الرئيسـي لتفعيـل دافعيـة              

ومن منظور شخص،   . افسية في سوق الأعمال   الموظف، وهو أيضا القاعدة الأساسية لبناء ميزة تن       
يعتبر الاستغراق الوظيفي هو المفتاح الرئيسي للنمو والرضا الشخصي داخل بيئة العمل، وكذلك             

 )Brown , 1996, P. 235.(أساس للدافعية والسلوك الموجه نحو الأهداف
لعديـدة  إلى أن المفـاهيم ا ) Ramsey et al., 1995(ومن الجدير بالذكر أنه قد أشار 

 :للاستغراق والتي عرضتها الأدبيات التنظيمية يمكن تجميعها في أربعة عناصر جوهرية هي
 . العمل يمثل الاهتمام الأساس في الحياة-١
 . المشاركة الفعالة في العمل-٢
 . الأداء يمثل الأساس لتحقيق الذات-٣
 )٣٤٨، ص ٢٠٠٧المغربي، . ( الأداء مرتبط بالمفهوم بالذاتي-٤

) Saleh and Hosek , 1976(صر الاسـتغراق تلـك أكـدتها أيضـا دراسـة      وعنا
)Huffman , 1990, P.13.( 

أنـه يمكـن   ) Rabinowiz and Hall , 1997, P.265(وفقا لما استخلصته دراسـة 
 :تصنيف ما يعبر عنه الاستغراق الوظيفي إلى فئتين هما

 .فرد وتقديره لذاته فئة تشير إلى أن الاستغراق الوظيفي يتوقف على أداء ال-١
Job involvementas performance- self-esteem contingency. 

إلى أن الاستغراق الـوظيفي  ) Lodhal and Kejner, 1965(فعلى سبيل المثال أشار 
 . يرتبط بالمدي الذي عنده يتأثر تقدير الشخص لذاته بمستوى الأداء

 .  عناصر التصور الذاتي للشخص فئة تشير إلى الاستغراق الوظيفي بأنه هو أحد-٢
إلى أن الاسـتغراق الـوظيفي هـو    ) Lodhal and Kejner(فعلي سبيل المثال أشار 

الدرجة التي يكون عندها الفرد مرتبط نفسيا بعمله أو هو مدي أهمية العمل بالنسبة للتصور الذاتي                
 .الكلي للفرد

 ):تغراق الوظيفيالعوامل المؤثرة على الاس( محددات الاستغراق الوظيفي -٤
لقد تباينت الدارسات التي تناولت الاستغراق الوظيفي بالدراسة في اتجاهاتهـا لتحديـد             

 :العوامل المؤثرة على الاستغراق الوظيفي كالتالي
ركزت مجموعة أولي من الدارسات على إبراز أثر المتغيرات الفردية على الاستغراق              -١

 ......).السن، مدة الخدمة(الوظيفي 
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  لى الاستغراق الوظيفيوأثرها ع محددات وأبعاد العدالة التنظيمية محمد بكري عبد العليم. د
 )دراسة تطبيقية(

ركزت مجموعة أخرى على أن الاستغراق الوظيفي هو محصـلة لـبعض الظـروف                -٢
سلوك القائد، المشاركة في اتخاذ القرارات، الحوافز، الاستقلال في         (المتعلقة ببيئة العمل    

 ....).العمل
بينما ركزت مجموعة ثالثة على توضيح الأثر التفاعلي للمتغيرات الفردية وبيئة العمـل               -٣

راق حيث روجت تلك الدراسات لفكرة أن الاستغراق فـي الوظيفـة لـيس              على الاستغ 
محصلة للمتغيرات الفردية بمفردها أو لبيئة العمل بمفردها إنما الاحتمـال الأقـوى أن              

زنـاتي،  . (يكون الاستغراق نتيجة للتفاعل بين المؤثرات الفردية ومتغيرات بيئة العمل         
 ).٢٧٥، ص ١٩٩٧

في دراسته إلى أن الاستغراق الوظيفي ) Huffman , 1990, PP. 15-16(حيث أشار 
. feeling، والشـعور    action، الحـدث    Cognitionمعقد يعتمد على الإدراك     ) تكوين(مفهوم  

 -:حيث أكد أن العوامل المؤثرة على الاستغراق تتمثل في
 .قفية التفاعل بين العوامل الفردية والمو-٣.  العوامل الموقفية-٢.  العوامل الفردية-١

في دراسته إلـي أن مسـتوى الاسـتغراق    ) Rakich, 1971,PP.30-34(بينما أشار 
 -:الوظيفي الخاص بالفرد بتأثر بمجموعة من العوامل، وتلك العوامل تتمثل في

  Individual Factors عوامل فردية -أ
السن، الجنس، التعليم، ومدة الخدمة التي تـؤثر        : حيث هناك مجموعة من العوامل مثل     
 .على مستوى الاستغراق الوظيفي الخاص بالفرد

 Situational Factors عوامل موقفية -ب
رضا الموظـف عـن الوظيفـة،       : وتلك العوامل المؤثرة على الاستغراق الوظيفي مثل      

  .Job Situationودرجة مشاركة الموظف في الموقف الوظيفي 
 -:في دراسته إلى ما يلي) Saal ,1978,PP.53-54(وكذلك أشار 

الخصـائص  :  فئات من متغيرات العمل تتمثل فـي     ٣أن الاستغراق الوظيفي يرتبط بـ        -١
 .الشخصية، الخصائص الموقفية، ونتائج العمل

 .ترتبط أي فئة من تلك الفئات بالاستغراق الوظيفي بشكل أكبر من فئة أخرى  -٢
 Cause and effectيعتبر الاستغراق الوظيفي هو سبب وفي نفـس الوقـت نتيجـة      -٣

 .للسلوك الوظيفي
 .للمتغيرات الشخصية والموقفية تأثيرات مستقلة على الاستغراق  -٤
للمتغيرات الموقفية تأثير أكبر على الاتجاه نحو وجود انخفاض في مستوى الاسـتغراق               -٥

الوظيفي لدى الفرد أكثر من تأثيرها على وجود ارتفاع في مستوى الاستغراق الوظيفي             
 .الخاص به

 -:في دارسته إلى ما يلي) ٣٩٠-٣٨٩، ص ص ١٩٩٧زناتي، (ينما أشار ب
وجود علاقات أو معاملات ارتباط قوية بين الاستغراق الوظيفي ومتغيرات بيئة العمـل               -١

وقد تباينت هذه العلاقات في اتجاهاتها، فبينما كانت معاملات الارتباط ايجابية           . المختلفة
ة العمل مثل نوعية الإشـراف، سـمعة الشـركة،          بين الاستغراق وبعض متغيرات بيئ    

ظروف العمل المادية، المرتب، الزملاء، المستقبل الـوظيفي، تواجـدت علاقـات أو             
معاملات ارتباط سلبية بين الاستغراق الوظيفي ومتغيرات أو خصـائص بيئـة العمـل              

 .غموض الدور، عبء الدور، وعدم المشاركة: الأخرى مثل
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معنوية ايجابية بين الاستغراق الوظيفي وأخلاقيات العمل المتمثلـة         وجود علاقة ارتباط      -٢
 . في الإيمان بأهمية وقيمة العمل الجاد

ساهمت المتغيرات المتصلة ببيئة العمل بدرجة أكبر في تفسـير مسـتوى الاسـتغراق                -٣
الوظيفي مقارنة بمتغير أخلاقيات العمل، وذلك على اعتبار أن بيئـة العمـل بأبعادهـا               

 . ختلفة هي المحك الفعلي الذي يحدد اتجاهات وميول الفرد تجاه وظيفتهالم
 -:كانت أكثر متغيرات بيئة العمل تأثيرا في الاستغراق الوظيفي هي بالترتيب  -٤

 .نوعية الإشراف -
 .ظروف العمل المادية -
 .غموض الدور -
 .المرتب -
 .عدم المشاركة في اتخاذ القرارات -
 .سمعة الشركة -

 .رات الأخرى فلم يكن لها تأثير معنوي علي الاستغراق الوظيفيأما باقي المتغي
أن الاستغراق الوظيفي هو محصلة لمتغيرات ظرفية تتعلق بخصائص ومتغيرات بيئـة              -٥

 .العمل أكثر من أية متغيرات أخرى
 :في دراسته إلى) ٢٦٦-٢٤٢، ص ص ١٩٩٣عريشة، (بينما أشار 

: ر على الاستغراق الوظيفي إلى مجمـوعتين همـا        أنه يمكن تقسيم المتغيرات التي تؤث       -١
 .متغيرات فردية، متغيرات تتصل بالوظيفة

أن المتغيرات المتصلة بالوظيفة تفسر نسبة تزيد بدرجة ملحوظة عـن النسـبة التـي                 -٢
 .تفسرها الخصائص الفردية من التباين الكلي في الاستغراق الوظيفي

 العلاقـة   - الاستقرار فـي العمـل     -شعور بالأمان ال(أن الرضا عن المكافآت الخارجية        -٣
يؤثر على الاستغراق الوظيفي بدرجة تزيد عن أثر الرضا عن          ) الطبية مع زملاء العمل   

 فرص التفكير والتعرف بحرية في      -فرصة تنمية المعارف في الوظيفة    (المكافآت الذاتية   
 ).الوظيفة

راق الوظيفي للأفراد الذي يرون أن      أن الرضا عن المكافآت الخارجية يؤثر على الاستغ         -٤
الحاجات الخارجية مهمة بالنسبة لهم بدرجة أكبر من الأفراد الذين يرون أن الحاجـات              

 .الخارجية غير مهمة بالنسبة لهم
أن مستوى الاستغراق الوظيفي للأفراد يرتفع مع زيادة درجة كفاية الدخل من الوظيفـة                -٥

 .لتغطية الاحتياجات المالية
  الرابعالجزء

 مناقشة نتائج تحليل البياناتويتناول فيه الباحث 
 : اختبار صحة أو عدم صحة الرفض الأول من فروض الدراسة: أولاً

بنـوك  (لا توجد فروق معنوية بين يدى إدراك العاملين بكـل مـن             " وينص هذا الفرض على أنه    
 ". والخاصة موضع الدراسة لأبعاد العدالة التنظيمية) القطاع العام

الإحصاء الوصفى لأبعاد العدالة التنظيمية من وجهـة        " ) ٣"جدول رقم   (ويعرض الجدول التالى    
البنـوك المشـتركة، الخاصـة، وفـروع        (و  ) بنـوك القطـاع العـام     (نظر العاملين بكل مـن      

  -:البنوك الأجنبية
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  لى الاستغراق الوظيفيوأثرها ع محددات وأبعاد العدالة التنظيمية محمد بكري عبد العليم. د
 )دراسة تطبيقية(

 )٣(جدول رقم 
 .ع الدراسة حول أبعاد العدالة التنظيميةالإحصاء الوصفى لآراء العاملين بفئتى البنوك موض

 البنوك المشتركة بنوك القطاع العام
وسط  العناصر

 حسابى
انحراف 
 معياري

وسط 
 حسابى

انحراف 
 معيارى

 ٠,٤٠ ٢,٤٣ ٠,٤٧ ٢,٣٦ العدالة التنظيمية
 ٠,٦٤ ٢,٤٦ ٠,٦١ ٢,٣٥ العدالة التوزيعية

 ٠,٩٥ ١,٣٦ ١,٠٤ ١,٤٦ تتناسب ساعات عملى مع ظروفى الخاصة 
 ٠,٧٧ ١,٧٣ ٠,٨٨ ٢,٠٤ اعتقد أن راتبى الشهرى يتناسب مع ما أقدمه من جهد

 ١,١ ٢,٤٥ ١,١١ ٢,٣٢ عبء العمل الخاص بى مناسب
الحوافز المالية التى أحصل عليها تتناسب مع ما أقدمه 

 من جهد إضافى
١,٠١ ٢,٥٥ ١,١٦ ٢,٤١ 

 ١,١٨ ٢,٤٥ ١,٣٤ ٢,٥٤ أشعر أن مسئوليات وظيفتى مناسبة
 ١,٢٥ ٢,٨٦ ١,٢١ ٢,٤ إن ما أحصل عليه من أجر يتناسب مع مستوى تعليمى

 ١,١٤ ٢,٥٥ ١,١٥ ٢,٣٥ إن ما أحصل عليه من أجر يتناسب مع خبراتى
يتساوى دخلى مع دخل زملائى الذين يعملون فى 

 وظائف مماثلة في نفس البنك الذى أعمل به
١,٣٣ ٢,٥٩ ١,١٩ ٢,٦٧ 

فراد الذين يعملون فى وظائف يتساوى دخلى مع دخل الأ
 مماثلة في بنوك أخرى

٠,٩٢ ٢,٩١ ١,٢١ ٢,٤ 

 



 
                                                                  الثانى    العدد

مجلة آفاق جديدة                                                                   
 ٢٠١٢إبريل   

 

 ٣٩

 

 البنوك المشتركة بنوك القطاع العام
وسط  العناصر

 حسابى
انحراف 
 معياري

وسط 
 حسابى

انحراف 
 معيارى

إن ما يحصل عليه بعض الزملاء في العمل أعلى 
 مما يستحقون

١,٥٣ ٣,٤٥ ٢٧. ٢,٩٣ 

 ٠,٤٩ ٢,١٨ ٠,٦١ ٢,٢٤ العدالة الإجرائية
 ١ ٢,٣٦ ١,١٧ ٢,٣٩ تتخذ القرارات الوظيفية بأسلوب غير متحيز
يسمح للموظف بإبداء رأيه عند اتخاذ القرار 

 المتعلق بعمله
٠,٦٧ ٢,٥ ١,١٣ ٢,٥٩ 

يتم جمع المعلومات الدقيقة والكاملة قبل اتخاذ أى 
 قرار خاص بالعمل

١,١٣ ٢,٦٨ ١,١٤ ٢,٥٣ 

وتبريرها والرد على يتم شرح القرارات 
 الاستفسارات الخاصة بالعاملين عن تلك القرارات

٠,٨ ١,٤٥ ١,٠١ ١,٧١ 

تطبق كل القرارات الإدارية على كل العاملين بلا 
 استثناء

٠,٨١ ١,٩١ ٠,٨٩ ١,٩٦ 

 ٠,٤٢ ٢,٦٢ ٠,٥٣ ٢,٥ العدالة التفاعلية
عندما يتخذ المدير قراراً متعلقاً بوظيفتى، فإنه 

 ل الاهتمام الود يتعامل معى ك
٠,٧٤ ٢,٥ ١,٠٣ ٢,٢٣ 

يتعامل معى مديرى باحترام وكرامة، عند اتخاذه 
 أى قرار متعلق بوظيفتى

٠,٨٥ ٢,٥٩ ١,٠٧ ٢,٣٦ 

يسمح للعاملين بعدم قبول أو معارضة القرارات 
 التى يصدرها المدير 

١,٠٩ ٢,٦٨ ١,٢١ ٢,٦١ 

عندما يتخذ المدير قراراً متعلقاً بوظيفتى، فإنه 
 ناقشه معى بمنتهى الصراحةي

٠,٩٢ ٢,٧٧ ١,٢٥ ٢,٥٦ 

ياخذ المدير بعين الاعتبار مطالبى الشخصية 
 عندما يتخذ قراراً متعلقا بوظيفتى

١,١٥ ٢,٧٧ ١,٢٤ ٢,٤٧ 

عندما يتخذ المدير قراراً متعلقا بوظيفتى فإنه يبدى 
 اهتماماً بمصلحتى كموظف

٠,٩١ ٢,٥٩ ١,٢٢ ٢,٤٤ 

ائج المترتبة على تلك يناقش المدير معى النت
 القرارات التى يمكن أن تؤثر على وظيفتى

١,٠٢ ٣ ١,٢١ ٢,٥٢ 

يشرح لى المدير الأسباب المنطقية وراء اتخاذ أى 
 قرار خاص بوظيفتى

١,٠١ ٢,٥٩ ١,١٧ ٢,٤٧ 

يتم تبرير القرارات الخاصة بالوظيفة التى أعمل 
 بها من قبل الإدارة

١,٢٦ ٢,٥٩ ١,١٨ ٢,٤٨ 

مدير بشكل واضح أى قرار خاص يشرح لى ال
 بوظيفتى

٠,٩٢ ٢,٠٩ ١,٢٤ ٢,٨٦ 

 
 . من إعداد الباحث من خلال نتائج التحليل الإحصائى: المصدر
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  لى الاستغراق الوظيفيوأثرها ع محددات وأبعاد العدالة التنظيمية محمد بكري عبد العليم. د
 )دراسة تطبيقية(

للعـاملين فـي    ) ٢,٣٦(ومن الجدول السابق يتضح أن متوسط إدراك العاملين للعدالة التنظيميـة            
 الخاصـة، وفـروع البنـوك       البنـوك المشـتركة،   (للعاملين فى   ) ٢,٤٣(و  ) بنوك القطاع العام  (

) بنوك القطاع العام  (للعاملين في   ) ٢,٣٥(، ان متوسط إدراك العاملين بالعدالة التوزيعية        )الاجنبية
، أن متوسـط إدراك     )البنوك المشتركة، الخاصة، وفروع البنوك الأجنبية     (للعاملين فى   ) ٢,٤٩(و  

البنوك (للعاملين في   ) ٢,١٨(و) طاع العام بنوك الق (للعاملين في   ) ٢,٢٤(العاملين للعدالة الإجرائية    
) ٢,٥(، وأن متوسط إدراك العاملين للعدالة التفاعلية        )المشتركة، الخاصة، وفروع البنوك الأجنبية    

البنوك المشتركة، الخاصـة، وفـروع      (للعاملين في   ) ٢,٦٢(و  ) بنوك القطاع العام  (للعاملين في   
 ). البنوك الأجنبية

لاختبار معنوية الفرق بـين     ) اختبار مجموع الرتب  (ام اختبار مان ويتنى     ولقد قام الباحث باستخد   
متوسط فئتى الدراسة حول أبعاد العدالة التنظيمية، ولقد اظهر التحليل الإحصائى الذى تم إجراءه              

النتائج التالية كمـا هـو    ) spss v17.0باستخدام البرنامج الإحصائى (باستخدام الحاسب الآلى 
 ): ٤( رقم موضح في الجدول

 )٤(جدول رقم 
 )عينة الدراسة(نتائج اختبار مان ويتنى لاختبار معنوية الفروق بين العاملين 

 حول مدى إدراكهم لأبعاد العدالة التنظيمية

 نتائج الاختبار

 -Mann العناصر
Whitney 

U 

مستوى 
 الدلالة

 المعنوية

 غير معنوى ٠,٤٩١ ٢١٧٤,٥ العدالة التنظيمية
 غير معنوى ٠,٢٦٦ ٢٠٤٤ وزيعيةالعدالة الت

 غير معنوى ٠,٧٤٣ ٢٣١٥,٥ تتناسب ساعات عملى مع ظروفى الخاصة
 غير معنوى ٠,١٠٤ ١٩٣٧ أعتقد أن راتبى الشهرى يتناسب مع ما أقدمه من جهد

 غير معنوى ٠,٦٠١ ٢٢٣٣ عبء العمل الخاص بى مناسب
ن الحوافز المالية التى أحصل عليها تتناسب مع ما أقدمه م

 جهد إضافى
 غير معنوى ٠,٥٤٤ ٢٢٠٦,٥

 غير معنوى ٠,٨١ ١٨٦٩ أشعر أن مسئوليات وظيفتى مناسبة 
 غير معنوى  ٠,٤١٥ ٢١٤٣,٥ إن ما أحصل عليه من اجر يتناسب مع خبراتى

يتساوى دخلى مع دخل زملائى الذين يعملون في وظائف 
 مماثلة في نفس البنك الذى أعمل به

 ىغير معنو ٠,٤٧٤ ٢١٧٤,٥

يتساوى دخلى مع دخل الأفراد الذين يعملون فى وظائف 
 مماثلة في بنوك أخرى

 غير معنوى ٠,٠٤٥ ١٧٩١,٥

إن ما يحصل عليه بعض الزملاء في العمل أعلى مما 
 يستحقون

 غير معنوى ٠,٠٤٩ ١٧٩٨

 غير معنوى ٠,٧٠١ ٢٢٦٩,٥ العدالة الإجرائية
 غير معنوى ٠,٩٧٥ ٢٣٧٧,٥ تتخذ القرارات الوظيفية بأسلوب غير متحيز

يسمح للموظف بإبداء رأيه عند اتخاذ القرار المتعلق 
 بعمله

 غير معنوى ٠,٦٤٣ ٢٢٤٩,٥
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 ٤١

يتم جمع المعلومات الدقيقة والكاملة قبل اتخاذ غير قرار 
 خاص بالعمل

 غير معنوى ٠,٥٥٨ ٢٢١٢

 نتائج الاختبار

 -Mann العناصر
Whitney 

U 

مستوى 
 الدلالة

 المعنوية

 شرح القرارات وتبريرها والرد على الاستفسارات يتم
 الخاصة بالعاملين عن تلك القرارات

 غير معنوى ٠,٢٣٧ ٢٠٦٧

تطبق كل القرارات الإدارية على كل العاملين    بلا 
 استثناء

 غير معنوى ٠,٨٤ ٢٣٣٠,٥

 غير معنوى ٠,٤٤ ٢١٤٩ العدالة التفاعلية
تى، فإنه يتعامل عندما يتخذ المدير قراراً متعلقا بوظيف

 معى بكل الاهتمام والود
 غير معنوى ٠,١٦٣ ١٩٨٢

يتعامل مع مديرى باحترام وكرامة، عند اتخاذه أى قرار 
 متعلق بوظيفتى

 غير معنوى ٠,٣٨٢ ٢١٣٢

يسمح للعاملين بعدم قبول أو معارضة القرارات التى 
 يصدرها المدير

 غير معنوى ٠,٨٣٦ ٢٣٢٥,٥

اً متعلقا بوظيفتى، فإن يناقشه معى عندما يتخذ المدير قرار
 بمنتهى الصراحة

 غير معنوى ٠,٣٣١ ٢٠٩٦,٥

يأخذ المدير بعين الاعتبار مطالبى الشخصية، عندما يتخذ 
 قرار متعلقا بوظيفتى

 غير معنوى ٠,٢٨٨ ٢٠٦٩

عندما يتخذ المدير قراراً متعلقا بوظيفتى، فإنه يبدى 
 اهتماما به مصلحتى كموظف

 غير معنوى ٠,٥١١ ٢١٩٠,٥

يناقش المدير معى النتائج المترتبة على تلك القرارات 
 التى يمكن أن تؤثر على وظيفتى

 غير معنوى ٠,٠٧٨ ١٨٦٢

يشرح لى المدير الأسباب المنطقية وراء اتخاذ أى قرار 
 خاص بوظيفتى

 غير معنوى ٠,٥٨٢ ٢٢٢٢

يتم تبرير القرارات الخاصة بالوظيفة التى أعمل بها من 
 دارةقبل الإ

 غير معنوى ٠,٩٢٨ ٢٣٦٠

 غير معنوى ٠,٠٠٦ ١٥٦٠,٥ يشرح لى المدير بشكل واضح أى قرار خالص بوظيفتى

 
 ٠,٠١معنوية عند مستوى  •

 . من إعداد الباحث من خلال نتائج التحليل الإحصائى: المصدر 
ظـم  يتضح عدم معنوية الفروق بين متوسط آراء فئتى الدراسة حول مع          ) ١٠(ومن الجدول رقم    

 اكبر من مستوى المعنوية، مما يـدل        P=Valueحيث أن قيم    % ٥العناصر عند مستوى معنوية     
على عدم وجود فروق معنوية بين متوسط آراء فئتى الدراسة حول أبعاد العدالة التنظيمية، وعلى               

  -:ذلك فإنه
 . لا توجد فروق معنوية بين مدى إدراك العاملين بفئتى البنوك للعدالة التوزيعية .١
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 ٤٢

  لى الاستغراق الوظيفيوأثرها ع محددات وأبعاد العدالة التنظيمية محمد بكري عبد العليم. د
 )دراسة تطبيقية(

 . لا توجد فروق معنوية بين مدى إدراك العاملين بفئتى البنوك للعدالة الإجرائية .٢
 . لا توجد فروق معنوية بين مدى إدراك العاملين بفئتى البنوك للعدالة التفاعلية .٣

 .. وعلى ذلك يكون قد ثبت صحة الفرض الأول 
 : اختبار صحة أو عدم صحة الفرض الثانى من فروض الدراسة: ثانياً

لا توجد فروق معنوية بين مسـتوى الاسـتغراق الـوظيفى الخـاص             " ينص الفرض على أنه     و
) البنوك المشتركة، الخاصة، وفروع البنـوك الأجنبيـة       (و) بنوك القطاع العام  (بالعاملين بكل من    

 ". موضع الدراسة
ر الإحصاء الوصفى للاستغراق الوظيفى من وجهة نظ      " ) ٥"جدول رقم   (ويعرض الجدول التالى    

  -):البنوك المشتركة، الخاصة، وفروع البنوك الأجنبية(و ) بنوك القطاع العام(العاملين بكل من 
 )٥(جدول رقم 

 الإحصاء الوصفى لآراء العاملين بفئتى البنوك موضع الدراسة حول الاستغراق الوظيفى
 

 البنوك المشتركة بنوك القطاع العام
وسط  العناصر

 حسابى
انحراف 
حسابىوسط  معيارى

انحراف 
 معيارى

 ٠,٥٥ ٢,٥٨ ٠,٥٣ ٢,٤٩ الاستغراق الوظيفى 
يحقق لى عملى في وظيفتى الحالية أكبر 

 إشباع في حياتى
١,١٩ ١,٧٧ ١,٢١ ١,٨٢ 

يعد اهتمامى بوظيفتى واستغراقى في أداء 
مهامها من أهم الأشياء التى أعطيتها 

 الاولوية

١,٤٤ ٢,١٨ ١,٠٣ ٢,٢٦ 

التى تحدث لى تندمج معظم الأشياء الهامة 
 فى وظيفتى الحالية بشكل أو بآخر

٠,٦٥ ٢,٣٢ ١,٠٩ ٢,٢٢ 

تعتبر وظيفتى جزء صغير في حياتى 
 .مقارنة بأشياء أخرى كثيرة

١,٢٣ ٢,٢٣ ١,٠٦ ٢,٦٥ 

يشغلنى التفكير فى وظيفتى حتى بعد انتهاء 
 وقت العمل

١,٠٨ ٣,١٤ ١,٢٤ ٢,٤٧ 

 ١,٥٢ ٢,٧٣ ١,٢٤ ٢,٤ معظم اهتماماتى مركزة حول وظيفتى
أمتلك روابط قوية جداً بوظيفتى، وأرى من 

 الصعب جداً كسرها
١,٤٤ ٣,١٨ ١,٣ ٢,٥٧ 

معظم الأهداف الشخصية في حياتى مرتبطة 
 وموجهة نحو وظيفتى

١,٢٧ ٢,٢٣ ١,١٧ ٢,٥٦ 

إننى شديد التمسك بالدقة في أداء عملى إلى 
 درجة كبيرة 

١,٣٤ ٢,٩١ ١,٢٧ ٢,٧ 

 ٠,٨٨ ٢,٧٣ ١,٠٨ ٢,٥ ظيفتى معظم وقتىأحب أن تستوعب و
 ١,١٤ ٢,٦٤ ١,٢١ ٢,٤٤ أنا أعيش، آكل، وأتنفس وظيفتى
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 ٤٣

اعتدت على الاهتمام بشكل أكبر بعملى، 
ولكن هناك الآن أمور أكثر أهمية بالنسبة 

 لى 

١,٢١ ٢,٩٥ ١,٢٥ ٣,٢٢ 

  من إعداد الباحث من خلال نتائج التحليل الإحصائى :المصدر
ل السابق انخفاض مستوى الاستغراق الوظيفى للعاملين بفئتى البنوك موضـع           ويتضح من الجدو  
، )بنـوك القطـاع العـام     (للعاملين فـي    ) ٠,٥٣(، وبانحراف معيارى    )٢,٤٩(الدراسة بمتوسط   

البنوك المشتركة، الخاصة، وفروع    (للعاملين في   ) ٠,٥٥(، وبانحراف معيارى    )٢,٥٨(وبمتوسط  
ضح انخفاض متوسط آراء العاملين بفئتي البنوك موضـع الدراسـة           وكذلك يت ) . البنوك الأجنبية 
، )١,٨٢(بمتوسـط   ) يحقق لى عملى في وظيفتى الحالية أكبر إشباع في حيـاتى          (حول العنصر   

، وبـانحراف   )١,٧٧(، وبمتوسـط    )بنوك القطاع العام  (للعاملين في   ) ١,٢١(وبانحراف معيارى   
 ). كة، الخاصة، وفروع        البنوك الأجنبيةالبنوك المشتر(للعاملين في ) ١,١٩(معيارى 

لاختبار معنوية الفرق بـين     ) اختبار مجموع الرتب  (ولقد قام الباحث باستخدام اختبار مان ويتنى        
متوسط آراء فئتى الدراسة حول الاستغراق الوظيفى، ولقد أظهرت نتائج التحليل الإحصائى الذى             

 ): ٦(ج التالية كما هو موضح في الجدول  رقم تم إجراءه باستخدام الحاسب الآلى النتائ
 )٦(جدول رقم 

 نتائج اختبار مان ويتنى لاختبار معنوية الفروق بين مستوى الاستغراق
 )عينة الدراسة(الوظيفى الخاص بالعاملين 

 نتائج الاختبار

 -Mann العناصر
Whitney 

U 

مستوى 
 الدلالة

 المعنوية

 ير معنوىغ ٠,٣٤٤ ٢٠٩٥ الاستغراق الوظيفى 
يحقق لى عملى في وظيفتى الحالية أكبر إشباع في 

 حياتى
 غير معنوى ٠,٧٩٩ ٢٣١٨

يعد اهتمامى بوظيفتى واستغراقى في أداء مهامها من أهم 
 الأشياء التى أعطيتها الأولوية

 غير معنوى ٠,١٨ ٢٠٠٨

معظم الأشياء الهامة التى تحدث لى تندمج فى وظيفتى 
 الحالية بشكل أو بآخر

 غير معنوى ٠,٥٠٧ ٢١٩٥٠,٥

تعتبر وظيفتى جزء صغير في حياتى مقارنة بأشياء 
 .أخرى كثيرة

 معنوى ٠,٠٩٨ ١٨٩٣

 معنوى ٠,٠١٣ ١٦٤١,٥ يشغلنى التفكير فى وظيفتى حتى بعد انتهاء وقت العمل
 غير معنوى ٠,٣٥٧ ٢١١١ معظم اهتماماتى مركزة حول وظيفتى

أرى من الصعب جداً أمتلك روابط قوية جداً بوظيفتى، و
 كسرها

 معنوى ٠,٦٣ ١٨٢٨

معظم الأهداف الشخصية في حياتى مرتبطة وموجهة 
 نحو وظيفتى

 غير معنوى ٠,١٣٢ ١٩٣٥,٥

 غير معنوى ٠,٥٢٨ ٢١٩٧ إننى شديد التمسك بالدقة في أداء عملى إلى درجة كبيرة 



 
 منى يوسف شفيق. د           المحاسبة في الجامعات الأردنية مساقاتتطور تدريسأثر استخدام الحاسوب في 

 
 

 ٤٤

  لى الاستغراق الوظيفيوأثرها ع محددات وأبعاد العدالة التنظيمية محمد بكري عبد العليم. د
 )دراسة تطبيقية(

 غير معنوى ٠,٢٥٣ ٢٠٤٨ أحب أن تستوعب وظيفتى معظم وقتى
 غير معنوى ٠,٤٢٥ ٢١٤٨ ، آكل، وأتنفس وظيفتىأنا أعيش

اعتدت على الاهتمام بشكل أكبر بعملى، ولكن هناك الآن 
 أمور أكثر أهمية بالنسبة لى 

 غير معنوى ٠,٣٠٧ ٢٠٨٠

 ٠,٠١معنوية عند مستوى  •
  من إعداد الباحث من خلال نتائج التحليل الإحصائى :المصدر •

  -:يتضح ما يلى) ١٢(ومن الجدول رقم 
 أكبر من مستوى    P-Value حيث أن قيم     ٠,٠١عدم معنوية معظم العناصر عند مستوى معنوية        

المعنوية، مما يدل على عدم وجود فروق معنوية بين متوسط آراء فئتى الدراسة حول الاستغراق               
وعلى ذلك فإنه لا توجد فروق معنوية بين مسـتوى الاسـتغراق الـوظيفى الخـاص                . الوظيفى

 . من فئتى البنوك موضع الدراسةبالعاملين بكل 
 . وعلى ذلك يكون قد ثبت صحة الفرض الثانى من فروض الدراسة

 -:اختبار صحة أو عدم صحة الفرض الثالث من فروض الدراسة: ثالثاً
لا يوجد تأثير معنوى لأبعاد العدالـة التنظيميـة علـى مسـتوى             " وينص هذا الفرض على أنه      

البنوك المشتركة  الخاصة،    (و  ) بنوك القطاع العام  (ملين بكل من    الاستغراق الوظيفى الخاص بالعا   
 . ، وينقسم هذا الفرض إلى الفروض" موضع الدراسة) فروع البنوك الأجنبية

 لا يوجد تأثير معنوى للعدالة التوزيعية على مستوى الاستغراق الوظيفى الخاص بالعاملين             -٣/١
 . بفئتى البنوك موضع الدراسة

تأثير معنوى للعدالة الإجرائية على مستوى الاستغراق الوظيفى الخاص بالعاملين           لا يوجد    -٣/٢
 . بفئتى البنوك موضع الدراسة

 لا يوجد تأثير معنوى للعدالة التفاعلية على مستوى الاستغراق  الوظيفى الخاص بالعاملين              -٣/٣
 . بفئتى البنوك موضع الدراسة

أبعاد العدالـة   (ط معنوى بين متغيرات الدراسة                        ولقد قام الباحث باختبار مدى وجود ارتبا      
، ولقد أظهر التحليل الإحصائى الذى تم إجراءه باستخدام الحاسب          )التنظيمية والاستغراق الوظيفى  

  -):٧(الآلى النتائج التالية كما هو موضح في الجدول رقم 
 )٧(جدول رقم 

 مصفوفة معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة

العدالة  تغيراتالم
 التوزيعية

العدالة 
 الإجرائية

العدالة 
 التفاعلية

الاستغراق 
 الوظيفى

    ١ العدالة التوزيعية
   ١  **٠,٥٧٣ العدالة الإجرائية
  ١  **٠,٤٣٠  **٠,٢٩٥ العدالة التفاعلية

 ١  **٠,٢٨٩  **٠,٤٦٤  **٠,٦٤١ الاستغراق الوظيفى

 ٠,٠١معنوية عند مستوى ** 
 .  من إعداد الباحث من خلال نتائج التحليل الاحصائى:المصدر

  -:يتضح ما يلى) ٨(ومن الجدول رقم 
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 ٤٥

يتضح وجود ارتباط طردى قوى بين العدالة التوزيعية ومستوى الاستغراق الوظيفى حيث بلغـت              
 ، ويوجد ارتباط طردى متوسط العدالة الإجرائية وبـين مسـتوى            ٠,٦٤١قيمة معامل الارتباط    

، ويوجد ارتباط طردى ضعيف بين      ٠,٤٦٤ الوظيفى حيث بلغت قيمة معامل الارتباط        الاستغراق
العدالة التفاعلية وبين مستوى الاستغراق الوظيفى حيث بلغـت قيمـة معامـل        الارتبـاط                      

 : وعلى ذلك فإنه%. ١، وجميع المعاملات معنوية عند مستوى معنوية ٠,٢٨٩

العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية والعدالة (ة التنظيمية يوجد ارتباط معنوى بين أبعاد العدال
 .ومستوى الاستغراق الوظيفى) التفاعلية
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 ٤٦

  لى الاستغراق الوظيفيوأثرها ع محددات وأبعاد العدالة التنظيمية محمد بكري عبد العليم. د
 )دراسة تطبيقية(

 )٨(جدول رقم 
 أثر أبعاد العدالة التنظيمية على مستوى الاستغراق الوظيفى

المتغير  التقديرات
 التابع

معامل 
التحديد 

R2 

F 
(Sig.) 

المتغيرات 
 B T Sig  المستقلة

Constant ٠,٠٠٠ ١١,٤٣٢ ١,١٩٤ ١٦٥,٦٤٨ ٠,٤١١ 
)٠,٠٠٠( 

العدالة 
 التوزيعية

D.Justice 
D.Justice٠,٠٠٠ ١٢,٨٧٠ ٠,٥٥٠

٦٤,٨٥١ ٠,٢١٥ 
)٠,٠٠٠( 

العدالة 
 الإجرائية

P.Justice 

Constant ٠,٠٠٠ ١٣,٦٦٦ ١,٥٩٠

   P.Justice ٠,٠٠٠ ٨,٠٥٣ ٠,٤٠٥

 
 

ستغراق الا
 الوظيفى

J.I 

العدالة  ٢١,٦٢٤ ٠,٠٨٤
 التفاعلية

I.Justice 

I.Justice ٠,٠٠٠ ٤,٦٥٠ ٠,٢٩١

 .  من إعداد الباحث من خلال نتائج التحليل الإحصائي:المصدر 
  -:يتضح ما يلى) ١٤(ومن الجدول رقم 

يؤثر كل من العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية على مستوى الاسـتغراق              .١
 . لعاملين بفئتى البنوك موضع الدراسة، وهذا التأثير في اتجاه إيجابىالوظيفى الخاص با

 من التغيرات التى تحدث في المتغير التـابع         ١٤% ١  (D.Justice)تفسر العدالة التوزيعية     .٢
 ). مستوى الاتسغراق الوظيفى بالعاملين بفئتى البنوك موضع الدراسة(

التغيران التى تحدث في المتغيـر التـابع         من   21.5% (P.Justice)تفسر العدالة الإجرائية     .٣
 ). مستوى الاستغراق الوظيفى الخاص بالعاملين بفئتى البنوك موضع الدراسة(

 فقط من التغيرات التى تحدث في المتغيـر التـابع   (I.Justice) %8.4تفسر العدالة التفاعلية  .٤
 ). ةمستوى الاستغراق الوظيفى الخاص بالعاملين بفئتى البنوك موضع الدراس(

معاملات الانحدار موجبة مما يدل على أن هذا التأثير في اتجاه إيجابى، الأمر الذى يعنى أن                 .٥
سعى الغدارة لتحقيق العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية يؤثر تأثيراً إيجابياً على  مسـتوى              

 . الاستغراق الوظيفى الخاص بالعاملين بفئتى البنوك موضع الدراسة
العدالة التنظيمية تأثيراً على مستوى الاستغراق الوظيفى الخاص بالعاملين هو          ان اكثر أبعاد     .٦

، حيث بلغ معامـل التحديـد الخـاص بالعدالـة التوزيعيـة                    (D.Justice)العدالة التوزيعية   
(R2=  من مستوى الاستغراق %) ٤١) وهذا يعنى أن العدالة التوزيعية تفسر حوالى (0.411
، حيث بلغ معامـل     %) ٢٢(ي حين كان تأثير عدالة الإجراءات حوالى        ف. الوظيفى للعاملين 

  . (R2=0.215)التحديد الخاص بعدالة الإجراءات 
وهذا يؤكد ما توصل إليه الباحث من خلال تحليل الارتباط السابق عرضـه، حيـث أن العدالـة                  

 ). ٠,٦٤١(التوزيعية تمثل أعلى نسبة ارتباط مع الاستغراق الوظيفى 
  -:ك يكون قد ثبت ما يلىوعلى ذل



 
                                                                  الثانى    العدد

مجلة آفاق جديدة                                                                   
 ٢٠١٢إبريل   

 

 ٤٧

 . عدم صحة الفرض الثالث
 الدراسةدلالات 

تنطوي هذه الدراسة على بعض الدلالات الهامة ذات الطبيعة العلمية والعمليـة والتـي              
وتشـتمل  . ترتبط بالعدالة التنظيمية بصفة عامة وتأثيرها على الاستغراق الوظيفي بصفة خاصة          

 :هذه الدلالات على
 . وى بين أبعاد العدالة التنظيمية ومستوى الاستغراق الوظيفىهناك ارتباط معن .١
 . تمثل العدالة التوزيعية أعلى نسبة ارتباط بمستوى الاستغراق الوظيفى .٢
 .أن أكثر أبعاد العدالة التنظيمية على مستوى الاستغراق الوظيفى هو العدالة التوزيعية .٣
بنوك بما يسمح للعاملين بالحصول علـى  يجب إعادة هيكلة نظم المكافآت والحوافز المادية بال    .٤

المردود المناسب لما يبذلونه من جهد وفكر ويسهم في توفير حياة وظيفية مستقرة للعـاملين               
 .ومن ثم الإحساس بالعدالة التنظيمية ورفع مستوى الاستغراق الوظيفى الخاص بهم

ن داخـل الدرجـة     العمل على توفير أساس ومعايير ثابتة لتحديد رواتب الموظفين العـاملي           .٥
الوظيفية الواحدة حتى يوفر ذلك الإحساس بالعدالة التوزيعية، والذى فى نهاية الأمـر يـؤثر              
بدرجة كبيرة على الارتقاء بمستوى الاستغراق الوظيفى الخاص بهـم مثلمـا أثبتـت تلـك                

 .الدراسة
 ـ              .٦ ين أو  أن تحرص إدارة البنك على تقديم المعلومات والمبررات الكافية حول أى قـرار تعي

 .ترقية أو مكافأة
يوصى الباحث بأهمية وجود أساس يحاسب من خلاله الموظف بالبنك خلال تقـديم تقريـره                .٧

 . وذلك لتنمية إحساسه بالعدالة التنظيمية ومن ثم رفع مستوى استغراقهAppraisalالسنوى 
 Targetوالذى يعرف في البنـوك بالــ        " العمل المستهدف " يوصى الباحث بتقنين سياسة      .٨

إدارة خدمـة العمـلاء وإدارة      (كأساس لاستمرار عمل الموظفين في بعض الإدارات مثـل          
داخل البنوك، نظراً لتأثيرها السلبى على نفسية العاملين وإحساسهم بعـدم الامـان             ) الائتمان

 .الوظيفى ومن ثم انخفاض مستوى الاستغراق الوظيفى لديهم
 القرارات والاستعداد للتراجع فيها من قبل       يوصى الباحث بالتأكيد على وجود حق للتظلم من        .٩

 .الإداريين داخل البنوك عند ثبوت عدم صحتها
عمل قياس دورى لمستوى إدراك العاملين للعدالة التنظيمية بكافة أبعادها داخـل البنـوك،               .١٠

على أن يقوم بهذا العمل لجنة بحثية مؤهلة ترفع تقريرها للإدارة العليا لبحث ومناقشـة أى                
 .دية لأى حالات تدنى في مستوى إدراك العاملين للعدالة التنظيميةأسباب مؤ

حرص البنوك على عمل لقاءات أو اجتماعات دورية بين المـديرين والعـاملين، وذلـك                .١١
. لمناقشة أى سياسات أو إجراءات مستحدثة أو حتى لمناقشة أى مشاكل تواجـه الموظـف              

ه مما يـؤدى إلـى ارتقـاء مسـتوى          وهذا بدوره ينمى إحساس الموظف باهتمام الإدارة ب       
 .الاستغراق الوظيفى لديه

 مجالات الدراسة المستقبلية
 علـى المكتبـة     – إلى حد ما     –نظراً لأهمية المتغيرات التي تتناولها الدراسة وحداثتها        

العربية فإنها تمثل مجالاً خصباً للدراسات المستقبلية وعلى ذلك يقترح الباحث الاهتمام بالدراسات             
 -:قبلية المقترحة على ما يليالمست
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 .العدالة التنظيمية كمتغير وسيط بين مصادر قوة المديرين والاستغراق الوظيفي -١
 .أثر المتغيرات التنظيمية والوظيفية على مستوى الاستغراق الوظيفي للعاملين -٢
 .العلاقة بين الدعم القيادي والاستغراق الوظيفي -٣
 .ة على سلوكيات الانسحاب الوظيفياثر غياب العدالة التنظيمي -٤

 المراجع
 :المراجع العربية: أولاً

 : الكتب-أ
 – ١، ص ص    )٢٠١٢بدون بيانات نشر،    (رفاعي محمد رفاعي، السلوك التنظيمي،      / د -١

٣٨٤. 
عبد الحميد المغربي، المهارات السلوكية والتنظيميـة لتنميـة المـوارد البشـرية،             / د -٢

 .٣٩٤ – ١ص ص ) ٢٠٠٧ية، المكتبة العصر: المنصورة(
عبد اللطيف عبد الفتاح أبو العلا وآخرون، الإحصاء التطبيقـي وبحـوث العمليـات      / د -٣

 .٣٥٥ – ١ص ص ) ٢٠٠٤مكتبة الجلاء الجديدة، : المنصورة(
فاطمة علي عبـد    / سلطان محمد عبد الحميد، د    / عبد اللطيف عبد الفتاح أبو العلا، د      / د -٤

ص ص  ) ٢٠٠٣مكتبة الجلاء الجديدة،    : المنصورة(لإحصائي  العاطي، طرق التحليل ا   
٤١٦ – ١. 

عبد المحسن عبد المحسن جودة، دليل المديرين ورجال الأعمال والباحثين في إدارة            / د -٥
 .٥٩٣ – ١ص ص ) ١٩٩٨دار الأصدقاء للطباعة، : المنصورة(الأعمال، 

رمضـان الزيـادي، إدارة     عادل  / عايدة سيد خطاب، د   / علي محمد عبد الوهاب، د    / د -٦
 .٥٤٣ – ١ص ص ) ١٩٩٥مكتبة عين شمس، : القاهرة(الأفراد، 

 : الدوريات-ب
دراسـة ميدانيـة    : أثر الاندماج على المناخ التنظيمي للشركات     "عايدة سيد خطاب،    / د -٧

جامعـة عـين    (، المجلة العلمية للاقتصاد والتجارة، العدد الأول،        "بقطاع الأعمال العام  
 .٢٩ – ٢ص ص ) ١٩٩٤التجارة، شمس، كلية 

أثر إدراك الأفراد للدعم التنظيمي كمتغير وسيط على العلاقـة         "عادل ريان محمد ريان،      -٨
، مجلـة   "دراسة ميدانيـة  : بين الالتزام التننظيمي الوجداني وبعض المتغيرات الموقفية      
كليـة  : جامعـة الزقـازيق   (البحوث التجارية، المجلد الثاني والعشرون، العـدد الأول،         

 .١٦٠ – ١٣١ص ص ) ٢٠٠٠التجارة، يناير
دراسـة  : العلاقة بين العدالة التنظيمية والاغتراب في العمل      "عبد الحكيم أحمد نجم،     / د -٩

، المجلة المصرية للدراسات التجارية، المجلد الخامس والعشرون، العدد الثاني،          "تطبيقية
 .٣٤٨ – ٣٢١ص ص ) ٢٠٠١كلية التجارة، : جامعة المنصورة(

جودة حياة العمل وأثرها فـي تنميـة الاسـتغراق          "عبد الحميد عبد الفتاح المغربي،      / د -١٠
، مجلة البحوث التجارية، المجلد السادس والعشـرون، العـدد          "دراسة ميدانية : الوظيفي
 .٣١٨ – ٢٥٣ص ص ) ٢٠٠٤كلية التجارة، يوليه: جامعة الزقازيق(الثاني، 

دراسـة  : التعاملات في تخفيف ضغوط صـراع الـدور       دور عدالة   "محمد الخشروم،    -١١
، مجلة جامعة دمشق للعلوم     "تطبيقية على عناصر التمريض في مستشفى حلب الجامعي       
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كليـة  : جامعة حلـب  (الاقتصادية والقانونية، المجلد السادس والعشرون، العدد الثاني،        
 .٣٢٩ – ٣٠٧ص ص ) ٢٠١٠الاقتصاد، 

ثر إدراك العدالة التنظيمية على فاعلية فـرق العمـل          أ"محمد جلال سليمان صديق،     / د -١٢
، مجلة البحوث التجارية،    "بالتطبيق على شركات قطاع الأعمال العام للصناعات الدوائية       

) ٢٠٠٤كلية التجارة، ينـاير   : جامعة الزقازيق (المجلد السادس والعشرون، العدد الأول،      
 .٤٣٣ – ٣٨٧ص ص 

دراسة ميدانية لتـأثير بيئـة وأخلاقيـات        :  الوظيفي الاستغراق"محمد ربيع زناتي،    / د -١٣
، المجلة المصرية للدراسات التجارية، المجلد الحادي والعشرون، العدد الثالـث،           "العمل

 .٣٠٥ – ٢٧٢ص ص ) ١٩٩٧كلية التجارة، : جامعة المنصورة(
دراسة مقارنة لاندماج البنوك التجاريـة المصـرية للتأهيـل          "نظير رياض محمد،    / د -١٤

، المجلة المصرية للدراسات التجارية، المجلد الثامن والعشـرون،         "مقررات لجنة بازل  ل
 .٣٨٤ – ٣٣١ص ص )  ٢٠٠٤كلية التجارة، : جامعة المنصورة(العدد الثاني، 
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