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 ملخص البحث: 

ة على الرسوخ الوظٌفً على العاملٌن دراسة أثر العدالة التنظٌمٌ إلىٌهدف هذا البحث  

 بمستشفٌات جامعة المنصورة

ولد تم تصمٌم نموذج ممترح للدراسة لكً ٌستخدم كدلٌل لاختبار أثر العدالة التنظٌمٌة على  

الرسوخ الوظٌفً. وتم اختٌار طرٌمة كمٌة باستخدام المدخل الاستنتاجً فً هذا البحث. كما تم 

بؤة بمعرفة المستمصى منه، وتم توجٌهها إلى العاملٌن بمستشفٌات جامعة تصمٌم لائمة الاستمصاء المع

 المنصورة عن طرٌك الممابلة الشخصٌة.

لإدخال البٌانات  SPSSولتحلٌل البٌانات الأولٌة للبحث، تم استخدام البرنامج الإحصائً  

الاستمارات مفردة، فً حٌن أن عدد  374الأولٌة. وتم الاعتماد على أسلوب العٌنة من خلال 

 % من إجمالً حجم العٌنة. 99.7بنسبة تمدر بحوالً  373الصحٌحة التً تم إدخالها للبرنامج بلغ 

ولد أوضحت نتائج التحلٌل الإحصائً وجود ارتباط معنوي اٌجابً بٌن العدالة التنظٌمٌة  

الإجراءات، والرسوخ الوظٌفً حٌث ثبت وجود تؤثٌر معنوي إٌجابً لكل من عدالة التوزٌع، عدالة 

عدالة التعاملات، عدالة المعلومات كمتغٌرات مستملة على متغٌرات الرسوخ الوظٌفً )الروابط، 

المواءمة، التضحٌة(. فً حٌن لا ٌوجد تؤثٌر معنوي للعدالة التنظٌمٌة كمتغٌر مستمل على الرسوخ 

 الوظٌفً كمتغٌر تابع.   

Abstract: 

 This research aimed to investigate the organizational justice and job 

embeddedeness applied to staff of Mansoura university hospitals. 

 An analytical model is developed as a guideline to test the relationship 

between organizational justice and job embeddedeness. A quantitative 

method with deductive approach was chosen in this research. In order to 

collect primary data, a questionnaire is designed and data have been collected 

from (staff of Mansoura university hospitals).  

 The SPSS is used to process the primary data. Sample size is 374, and 

the valid questionnaires are 373 (99.7% of sample size). 

 The findings show that organizational justice is positively related to 

job embeddedeness.  
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 تمهٌد:

إن جودة أداء العنصر البشري مفتاح نجاح أي منظمة فً تحمٌك أهدافها، ولكً تتمكن  

فلابد أن تولً اهتمامًا كبٌرًا بدراسة سلون العاملٌن بها كؤفراد، وكجماعات، المنظمة من تحمٌك ذلن 

 (.2001وكتنظٌمات )جودة وآخرون،

ونتٌجة للعولمة وتحرٌر أسواق العمل وزٌادة المنافسة اضطرت العدٌد من المستشفٌات لإجراء إعادة 

ال العمود المإلتة كنمط جٌد الهٌكلة، وتخفٌض حجم العمالة، بالإضافة إلى عملٌات الاندماج، وإدخ

من أنماط التوظٌف. وعلى الرغم من أن هذه السٌاسات لها مبرراتها الإدارٌة، فإنه ٌتم إدراكها على 

أنها تمثل تهدٌدات وذلن من وجهة نظر العاملٌن المتؤثرٌن بها بما ٌنتج عنه شعورهم بعدم الأمان 

لباً على اتجاهاتهم تجاه كل من العمل الوظٌفً وضعف ثمتهم بالمنظمة، الأمر الذي ٌنعكس س

 . (Laszlo et al.,2010)والمنظمة، فضلا عن تخفٌض الإنتاجٌة وزٌادة النفمات 

ونظرًا لاتفاق الباحثٌن على أن العدالة التنظٌمٌة أحد المكونات الأساسٌة للهٌكل الاجتماعً  

اعر الإنسانٌة لعاملٌها ، ومن منطلك اهتمام الإدارة بالمش(Miles,2000)والنفسً للمنظمة 

وسلوكٌاتهم التً تإثر على فعالٌة الأداء فإن توفٌر مناخ للعدالة التنظٌمٌة ٌإثر إٌجابٌاً على سلوكٌات 

هإلاء العاملٌن، حٌث  ٌنتج عنه زٌادة الرضا عن العمل، والثمة، وزٌادة سلوكٌات المواطنة 

 إتباعملٌن لعدم توافر العدالة ٌترتب علٌه التنظٌمٌة، وسلوكٌات الدور الإضافً، بٌنما إدران العا

سلوكٌات سلبٌة مثل زٌادة النٌة لترن العمل، وزٌادة معدلات الدوران ونمص الولاء والانتماء، 

، وبالتالً فإن كل (Laurie,2002)وسلوكٌات الانتمام الموجهة نحو المنظمة ونظمها أو نحو لادتها 

عن الوسائل الكفٌلة بزٌادة إدران العاملٌن لتوافر العدالة من المنظمة ومدٌرٌها فً حاجة إلى البحث 

 التنظٌمٌة.   

ولمد ازداد الاتجاه نحو دراسة العدالة التنظٌمٌة بشكل منتظم خلال الثلاثٌن سنة الماضٌة 

(Johanson, et al., 2006). 

ظمة، حٌث وتمثل العدالة التنظٌمٌة أحد المكونات الأساسٌة للهٌكل الاجتماعً والنفسً للمن 

تعتبر لٌمة اجتماعٌة ونمط اجتماعً، والاعتداء علٌها من جانب المنظمة ٌنظر إلٌه على أنه تدمٌر 

العاملٌن لسلوكٌات ضارة  إتباعلمٌم العاملٌن وعلالاتهم الاجتماعٌة، لذا فإن عدم العدالة ٌترتب علٌه 

 (.2004بالمنظمة )جاد الرب، 

سببٌن: الأول: أن الأفراد ٌستخدمون إدران العدالة الحالٌة  وتعود أهمٌة العدالة التنظٌمٌة إلى 

بالمنظمة للتنبإ بما ٌمكن أن ٌعاملوا به مستمبلاً، الثانً: أن الأفراد ٌرٌدوا أن ٌشعروا بؤنهم جزء من 

 (.2007المنظمة، وتوافر العدالة مإشر بؤنهم ممبولٌن من جانب لٌاداتهم )المغربً، 
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ة إلى وجود أربعة أنماط منها وهً عدالة التوزٌع، وعدالة ولد أشارت نظرٌات العدال 

فعدالة  (Muchinsky,2000)الإجراءات، وعدالة التفاعلات أو عدالة التعاملات وعدالة المعلومات 

التوزٌع تشٌر إلى إدران الفرد لعدالة المخرجات التً ٌتسلمها، حٌث ٌمارن بٌن ما ٌبذله من جهد وما 

بذله الآخرون وما ٌحصلون علٌه من. وعندما ٌدرن الفرد بعدم العدالة فإنه ٌحصل علٌه ، وبٌن ما ٌ

 سلوكٌاً". ٌحاول استعادتها إما شعورٌاً أو

وتلاحمت الدراسات التً تتناول تؤثٌر المتغٌرات التنظٌمٌة على الرسوخ الوظٌفً مثل العدالة 

نظٌمٌة على نواٌا ترن العمل ، وتدرس تؤثٌر العدالة الت(Karatepe&Shahriari,2012)التنظٌمٌة 

مع توسٌط الرسوخ فً هذه العلالة. وأظهرت النتائج أن العلالة السلبٌة بٌن العدالة التنظٌمٌة 

)التوزٌعٌة والإجرائٌة والتفاعلٌة( ونواٌا ترن العمل تكون ألوى لدى الموظفٌن الذٌن لدٌهم مستوى 

 أعلى من الرسوخ الوظٌفً.

ظٌفً عبارة عن عدة عوامل نفسٌة واجتماعٌة ومالٌة المإثرة وٌرى البعض أن الرسوخ الو 

   (Mitchell et al.,2001;Zhang et al.,2012)على الاحتفاظ بالموظفٌن 

على أنه مجموعة من العوامل التً تإثر على لرار الموظف  (Holtom et al.,2006)وٌعرفه 

ا أو متمسن بها، فالفرد الذي ٌكون لدٌه بالبماء فً العمل. كما ٌوصف بؤنه شبكة ٌكون الفرد عالك به

لٌم رسوخ وظٌفً عالٌة ٌملن العدٌد من الروابط المتداخلة، سواء فً بٌئة العمل أو خارجها وٌواجه 

 .(Mitchell et al., 2001)صعوبة بالغة فً ترن العمل أو المجتمع 

تإثر بشكل واجتماعٌة ومالٌة وٌرى الباحث أن العدالة التنظٌمٌة بما تحدثه من أثار اٌجابٌة ونفسٌة 

وظٌفته لان العدالة تعطى لهم مإشر هام من خلال عدالة التوزٌع  فًمباشر وفعال على رسوخ الفرد 

الرضا  إلىوعدالة الإجراءات، وعدالة التفاعلات أو عدالة التعاملات وعدالة المعلومات التً تإدى 

 شكل دائم .والأمان مما ٌساعد على الرسوخ والبماء فى الوظٌفة ب

 الإطار النظري والدراسات السابمة:

 ( الإطار النظري:1)

 المتغٌر المستمل )العدالة التنظٌمٌة( –أ 

 المفهوم: -1

)نجم،  Adamsترجع الجذور الأولى للعدالة التنظٌمٌة إلى نظرٌة المساواة والتً لدمها  

نسبة لمعدل مخرجات (، حٌث تفترض أن الفرد ٌمارن معدل مخرجاته إلى مدخلاته بال2001

الآخرٌن إلى مدخلاتهم، فإذا تساوي المعدلات ٌشعر الفرد بالعدالة، وفً حالة عدم تساوي المعدلات 

 (Paterson, et al.,2002)معاً فإن الفرد ٌشعر بعدم العدالة 
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وتعرف العدالة بصفة عامة بؤنها العدالة التنظٌمٌة تعنً أنه إلى أي مدى ٌتم التعامل مع  

ٌن بصورة عادلة، وما إذا كانت المخرجات )العوائد( التً تم الحصول علٌها والإجراءات الموظف

( إلى العدالة التنظٌمٌة بؤنها درجة 2007التً تم تنفٌذها أثناء العمل عادلة أم لا، كما ٌشٌر )العطوي،

وتجسد فكرة  تحمٌك الشفافٌة والنزاهة فً الحموق والواجبات والتً تعبر عن علالة الفرد بالمنظمة،

العدالة مبدأ تحمٌك الالتزامات من الموظفٌن نحو المنظمة التً ٌعملون فٌها، وتؤكٌد الثمة التنظٌمٌة 

 . (Elovainio et al.,2005)المطلوبة بٌن الطرفٌن 

ومن الجدٌر بالذكر أن مفهوم العدالة التنظٌمٌة من المفاهٌم النسبٌة )المرجع نفسه(، حٌث  

إلى أنه بالرغم من أنه لد ٌكون هنان إجماع حول أهمٌة العدالة بالنسبة  (Greenberg,2001)أشار 

لكل فرد، غلا أن إدران الأفراد للعدالة ٌختلف من شخص لآخر، وهذا لاختلافهم فً المٌم والمعاٌٌر 

 هو انتمائهم لثمافات مختلفة(. )والسبب الرئٌسً وراء اختلافهم فً المٌم والمعاٌٌر

( تعرٌفاً تفصٌلٌاً للعدالة التنظٌمٌة "بؤنها إدران العاملٌن للإنصاف والعدالة 2012 ولمد حدد )خشان،

فً المعاملة من جانب المنظمة، وذلن فٌما ٌتعلك بالنتائج أو المخرجات التً ٌتم تسلمها، والوسائل أو 

لماها فً سبٌل توزٌع تلن المخرجات، والمعاملة الشخصٌة التً ٌت إتباعهاالإجراءات التً ٌتم 

العاملٌن أثناء تنفٌذ تلن الإجراءات، وفٌما ٌتعلك بكفاٌة المعلومات والتفسٌرات الممدمة للمرإوسٌن 

 بشؤن الإجراءات التنظٌمٌة وتوزٌع المخرجات".

من منطلك أنها المٌمة المتحصلة من جراء إدران  (Tatum&Eberlim,2008)بٌنما تناولها 

 (Ishak&Alam,2009)بالمنظمة، ولمد وضع كلاً من  العاملٌن لنزاهة وموضوعٌة الإجراءات

تعرٌف آخر للعدالة التنظٌمٌة على أنها تركز على مدى إدران العاملٌن للمعاملة الموضوعٌة فً 

فٌنظر إلى  (Karrikar&Williams,2009)وظائفهم وتؤثٌر ذلن على المخرجات التنظٌمٌة، أما 

حكم من خلالها الفرد على عدالة الأسالٌب التً ٌتبعها العدالة التنظٌمٌة على أنها الطرٌمة التً ٌ

 المدٌر فً التعامل مع العاملٌن على كل من المستوى الوظٌفً و الإنسانً.

العدالة التنظٌمٌة على أنها المدى الذي ٌتم التعامل فٌه مع العاملٌن  (Sulu et al.,2010)وٌتناول 

ها والإجراءات المستخدمة فً تحدٌد تلن بعدالة وما إذا كانت المخرجات التً ٌحصلون علٌ

المخرجات عادلة. بالإضافة إلى كونها تعبر عن إدران العاملٌن للمعاملة العادلة من لبل المنظمة، بما 

فً ذلن العادلة فً تخصٌص الموارد، والعدالة فً التبادلات الالتصادٌة والاجتماعٌة والتً تحدث 

. (Kaneshiro,2008)لرإساء والمرإوسٌن والمنظمة ككل فً المنظمات بٌن الأفراد والزملاء وا

وٌتناولها آخرون على أنها عدالة نظام المكافآت فً المنظمة ، والعدالة المدركة لتصرفات الأفراد 

 (Ali et al.,2010)عن تنفٌذ نظام توزٌع المكافآت  المسئولٌن
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 الأبعاد: -2

 تالٌة:وتتكون العدالة التنظٌمٌة من الأبعاد الأربعة ال 

: ٌعكس مفهوم عدالة التوزٌع شعور العاملٌن Distributive Justiceعدالة التوزٌع  –أ 

بالعدالة بخصوص ما ٌحصلون علٌه من مخرجات لد تكون على شكل أجور وترلٌة وحوافز ممابل 

جهودهم فً العمل، فالعاملون لا ٌركزون فمط كمٌة المخرجات التً ٌستفٌدون منها، بل ٌهتمون 

(. وتشٌر أٌضًا إلى إدران الفرد بعدالة المخرجات التً 2007بعدالة هذه المخرجات )جودة،  كذلن

ٌتسلمها، حٌث ٌمارن بٌن ما ٌبذله من جهد وما ٌحصل علٌه من جهة، وبٌن ما ٌبذله الآخرون وما 

(. كما تركز على عدالة المخرجات المستلمة نسبة 2007ٌحصلون علٌه من جهة أخرى )صدٌك، 

 .(Jamaludin,2009)لعمل المإدي إلى ا

وٌتناول البعض عدالة التوزٌع على أنها العدالة فً توزٌع المكافآت والموارد بٌن الموظفٌن فً 

وٌتناولها آخرون على أنها ترتبط برضا الموظفٌن عن مخرجات العمل  .(Hassan,2010)المنظمة 

 .(Khan et al.,2010)الخاصة بهم 

"تشٌر إلى إدران الفرد لعدالة  (Muchinskey,2000)ا لـ والعدالة التوزٌعٌة وفمً  

المخرجات التً ٌتسلمها، حٌث ٌمارن بٌن ما ٌبذله من جهد وما ٌحصل علٌه أو بٌن ما ٌبذله 

 (2004الآخرون وما ٌحصلون علٌه " )جلال، 

: تتعلك بعدالة الإجراءات المستخدمة فً تحوٌل Procedural Justiceعدالة الإجراءات  -ب

(، كما تشٌر إلى 2007المدخلات إلى مخرجات ومحصلات نهائٌة ٌحصل علٌها العاملون )جودة، 

عدالة الخطوات التفصٌلٌة الرسمٌة المستخدمة لاتخاذ المرارات وتطبٌك السٌاسات وتوزٌع الأعباء 

نع (. كما تشٌر عدالة الإجراءات إلى عدالة الوسائل المستخدمة فً ص2007وتمٌٌم الأداء )صدٌك، 

 .(Nadiri&Tanova,2010; Sulu et al.,2010)وتنفٌذ المرارات وتحدٌد المخرجات 

وٌرى آخرون أنها تشٌر إلى العدالة فً السٌاسات والإجراءات الرسمٌة المستخدمة فً صنع  

 لرارات تخصٌص الموارد بالمنظمة

 (Bell et al.,2006; Hassan,2010; Khan et al.,2010). 

على أنها "الإجراءات الرسمٌة العادلة المرتبطة بالتوزٌع  (Greenberg,1990)ولمد عرفها 

 (.2001العادل للمكافآت والحوافز" )نجم،

على أنها "تشٌر إلى العدالة فً الإجراءات  (Lee J. Andrew, 2007, p. 11)بٌنما عرفها 

 والسٌاسات الرسمٌة لتحدٌد النتائج التنظٌمٌة".
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 (Folger&Greenberg,1985)فمد أكد فً دراسته ما أشارا إلٌه  (Pellegiri,2006)أما      

 "أن العدالة الإجرائٌة تصف عدالة الإجراءات المستخدمة فً تحدٌد النتائج". 

بؤن "العدالة  (Milkovich&Newman,2005)ما أشار إلٌه  (Samad,2006)وأكد       

 مٌة نتائج تلن المرارات بالنسبة له.الإجرائٌة تشٌر إلى طرٌمة صنع لرارات هامة للموظف مثل أه

: تشٌر إلى الدرجة التً ٌتعامل بها المادرة مع Interpersonal Justiceعدالة التعاملات   -ج

( كما تعكس عدالة Colquitt et al. 2011؛ 2007المرإوسٌن بكل احترام وتمدٌر )صدٌك، 

 ;Handlon,2009)لبل الآخرٌن  التعاملات المدى الذي ٌتعامل فٌه الأفراد باحترام وكرامة من

Jamaludin,2009; Gatien,2010) ومن زاوٌة أخرى، فتشٌر عدالة التعاملات إلى نوعٌة .

 .(Bell et al., 2006)المعاملة الشخصٌة التً ٌتلماها الفرد عندما ٌتم تنفٌذ الإجراءات 

لعاملٌن بؤنهم على أنها "هً المدى الذي عنده ٌعتمد ا (Stanton, 2000, p. 131)وعرفها 

 ٌعاملوا بؤمانة، بصدق، وباحترام من لبل صانعً المرارات بالمنظمة".

: تشٌر عدالة المعلومات إلى كفاٌة المعلومات Informational Justiceعدالة المعلومات   -د

فٌها ٌتعلك بالإجابة على تساإل وهو لماذا تم استخدام الإجراءات بطرٌمة معٌنة؟ أو كٌف تم تحدٌد 

أو لماذا تم توزٌع المخرجات بهذا الأسلوب؟  (Bell et al.,2006)خرجات؟ الم

(Jamaludin,2009) بالإضافة إلى أن عدالة المعلومات تركز على نوعٌة المعلومات .

والتفسٌرات الممدمة للأفراد فٌها ٌتعلك بالإجراءات التنظٌمٌة وتوزٌع المخرجات 

(Gatien,2010). 

( أنها تشٌر إلى المعلومات المتوافرة لدى 2007فٌرى )صدٌك، وعلاوة على ذلن،         

 (Kaneshiro,2008)المرإوسٌن عن شرح وتفسٌر المرارات والإجراءات والسٌاسات. وٌعرفها 

بؤنها مدى كفاٌة المعلومات المستخدمة فً تفسٌر صنع المرارات، كما تتضمن عدالة المعلومات الدلة 

بالإضافة إلى كونها معمولة وفً التولٌت المناسب ومحددة والصراحة فً إٌصال المعلومات، 

(Handlon,2009). 

ومما سبك فإننا نجد أنه لد استخدم بعض الباحثٌن عدالة الإجراءات للتعبٌر عن العدالة التنظٌمٌة 

ككل، بٌنما لسم البعض الآخر العدالة التنظٌمٌة إلى نوعٌن هما عدالة التوزٌع وعدالة الإجراءات 

ر أن عدالة الإجراءات تتضمن فً نفس الولت عدالة المعاملات. فً حٌن أن عدد آخر من باعتبا

الدراسات السابمة لسم العدالة التنظٌمٌة إلى ثلاثة أنواع هً عدالة التوزٌع وعدالة الإجراءات وعدالة 

 التفاعلات أو التعامل مع الأفراد.
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 الدراسات السابمة للعدالة التنظٌمٌة:

 الخاصة بالعدالة التنظٌمٌة: الدراسات -أ 

فً ضوء الدراسات التً اطلع علٌها الباحثون، فمد وجدوا أنها لامت بدراسة العدٌد من  

المتغٌرات من حٌث علالتها بالعدالة التنظٌمٌة، حٌث توجد بعض المتغٌرات المإثرة فً الدالة 

 ا وسٌتم التعرض لذلن كما ٌلً:التنظٌمٌة، وأخرى متؤثرة بالعدالة التنظٌمٌة أو مترتبة على حدوثه

 المتغٌرات المؤثرة فً العدالة التنظٌمٌة: -أولا 

( إلً وجود 2007فٌما ٌتعلك ببعض الخصائص الشخصٌة، فمد توصلت دراسة )وادي،  

فروق بٌن آراء عٌنة الدراسة حول الشعور بالعدالة التنظٌمٌة تعزي للمتغٌرات الشخصٌة )العمر 

وعدد سنوات الخبرة والحالة الاجتماعٌة والراتب(. كما تشٌر أٌضًا نتائج  والمإهل العلمً والجنس

إلى أن الاختلاف فً الخصائص الشخصٌة )العمر، الحالة  (Chang&Liao,2009)دراسة 

الاجتماعٌة، عدد سنوات الخبرة، نوع عمد التوظف( للعاملٌن لها تؤثٌر معنوي على إدران العاملٌن 

 للعدالة التنظٌمٌة.

إلى أن علالة  (Pillai et al., 1999)ؤن علالة الفرد برئٌسة، فمد توصلت دراسة وبش 

الفرد برئٌسه تإثر على كل من عدالة التوزٌع وعدالة الإجراءات، بالإضافة إلى أن علالة الفرد 

برئٌسه تإثر على الرضا الوظٌفً بشكل مباشر وغٌر مباشر من خلال عدالة التوزٌع. كما تشٌر 

أٌضًا لوجود تؤثٌر معنوي لعلالة الفرد برئٌسه على إدراكه للعدالة  (Lee, 2000)ة نتائج دراس

 التنظٌمٌة.

 النتائج المترتبة على العدالة التنظٌمٌة: -ثانٌاا

( إلى وجود ارتباط معنوي 2000فٌما ٌتعلك بالالتزام التنظٌمً، فمد أشارت دراسة )رٌان،  

م التنظٌمً، كما أن العدالة التنظٌمٌة تإثر معنوٌاً وإٌجابٌاً على إٌجابً بٌن العدالة التنظٌمٌة والالتزا

 ( Chang&Liao,2009;Fatt et al.,2010؛ 2004الالتزام التنظٌمً. )حسانٌن، 

فضلا عن أن الأفراد الذٌن ٌشعرون بعدالة تنظٌمٌة مرتفعة ٌكون لدٌهم مستوى أعلى من الرضا 

(Abu Elanain,2010) . 

البحوث التً أجرٌت على العدالة التنظٌمٌة بؤنها  (Brockner&siegel,1998)وصف  

أخذت شكل موجات متتابعة، فالأولى: اشتملت على البحوث التً ركزت على عدالة التوزٌع، 

والثانٌة: شهدت تحول البحوث نحو عدالة الإجراءات، أما المرحلة الثالثة: فمد تناولت البحوث التً 

ل من عدالة التوزٌع وعدالة الإجراءات. ونظرًا لكثرة البحوث ركزت على التفاعل بٌن آثار ك



 
 

9 
 

والدراسات التً تناولت موضوع العدالة التنظٌمٌة فإنه من الصعب إٌجاد حصر شامل لها، لذلن فإن 

 الباحث سوف ٌعرض موجزًا بؤهم الاتجاهات التً سارت علٌها دراسات العدالة كما ٌلً:

ولت العلالة المباشرة وغٌر المباشرة بٌن عدالة التوزٌع وعدالة : الدراسات التً تناالتجاه الأول

الإجراءات، حٌث اتضح تعارض نتائج تلن الدراسات. فمد أوضحت بعض الدراسات وجود ارتباط 

، (Orpen,1994)غٌر مباشر فٌما بٌنها، حٌث إن الالتزام ٌتوسط تلن العلالة كما فً دراسة 

والتطوع للعمل كما فً دراسة  (Joy and Witt, 1993)والرضا كما فً دراسة 

(Gordon&fryxell,1989)  بٌنما أوضح باحثون آخرون بؤن النمطٌن من العدالة مستملٌن تمامًا

 Randal and)فً هٌكلهما إلا أن إدران العدالة الإجرائٌة ٌفوق فً أهمٌته عدالة التوزٌع 

Mueller, 1995) بٌنما وجدت دراسة (Hauenstein et al.,2001)  علالة جوهرٌة بٌن

 عدالة التوزٌع وعدالة الإجراءات.

: الدراسات التً وظفت عدالة التوزٌع وعدالة الإجراءات أو أحدهما كوسٌط بٌن التجاه الثانً

الاتجاهات والاتجاهات، أو بٌن الإدران والاتجاهات أو الاتجاهات والسلون. فعلى سبٌل المثال فإن 

اختبروا العدالة كوسٌط للعلالة بٌن الرضا والالتزام  (Martin and Bennett, 1996)كل من 

وجد أن العدالة تتوسط العلالة بٌن معارف العاملٌن  (schappe,1996)التنظٌمً، فً حٌن أن 

وجدت أن العدالة متغٌر وسٌط بٌن إعادة  (Sapienza et al.,1997ورضاهم، كما أن دراسة 

أن العدالة وسٌط  (Roberson, et al.,1999)ما وجد هندسة التخطٌط والنٌة لترن العمل، بٌن

أن  (Mossholder et al.,1998)هام بٌن كل من المشاركة والرضا. فً حٌن وجدت دراسة 

العدالة متغٌر وسٌط بٌن الموة الاجتماعٌة ورود الأفعال الموٌة، كما وجد كل من 

(Gopinath&Becker,2000)  للالتزام التنظٌمً، كما أن أن العدالة وسٌط للعلالات المختلفة

 وجدت أن العدالة التنظٌمٌة وسٌط بٌن المٌادة والمواطنة التنظٌمٌة. (Pillai, et al.,1999)دراسة 

: الدراسات التً تناولت العلالات المختلفة للعدالة التوزٌعٌة والإجرائٌة والمفاضلة التجاه الثالث

أن عدالة التوزٌع ترتبط بعلالة  (Sweeney&Mc farlin,1993)بٌنهما، حٌث أثبتت دراسة 

وثٌمة بالأحكام الفردٌة أو بمستوى التمٌٌم الفردي مثل درجة الرضا عن الأجر، بٌنما العدالة 

الإجرائٌة ترتبط بصورة أكبر بالتمٌٌم الكلً للمنظمة وفروعها مثل الالتزام التنظٌمً وترتبط كذلن 

، (Roberts et al.,1999)مل كما فً دراسة العدالة الإجرائٌة بدرجة رضا الإدارة عن الع

أن إدران عدالة التوزٌع ٌمكن استخدامها  (Tremblay et al.,2000)وبٌنما وجد باحثون آخرون 

بصورة أفضل فً التنبإ بالرضا عن الأجر، بٌنما عدالة الإجراءات وسٌلة أفضل للتنبإ بالرضا عن 

 منظمة أو عن أسالٌب وسٌاسات وأهداف العمل ككل.الممٌزات التً ٌنالها الفرد من كونه عضوًا بال
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أن عدالة الإجراءات  (Barling&Phillip,1997)كما أثبتت الدراسة التً أجراها كل من  

لها تؤثٌرات أكثر جوهرٌة على المخرجات عن العدالة التوزٌعٌة، كما وجد 

(Welbourne,1998) ت إٌجابٌة ومرتفعة أن عدالة الإجراءات أكثر أهمٌة عندما تكون المخرجا

وتعتمد على الأداء الجماعً، فً حٌن أن عدالة التوزٌع تكون أكثر أهمٌة عندما تكون سلبٌة 

 ومنخفضة وتعتمد على الأداء الفردي.

: الدراسات التً تناولت مخرجات العدالة التنظٌمٌة وتؤثٌرها على بعض تصرفات التجاه الرابع

لعدٌد من الاهتمامات التً منها مثلاً بٌان أثر العدالة على الالتزام الموارد البشرٌة. هذا الاتجاه نال ا

، وأثرها على فعالٌة الاتصال ومٌكانٌزمات (Dulebohn&Martocchio,1998)التنظٌمً 

وأثرها على  (Ruiz&Blancero,1999)المشاركة خاصة مع الالتزام بسٌاسة الباب المفتوح 

وأثرها على التولعات عن  (Dulebohn&Ferris,1999)الرضا عن تكتٌكات إشراف الرإساء 

واثر العدالة التنظٌمٌة على تمٌٌم الأداء  (Mueller, et al.,1999)المكافآت المادٌة والمعنوٌة 

(Tang & Boldwin,1995)  وأثرها على الاستغناء عن العاملٌن وتخفٌض عددهم

(scharliclki, et al.,1999) ٌٌن وأثرها على نظم الاختٌار والتع(Gilliland, 2000). 

 .(Libby,1999)كما وجدت دراسة أخرى أن الأداء ٌتحسن فً ظل توافر مناخ للعدالة التنظٌمٌة 

كما اتضح أٌضًا أن إدران العدالة التنظٌمٌة ٌرتبط جوهرٌاً بالشعور بالانتماء التنظٌمً  

(Cohen&Spector,2001) دالة وبٌن الرضا ووجد بعض الباحثٌن علالة جوهرٌة بٌن أبعاد الع

 .(Colquitt et al.,2001)المتزاٌد عن العمل 

: دراسات انتمدت المماٌٌس اللازمة لمٌاس العدالة التنظٌمٌة، فبعض المماٌٌس تستخدم التجاه الخامس

عدد معٌن من العناصر للتعبٌر عن أنواع العدالة وتفتمد بالتالً إلى معاٌٌر الصدق والثبات 

(Deconinck&Stillwell,1999). 

كما أن البعض الآخر انتمد عملٌة التوحٌد بٌن المماٌٌس بالرغم من اختلاف المجالات  

 .(Green&cary,2002)التنظٌمٌة، وطالب بوضع مماٌٌس تتناسب مع طبٌعة الدراسة ومجالاتها 

كما طالب بعض الباحثٌن بضرورة الفصل بٌن كل من عدالة الإجراءات وعدالة التفاعلات  

العدالة التنظٌمٌة، حٌث إن بعض الباحثٌن درجوا على اعتبار عدالة التفاعلات جزءًا لا  عند لٌاس

 .(Sharlicki&folger,1997)ٌتجزأ من عدالة الإجراءات 

: الدراسات التً حاولت أن تفسر العلالات الوسٌطة بٌن العدالة التنظٌمٌة التجاه السادس

العوامل الدٌموجرافٌة كوسٌط بٌنهما مثل الجنس  والاتجاهات. فعدد من هذه الدراسات ركزت على

 . (Lee&farh,1999)كما فً دراسة 
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التً اتضح منها أن الجنس لا ٌلعب دور وسٌط بٌن العدالة  (Lee, et al., 2000)ودراسة 

. أن كل من مستوى التعلٌم والخبرة تلعب (Scarpello&jonis,2000)والاتجاهات، بٌنما وجد 

بٌنهما. و لد اتضح أن المستوى الاجتماعً وتغٌر نمط المٌادة تتوسط العلالة بٌن دورًا هامًا كوسٌط 

وكذلن إدران الدعم التنظٌمً  (Masterson, et al., 2000)العدالة التنظٌمٌة والاتجاهات 

(Moorman,et al, 2001) حٌث اتضح أنه ٌموم بدور هام كوسٌط بٌن إدران العدالة التنظٌمٌة ،

 ٌن.واتجاهات العامل

: الدراسات التً حاولت تحدٌد التؤثٌرات المتبادلة بٌن الحالة المزاجٌة والعاطفٌة وبٌن التجاه السابع

إدران توافر العدالة التنظٌمٌة. فمد اتضح منها أن الشعور بالسعادة والفخر لدى العاملٌن ٌإثر 

ٌوجد ارتباط بٌن مشاعر جوهرٌاً على إدران الأنواع الثلاثة من العدالة التنظٌمٌة، فً حٌن لا 

 .(byrne, et al, 2003)الغضب والاستٌاء وبٌن أنماط العدالة 

أن غٌاب العدالة التنظٌمٌة ٌإدي إلى زٌادة  (Goldman,2001)كما وجدت دراسة  

 المنازعات المضائٌة بٌن العاملٌن والمنظمة.

ر رئٌسً من مصادر أن عدم توافر عدالة الإجراءات مصد (Lind,et al.,2000)فً حٌن وجد  

 زٌادة معدلات شكاوى العاملٌن.

أن توافر النواٌا الحسنة لدى العاملٌن مثل  (Williams, et al.,2002)كما وجدت دراسة  

النٌة نحو الالتزام والمواظبة والدور الإضافً ٌزٌد إدران العاملٌن لتوافر العدالة التنظٌمٌة حتى لو 

 أو المرارات والمعلومات. كان هنان بعض الغموض فً الإجراءات 

 المتغٌر التابع )الرسوخ الوظٌفً(   

 المفهوم: –أ 

ٌمثل الرسوخ الوظٌفً مجموعة واسعة من التؤثٌرات التً تإثر على لرارات العاملٌن من أجل البماء 

فً المنظمة، وهذه التؤثٌرات تشمل عوامل داخل العمل مثل )الروابط مع أصدلاء العمل، المواءمة 

هارات العامل ومتطلبات الوظٌفة، وأنشطة خدمة المجتمع تحت رعاٌة المنظمة(، عوامل خارج بٌن م

 .(Holtom et al.,2006)المنظمة مثل )الالتزام تجاه الأفراد خارج المنظمة والعائلة والمجتمع( 

الرسوخ الوظٌفً بؤنه عمد ٌتكون من العلالات بٌن العاملٌن  (Wilson, 2010)كما عرف 

العمل التً ٌعملون بها، والمجتمع الذي ٌسكن فٌه العاملٌن، بالإضافة إلى الرسوخ  ومنظمات

الوظٌفً أشمل من الرضا الوظٌفً، حٌث إنه ٌتكون من عوامل خارج العمل بالإضافة إلى عوامل 

 داخل العمل، على عكس الرضا الوظٌفً الذي ٌتكون من عوامل داخل العمل فمط.
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جموعة من العوامل المإثرة على لرار الموظف بالبماء فً العمل الرسوخ الوظٌفً عبارة عن م

(Robinson,2014;Holtom et al,2006) وهذه المإثرات إما مرتبطة بالعمل .(On-the-

Job Factor)  ًوتسمى الرسوخ التنظٌم(Organizational Embededdness)  أو غٌر

 Community)تمعً وتسمى الرسوخ المج (Off-the-Job factor)مرتبطة بالعمل 

Embededdness)  وهذان البعدان مستملان عن المماٌٌس التملٌدٌة للالتزام التنظٌمً والرضا

. وٌمكن توضٌح ذلن فً (Robinson, 2014)الوظٌفً وبدائل العمل الواردة فً البحوث السابمة 

على الأسباب  (. وعلى عكس النماذج التملٌدٌة لدوران العمل ٌركز الرسوخ الوظٌف2/4ًالجدول )

 .(Ringle,2013)غٌر العاطفٌة المتراكمة التً تجعل الأفراد ٌمررون البماء فً العمل 

التً  -داخل وخارج بٌئة العمل -على أنه مجموعة من الموى (Cheng,2013)كما ٌعرفه  

تدعم الاحتفاظ الدائم بالموظف وجهوده فً تحسٌن وتطوٌر العمل، والفرد ٌكون مستوى مرتفع من 

لرسوخ الوظٌفً من خلال عدة عوامل خارج وداخل بٌئة العمل وبشكل عام إذا وجد الموظف أن ا

لٌمة الشخصٌة، وأهدافه الوظٌفٌة، وخططه المستمبلٌة تتلاءم مع العمل والثمافة التنظٌمٌة ومع 

ضًا. المجتمع فإنه ٌكون مرتبط بوظٌفته وبالمنظمة ومع المجتمع فإن مٌلهم لترن المنظمة ٌكون منخف

وأخٌرًا ٌكون مستوى الرسوخ الوظٌفً عالٌاً لدى الموظف إذا كان ٌدرن أنه سوف ٌخسر عدد من 

 .(Karatepe&Shahriari,2012)المزاٌا والفرص إذا ترن المنظمة 

الرسوخ الوظٌفً بؤنه مجموعة من التؤثٌرات الموجودة  (Tanova&Holtom.,2008)وعرف 

فراد منغمسٌن فً شبكة اجتماعٌة لوٌة، وكلما كانت الشبكة داخل العمل وخارجه والتً تجعل الأ

أكثر اتساعًا كلما كان هنان العدٌد من المتعلمات والخطوط التً تربط حٌاة الفرد بجوانب أخرى 

بالشبكة، ومن هنا فإن الشبكة الأكثر اتساعًا سٌكون لها تؤثٌرًا لوٌاً على الأفراد، حٌث إن المرار الذي 

 فً هذه الشبكة سٌإثر على جوانب الحٌاة لأشخاص آخرٌن فً نفس الشبكة. سٌتخذه شخصًا ما

بناء الرسوخ الوظٌفً كمحاولة لفهم العوامل التً تجعل  (Mitchell et al, 2001)لدم  

وٌعرفه على أنه  (Mitchell et al.,2001;Yang et al., 2011)الموظفٌن ٌبمون فً العمل 

سٌة والاجتماعٌة والمالٌة المإثرة على الاحتفاظ بالموظفٌن عبارة عن مجموعة من العوامل النف

مثل العوامل الشخصٌة والالتزامات تجاه  (On-the-Job Factor)وتشمل عوامل متعلمة بالعمل 

الأسرة والمجتمع. كما ٌمكن وصف الرسوخ الوظٌفً على أنه شبكة ٌكون الفرد عالما بها أو متمسن 

كون من عدة روابط اجتماعٌة ونفسٌة ومالٌة تشمل الأصدلاء بها. كما ذكر أن هذه الشبكة تت

والجماعات والمجتمع والبٌئة المادٌة، سواء داخل أو خارج العمل. فالفرد الذي ٌكون لدٌه لٌم 
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الرسوخ الوظٌفً عالٌة ٌملن روابط متداخلة، سواء ببٌئة العمل أو خارجها وٌواجه صعوبة بالغة فً 

 ترن المنظمة أو المجتمع

(Mitchell et al., 2001; Zhang et al., 2012;  Thome, 2014; Kale, 2014; 

Ringle, 2013, Burton etal., 2010; Cho & Ryu, 2009; Reitz & Anderson, 

2011).  

بؤنه عمد متعدد الأبعاد والذي ٌركز على العوامل التً تجعل  (Mitchell&Lee,2001)وعرفه 

ه، وتنمسم إلى عوامل داخل العمل وعوامل أخرى اجتماعٌة ٌتم تنمٌتها الفرد راغباً فً البماء فً عمل

 خلال فترة زمنٌة معٌنة.

كما ٌمثل الرسوخ الوظٌفً درجة ارتباط العاملٌن بعملهم وٌتولف ذلن على عوامل داخل  

 (Lee et al.,2004)العمل )تنظٌمٌة(، وعوامل خارج العمل)مجتمعٌة( 

الرسوخ الوظٌفً بؤنه  (Mitchell et al.,2001;Yangh et al.,2011)بٌنما عرف  

عبارة عن العوامل النفسٌة والاجتماعٌة والمالٌة المإثرة  على الاحتفاظ بالموظفٌن وهً عوامل 

متعلمة بالعمل مثل العلالات مع زملاء العمل، والمواءمة بٌن مهارات الشخص ومتطلبات العمل، 

ة المنظمة وعوامل غٌر متعلمة بالعمل مثل العوامل وأنشطة خدمة المجتمع التً تكون تحت رعاٌ

 الشخصٌة والالتزامات تجاه الأسرة والمجتمع.

بؤن الرسوخ الوظٌفً ٌمثل انعكاس لمرارات الموظف  (Cho&Son,2012)وٌضٌف  

بالمشاركة فً أعمال الشركة بشكل مستمر وموسع، وهو بهذا ٌحرن الاهتمام وراء ترن العمل 

ضا الوظٌفً بمعنى أن الرسوخ الوظٌفً بناء لاستبماء الموظفٌن أو مكافحة الناجم عن عدم الر

 الانسحاب.

 وتتمثل الجوانب الحاكمة للرسوخ الوظٌفً وفماا لكل من 

 (Mitchell et al.,2001, Lee et al.,2004; Thome,2014; Eady,2014; Cho & 

Ryu, 2009; Malloi et al.,2007, Nafei,2015) :ًإلى الآت 

 ى أي مدى ٌكون الأفراد لدٌهم روابط مع بعضهم البعض ومع أنشطة المنظمة؟إل -1

 إلى أي مدى تكون وظائف الأفراد ومجتمعاتهم تتناسب مع الجوانب الأخرى من حٌاتهم؟ -2

مدى سهولة كسر الروابط الموجودة بٌن الأفراد ومنظماتهم ومجتمعاتهم. أي ما هً التضحٌات  -3

 ترن العمل أو ترن مجتمعهم؟التً ٌمدمها الأفراد فً حالة 

 وهذه الجوانب الثلاثة تمثل أبعاد الرسوخ الوظٌفً وهً الروابط والمواءمة والتضحٌة. 
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هو الأرجح حٌث إن العدٌد من  (Mitchell et al.,2001)وٌرى الباحث أن تعرٌف         

لنفسٌة والمالٌة الدراسات تبنته، حٌث عرف الرسوخ الوظٌفً بؤنه مجموعة واسعة من التؤثٌرات ا

والاجتماعٌة لاستبماء الموظفٌن، وأنه تطوٌر عمد جدٌد لتوضٌح صورة أشمل من علالة العمال 

وأصحاب العمل وعادة ما ٌنعكس فً صورة الرضا والالتزام، وغالباً ما ٌتم تشبٌه الرسوخ الوظٌفً 

فً مدى توافر علالات مع بشبكة ٌظل فٌها الإنسان عالماً وتتمثل النواحً الهامة للرسوخ الوظٌفً 

الأشخاص الآخرٌن والأنشطة المختلفة، ومدى مواءمة فرص العمل والمجتمعات مع جوانب الحٌاة 

الأخرى الخاصة بالعاملٌن، وصعوبة التضحٌة بالعلالات عند ترن العمل، وخاصة فً حالة الانتمال 

 فعلٌاً من سكن لآخر.

 الأبعاد :  -ب

إلى  أن الرسوخ الوظٌفً ٌتكون من ثلاثة  (Mitchell et al.,2001)توصلت دراسة  

 أبعاد رئٌسٌة وستة أبعاد فرعٌة ولد اتفمت معها العدٌد من الدراسات مثل:

(Giosan,2003;Lee et al.,2004;Wijayanto&Kismono,2004; Hottom et al.,2006; 

Besich, 2005; Ramesh, 2007; Cho & Ryu, 2009  ;Zhang et al., 2012; 

Robinson,2014;Thome,2014; Ringle,2013; Allen,2006; Sekiguchi et al.,2008; 

burton et al.,2010; Berrios - Ortiz, 2012; Cheng,2013; Cho&Son,2012; Felps 

et al, 2009; Yancey,2009; Biddle, 2010; Harris et al., 2011; Karatepe &     

Shahriari, 2012; Mallol et al., 2007; Ng & Feldman, 2010;  

Ng&Feldman,2011; Ng&Feldman,2013; Reltz & Anderson, 2011; Reitz et 

al.,2010; Vidyarthi,2010; Nguyen,2010; Yang et al., 2011; Hrris et al.,2011; 

cheng, 2014; Eady, 2014; Hamlin, 2013; Eady, 2014; Nafei,2015). 

 وٌمكن عرض هذه الأبعاد كالآتً: 

 المواءمة:  -1

المواءمة بؤنها التوافك بٌن العاملٌن وعملهم، وأنها  (Mitchell&Lee.,2001)عرف  

شعور عام للفرد ٌرى الصلاح للعمل، وبشكل أكثر تفصٌلاً كلما كانت هنان مواءمة أفضل بٌن 

لٌن للعمل، وبالتالً فإن المواءمة الجٌدة العاملٌن وعملهم والمجتمع كلما للت احتمالٌة ترن العام

 داخل وخارج العمل تإدي إلى الاحتفاظ بالعاملٌن ورسوخهم.
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 ,.Mitchell et al)تعرف المواءمة على أنها ارتٌاح الموظف وتوافمه مع المنظمة ومع البٌئة 

الذي ٌنتمً  . كما تعنً ممدار التوافك الذي ٌشعر به الموظف مع الشركة والمنظمة والمجتمع(2001

 .(Cho&Son,2012)إلٌه 

ووفماً لنظرٌة الرسوخ الوظٌفً فإن المٌم الشخصٌة للموظف وأهدافه المهنٌة وخططه  

للمستمبل لابد أن تتناسب مع ثمافة المنظمة ومتطلبات وظٌفته الحالٌة )المعارف والمهارات والمدرات 

تتناسب مع المجتمع والبٌئة المحٌطة. المطلوبة لأداء العمل( بالإضافة إلى ذلن فإنها لابد أن 

 Mitchell et)وٌفترض أنه كلما زاد هذا التناسب كلما زاد ارتباط الفرد بالمنظمة مهنٌاً وشخصٌاً 

al., 2001; Holtom et al., 2006; Cho & Ryu, 2009; Cho & son, 2012, 

Reitz & Anderson, 2011) 

درجة التوافك بٌن مصالح الفرد والمنظمة، المواءمة بؤنها  (Ramesh,2007)بٌنما عرف  

داخل العمل وخارجه أو بعبارة أخرى، المواءمة تعنً التوافك بٌن العامل والعمل أو التوافك بٌن 

العامل وما ٌحدث خارج العمل على سبٌل المثال، ٌوجد مستوى مرتفع من المواءمة التنظٌمٌة عندما 

العمل داخل منظمة مما ٌنعكس بشعور جٌد لدى العامل، ٌكون العامل صدٌك للبٌئة التً ٌعمل بها و

كما ٌوجد مستوى مرتفع من المواءمة المجتمعٌة عندما ٌسكن العامل فً مجتمع ٌتٌح له مشاهدة 

الكثٌر من وسائل الترفٌه، والموسٌمى، والانضمام لممارسة الرٌاضة. فكلما ارتفع مستوى المواءمة 

 ه وشعوره بؤنه جزء من المنظمة.كلما ارتفع مستوى ثمة العامل بنفس

المواءمة بؤنها مستوى الرفاهٌة أو التوافك الذي  (Reitz&Anderson,2011)كما عرف  

 ٌحصل علٌه العامل عند عمله فً منظمة ما والعمل داخل مجتمع محدد.

 وتنمسم المواءمة إلى مواءمة مجتمعٌة ومواءمة تنظٌمٌة وذلن كما ٌلً: 

 :Community fitالمواءمة المجتمعٌة 

تعرف المواءمة المجتمعٌة بؤنها المواءمة المتصورة بٌن العاملٌن والمجتمع أو البٌئة  

المحٌطة على سبٌل المثال، المواءمة مع الطمس المحلً، وثمافة المجتمع، وسائل الترفٌه، السٌاسات، 

حتمال البحث عن وظٌفة والأنشطة الدٌنٌة. وكلما زادت المواءمة بٌن العاملٌن والمجتمع، كلما لل ا

 (Yao et al., 2004)أخرى لترن الوظٌفة الحالٌة 

أن العوامل المإثرة على المواءمة خارج العمل لد  (Mitchell&Lee.,2001)وٌرى  

تتمثل فً نوع وحجم المدٌنة التً ٌعمل فٌها العاملٌن، المولع، المناخ، وسائل الراحة والأنشطة 

 بح ذات أهمٌة عند اتخاذ لرار ترن العمل.المتوفرة، فكل هذه العوامل تص
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أنه بالرغم من وجود عدة عوامل تإثر على المواءمة  (Mailoi et al.,2007)كما أوضح  

التنظٌمٌة فلٌس من الضروري أن ٌإثر كل عامل بمفرده فً بماء العاملٌن ولكنها مجتمعة تمثل عاملاً 

ملٌن، كما أن هذه العوامل تختلف فً تؤثٌرها من مإثراً على المواءمة التنظٌمٌة، ومن ثم بماء العا

مكان أو مجتمع لآخر وتتمثل تلن العوامل فً الطمس، وسائل الراحة والثمافة العامة، والأنشطة 

الخارجٌة )مثل صٌد الأسمان(، والمناخ الدٌنً والسٌاسً، والأنشطة الترفٌهٌة )مثل الجامعة، 

 والرٌاضة، الموسٌمى(.

لمجتمعٌة على أنها المواءمة المدركة من لبل الفرد بٌنه وبٌن المجتمع ووصفت المواءمة ا 

الذي ٌعٌش فٌه وهذا ٌتضمن المواءمة المدركة بٌن الفرد وبٌن ثمافة مجتمعه، وكٌف ٌستمتع بالمناخ 

 Mitchell et)داخل المجتمع، ووسائل الراحة المتاحة التً ٌمدمها المولع الجغرافً الذي ٌعٌش فٌه 

al.,2001; Ringle,2013). 

إلى وجود ارتباط إٌجابً بٌن أنماط الشخصٌة  (Giosan,2003)كما توصلت دراسة  

)نمطً الانبساطٌة والتوافك( وبٌن المواءمة المجتمعٌة، وتوصلت إلى وجود علالة ارتباط سلبٌة بٌن 

الجهود  -ةفً المدن الكبٌر -الضمٌر كؤحد أنماط الشخصٌة والمواءمة المجتمعٌة وفسرت ذلن بؤنه

المبذولة من الفرد ربما لا ٌعترف بها المجتمع، وبالتالً ٌشعر الفرد أن جهوده تمدر بؤلل من لٌمتها. 

 كما وجدت الدراسة أٌضًا أن المواءمة المجتمعٌة تتؤثر بالفرص المدركة للماء المرٌن فً المجتمع.

لمجتمعٌة ونواٌا إلى وجود ارتباط معنوي سلبً بٌن المواءمة ا (Eady,2014)وتوصل  

، حٌث توصل إلى وجود علالة معنوٌة إٌجابٌة بٌن المواءمة (Kale,2014)ترن العمل. وٌتفك معه 

المجتمعٌة ونواٌا البماء بالعمل لدى شركات تسٌٌر الأعمال فً الهند. وهذا عكس ما توصلت إلٌه 

ل فً الولاٌات ، حٌث اختبرت المواءمة المجتمعٌة بنواٌا ترن العم(Besich,2005)دراسة 

 المتحدة والهند لكنها لم تجد العلالة معنوٌة فً أي من البلدٌن.

 المواءمة التنظٌمٌة:

تعرف المواءمة التنظٌمٌة على أنها الانسجام والتوافك المدرن بٌن لٌم الفرد وأهدافه وبٌن  

ل المنظمة، وكلما زادت كلما زاد ارتباط الفرد بالمنظمة. وكلما صعب علٌه ترن العم

(Ringle,2013). 

أن الأفراد الذٌن ٌكون لدٌهم روح التحدي ٌرتفع لدٌهم مستوى  (Giosan,2003)وترى دراسة 

المواءمة التنظٌمٌة ربما لأن هذا ٌشبع لدٌهم هذه الحاجة. وأٌضًا ٌرتفع مستوى المواءمة التنظٌمٌة 

مما ٌجعلهم ٌنظرون إلى  لدى الأفراد التوافمٌٌن، حٌث ٌكون لدٌهم كثٌر من الأصدلاء فً العمل

العمل على أنه بٌتهم الثانً ومن ثم تزٌد لدٌهم المواءمة التنظٌمٌة. كما توصلت الدراسة إلى أن 
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المواءمة التنظٌمٌة تنخفض لدى الأفراد المهتمٌن بالعوائد المالٌة بشكل كبٌر. وأٌضًا تتؤثر المواءمة 

والاستثمار الوظٌفً. بٌنما تتناسب سلبٌاً مع عدد  التنظٌمٌة إٌجابٌاً بإدران الفرد للدعم التنظٌمً،

 بدائل العمل المتاحة للفرد.

أما عن علالة المواءمة التنظٌمٌة بدوران العمل فمد وجدت العدٌد من الدراسات علالة  

مع المنظمة  متلائممعنوٌة سلبٌة بٌن المواءمة التنظٌمٌة وبٌن نواٌا ترن العمل، حٌث كلما كان الفرد 

الفرد  ملائمةها وجماعة العمل بها كلما ٌمٌل إلى الاستمرار فً العمل لدٌها كما أن عدم وثمافت

. وأٌضًا توصل (Besich,2005)للمنظمة ولعلمه سوف ٌإدي إلى الانسحاب الوظٌفً 

(Ramesh,2007)  إلى أن المواءمة التنظٌمٌة تعد من أهم الأبعاد تؤثٌرًا فً معدل دوران العمل

إلى وجود علالة معنوٌة سلبٌة بٌن  (Eady,2014)ٌات المتحدة والهند. وتوصل فً كل من الولا

، حٌث (Kale,2014)المواءمة التنظٌمٌة ونواٌا ترن العمل فً الولاٌات المتحدة. وٌتفك معه 

توصل إلى وجود علالة معنوٌة إٌجابٌة بٌن المواءمة التنظٌمٌة ونواٌا البماء فً العمل فً شركات 

 ل بالهند.تسٌٌر الأعما

إلى أن المواءمة التنظٌمٌة ترتبط إٌجابٌاً  (Cho&Ryu,2009)وأٌضًا توصلت دراسة  

بسلوكٌات المواطنة التنظٌمٌة، كما وجدت أن سلوكٌات المواطنة التنظٌمٌة تتوسط العلالة الإٌجابٌة 

لمواءمة التنظٌمٌة بٌن المواءمة التنظٌمٌة والأداء والهوٌة التنظٌمٌة، وتتوسط العلالة السلبٌة بٌن ا

إلى أن المواءمة التنظٌمٌة تتوسط العلالة  (Yancey,2009)ونواٌا ترن العمل. وتوصل دراسة 

بٌن الرضا الوظٌفً والمدة التً لضاها الموظف فً العمل بالمنظمة وبدون المواءمة التنظٌمٌة لا 

ل. وأٌضًا العلالة بٌن ٌكون هنان علالة معنوٌة بٌن الرضا والمدة التً لضاها الموظف فً العم

 الرضا الوظٌفً ونواٌا ترن العمل ستكون ألوى عندما تتوسطها المواءمة التنظٌمٌة.

إلى وجود علالة معنوٌة إٌجابٌة بٌن المواءمة التنظٌمٌة  (Ringl,2013)وتوصلت دراسة  

ة إلى وجود علالة معنوٌ (Robinson et al.,2014)والارتباط الوظٌفً. كما توصلت دراسة 

إلى  (Nafei,2015)إٌجابٌة بٌن المواءمة التنظٌمٌة والالتزام التنظٌمً. وأٌضًا توصلت دراسة 

 وجود علالة بٌن المواءمة التنظٌمٌة والتهكم التنظٌمً والأداء.

المواءمة التنظٌمٌة بؤنها مستوى التوافك بٌن العاملٌن  (Mitchell et al.,2001)عرف  

ن لٌم وأهداف العاملٌن والمنظمة، وتتمثل العوامل المإثرة فى المواءمة والمنظمة، مثلاً، التطابك بٌ

التنظٌمٌة فً التوافك بٌن العاملٌن وثمافة المنظمة، والتطلعات المهنٌة، ولٌم المنظمة والخطط، 

عوامل  (Reitz&Anderson,2011)ومرونة العلالة بٌن العاملٌن وجدولة الإنتاج، كما أضاف 

 اءمة التنظٌمٌة مثل المعارف، والمهارات، والمتطلبات اللازمة لأداء الوظٌفة.أخرى تإدي إلى المو
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وتفترض نظرٌة الرسوخ الوظٌفً أن العاملٌن الذٌن ٌشعرون بؤن المهارة، والموهبة  

الخاصة بهم ستوفر لهم الاستملالٌة، والسلطة، والمسإولٌة سوف ٌحممون مستوٌات مرتفعة من 

 .(Holtom et al.,2006)المواءمة التنظٌمٌة 

 الروابط: -2

الروابط بؤنها الاتصالات الرسمٌة  (Mitchell et al.,2001;Lee et al.,2004)عرف  

وغٌر الرسمٌة فٌما بٌن العاملٌن والمإسسة أو أشخاص آخرٌن، أي عدد الاتصالات )غٌر الرسمٌة و 

بها، كما ٌلاحظ أن العلالات فٌما  الرسمٌة( التً ٌبنٌها الفرد مع المجتمع المحٌط والمنظمة التً ٌعمل

بٌن العاملٌن والمنظمة لد تشمل الاتصالات مع أفراد أو مجموعات داخل المنظمة، بٌنما أن العلالات 

الخاصة بالمجتمع تشمل مجموعة من الاتصالات مثل الاتصالات مع أسر العاملٌن والأصدلاء غٌر 

ظمة مثل الروابط بٌن العاملٌن لفرٌك عمل واحد العاملٌن فً المنظمة. فهنان علالات موجودة بالمن

وهنان علالات موجودة بالمجتمع الواحد مثلا الألارب والأصدلاء والفئات الاجتماعٌة، وكلما زادت 

هذه الروابط بٌن الأفراد وبعضهم أو بٌنهم وبٌن المنظمة كلما كان الفرد مرتبطًا بالعمل، حٌث أن 

 واحد. المشرفٌن والهٌئات )العمال( فرٌك

الروابط بؤنها التؤثٌرات الاجتماعٌة الرسمٌة وغٌر  (Abelson,1987)ولد وصف  

 الرسمٌة بٌن العاملٌن والمنظمة، وفرق العمل، وأصدلائهم، والمجتمع.

وٌمكن للفرد تصور هذه الروابط كشبكة من العلالة تربطه بالأصدلاء، والعائلة، وفرق  

إن العدد الهائل من هذه الروابط ٌعد عاملاً مهمًا جداً لبماء العمل، وجماعات المجتمع، وبالتالً ف

العامل فً وظٌفته، وبشكل أكثر وضوحًا لد تكون بعض الروابط أكثر أهمٌة من الأخرى 

(Mitchell&Lee.,2001). 

 وتنمسم الروابط إلى روابط مجتمعٌة وروابط تنظٌمٌة كما ٌلً:  

 الروابط المجتمعٌة:

معٌة فً الأنشطة، والعلالات، والعوامل البٌئٌة التً ٌمكن أن تإثر على تتمثل الروابط المجت 

نٌة العاملٌن للبماء بالعمل وتختلف هذه العوامل من بٌئة لأخرى. على سبٌل المثال أماكن العبادة، 

والأنشطة الترفٌهٌة التً تتواجد بالمجتمع محل عمل المنظمة، كما أن بعض المنظمات لدٌها سٌاسات 

لدعم وتنشٌط الروابط المجتمعٌة، على سبٌل المثال مساعدة العاملٌن فً شراء مسكن، مبتكرة 

والتخفٌضات التً تمنحها المنظمة للمجتمع على السلع والخدمات، وتخصٌص المنظمة ٌومًا مجانٌاً 

 .(Young,2012)لتمدٌم خدماتها للمجتمع 
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فة أساسٌة فً العلالات مع بؤنها الروابط التً تتمثل بص (Wilson,2010)بٌنما عرفها  

العائلة، والأصدلاء داخل المجتمع المحلً الذي تتواجد فٌه المنظمة، كما أن العاملٌن المتزوجٌن 

 والممٌمٌن بالبٌئة التً توجد بها المنظمة ٌصبحون أكثر رسوخًا.

أنه كلما كان هنان عائلات للعاملٌن  (Ramesh&Gelfand,2010)وتإكد دراسة  

عٌة أكثر كلما لل احتمالٌة تركهم للعمل، فترن العاملٌن المنظمة فً هذه الحالة ٌعد وروابط اجتما

 لرارًا فً غاٌة الصعوبة.

بؤنها الروابط الاجتماعٌة داخل المجتمع المحلً وتتمثل فً  (Hamlin,2013)وعرفها  

الاجتماعٌة مثل الارتباط بالنشاطات  العلالات مع العائلة، والألارب، والأصدلاء داخل المجتمع أو

 أماكن العبادة والهواٌات الموجودة بالمجتمع.

أن زٌادة الروابط  (Mallol et al.,2007; Mitchell et al.,2001)وأوضحت دراسة 

الاجتماعٌة بٌن زملاء العمل من خلال الاستغراق فً العمل داخل مجموعات العمل بالمنظمة، 

تعزٌز الروابط بٌن العاملٌن والمنظمة مثلاً الأفراد واتساع وتكامل الشبكة الاجتماعٌة سٌإدي إلى 

الذٌن ٌشتركون بشكل دائم مع فرق العمل داخل المنظمة، والعاملٌن الذٌن ٌعتمد علٌهم زملائهم فنجاز 

 عملهم، ومن لدٌه العدٌد من الأصدلاء داخل العمل.

ن ٌعٌشون معهم فً والروابط المجتمعٌة هً الروابط الاجتماعٌة التً ٌكونها الأفراد مع م 

نفس المنطمة الجغرافٌة. مثلاً ربما ٌكون للفرد مجموعة من الأصدلاء ٌلتمون بشكل مستمر أو ربما 

ٌكون لدٌه بعض أفراد عائلته على مسافة لرٌبة من منزله. وٌفترض أنه كلما زاد عدد الروابط 

وتركه المجتمع المجتمعٌة التً ٌكونها الفرد كلما زاد صعوبة تخلٌه عن هذه الروابط 

(ringlet,2013). 

أنه كلما زاد عمر الفرد وزاد عدد الأطفال  (Giosan,2003). وٌرى (Giosan,2003)وٌرى  

 فً الأسرة كلما زادت لوة ارتباط الفرد بمجتمعه.

على أهمٌة الروابط المجتمعٌة فً التنبإ بدوران العمل فً  (Ramesh,2007)وٌإكد  

علالة معنوٌة سلبٌة ضعٌفة بٌن الروابط  (Eady,2014)متحدة. بٌنما وجد الهند ممارنة بالولاٌات ال

، حٌث (Kale,2014)المجتمعٌة ونواٌا ترن العمل فً الولاٌات المتحدة. وتوصل إلى نفس النتٌجة 

وجد علالة معنوٌة إٌجابٌة ضعٌفة بٌن الروابط المجتمعٌة ونواٌا البماء فً العمل فً شركات تسٌٌر 

 لهند.الأعمال فً ا
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 الروابط التنظٌمٌة:

هً العلالات الرسمٌة وغٌر الرسمٌة التً ٌكونها الفرد مع زملائه أو أي فرد بالمنظمة  

، واختبرت عدة دراسات (Ringle,2013)والتً تنشؤ بطبٌعتها عن طرٌك العمل لدى المنظمة 

ران العمل. وتوصلت لدرة الروابط التنظٌمٌة كؤحد أبعاد بناء الرسوخ الوظٌفً على التنبإ بدو

الدراسات لوجود علالة ارتباط معنوٌة سلبٌة بٌن الروابط التنظٌمٌة ونواٌا ترن العمل، حٌث توصل 

(Besich,2005)  ًإلى أن العلالات والروابط التً ٌكونها الفرد مع فرق وجماعات العمل هً الت

ع الزملاء وبالتالً أكد على تإدي إلى زٌادة الرسوخ الوظٌفً ولٌس فمط تفاعلات العمل الٌومٌة م

، حٌث توصل إلى أن (Ramesh,2007)أهمٌة فرق العمل فً زٌادة هذه الروابط. واتفك مع ذلن 

الروابط التنظٌمٌة من أهم الأبعاد فً التنبإ بدوران العمل فً الهند ممارنة بالولاٌات المتحدة. 

ٌن الروابط التنظٌمٌة ونواٌا إلى أن هنان علالة معنوٌة سلبٌة ضعٌفة ب (Eady,2014)وتوصل 

 ترن العمل بالولاٌات المتحدة.

إلى وجود علالة معنوٌة إٌجابٌة بٌن الروابط التنظٌمٌة ونواٌا البماء فً  (Kale, 2014)وتوصل  

 العمل لدى العاملٌن بشركات تسٌٌر الأعمال فً الهند.

ٌة تتوسط إلى أن سلوكٌات المواطنة التنظٌم (Cho&Ryu,2009)وتوصلت دراسة  

العلالة الإٌجابٌة بٌن الروابط التنظٌمٌة والأداء والهوٌة التنظٌمٌة، وتتوسط العلالة السلبٌة بٌن 

الروابط التنظٌمٌة ونواٌا ترن العمل. كما أن الروابط التنظٌمٌة تتوسط العلالة بٌن الرضا الوظٌفً 

الرضا ونواٌا ترن العمل معنوٌة  ونواٌا ترن العمل وبدون الروابط التنظٌمٌة لا تكون العلالة بٌن

(Yancey,2009). 

كما ترتبط الروابط التنظٌمٌة بعلالة معنوٌة إٌجابٌة بالارتباط الوظٌفً، حٌث كلما زادت  

. (Ringle,2013)الروابط التً ٌمتلكها الفرد بالعمل كلما ارتفعت لدٌه لٌم الارتباط الوظٌفً 

 روابط التنظٌمٌة وبٌن الالتزام التنظٌمً.وأٌضًا توجد علالة معنوٌة إٌجابٌة بٌن ال

لوجود علالة معنوٌة بٌن معنوٌة بٌن الروابط التنظٌمٌة  (Nafei,2015)وتوصلت دراسة  

 والتهكم التنظٌمً والأداء لدي العاملٌن محل الدراسة.

ل تتمثل الروابط التنظٌمٌة فً العلالات بٌن الأفراد داخل المنظمة التً ٌعملون بها، على سبٌ 

 .(Mallol et al.,2007)المثال العلالات بٌن زملاء العمل، وبٌن العاملٌن داخل فرٌك عمل واحد 

كما أن هذه الروابط التنظٌمٌة لد تكون رسمٌة وغٌر رسمٌة،وتتمثل الروابط التنظٌمٌة  

الرسمٌة فً الانضمام إلى مجموعة عمل معٌنة، والروابط المهنٌة التً ٌكتسبها الأفراد خلال 

لمنظمة أو الصناعة التً ٌعملون بها، بٌنما تتمثل الروابط التنظٌمٌة غٌر الرسمٌة فً أصدلاء ا
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. فكلما ارتفع مستوى (Wilson, 2010)العمل، والمعارف التً ٌكتسبها العاملون داخل العمل 

 Feldman and)الروابط داخل المنظمة كلما أدى ذلن إلى رسوخ العاملٌن داخل المنظمة 

Ng.,2007). 

إلى أن العاملٌن ٌكون لدٌهم ارتباط لوي  (Maertz et al.,2012)وتوصلت دراسة  

بالمنظمات ذات المكانة الجٌدة، وٌزداد الارتباط بالمنظمات ذات المكانة الموٌة، حٌث إن الارتباط بها 

عورًا جزء من هوٌتهم الشخصٌة التً تمنحهم مكانة بالمجتمع، ومن هنا فإن العاملٌن الذٌن لدٌهم ش

إٌجابٌاً تجاه منظمتهم ٌصبحون أكثر ارتباطًا بالمنظمة مما ٌنتج عنه تحسٌن رإٌتهم لهوٌتهم 

 الشخصٌة، كما أن زٌادة الارتباط بالمجتمع أو المولع الجغرافً سٌإدي إلى زٌادة الارتباط بالمنظمة.

 التضحٌة: -3

نفسٌة التً ٌمكن خسارتها نتٌجة تعرف التضحٌة على أنها التكلفة المدركة للمنافع المادٌة وال 

ترن العمل. مثال ذلن عندما ٌترن أحد الأفراد المنظمة ٌنتج عن ذلن بعض الخسائر مثل افتماد 

زملاء العمل، أو ترن أعمال كان ٌهتم بها، أو حتى مزاٌا مالٌة سوف ٌفمدها. وكلما زادت تضحٌة 

إذا ترن العمل كلما زادت صعوبة  الموظف عند ترن العمل أي زادت الأشٌاء التً سوف ٌفمدها

 .(Mitchell et al.,2001)إنهاء عمله فً المنظمة 

على أنها التكلفة المدركة المادٌة والنفسٌة التً ٌتكبدها الفرد عند  (Cho&Son,2012)وٌعرفها 

 ترن الوظٌفة الحالٌة وهً بذلن تعد تكلفة الفرصة البدٌلة لترن العمل.

ضحٌة بؤنها كل المنافع التً ٌتخلى عنها العامل عند ترن العمل، الت (Ramesh,2007)كما عرف 

أو بصٌغة أبسط كل المنافع المادٌة أو النفسٌة  المتاحة حالٌاً أو التً ستتوافر مستمبلاً والتً 

سٌخسرها العامل عند مغادرته للعمل. فعلى سبٌل المثال، التخلً عن فرص الترلٌة، ومغادرة 

 الجٌران.

ة إلى بعدٌن فرعٌن هما التضحٌة التنظٌمٌة والتضحٌة المجتمعٌة وٌمكن توضٌح وتنمسم التضحٌ

 الفرق بٌنهما فٌما ٌلً:

 التضحٌة التنظٌمٌة:

تتؤثر التضحٌة التنظٌمٌة إٌجابٌاً بإدران الفرد للدعم الإشرافً والمابلٌة لانتمال المهارات  

دائل العمل المتاحة أمام الفرد كلما شعر والخبرات ولكنها تتؤثر سلبٌاً بعدد البدائل فكلما زادت ب

 .(Giosan,2003)بانخفاض التضحٌة التنظٌمٌة 

وترتبط التضحٌة التنظٌمٌة مباشرة بدوران العمل، حٌث وجدت العدٌد من الدراسات علالة  

أن الرواتب  (Besich,2005)معنوٌة سلبٌة بٌن التضحٌة التنظٌمٌة ونواٌا ترن العمل، حٌث ٌرى 
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والمعاشات الجٌدة والعلاوات السنوٌة طرٌمة جٌدة لتحتفظ المنظمة بؤفضل موظفٌها. وٌتفك المرتفعة 

، حٌث توصل إلى ان التضحٌة التنظٌمٌة ترتبط سلبٌاً بنواٌا ترن العمل فً (Eady,2014)معه 

، حٌث وجد علالة معنوٌة إٌجابٌة لوٌة بٌن التضحٌة (Kale, 2014)الولاٌات المتحدة. وٌتفك معه 

 تنظٌمٌة ونواٌا البماء فً العمل.ال

إلى أن التضحٌة التنظٌمٌة ترتبط إٌجابٌاً (Cho&Ryu,2009) وتوصلت دراسة  

بسلوكٌات المواطنة التنظٌمٌة. كما وجدت أن سلوكٌات المواطنة التنظٌمٌة تتوسط العلالة الإٌجابٌة 

السلبٌة بٌن التضحٌة التنظٌمٌة  بٌن التضحٌة التنظٌمٌة والأداء والهوٌة التنظٌمٌة، وتتوسط العلالة

إلى أنه كلما زادت التضحٌة  (Cho&Son,2012)ونواٌا ترن العمل. وأٌضًا توصلت دراسة 

 التنظٌمٌة كلما زاد الرضا عن الوظٌفة الحالٌة وزاد الرضا عن مجال العمل وللت نواٌا ترن العمل.

بٌن التضحٌة التنظٌمٌة  إلى وجود علالة معنوٌة إٌجابٌة (Ringl,2013)وتوصلت دراسة  

والارتباط الوظٌفً، فكلما زاد إدران الفرد للتضحٌات التً ٌموم بها إذا ترن المنظمة كلما زاد 

إلى وجود علالة معنوٌة بٌن  (Nafei,2015)الارتباط الوظٌفً لدٌه. وأٌضًا توصلت دراسة 

 التضحٌة التنظٌمٌة وبٌن كل من التهكم التنظٌمً والأداء.

حٌة التنظٌمٌة خسارة المنافع المادٌة والمعنوٌة المتاحة حالٌاً والمتولع وجودها مستمبلاً، تمثل التض

فعند ترن العمل بالمنظمة سوف ٌفمد العامل كل هذه المزاٌا، كما أن المنافع المادٌة مثل حصص 

 ,Mitchell & Lee)المشاركة فً الأسهم أو ما ٌسمى خطط المنافع لد تدفع العامل للبماء فً العمل 

2001). 

ولد تؤخذ التضحٌة التنظٌمٌة العدٌد من الأشكال مثلاً: صعوبة حصول العامل على وظٌفة  

مماثلة للوظٌفة التً تركها، فعلى الرغم من تواجد العدٌد من أشكال التضحٌة التنظٌمٌة غٌر 

واضحة على الواضحة فٌجب على العاملٌن الأخذ فً الحسبان بعض صور التضحٌة التنظٌمٌة غٌر ال

سبٌل المثال، لٌود ومزاٌا التماعد التً لا ٌمكن تعوٌضها عند الانتمال إلى وظٌفة جدٌدة، بالإضافة 

إلى ذلن فمدان المنافع الصحٌة، والعلالات مع زملاء العمل، والفوائد التعلٌمٌة، وفرص الترلً، 

 .(Young,2012)ولرب وسائل الراحة من مولع العمل، وفمدان الأمن 

 تضحٌة المجتمعٌة:ال -

توصف التضحٌة المجتمعٌة بؤنها التضحٌة المدركة التً لابد أن ٌتكبدها الفرد فً حالة تركه  

للمجتمع الذي ٌعٌش فٌه. فلو أن أحد الموظفٌن ٌرٌد ترن المجتمع الذي ٌعٌش فٌه من أجل الحصول 

ًء عزٌز علٌه فً على عمل فً منطمة جغرافٌة أخرى فربما ٌحتاج إلى بٌع منزله، أو ترن ش

المجتمع، أو فمدان العلالات الاجتماعٌة المٌمة، أو ترن وسائل مواصلات مرٌحة فً هذا المجتمع، أو 
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فمدان العلالات الاجتماعٌة المٌمة، أو ترن وسائل مواصلات مرٌحة فً هذا المجتمع 

(Ringle,2013) للماء المرٌن فً . كما ٌمكن التنبإ بالتضحٌة المجتمعٌة من خلال الفرص المدركة

 .(Gisosan,2003)المجتمع 

إلى وجود علالة معنوٌة سلبٌة بٌن التضحٌة المجتمعٌة ونواٌا  (Eady,2014)وتوصل  

، حٌث وجد علالة معنوٌة (Kale,2014)ترن العمل فً الولاٌات المتحدة. وٌإدٌه فً نفس النتٌجة 

وهذا عكس ما توصل له  إٌجابٌة بٌن التضحٌة المجتمعٌة ونواٌا البماء فً العمل.

(Besich,2005) حٌث لم ٌجد علالة معنوٌة بٌن التضحٌة المجتمعٌة ونواٌا ترن العمل فً الهند ،

 والولاٌات المتحدة.

تعرف التضحٌة المجتمعٌة بؤنها "المنافع المادٌة والمعنوٌة التً ٌفمدها العاملون فً حالة ترن العمل 

سبٌل المثال تتمثل منافع مجتمع ما فٌما ٌلً:  جودة  ، على(Yao et al.,2003)فً مجتمع ما 

المدارس، وحسن الجٌرة، وسهولة التنمل من وإلى العمل، كما أن الانتمال إلى وظٌفة أخرى فً مكان 

 آخر لد ٌإدي إلى خسارة تلن المنافع والتً تإثر على لرار ترن العمل أو البماء فً الوظٌفة الحالٌة.

تمعٌة عندما تتطلب الوظٌفة الجدٌدة الانتمال إلى مكان آخر للمرب كما تظهر التضحٌة المج 

منها، فغالباً لد تمثل التضحٌة بالمجتمع والانتمال إلى مجتمع آخر مستوى مرتفع من الخسارة التً 

 .(Young,2012)ٌتحملها العالم 

الذي ٌعٌش  وٌرى الباحث أن المجتمع هو من ٌجعل العامل ٌمدم التنازلات، فإذا كان المجتمع 

فٌه جٌداً سٌتحمل العامل أٌة معولات داخل عمله من أجل عدم التضحٌة به وتركه والانتمال إلى غٌره 

 وفمدان ما به من زملاء، وألارب، ووسائل ترفٌه، وثمافة مجتمعٌة لد ٌصعب تعوٌضها.

 الدراسات السابمة للرسوخ: -ب

ر تابع، ولذا سٌموم الباحث ٌعرض بعض توجد أٌضا عدة دراسات تناولت الرسوخ الوظٌفً كمتغٌ

 هذه الدراسات من حٌث الغرض منها، ونتائجها كما ٌلً:

دراسات خاصة بنواٌا ترن العمل كؤحد مخرجات العلالة التبادلٌة بٌن المائد والعضو، ولد  

 أثبتت العلالة بٌنهما العدٌد من الدراسات مثل

 (Gerstner & Day, 1997; Harris, 2004; Harris et al.,2005; Morrow et al., 

2005;  Ansari at al., 2007; Ballinger et al., 2010; Dulebohn et al.,2012)  

كبناء ٌمكن من خلاله التنبإ  (Mitchell et al.,2001)وعندما تم تمدٌم الرسوخ الوظٌفً من لبل 

بٌن التبادل بٌن المائد والعضو بنواٌا ترن العمل كان من الطبٌعً أن ٌحاول الباحثٌن دراسة العلالة 

 Mitchell et)والرسوخ الوظٌفً باعتبار أن كلٌهما ٌإثر على نواٌا ترن العمل، كما أن 
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al.,2001)  افترض أن الرسوخ الوظٌفً ٌتؤثر بالعلالة بٌن الموظف والمشرف المباشر له، حٌث

باحثٌن التؤكد من مثل هذا أنه كلما كانت العلالة جٌدة كلما زاد الرسوخ الوظٌفً وكان على ال

 الافتراض.

كما أن وجود علالة بٌن التبادل بٌن المائد والعضو والرسوخ الوظٌفً تعد منطمٌة لعدة أسباب 

 هً:

أن العلالة التبادلٌة مرتفعة الجودة تعتمد على الثمة والاحترام المتبادل بٌن المائد والعضو وهذا  -1

نه مزٌد من ارتباط الموظف بالمنظمة وشعوره بالرسوخ الارتباط بٌن المائد والعضو ربما ٌنتج ع

 .(Gerstner&Day,1997)الوظٌفً 

العلالة الجٌدة بٌن المائد والعضو تموم على حرٌة التفاوض والمرونة التً ٌعطٌها المائد للعضو  -2

وهذا ٌجعل  (Chiu,2014; Ihidero,2012)  لإجراء تعدٌلات على المهام المكلف بها

هام التً تلائم مهاراته ورغباته مما ٌزٌد من المواءمة التنظٌمٌة لدى الفرد، العضو ٌختار الم

 وبالتالً زٌادة الرسوخ الوظٌفً.

الأفراد الذٌن ٌطورون علالات مرتفعة الجودة مع المائد ٌحصلون على مزٌد من الموارد المتاحة  -3

حٌث  (Northouse,2013)للمائد ومزٌد من المكافآت والفرص وٌملكون مزٌد من المعلومات 

العلالة التبادلٌة بؤنها درجة الدعم العاطفً وتبادل  (Zagenczyk et al.,2013)ٌعرف 

بؤنها العلالة الثنائٌة  (Sun et al.,2013)الموارد المٌمة بٌن المشرف والمرإوس. وٌعرفها 

وبالتالً التً تتصف بالثمة والاتصالات المفتوحة ومشاركة المعلومات بٌن المائد والمرإوسٌن، 

ترتفع التكلفة المدركة للفوائد المادٌة والنفسٌة التً ٌمكن خسارتها نتٌجة ترن العمل وهو ما 

 ٌعرف بالتضحٌة وكلما زادت التضحٌة كلما زاد الرسوخ الوظٌفً لدى الفرد.

العلالة التبادلٌة مرتفعة الجودة تجعل الأفراد لرٌبٌن من شبكة العلالات الخاصة بالمائد وهو ما  -4

 ٌزٌد من الروابط التً ٌكونها الفرد داخل أو حتى خارج المنظمة مما ٌزٌد من رسوخه الوظٌفً.

وبدأت الدراسات التً تناولت العلالة بٌن التبادل بٌن المائد والعضو والرسوخ الوظٌفً  

، حٌث لام بدراسة الرسوخ الوظٌفً التنظٌمً على أنه أحد مخرجات (Harris,2004)بدراسة 

التبادلٌة بٌن المائد والعضو وتناول ثلاثة أبعاد فمط للعلالة التبادلٌة وهً العاطفة والولاء العلالة 

والاحترام المهنً، ووجد أن أكثر الأبعاد تؤثٌرًا فً الرسوخ التنظٌمً هو الولاء وهذا من وجهة نظر 

ٌست معنوٌة، سواء الأعضاء فمط ولٌس المادة، كما وجد أن العلالة بٌن العاطفة والرسوخ التنظٌمً ل

 من وجهة نظر المادة أو الأعضاء.
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الدور الوسٌط للرسوخ الوظٌفً فً  (Sekiguchi et al.,2008)كما تناولت دراسة  

العلالة بٌن التبادل بٌن المائد والعضو وكل من الأداء وسلوكٌات المواطنة التنظٌمٌة، ووجدت تؤثٌر 

بٌن المائد والعضو والأداء فمط ولم تكن العلالة  وسٌط للرسوخ الوظٌفً فً العلالة بٌن التبادل

 معنوٌة فً حالة سلوكٌات المواطنة التنظٌمٌة.

الدور الوسٌط للرسوخ الوظٌفً فً العلالة بٌن  (Bowman,2009)أٌضًا اختبرت دراسة  

التبادل بٌن المائد والعضو ونواٌا ترن العمل وسلوكٌات البحث عن عمل ووجدت العلالة معنوٌة. 

 ناولت الدراسة العلالة التبادلٌة المائد والعضو على أنها ذات بعد واحد.وت

بدراسة الدور الوسٌط للرسوخ الوظٌفً التنظٌمً فً  (Harris et al.,2011)ثم لام  

العلالة بٌن التبادل بٌن المائد والعضو وبٌن كل من الرضا الوظٌفً ونواٌا ترن العمل ودوران العمل 

معنوٌة. وعلى الرغم من تناول الدراسة للعلالة التبادلٌة من خلال الممٌاس  الفعلً ووجدت علالة

 متعدد الأبعاد إلا أنه لم تدرس تؤثٌر أبعاد العلالة التبادلٌة على الرسوخ الوظٌفً.

ومن العرض السابك ٌتضح أن الدراسات التً تناولت العلالة التبادلٌة بٌن المائد والعضو  

 Sekiguchi et)ولت العلالة التبادلٌة على أنها ذات بعد واحد مثل: والرسوخ الوظٌفً لد تنا

al.,2008; Bowman,2009) 

والتصرت على الرسوخ الوظٌفً التنظٌمً فمط ولم تتناول الرسوخ الوظٌفً المجتمعً مثل:  

(Harris,2004;Harris et al.,2011) ومن هنا ٌنشد الباحث الإضافة إلى أدبٌات العلالة .

ة على أنها متعددة الأبعاد وإٌجاد تؤثٌر هذه الأبعاد على الرسوخ الوظٌفً بشمٌه التنظٌمً التبادلٌ

 والمجتمعً.

والتً كانت تهدف إلى تحدٌد العوامل المإثرة على  (Giosan,2003)توصلت دراسة  

فال الرسوخ الوظٌفً إلى أن الروابط المجتمعٌة ٌمكن التنبإ بها من خلال عمر العاملٌن، وعدد الأط

لدٌهم، بٌنما الروابط التنظٌمٌة ٌمكن تولعها من خلال عمر العاملٌن، كما أن المواءمة التنظٌمٌة ٌمكن 

تولعها من خلال الدعم التنظٌمً والإشرافً، وعدد البدائل المتاحة داخل المنظمة، والاستثمار 

مكن تولعها عن طرٌك الدعم الوظٌفً التً تلائم العاملٌن داخل المنظمة، وأخٌرًا التضحٌة التنظٌمٌة ٌ

 الإشرافً الممدم، وإمكانٌة نمل المهارات، عدد البدائل المتاحة داخل المنظمة.

والتً كانت تهدف إلى ما إذا كانت أسالٌب التنشئة  (Allen,2006)بٌنما توصلت دراسة  

خًا بالمنظمة الاجتماعٌة تإثر على معدلات دوران العمالة الجدٌدة عن طرٌك جعل العاملٌن أكثر رسو

 of-The- Job)إلى أن أسالٌب التنشئة الاجتماعٌة ترتبط إٌجابٌاً بالرسوخ الوظٌفً داخل المنظمة 

embeddedness)ٌوجد ارتباط معنوي مع الرسوخ الوظٌفً خارج المنظمة  ، بٌنما لا(of-
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the-job embeddedness) ترن  ، كما ترتبط أسالٌب التنشئة الاجتماعٌة عكسٌاً مع معدلات

العمل. بالإضافة إلى أن الرسوخ الوظٌفً داخل المنظمة ٌرتبط عكسٌاً مع معدلات ترن العمل، فً 

 حٌن لا توجد علالة مع الرسوخ الوظٌفً خارج المنظمة.

إلى معرفة تؤثٌر ممارسات محددة لإدارة الموارد  (Nguyen,2010)كما هدفت دراسة  

لمكافآت التنظٌمٌة، والتدرٌب، والعدالة التنظٌمٌة( على البشرٌة مثل )الدعم الإشرافً الممدم، وا

الرسوخ الوظٌفً، وتفسٌر كٌفٌة تؤثٌر خصائص الوظٌفة مثل )تنوع المهارات، وأهمٌة المهام، 

وهوٌة المهمة، والاستملالٌة، والتغذٌة المرتدة( على الرسوخ الوظٌفً، بالإضافة إلى ذلن معرفة ما 

دم ٌتوسط العلالة بٌن ممارسات إدارة الموارد البشرٌة والرسوخ الوظٌفً إذا كان الدعم التنظٌمً المم

أم لا، وأخٌرًا تمٌٌم العلالة بٌن ممارسات إدارة الموارد البشرٌة ونٌة العاملٌن لترن العمل واتضح أن 

ممارسات إدارة الموارد البشرٌة والتً تتمثل فً )المكافآت التنظٌمٌة، فرض النمو، وعدالة 

ت( وخصائص الوظٌفة تإثر مباشرة على الرسوخ الوظٌفً، بٌنما لا ٌإثر الدعم الإشرافً الإجراءا

الممدم والتدرٌب على الرسوخ الوظٌفً، بالإضافة إلى فإن الدعم التنظٌمً الممدم ٌتوسط العلالة بٌن 

والرسوخ ممارسات إدارة الموارد البشرٌة والتً تتمثل فً )المكافآت التنظٌمٌة، وعدالة الإجراءات( 

الوظٌفً، وأخٌرًا توصلت الدراسة إلى وجود علالة عكسٌة بٌن الرسوخ الوظٌفً ونٌة العاملٌن لترن 

 العمل.

والتً كانت تهدف إلى تعزٌز الدراسات السابمة  (Harris et al.,2011)وتوصلت دراسة  

رٌك دراسة الخاصة بالعلالات التبادلٌة بٌن المادة وأعضاء الفرٌك، والرسوخ الوظٌفً عن ط

العلالات بٌن هذه المتغٌرات إلى أن العلالة التبادلٌة بٌن المادة وأعضاء الفرٌك ترتبط ارتباطًا إٌجابٌاً 

 لوٌاً بالرسوخ الوظٌفً التنظٌمً.

والتً تمثل الغرض منها فً توفٌر دلٌل  (Sun et al.,2011)فً حٌن توصلت دراسة  

والرسوخ الوظٌفً وأداء العاملٌن إلى أن رأس المال علمً ٌلخص العلالة بٌن رأس المال النفسً 

النفسً ٌرتبط بشكل مباشر أو غٌر مباشر )بتوسٌط الرسوخ الوظٌفً( بالأداء. كما أن الرسوخ 

 الوظٌفً ٌرتبط بشكل مباشر أو غٌر مباشر بالأداء.

عن العملٌة التً من خلالها تموم  (Bambacas&Kulik,2013)كما بحثت دراسة  

إدارة الموارد البشرٌة بجعل العاملٌن راسخون فً أماكن عملهم وتملل من نواٌا ترن ممارسات 

العمل. وبالتحدٌد المٌام بتوسٌط أبعاد الرسوخ الوظٌفً التنظٌمً )الروابط التنظٌمٌة، والمواءمة 

لأداء، التنظٌمٌة، والتضحٌة التنظٌمٌة( بٌن ممارسات إدارة الموارد البشرٌة والتً تتمثل فً )تمٌٌم ا

والمكافآت التنظٌمٌة والإشرافٌة، وتنمٌة العاملٌن( ونٌة ترن العمل. وأشارت نتائج الدراسة إلى أن 
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أبعاد الرسوخ الوظٌفً التنظٌمً تتوسط العلالة بٌن ممارسات إدارة الموارد البشرٌة ونٌة العاملٌن 

 لترن العمل.

إلى ما إذا كان الرسوخ والتً كانت تهدف  (Bergiel et al.,2009)وتوصلت دراسة  

الوظٌفً ٌتوسط العلالة بٌن ممارسات إدارة الموارد البشرٌة ونٌة العاملٌن لترن العمل إلى وجود 

علالة عكسٌة واضحة بٌن التعوٌضات، والدعم الإشرافً، وفرص النمو، والتدرٌب ومعدل دوران 

 العمل عند توسٌط الرسوخ الوظٌفً.

 إلى وجود علالة طردٌة مباشرة بٌن: (Nguyen,2010)كما توصلت دراسة  

  المكافآت والرسوخ الوظٌفً: فهذا ٌعنً أن المكافآت ذات لٌمة للعاملٌن وبالتالً تجعلهم راسخون

 فً أماكن عملهم.

  فرص الترلً والرسوخ الوظٌفً: فالعاملٌن ٌكونون أكثر رسوخًا فً عملهم إذا أتاحت لهم

 المنظمة فرص مناسبة للترلٌة والتطوٌر.

  عدالة الإجراءات والرسوخ الوظٌفً: فالعاملٌن ٌكونون أكثر رسوخًا فً عملهم عندما تستخدم

 المنظمة إجراءات ذات عدالة أكثر فً توزٌع مخرجاتها.

بٌنما الدعم الإشرافً، والتدرٌب والرسوخ الوظٌفً، لا توجد علالة واضحة بٌنهما وبٌن  

ٌعزز رسوخهم فً عملهم وذلن عكس الدراسات الرسوخ الوظٌفً وبالتالً دعم المشرفٌن لا 

لامت بدراسة تؤثٌر عوامل أخرى بجانب الدعم  (Nguyen,2010)السابمة، حٌث إن دراسة 

الإشرافً الممدم للعاملٌن على عكس الدراسات الأخرى التً لامت بدراسته بمفرده، وهكذا لاختلاف 

ستبٌان عن مدى دعم المشرفٌن لهم فالاستبٌان ثمافة الشعب )العمالة( الفٌتنامً عند ملء استمارات الا

 السلبً عن المشرفٌن أمرًا غٌر مرغوب فٌه لدٌهم.

بعنوان "ممدمات  (Giosan,2003)بدأت الدراسات التً تتناول ممدمات الرسوخ الوظٌفً بدراسة 

الرسوخ الوظٌفً" وركزت الدراسة على اكتشاف ممدمات الرسوخ الوظٌفً وأبعاده. واستخدمت 

موظف ٌعملون بدوام كامل فً  172دراسة عٌنتٌن من الموظفٌن: العٌنة الأولى تتكون من ال

موظف ٌعملون بدوام كامل لنفس المنظمات. وأكملت العٌنتان  129منظمات المتنوعة، والثانٌة 

سلسلة من التمارٌر الذاتٌة التً تستهدف لٌاس عدد من الممدمات المحتملة للرسوخ الوظٌفً مع إكمال 

( الولت الذي لضاه 2( العمر. 1ائمة استمصاء لمٌاس الرسوخ الوظٌفً، وتناولت الدراسة: ل

: وٌعنً بها لوة المٌود (Strength of attachment)( لوة الرابطة 3الموظف فً العمل. 

( أنماط 5( عدد الأطفال لدى الموظف. 4الأسرٌة للفرد وعبر عنها بالحالة الاجتماعٌة للموظف. 

( 7( الدافع. 6، التوافك، الوعً، الاتزان العاطفً، الانفتاح على الخبرة. العصبٌةوهً الشخصٌة: 
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( 11( الاستثمارات. 10( البدائل. 9( الدعم )التنظٌمً والإشرافً( المدرن. 8غموض الدور. 

 .Mating opportunities( فرص إٌجاد ألران 12المابلٌة لانتمال المهارات والخبرات. 

 ج لكلا العٌنٌتٌن أن:وأظهرت النتائ 

 .الروابط الخاصة بالمجتمع ٌتم التنبإ بها من خلال العمر وعدد الأبناء 

  ًالمواءمة الخاصة بالمجتمع ٌتم التنبإ بها من عن طرٌك الفرص المدركة للماء المرٌن ف

 المجتمع.

 .التضحٌة الخاصة بالمجتمع أٌضًا ٌتم تولعها من خلال فرص لماء المرٌن 

 صة بالمنظمة ٌتم تولعها من خلال العمر.الروابط الخا 

  ،ًالمواءمة الخاصة بالمنظمة ٌتم تولعها من خلال سمات شخصٌة، والدعم التنظٌمً والإشراف

 وعدد البدائل المدركة، والاستثمار الوظٌفً وأٌضًا فرص لماء المرٌن فً المنظمة.

 والدعم الإشرافً المدرن التضحٌة الخاصة بالمنظمة ٌتم التنبإ بها من خلال سمات الشخصٌة ،

 والمابلٌة لانتمال المهارات والخبرات، وأٌضًا عدد البدائل المدركة.

الدراسة السابمة ولال أنه بالرغم من أهمٌة الدراسة إلا أن  (Nguyen,2010)ولد لٌم  

شرح بسٌط جداً لكٌف تإثر العوامل التنظٌمٌة  Gisoanهنان بعض المحددات لها: أولاً: فمد لدم 

على الرسوخ الوظٌفً خاصة العملٌة التً من خلالها تإثر التصورات حول العمل )مثل الدعم 

التنظٌمً المدرن والدعم الإشرافً( على الرسوخ الوظٌفً. ثانٌاً: لم تتناول الدراسة النوع والذي 

دراسة . ثالثاً والأهم: لم تختبر ال(Besich,2005)ربما ٌكون له تؤثٌر على الرسوخ الوظٌفً مثل 

العوامل التنظٌمٌة الهامة مثل ممارسات الموارد البشرٌة وخصائص الوظٌفة، حٌث وجد أن 

ممارسات الموارد البشرٌة لها تؤثٌر على لرار الموظف بالبماء فً المنظمة أو بالمغادرة مثل 

(Allen et al.,2003) كما وجد أن خصائص الوظٌفة ٌمكن أن تكون متغٌر مإثر على لرار .

ومن هنا ٌمكن أن ٌكون هنان  (Ehrhart,2006)ف بالبماء أو مغادرة الوظٌفة ملائمة له الموظ

 تؤثٌر لخصائص الوظٌفة على بعد المواءمة الخاصة بالمنظمة.

باختبار العلالة بٌن الأسالٌب التً تستخدمها المنظمة  (Allen,2006)ولامت دراسة  

)وهً طرٌمة تتبعها المنظمات لمساعدة  socialization tacticsلمساعدة الموظفٌن على التؤللم 

الموظفٌن الجدد على التكٌف ببٌئة العمل واكتساب الاتجاهات والسلوكٌات والمعرفة المطلوبة لأداء 

عملهم بشكل جٌد( وبٌن الرسوخ الوظٌفً التنظٌمً. وباستخدام عٌنة من الموظفٌن الجدد توصلت 

تساعد الموظف الجدٌد على أن ٌكون راسخًا وظٌفٌاً وهذا  الدراسة إلى أن الطرق الاجتماعٌة للمنظمة

 ٌجعل المنظمة تحتفظ به لمدة أطول.
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 دراسته والتً تهدف إلى: (Nguyen,2010)ثم لدم  

( دراسة تؤثٌر ممارسات إدارة الموارد البشرٌة )تتضمن الدعم الإشرافً المدرن والمكافآت 1 

 التنظٌمٌة( على الرسوخ الوظٌفً.التنظٌمٌة وفرص الترلً والتدرٌب والعدالة 

( دراسة كٌف تإثر خصائص الوظٌفة )مثل تنوع المهارات وأهمٌة المهمة والهوٌة والاستملالٌة 2 

 والتغذٌة العكسٌة( على الرسوخ الوظٌفً.

( استكشاف ما إذا كان الدعم التنظٌمً المدرن ٌتوسط العلالة بٌن العوامل التنظٌمٌة السابمة 3 

 ظٌفً.والرسوخ الو

 ( اختبار العلالة بٌن الرسوخ الوظٌفً ونواٌا ترن العمل فً فٌتنام.4 

وأشارت النتائج إلى أن ممارسات الموارد البشرٌة )المكافآت التنظٌمٌة وفرص الترلً والعدالة 

الإجرائٌة( وخصائص الوظٌفة لها تؤثٌرًا مباشرًا فً الرسوخ الوظٌفً. بالإضافة إلى ذلن فمد وجد 

م التنظٌمً المدرن ٌتوسط العلالة بٌن المكافآت التنظٌمٌة والرسوخ الوظٌفً وأٌضًا تتوسط أن الدع

العلالة بٌن العدالة الإجرائٌة والرسوخ الوظٌفً. كما دعمت النتائج أٌضًا وجود علالة سلبٌة بٌن 

 الرسوخ الوظٌفً ونواٌا ترن العمل.

ممدمات الرسوخ الوظٌفً التنظٌمً بالذات المدرة  (Ng&Feldman,2011)وتختبر دراسة        

. وتتساءل الدراسة لماذا الأفراد الذٌن ٌكون لدٌهم لدرة على Locus of controlعلى التحكم 

التحكم داخلٌاً ٌشعرون أنهم أكثر رسوخًا فً منظماتهم. وافترضت الدراسة وجود عملٌتٌن وسٌطتٌن 

ٌن لدٌهم ممدرة على التكم ٌمكنهم الحصول على موارد عمل فً هذه العلالة الأولى: أن الأفراد الذ

أكثر لأنهم أكثر فاعلٌة فً التفاوض واستمبال عروض التوظٌف والتً لا تكون متاحة لغٌرهم أو 

تتكرر فً مكان آخر. الثانٌة: أنهم ٌمكنهم الحصول على موارد عمل أكثر لأنهم ٌتواصلون بشكل 

ٌن. ونتٌجة لذلن فمن المرجح أن ٌصبحوا أكثر رسوخًا فً أكثر إنتاجٌة مع الزملاء والمشرف

منظماتهم، حٌث ٌكون لدٌهم روابط أكثر بزملائهم والتضحٌة المرتبطة بتركهم العمل تكون أكثر؛ 

 ولد دعمت النتائج هذه الافتراضات.

العلالة بٌن رأس المال النفسً والرسوخ الوظٌفً  (Sun, et al,2011)وتختبر دراسة        

الأداء لدى ممرضات المستشفٌات الجامعٌة فً الصٌن. وأظهرت النتائج وجود علالة لوٌة بٌن و

 رأس المال النفسً والرسوخ الوظٌفً والأداء.

أن هنان تؤثٌر معنوي إٌجابً للهوٌة التنظٌمٌة على  (Ghosh,2015)كما توصلت دراسة        

 الدعم التنظٌمً المدرن ٌتوسط هذه العلالة.الرسوخ الوظٌفً كما توصلت إلى أن الرضا الوظٌفً و
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علالة المٌادة التمكٌنٌة بالرسوخ الوظٌفً  (Erkutlu&Chafra,2015)وأٌضًا تختبر دراسة 

التنظٌمً بتوسٌط كل من ترابط المهام والسٌاسات التنظٌمٌة، وتوصلت الدراسة لوجود علالة معنوٌة 

ظٌفً التنظٌمً لدى العاملٌن كما أن هذه العلالة تزداد لوة إٌجابٌة بٌن المٌادة التمكٌنٌة والرسوخ الو

 كلما ارتفع مستوى ترابط المهام والسٌاسات التنظٌمٌة كوسطاء فً هذه العلالة.

 وفً ضوء عرض الدراسات السابمة ٌتضح ما ٌلً :

أبعتتاد هتتً )عدالتتة  تناولتتت العدٌتتد متتن الدراستتات العدالتتة التنظٌمٌتتة علتتً أنهتتا تتضتتمن أربعتتة .1

 Colquitt etوزٌع، عدالة الإجراءات، عدالة التعاملات، عدالة المعلومات( مثل دراستة )الت

al., 2001; Bell et al., 2006; Kaneshiro, 2008; Jamaludin, 

2009;Handlon, 2009; Annamalai et al., 2010 وبذلن سوف ٌعتمد الباحث ، )

 لأربعة.فً لٌاس متغٌر العدالة التنظٌمٌة علً تلن الأبعاد ا

( إلى  أن الرسوخ الوظٌفً ٌتكون من ثلاثة أبعاد Mitchell et al.,2001توصلت دراسة ) .2

 Giosan,2003;Lee)رئٌسٌة وستة أبعاد فرعٌة ولد اتفمت معها العدٌد من الدراسات مثل:

et al., 2004; Wijayanto & Kismono, 2004 Ng & Feldman, 2011; Ng 

& Feldman, 2013; Reltz & Anderson, 2011; Reitz et al., 2010; 

Vidyarthi, 2010; Nguyen, 2010; Yang et al., 2011; Hrris et 

al.,2011; cheng, 2014; Eady,2014; Hamlin,2013; Eady,2014; 

Nafei,2015).  وبتتذلن ستتوف ٌعتمتتد الباحتتث فتتً لٌتتاس متغٌتتر الرستتوخ التتوظٌفً علتتً تلتتن

 الأبعاد.

ة المتغٌترات الأساستٌة للدراستة والمتمثلتة فتً العدالتة التنظٌمٌتة لامت بعتض الدراستات بدراست .3

، إلا أنه لم تتناول أٌاً من هتذه الدراستات دراستة ها من حٌث علالتها ببعض والرسوخ الوظٌفً

ولتتذا ستتوف ٌمتتوم الباحتتث  مجتمعتتة فتتً دراستتة واحتتدة.بجمٌتتع أبعتتادهم  ٌنالعلالتتة بتتٌن المتغٌتتر

 ادهما.بدراسة العلالة بٌنهما بجمٌع أبع

ا: مشكلة الدراسة وتساؤلت البحث:   ثانٌا

لام الباحث بإجراء دراسة استطلاعٌة من خلال إعداد لائمة استمصاء مبدئٌة لعٌنة عمدٌه  

مفردة من موظفٌن المستشفٌات الحكومٌة فى مدٌنة المنصورة ، لاستطلاع آرائهم  50مٌسرة عددها 
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ً للوسط الحسابً إلى ثلاثة فً متغٌرات الدراسة، وفى ضوء تحلٌل البٌانا ت تم تمسٌم العٌنة وفما

مجموعات: الأولى الألل من الوسط الحسابً والثانٌة أعلى من الوسط الحسابً والثالثة المحاٌدون، 

 (.1كما هو موضح فً الجدول )

 

 (1جدول )

 نتائج تحلٌل بٌانات الدراسة الستطلاعٌة لمتغٌرات الدراسة على أساس النسبة

من الوسط ألل  بٌان

 الحسابً

أعلى من الوسط  المحاٌد

 الحسابً

عدد 

 المفردات

النسبة 

% 

عدد 

 المفردات

النسبة 

% 

عدد 

 المفردات

 النسبة

 % 

العدالة 

 التنظٌمٌة

35 58.30 3 5 22 36.70 

الرسوخ 

 الوظٌفً

32 53.30 2 3.30 26 43.40 

 : إعداد الباحث من نتائج التحلٌل الإحصائً.المصدر

 ( ٌتضح ما ٌلً:1ول )ومن الجد 

العمل  فًاستمراره  فًوالسبب  الرسوخ الوظٌفً لدى العاملٌن بالمستشفٌات الحكومٌةمستوى تدنى 

 هو فمط عدم وجود فرصة أخرى أفضل لدٌة ولٌس لارتباطه بها .

وفً ضوء نتائج الدراسة الاستطلاعٌة ٌمكن للباحث صٌاغة مشكلة الدراسة فً " وجود  

لعدالة التنظٌمٌة والرسوخ الوظٌفً بالمستشفٌات الحكومٌة بالمنصورة، وهو لصور فً مستوى ا

 الأمر الذي ٌطرح التساإل الرئٌسٌة التالً:  

 ما مستوى العلالة بٌن العدالة التنظٌمٌة و الرسوخ الوظٌفً لدى العاملٌن بالمستشفٌات الحكومٌة؟ -

  العدالة التنظٌمٌة ؟ فً مستوى الرسوخ الوظٌفً إلى الانخفاض فًهل ٌرجع الانخفاض  -
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ا: أهداف الدراسة:    ثالثا

 : ٌلًتسعى الدراسة لتحمٌك ما  

 العلالة بٌن العدالة التنظٌمٌة والرسوخ الوظٌفً.تحدٌد   -

 العدالة التنظٌمٌة على الرسوخ الوظٌفً. تؤثٌرات لٌاس  -

ا : أهمٌة الدراسة:  رابعا

 الأهمٌة العلمٌة: -أ

لبحث من أهمٌة موضوع العدالة التنظٌمٌة فً كونها تتناول احد تنبع الأهمٌة العلمٌة ل 

المفاهٌم الإدارٌة المهمة والحدٌثة بإدارة الموارد البشرٌة والتً تعد متغٌر مستمل ٌرتبط بالعدٌد من 

المتغٌرات التنظٌمٌة والسلوكٌة, وفى ممدمتها متغٌر الرسوخ الوظٌفً, وبالإضافة إلى تسلٌط الضوء 

لرسوخ الوظٌفً حٌث تبٌن ان الدراسات لم تتناول العلالة بٌن العدالة التنظٌمٌة على مفهوم ا

والتصرت على  (Sekiguchi et al .,2008;Bowman,2009)والرسوخ الوظٌفً مثل 

 ;Harris, 2004)فمط ولم تتناول الرسوخ الوظٌفً المجتمعً مثل  التنظٌمًالرسوخ الوظٌفً 

Harris et al,2011) . 

 ة التطبٌمٌة:الأهمٌ -ب

تؤتى الأهمٌة التطبٌمٌة للدراسة من أهمٌة لطاع التطبٌك بالنسبة لمطاع المستشفٌات الحكومٌة       

ظل سعى الدولة لتطوٌر النظام الصحً وزٌادة كفاءته وكٌف ٌمكن زٌادة العدالة التنظٌمٌة  فًبالذات 

 فًمكن تحدٌد الأهمٌة التطبٌمٌة تحسٌن مستوى الرسوخ الوظٌفً لدى العاملٌن بها وٌ فًتسهم  لكً

 النماط التالٌة :

مساهمة المستشفٌات الحكومٌة على تحسٌن العدالة التنظٌمٌة لزٌادة الأداء التنظٌمً والالتزام  -

 والرضا الوظٌفً وسلوكٌات المواطنة التنظٌمٌة .

ن تملٌل تتمكن م لكًالمستشفٌات الحكومٌة  فًالمساهمة فً رفع مستوى الرسوخ الوظٌفً  -

 معدلات دوران العمل وزٌادة المدرة على بماء العمالة الماهرة وتخفٌض دوران العمل .

 خامساا: فروض الدراسة:

من الإطلاع على الدراسات السابمة وأهداف الدراسة تمكن الباحث من صٌاغة نموذج للعلالة بٌن 

 (1متغٌرات الدراسة ٌوضحه الشكل )
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 (  : نموذج الدراسة 1الشكل ) 

 المصدر : إعداد الباحث

 :وبناء على النموذج الممترح للدراسة وأهداف الدراسة لام الباحث بصٌاغة الفروض التالٌة 

 الرسوخ الوظٌفً.أبعاد العدالة التنظٌمٌة وأبعاد ٌوجد ارتباط معنوي بٌن لا  -1

 الوظٌفً .الرسوخ  وأبعاد لعدالة التنظٌمٌة لأبعاد اٌوجد تؤثٌر معنوي لا -2

 الفروض التالٌة: إلىٌنمسم هذا الفرض 

 : لا ٌوجد تؤثٌر معنوي لأبعاد العدالة التنظٌمٌة على الروابط . 2/1

 : لا ٌوجد تؤثٌر معنوي لأبعاد العدالة التنظٌمٌة على المواءمة . 2/2

 : لا ٌوجد تؤثٌر معنوي لأبعاد العدالة التنظٌمٌة على التضحٌة . 2/3

ا: أسلوب    البحث:سادسا

وٌتضمن البٌانات المطلوبة للدراسة ومصادرها، ومجتمع البحث والعٌنة، وأداة البحث  

وطرٌمة جمع البٌانات، ولٌاس متغٌرات البحث، وأسالٌب التحلٌل الإحصائً، وذلن على النحو 

 التالً:

 البٌانات المطلوبة للبحث ومصادرها: -أ 

 لبٌانات هما: الباحث فً هذا البحث على نوعٌن من ا اعتمد 

وتم الحصول علٌها عن طرٌك مراجعة البحوث التً تناولت متغٌرات الدراسة بٌانات ثانوٌة:  (1

 الرسوخ الوظيفي العـدالة التنظيمية

 ـدالة التوزيعع

 الروابـــط

 الموائمة

 عـدالة الإجراءات

 التضحيــة

 عـدالة التعامـلات

 عـدالة المعلومات
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ن الباحثون من تؤصٌل المفاهٌم وإعداد الإطار النظري  والموضوعات المتعلمة بها بما ٌمك ِّ

 للدراسة.

ن الباحث من موظفٌن مستشفٌات جامعة المنصورة وتحلٌلها ب جمعهاوتم بٌانات أولٌة:  (2 ما ٌمك ِّ

 من اختبار صحة أو خطؤ فروض الدراسة والتوصل إلً النتائج. 

 مجتمع البحث والعٌنة: -ب

داخل  الألساملكثرة عدد  نظراً و، موظفٌن المستشفٌات بالمنصورة: ٌتمثل فً: مجتمع البحث (1

ض فتم الالتصار على بع الألساممستشفٌات جامعة المنصورة وصعوبة جمع البٌانات من كل 

 .الألسام

جمٌع الموظفٌن بمستشفٌات جامعة المنصورة وٌبلغ عدد  فًٌتمثل مجتمع البحث : عٌنة البحث (2

( بٌانات شئون العاملٌن بالمستشفٌات كما سٌوضحه  14783الموظفٌن بهذه المستشفٌات ) 

 )مفردة  374% ٌكون حجم العٌنة المناسب  0.05الجدول التالً  وعند مستوى خطؤ معٌاري 

Saunders et al .,2009) 

 (2جدول )

 العاملٌن بمستشفٌات جامعة المنصورةتوزٌع مفردات العٌنة على 

عمالة  الإجمالً اسم المستشفى

 دائمة 

عمالة 

 مإلتة

العٌنة 

 الدائمة

العٌنة 

 المإلتة

 النسبة الإجمالً 

 %37.28 139 2 137 80 5431 5511 المنصورة الجامعً

 %9.91 37 1 36 41 1421 1465 مستشفى الكلى

 %5.21 20 1 19 40 730 770 الجهاز الهضمً

 %12.05 45 1 44 1 1781 1782 مستشفى الطوارئ

 %4.25 16 0 16 0 629 629 مستشفى العٌون

 %15.31 57 4 53 141 2122 2263 مستشفى الأطفال

 %8.50 32 3 29 107 1149 1256 الباطنه التخصصً

 %7.49 28 1 27 58 1049 1107 مستشفى الأورام

 %100 374 13 361 468 14315 14783 الإجمالً

 اعتماد على بٌانات من مركز دعم المرار بمدٌنة المنصورة . المصدر: إعداد الباحث
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 أداة البحث وطرٌمة جمع البٌانات: -ج

تتمثل أداة البحث فً الاستمصاء. ولأغراض هذا البحث، فمد تم إعداد لائمة استمصاء ٌتم  

عنها بمعرفة المستمصى منه وتشمل جزئٌٌن. الجزء الأول: لمٌاس متغٌرات الدراسة وتم  الإجابة

لٌاسها باستخدام ممٌاس لٌكرت ذو النماط الخمس، والتً تمع فً مستوٌات تتراوح بٌن موافك تماماً 

الصلة (. وتم تطوٌر هذه العبارات وتبنٌها من الدراسات السابمة وثٌمة 1( إلى غٌر موافك تماماً )5)

إعداد ممٌاس العدالة التنظٌمٌة  على ممٌاس  فًبموضوع العدالة التنظٌمٌة  وتم الاعتماد 

(Niehoff&Noorman,1993)   عبارات  5عبارة تنمسم إلى  20وٌتكون هذا الممٌاس من

 5عبارات لمٌاس عدالة التعاملات  و 10لمٌاس كلا من العدالة التوزٌعٌة والعدالة الإجرائٌة , 

وأخٌرا ممٌاس  (Price&Muller,1986)ت لعدالة المعلومات بالإضافة أٌضا ً إلى ممٌاس عبارا

عبارة( موزعة على 43( ، وتم لٌاس الرسوخ الوظٌفً من خلال ممٌاس مكون من ) 2004)عٌاد ,

عبارات , الروابط المتعلمة  9عبارات , الملائمة مع المنظمة  5أبعاد ) الملائمة مع المجتمع   6

عبارات  3عبارات , التضحٌة المتعلمة بالمجتمع  7عبارات , الروابط المتعلمة بالمنظمة  3مع بالمجت

عبارات ( وتم حذف بعض العبارات بعد تحكٌم المائمة من بعض  10, التضحٌة المتعلمة بالمنظمة 

 Mitchell et al.,2001; Lee at alأساتذة إدارة الأعمال وهذه المماٌٌس   لام بإعدادها كل من 

 ;Zhang et al.,2012)وتم استخدام هذا الممٌاس من لبل العدٌد من الباحثٌن ومنهم   2004,.

Robinson ,2014 Holtom et al.,2006;Cho & Ryu, 2009) .  

 اختبارات الصدق والثبات لمتغٌرات البحث: -د

 ( اختبار الصدق: 1

من أجله، فمد عرضها الباحث للتحمك من صدق المائمة فً تحمٌك الهدف الذي تم تصمٌمها  

على مجموعة من خبراء ومختصٌن من أساتذة إدارة الأعمال لبل عرضها على عٌنة البحث، وتم 

 الأخذ بملاحظاتهم وإجراء بعض التعدٌلات حتى ظهرت بشكلها النهائً.

 ( اختبار الثبات: 2

اء فً بٌانات تتسم ٌستخدم هذا الاختبار لمعرفة مدى إمكانٌة الاعتماد على لائمة الاستمص 

بالثبات. ونظراً للتباٌن الواضح بٌن متغٌرات الدراسة، فاعتمد الباحث على معامل الثبات ألفا 

 ( ما ٌلً:4لكرونباخ )معامل الاعتمادٌة(، وأظهرت نتائج التحلٌل والتً ٌوضحها الجدول )

 ،اوح لٌمه بالنسبة للأبعاد فمد تبٌن أن معامل ألفا للممٌاس ٌتر بالنسبة لممٌاس العدالة التنظٌمٌة

من الاعتمادٌة على الممٌاس، وذلن  مرتفعة، وهو ما ٌشٌر إلى درجة 0.847إلى  0.666من 

ً وممبولاً، وأن معامل  0.60إلى  0.50باعتبار أن معامل ألفا الذي ٌتراوح ما بٌن  ٌعتبر كافٌا
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 (.2008ة )إدرٌس، ٌعتبر ذو مستوى ممتاز من الثمة والاعتمادٌ 0.80ألفا الذي ٌصل إلى 

 ًفمد تبٌن أن معامل ألفا للممٌاس ٌتراوح لٌمه بالنسبة للأبعاد بالنسبة لممٌاس الرسوخ الوظٌف ،

 من الاعتمادٌة على الممٌاس. مرتفعة،  وهو ما ٌشٌر إلى درجة 0.895إلى  0.731من 

 (3جدول )

 نتائج اختبار الثبات لمتغٌرات الدراسة

عدد  المتغٌرات

 العبارات

ل معام

 ألفا

معامل 

 الصدق

ة 
دال

لع
 ا

اد
بع

أ

ٌة
ٌم

ظ
تن
ال

 

 0,816 0,666 6 عدالة التوزٌع

 0,864 0,747 6 عدالة الإجراءات

 0,863 0,745 6 عدالة التعاملات

 0,920 0,847 7 عدالة المعلومات

أبعاد 

الرسوخ 

 الوظٌفً

 0,907 0,823 12 الروابط 

 0,855 0,731 6 المواءمة

 0,946 0,895 6 التضحٌة

 المصدر: إعداد الباحث من نتائج التحلٌل الإحصائً.                      

 أسالٌب التحلٌل الإحصائً: -ه 

 سوف ٌعتمد الباحث على الأسالٌب الإحصائٌة التالٌة: 

 العلالة: وٌستخدم لمٌاس العلالة بٌن متغٌرٌن أو أكثر مع تحدٌد نوع بٌرسون ارتباط معامل -1

 خدامه فً اختبار الفرض الأول من فروض الدراسة.وتم است ولوتها.

وٌستخدم لمٌاس أثر عدد من المتغٌرات المستملة على متغٌر أسلوب تحلٌل النحدار المتعدد:  -2

 الفرض الثانً. لاختبارتابع. وٌستخدم 

ا: منهج البحث:  سابعا

 عالجةللم وإخضاعها البٌانات جمع على المائم الوصفً المنهج باستخدام الباحثلام  

 .الدراسة فروض لجمٌع وذلن منها، النتائج الإحصائٌة وعرض

 ثامناا: تحلٌل ومنالشة نتائج البحث واختبار الفروض:

واختبار فروضه، ولذا تم  البحثفٌما ٌلً تحلٌل لبٌانات الدراسة التطبٌمٌة ومنالشة نتائج  

بارات الفروض، وذلن تخصٌص هذا الجزء لعرض الإحصاءات الوصفٌة لمتغٌرات الدراسة، واخت

 على النحو التالً:
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 الإحصاءات الوصفٌة لمتغٌرات الدراسة:  -أ 

الأمر حساب المتوسط لكل متغٌر من متغٌرات الدراسة،  ٌستلزمبعد إجراء اختبار الثبات  

( المتوسط الحسابً والانحراف المعٌاري ومعاملات الالتواء. وٌتضح أن 4وٌوضح الجدول )

د حصلت على متوسطات حسابٌة مرتفعة وانحرافات معٌارٌة مرتفعة ومعاملات متغٌرات الدراسة ل

 التواء سلبٌة، وهذا لد ٌكون مإشراً على الارتباطات الداخلٌة فٌما بٌنها.

 (4جدول )

 الإحصاءات الوصفٌة لمتغٌرات الدراسة

 

 متغٌرات الدراسة

 (374الإحصاءات الوصفٌة )ن=

 اللتواء اريالنحراف المعٌ المتوسط الحسابً

 1.216 0.634 2.478 العدالة التنظٌمٌة

 1.634 0.620 1.975 الرسوخ الوظٌفً

 المصدر: إعداد الباحث من نتائج التحلٌل الإحصائً.

 اختبار الفرض الأول: -ب

 من ناحٌة والرسوخ الوظٌفً من ناحٌة أخرى: هاعلالة الرتباط بٌن العدالة التنظٌمٌة وأبعاد  (1

الارتباط بٌن متغٌرات الدراسة، لام الباحث بصٌاغة الفرض الأول والذي  لمعرفة علالة 

وٌتضح مما سبك  ".العدالة التنظٌمٌة والرسوخ الوظٌفًل ٌوجد ارتباط معنوي بٌن ٌنص على: " 

 أنه كلما زاد الاهتمام بالعدالة التنظٌمٌة كلما أدى ذلن إلى زٌادة مستوى الرسوخ الوظٌفً.

حصائً الذي تم إجراإه باستخدام معامل ارتباط بٌرسون النتائج الخاصة وأظهر التحلٌل الإ 

 (.5بهذه العلالة كما هو موضح فً جدول )

 ( 5جدول )  

 معاملات الرتباط لمتغٌرات الدراسة

 الرسوخ الوظٌفً المتغٌرات

ٌة
ٌم

ظ
تن
 ال

لة
دا

لع
 ا
اد

بع
أ

 

 0.610 عدالة التوزٌع

 0.759 عدالة الإجراءات

 0.684 املاتعدالة التع

 0.755 عدالة المعلومات

 0.01** معنوٌة عند مستوى 

  المصدر: إعداد الباحث
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حٌث ٌوجد ارتباط معنوي إٌجابً بٌن  ( ٌتضح ثبوت خطأ الفرض الأول: 5ومن الجدول رلم ) 

  .0.01العدالة التنظٌمٌة وأبعادها من ناحٌة والرسوخ الوظٌفً من ناحٌة أخرى عند مستوى معنوٌة 

 اختبار الفرض الثانً: -ج

 علالة تأثٌر العدالة التنظٌمٌة وأبعادها على الرسوخ الوظٌفً:

على الرسوخ الوظٌفً، لام الباحث بصٌاغة الفرض  هالمعرفة أثر العدالة التنظٌمٌة وأبعاد 

 ٌوجد تأثٌر معنوي للعدالة التنظٌمٌة على الرسوخ الوظٌفً". لالثانً والذي ٌنص على: " 

 لفرعً الأول:الفرض ا 

تم إجراء تحلٌل انحدار متعدد للعلالة بٌن العدالة التنظٌمٌة والذي ٌشمل عدالة  ولاختبار هذا الفرض،

التوزٌع وعدالة الإجراءات وعدالة التعاملات وعدالة المعلومات  والرسوخ الوظٌفً كمتغٌر تابع، 

النتائج الخاصة بهذه العلالة كما هو  التحلٌل الإحصائً الذي تم إجرائه باستخدام الحاسب الآلً وأظهر

 (.6موضح فً جدول )

 (6جدول )

 معاملات الرتباط البسٌط والنحدار المتعدد للمتغٌرات المستملة

 المتغٌرات المستملة

 المتغٌر التابع: الروابط

 (B)معامل النحدار الجزئً 
لٌمة )ت( 

 ودللتها
 الترتٌب

 _ **4.894 0.362 ثابت المعادلة

 3 **3.985 0.144 لة التوزٌععدا

 2 **4.843 0.200 عدالة الإجراءات

 _ 0.702 0.025 عدالة التعاملات

 1 **6.734 0.263 عدالة المعلومات

  0.05)*( معنوٌة عند مستوى ، 0.01)**( معنوٌة عند مستوى 

  = معامل التحدٌد  0.773معامل الارتباط المتعدد ،R Square  =0.597 

 (0.01)معنوٌة عند مستوى  136.26وٌة نموذج الانحدار = لٌمة )ف( لمعن 

  جمٌع معاملات الانحدار(B)  باستثناء عدالة  0.01معنوٌة عند مستوى(

 التعاملات  ( وفماً لاختبار )ت(.

 المصدر: إعداد الباحث.           
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 ( ٌتضح ما ٌلً:6ومن الجدول )

، وهً  معنوٌة 136.26حسوبة للنموذج ثبت معنوٌة النموذج ككل حٌث بلغت لٌمة )ف( الم -

 .0.01عند مستوى 

%، وهذا ٌعنً أن المتغٌرات الأربعة المستملة مجتمعة تساهم فً 59.7بلغ معامل التحدٌد  -

% من التغٌر فً مستوى الرسوخ الوظٌفً كمتغٌر تابع. فً حٌن أن بالً النسبة 59.7تفسٌر

 تباٌن غٌر المفسر فً المعادلة.% ترجع إلى عوامل أخرى وهً لٌمة ال 40.3ولدرها 

، 0.01ٌوجد ارتباط معنوي بٌن جمٌع المتغٌرات المستملة والمتغٌر التابع عند مستوى معنوٌة  -

 وهذا ٌعنً وجود علالة ارتباط بٌن جمٌع المتغٌرات فً النموذج.

الة عدالة التوزٌع وعدالة الإجراءات وعدالة التعاملات وعدٌوجد تؤثٌر معنوي إٌجابً لكل من  -

. فً 0.01كمتغٌرات مستملة على الرسوخ الوظٌفً كمتغٌر تابع عند مستوى معنوٌة المعلومات 

  كمتغٌر مستمل على الرسوخ الوظٌفً كمتغٌر تابع.  لعدالة التعاملاتحٌن لا ٌوجد تؤثٌر معنوي 

ً  عدالة التعاملاتماعدا بعد  0.01معنوٌة عند مستوى  (B)أن جمٌع معاملات الانحدار  -  وفما

لاختبار )ت(. وهذه المعاملات تكشف عن الأهمٌة النسبٌة للمتغٌرات المستملة داخل معادلة 

الانحدار فً التنبإ بالمتغٌر التابع )الرسوخ الوظٌفً(، وتبٌن منها أن المتغٌر الأكثر تؤثٌراً على 

 .   عدالة المعلومات ٌلٌه عدالة الإجراءات ثم عدالة التوزٌعالرسوخ الوظٌفً هو 

وٌخلص الباحث من هذه النتائج إلى لبول الفرض الثانً جزئٌاً، حٌث ثبت وجود تؤثٌر  

كمتغٌرات مستملة على بعد الروابط.  عدالة التوزٌع والإجراءات والمعلوماتمعنوي إٌجابً لكل من 

ما كمتغٌر مستمل على بعد المواءمة كمتغٌر تابع، ك  لعدالة التعاملات فً حٌن لا ٌوجد تؤثٌر معنوي 

عدالة التوزٌع وعدالة الإجراءات وعدالة المعلومات كلما  ذادتٌخلص الباحث مما سبك إلى أنه كلما 

لكل من عدالة التوزٌع وعدالة ٌرجع الباحث التؤثٌر المعنوي الإٌجابً ذاد مستوى الرسوخ الوظٌفً 

ناسبة وأعباء العمل بالرواتب المعلى بعد المواءمة إلى أن الاهتمام  الإجراءات وعدالة المعلومات

المناسبة والمكافآت والحوافز وكلما تم اتخاذ المرارات بؤسلوب غٌر متحٌز وكلما تم شرح المعلومات 

، ٌإدي فً النهاٌة إلى تحسٌن مستوى الرسوخ الوظٌفً لدى المرإوسٌن . الخاصة بالعمل للموظفٌن

 وتتفك هذه النتٌجة مع دراسات

(Handfield & Michales, 2001; Pinar & Girard, 2008; Bexell & Olofsson, 

2005; Ashton & Morton, 2005; Brandt, 2007; Wilf, 2008; Lee, 2010; 

Bano et al.,2011; Succession Planning; Ahmadi et al., 2012;, Nasab & 

Moghadam, 2012) 
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على  راءات والمعلوماتلكل من عدالة التوزٌع والإجالتً توصلت إلى وجود تؤثٌر معنوي إٌجابً 

 الرسوخ الوظٌفً. 

 الفرض الفرعً الثانً:

تحدٌد تم إجراء تحلٌل انحدار متعدد للعلالة بٌن العدالة التنظٌمٌة والذي ٌشمل  ولاختبار هذا الفرض،

كمتغٌرات مستملة والرسوخ الوظٌفً  المواهب, جذب المواهب, الاحتفاظ بالمواهب وتنمٌة المواهب 

أظهر التحلٌل الإحصائً الذي تم إجرائه باستخدام الحاسب الآلً النتائج الخاصة بهذه وكمتغٌر تابع، 

 (.7 العلالة كما هو موضح فً جدول )

 (7جدول )

 معاملات الرتباط البسٌط والنحدار المتعدد للمتغٌرات المستملة

 المتغٌرات المستملة

 المتغٌر التابع: المواءمة

 (B)معامل النحدار الجزئً 
ٌمة )ت( ل

 ودللتها
 الترتٌب

 _ 0.185 0.020 ثابت المعادلة

 _ 1.269 0.069 عدالة التوزٌع

 1 **6.604 0.409 عدالة الإجراءات

 _ 0.198 0.011 عدالة التعاملات

 2 **4.333 0.253 عدالة المعلومات

  0.05)*( معنوي عند مستوى ، 0.01)**( معنوي عند مستوى 

  معامل التحدٌد  0.696= معامل الارتباط المتعدد ،R Square  =0.485 

  = (0.01)معنوٌة عند مستوى  86.62لٌمة )ف( لمعنوٌة نموذج الانحدار 

  جمٌع معاملات الانحدار(B)  باستثناء عدالة  0.01معنوٌة عند مستوى(

 التوزٌع وعدالة التعاملات( وفماً لاختبار )ت(.

 المصدر: إعداد الباحث.

 تضح ما ٌلً:( ٌ 7 ومن الجدول ) 

، وهً  معنوٌة عند  86.62ثبت معنوٌة النموذج ككل حٌث بلغت لٌمة )ف( المحسوبة للنموذج  -

 .0.01مستوى 

%، وهذا ٌعنً أن المتغٌرات الأربعة المستملة مجتمعة تساهم فً 48.5بلغ معامل التحدٌد  -

لنسبة ولدرها % من التغٌر فً مستوى الرسوخ الوظٌفً كمتغٌر تابع. فً حٌن أن بالً ا48.5

 % ترجع إلى عوامل أخرى وهً لٌمة التباٌن غٌر المفسر فً المعادلة.51.5

،  0.01ٌوجد ارتباط معنوي بٌن جمٌع المتغٌرات المستملة والمتغٌر التابع عند مستوى معنوٌة  -
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 وهذا ٌعنً وجود علالة ارتباط بٌن جمٌع المتغٌرات فً النموذج.

كمتغٌرات مستملة على  عدالة الإجراءات وعدالة المعلوماتٌوجد تؤثٌر معنوي إٌجابً لكل من  -

لكل من فً حٌن لا ٌوجد تؤثٌر معنوي  0.01الرسوخ الوظٌفً كمتغٌر تابع عند مستوى معنوٌة 

  كمتغٌر مستمل على الرسوخ الوظٌفً كمتغٌر تابع.  عدالة التوزٌع وعدالة المعاملات

كل من عدالة التوزٌع ماعدا  0.01توى  معنوٌة عند مس (B)أن جمٌع معاملات الانحدار  -

الأهمٌة النسبٌة للمتغٌرات المستملة  تظهروفماً لاختبار )ت(. وهذه المعاملات  وعدالة المعاملات

داخل معادلة الانحدار فً التنبإ بالمتغٌر التابع )الرسوخ الوظٌفً(، وتبٌن منها أن المتغٌر الأكثر 

 .   الإجراءات ثم عدالة المعلومات عدالةتؤثٌراً على الرسوخ الوظٌفً هو 

وٌخلص الباحث من هذه النتائج إلى لبول الفرض الثانً جزئٌاً، حٌث ثبت وجود تؤثٌر  

كمتغٌرات مستملة على المواءمة. فً  عدالة الإجراءات وعدالة المعلوماتمعنوي إٌجابً لكل من 

كمتغٌر مستمل على المواءمة   لاتلكل من عدالة التوزٌع وعدالة المعامحٌن لا ٌوجد تؤثٌر معنوي 

كلما ذاد مستوى عدالة الإجراءات وعدالة المعلومات كمتغٌر تابع، كما ٌخلص الباحث مما سبك إلى 

لكل من عدالة ٌرجع الباحث التؤثٌر المعنوي الإٌجابً و ، كلما ذاد مستوى الرسوخ الوظٌفً 

ؤعباء العمل والمرارات الاهتمام ب على الرسوخ الوظٌفً إلى أن وعدالة المعلومات الإجراءات

، ٌإدي فً النهاٌة إلى تحسٌن مستوى الرسوخ الوظٌفً لدى المرإوسٌن . وتتفك هذه النتٌجة المناسبة

 & Handfield&Michales,2001;Pinar&Girard,2008; Bexell)مع دراسات

Olofsson, 2005; Ashton & Morton, 2005; Brandt, 2007; Wilf, 2008; 

Lee, 2010;  Bano et al., 2011; Succession Planning; Sayed Ali Ahmadi 

et al., 2012;, Nasab&Moghadam,2012) 

على  لكل من عدالة الإجراءات وعدالة المعلوماتالتً توصلت إلى وجود تؤثٌر معنوي إٌجابً  

 الرسوخ الوظٌفً. 

 الفرض الفرعً الثالث:

والتً تشمل عدالة انحدار متعدد للعلالة بٌن العدالة التنظٌمٌة  تم إجراء تحلٌل ولاختبار هذا الفرض،

كمتغٌرات مستملة والرسوخ  وعدالة المعاملات وعدالة المعلومات  الإجراءاتالتوزٌع وعدالة 

وأظهر التحلٌل الإحصائً الذي تم إجرائه باستخدام الحاسب الآلً النتائج الخاصة الوظٌفً كمتغٌر تابع، 

 (.8ا هو موضح فً جدول )بهذه العلالة كم
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 (8جدول )

 معاملات الرتباط البسٌط والنحدار المتعدد للمتغٌرات المستملة

 المتغٌرات المستملة

 المتغٌر التابع: التضحٌة

 (B)معامل النحدار الجزئً 
لٌمة )ت( 

 ودللتها
 الترتٌب

 _ 2.626 0.277 ثابت المعادلة

 _ 1.715 0.088 عدالة التوزٌع

 1 **6.609 0.390 ة الإجراءاتعدال

 3 **3.858 0.202 عدالة التعاملات

 2 **5.447 0.303 عدالة المعلومات

  0.05)*( معنوي عند مستوى ، 0.01)**( معنوي عند مستوى 

  = معامل التحدٌد  0.804معامل الارتباط المتعدد ،R Square  =0.647 

  = (0.01وٌة عند مستوى )معن 168.49لٌمة )ف( لمعنوٌة نموذج الانحدار 

  جمٌع معاملات الانحدار(B)  باستثناء عدالة  0.01معنوٌة عند مستوى(

 التوزٌع( وفماً لاختبار )ت(.

 المصدر: إعداد الباحث.       

 ( ٌتضح ما ٌلً:8 ومن الجدول ) 

، وهً  معنوٌة  168.49ثبت معنوٌة النموذج ككل حٌث بلغت لٌمة )ف( المحسوبة للنموذج  -

 .0.01ستوى عند م

%، وهذا ٌعنً أن المتغٌرات الأربعة المستملة مجتمعة تساهم فً 64.7بلغ معامل التحدٌد  -

% من التغٌر فً مستوى الرسوخ الوظٌفً كمتغٌر تابع. فً حٌن أن بالً النسبة ولدرها 64.7

 % ترجع إلى عوامل أخرى وهً لٌمة التباٌن غٌر المفسر فً المعادلة.35.3

،  0.01وي بٌن جمٌع المتغٌرات المستملة والمتغٌر التابع عند مستوى معنوٌة ٌوجد ارتباط معن -

 وهذا ٌعنً وجود علالة ارتباط بٌن جمٌع المتغٌرات فً النموذج.

 عدالة الإجراءات وعدالة التعاملات وعدالة المعلومات ٌوجد تؤثٌر معنوي إٌجابً لكل من  -

. فً حٌن لا 0.01بع عند مستوى معنوٌة كمتغٌرات مستملة على الرسوخ الوظٌفً كمتغٌر تا

  كمتغٌر مستمل على الرسوخ الوظٌفً كمتغٌر تابع.  لعدالة التوزٌعٌوجد تؤثٌر معنوي 

وفماً لاختبار  عدالة التوزٌعماعدا  0.01معنوٌة عند مستوى   (B)أن جمٌع معاملات الانحدار  -

لمستملة داخل معادلة الانحدار فً )ت(. وهذه المعاملات تكشف عن الأهمٌة النسبٌة للمتغٌرات ا

التنبإ بالمتغٌر التابع )الرسوخ الوظٌفً(، وتبٌن منها أن المتغٌر الأكثر تؤثٌراً على الرسوخ 
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 .  عدالة الإجراءات وٌلٌه عدالة المعلومات ثم عدالة التعاملاتالوظٌفً هو 

بت وجود تؤثٌر جزئٌاً، حٌث ث الثالثوٌخلص الباحث من هذه النتائج إلى لبول الفرض  

كمتغٌرات مستملة  عدالة الإجراءات وعدالة التعاملات وعدالة المعلومات معنوي إٌجابً لكل من 

كمتغٌر مستمل على بعد التضحٌة   لعدالة التوزٌععلى بعد التضحٌة. فً حٌن لا ٌوجد تؤثٌر معنوي 

الإجراءات وعدالة ذاد مستوى عدالة كمتغٌر تابع، كما ٌخلص الباحث مما سبك إلى أنه كلما 

، ٌرجع الباحث التؤثٌر المعنوي التعاملات وعدالة المعلومات كلما زاد مستوى الرسوخ الوظٌفً

على الرسوخ الوظٌفً إلى  وعدالة التعاملات وعدالة المعلومات الإجراءاتلكل من عدالة الإٌجابً 

خاذ المرارات المناسبة بؤسلوب بؤعباء العمل المناسبة والمكافآت والحوافز وكلما تم اتأن الاهتمام 

، ٌإدي فً النهاٌة إلى تحسٌن مستوى الرسوخ الوظٌفً لدى المرإوسٌن . وتتفك هذه غٌر متحٌز

 .النتٌجة مع دراسات

(Handfield & Michales, 2001; Pinar & Girard, 2008; Bexell & 

Olofsson, 2005; Ashton & Morton, 2005; Brandt, 2007; Wilf, 2008; 

Lee, 2010; Bano et al., 2011; Succession Planning; Ahmadi et al., 

2012; Nasab&Moghadam,2012) 

لكل من عدالة الإجراءات وعدالة التعاملات وعدالة التً توصلت إلى وجود تؤثٌر معنوي إٌجابً  

 على الرسوخ الوظٌفً.  المعلومات

ا: ملخص النتائج وتوصٌات الدراسة:   تاسعا

 النتائج: ملخص  ( أ

 النتائج التالٌة:  إلىتوصلت الدراسة 

ٌوجد ارتباط معنوي إٌجابً بٌن العدالة التنظٌمٌة وأبعادها من ناحٌة والرسوخ الوظٌفً من  (1

  .0.01ناحٌة أخرى عند مستوى معنوٌة 

كمتغٌرات مستملة  عدالة التوزٌع والإجراءات والمعلوماتوجود تؤثٌر معنوي إٌجابً لكل من  (2

كمتغٌر مستمل على   لعدالة التعاملات وخ الوظٌفً. فً حٌن لا ٌوجد تؤثٌر معنوي على الرس

 الرسوخ الوظٌفً الإجمالً كمتغٌر تابع

كمتغٌرات مستملة على  عدالة الإجراءات وعدالة المعلوماتوجود تؤثٌر معنوي إٌجابً لكل من  (3

كمتغٌر   الة التعاملاتلكل من عدالة التوزٌع وعدالمواءمة. فً حٌن لا ٌوجد تؤثٌر معنوي 

 مستمل على بعد الروابط كمتغٌر تابع. 

كمتغٌرات مستملة على  عدالة الإجراءات وعدالة المعلوماتوجود تؤثٌر معنوي إٌجابً لكل من  (4
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كمتغٌر   لكل من عدالة التوزٌع وعدالة المعاملاتالمواءمة. فً حٌن لا ٌوجد تؤثٌر معنوي 

 .ابعمستمل على بعد المواءمة كمتغٌر ت

 عدالة الإجراءات وعدالة التعاملات وعدالة المعلومات وجود تؤثٌر معنوي إٌجابً لكل من  (5

كمتغٌر   لعدالة التوزٌعكمتغٌرات مستملة على بعد التضحٌة. فً حٌن لا ٌوجد تؤثٌر معنوي 

 مستمل على بعد التضحٌة كمتغٌر تابع. 

 توصٌات الدراسة:  ( ب

 التوصٌات التالٌة:فً ضوء نتائج الدراسة، ٌمكن تمدٌم 

التً ٌحصلون  والمكافآتدعم مدركات العاملٌن للعدالة التوزٌعٌة وذلن من خلال ربط الأجور  (1

علٌها بحجم خبراته السابمة، ومستوى تعلٌمه وحجم مسئولٌاته، والجهد الذي ٌبذله وأدائه، 

ٌذ من خلال ما والضغوط النفسٌة والجسدٌة التً ٌتعرض لها. وٌمكن للباحث تمدٌم آلٌات التنف

 ٌلً:

  ٌبذلونهالجهد الذي  هممن عملالعاملٌن علٌها  ٌحصلالامتٌازات التً أن تعكس. 

  ٌحممونهامدى المساهمات التً العاملٌن علٌها  ٌحصلالامتٌازات التً أن تعكس. 

  ٌنجزونهامع الأعمال التً  هممن عملالعاملٌن علٌها  ٌحصلتتناسب الامتٌازات التً أن. 

 فً  همممارنة بما ٌحصل علٌه زملائ همعلٌه من عمل ٌحصلونبعدالة ما عاملٌن ال أن ٌشعر

 .مستشفٌات جامعة المنصورةنفس المستوى داخل 

 فً  همممارنة بما ٌحصل علٌه زملائ همعلٌه من عمل ٌحصلونبعدالة ما العاملٌن  أن ٌشعر

 أخرى مماثلة. بمستشفٌاتنفس المستوى 

  به. ٌتمتعونعلٌم والتدرٌب الذي مع مستوى الت همٌتناسب راتبأن 

 همتتناسب مع لدرات همعلٌها  من عمل ٌحصلونبؤن الامتٌازات التً العاملٌن  أن ٌشعر 

 الحالٌة.

  همالمستمرة لتطوٌر مهاراتهم مع احتٌاجات همٌتناسب راتبأن. 

  المالٌة. هممع احتٌاجات همٌتناسب راتبأن 

  هملها فً عمل ٌتعرضونع الضغوط التً علٌها  م ٌحصلونالامتٌازات التً أن تتناسب. 

دعم مدركات العاملٌن لعدالة الإجراءات الرسمٌة المستخدمة وذلن من خلال مشاركتهم الفعالة  (2

، وشرح أي تغٌٌر فً وآراءهمفً وضع السٌاسات والمرارات بما ٌضمن توافمها مع حاجاتهم 

مترحات بجانب حمهم فً التظلم هذه السٌاسات والمرارات وإعطائهم حرٌة التعبٌر وتمدٌر الم
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 والشكاوى، وٌمكن تنفٌذ هذا من خلال الآلٌات التالٌة:

 عادلة. همالمستخدمة فً تمٌٌم أدائ بؤن الإجراءات أن ٌشعر العاملٌن 

 بؤن الإجراءات المستخدمة فً توزٌع المكافآت عادلة. أن ٌشعر العاملٌن 

  ستمرار رغم اختلاف الأشخاص با مستشفٌات جامعة المنصورةتطبك الإجراءات فً أن

 والأزمنة.

  على كافة العاملٌن بلا استثناء. مستشفٌات جامعة المنصورةتطبك الإجراءات فً أن 

  إلً معلومات دلٌمة. مستشفٌات جامعة المنصورةتستند الإجراءات المطبمة فً أن 

  ة.إلً معاٌٌر أخلالٌ مستشفٌات جامعة المنصورةتستند الإجراءات المطبمة فً أن 

  بعض الأسالٌب لتصحٌح  مستشفٌات جامعة المنصورةتتضمن الإجراءات المطبمة فً أن

 المرارات الخاطئة.

  مصالح كافة الأطراف  مستشفٌات جامعة المنصورةتراعى الإجراءات المطبمة فً أن

 المتؤثرة بها.

  ستشفٌات مبشؤن الإجراءات المطبمة فً  همللتعبٌر عن أرائلدى العاملٌن الفرصة أن تتوفر

 .جامعة المنصورة

 مستشفٌات جامعة الطعن فً نتائج الإجراءات المطبمة فً  أن ٌتوفر لدى العاملٌن إمكانٌة

 .المنصورة

دعم مدركات العاملٌن لعدالة التعاملات المستخدمة وذلن من خلال مشاركتهم الفعالة فً وضع  (3

شرح أي تغٌٌر فً هذه ، ووآراءهمالسٌاسات والمرارات بما ٌضمن توافمها مع حاجاتهم 

السٌاسات والمرارات وإعطائهم حرٌة التعبٌر وتمدٌر الممترحات بجانب حمهم فً التظلم 

 والشكاوى، وٌمكن تنفٌذ هذا من خلال الآلٌات التالٌة:

  ٌتعامل المدٌر مع كل الزملاء بنفس المدر من الاحترام.أن 

 ٌ همتبطرٌمة تحفظ كرام ة العاملٌنحرص المدٌر على معاملأن. 

  العاملٌن ٌتجنب المدٌر التعلٌمات غٌر اللائمة عند التحدث معأن. 

  بؤسلوب مهذب.العاملٌن ٌتعامل المدٌر مع أن 

 دعم مدركات العاملٌن لعدالة المعلومات وذلن من خلال الآلٌات التالٌة: (4

 لا ٌخص المدٌر البعض بالمعلومات دون البعض الآخر.أ 

 ٌ هممعمولة لما ٌتخذه من لرارات تخص عملمبررات للعاملٌن مدم المدٌر أن. 
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  فً الولت المناسب. ٌحتاجونهابالمعلومات التً العاملٌن ٌبلغ المدٌر أن 

  فً ذلن. رغبواإذا ما  همبوضوح أي لرارات اتخذت بشؤن عملللعاملٌن ٌشرح المدٌر أن 

  بمنتهى الصراحة. العاملٌن ٌحرص المدٌر على أن ٌتحدث معأن 

   همكافٌة للرد على تساإلاتللعاملٌن ات التً ٌمدمها المدٌر المعلومأن تكون. 

محل الدراسة مما ٌإدي المستشفٌات الحكومٌة  فًللعاملٌن الترفٌهٌة  الاجتماعٌة تنوٌع الأنشطة (5

، بما ٌحمك ارتفاع مستوى المواءمة بها إلى ارتفاع مستوى الروابط المجتمعٌة لدى العاملٌن

 .الزمن المجتمعٌة بعد فترة للٌلة من

. وٌمكن هاأٌضا ولٌس فمط الاكتفاء بها داخلالمستشفٌات الحكومٌة تنمٌة الاتصالات خارج   (6

للباحث تفسٌر هذا التؤثٌر بؤن غالبٌة الاتصالات الموجودة داخل المستشفٌات محل الدراسة تغلب 

لمجال من علٌها الرسمٌة، كما ٌرتفع مستوى الروتٌن فً تلن المستشفٌات لما ٌنطوي علٌه هذا ا

تطلب رسمٌة النظام وسرٌة المعاملة بٌن المستوٌات تنفمات مرتفعة ومستخلصات ومزادات 

المختلفة فً المستشفٌات محل الدراسة فكل هذا من شانه انخفاض مستوى الروابط التنظٌمٌة التً 

 .ٌكونها العاملٌن مع بعضهم البعض

غل مناصب إدارٌة علٌا بالمستشفٌات توفٌر فرص الترلً للذكور والإناث على حد السواء، لش (7

 محل الدراسة، فهذا من شؤنه تحفٌز الإناث على الاهتمام بنتائج تمٌٌم الأداء. 

ضرورة تطوٌر التعوٌضات وإضافة تعوٌضات جدٌدة تشعر العاملٌن بؤن هنان الجدٌد من  (8

ث ، كما ٌوصً الباحالمستشفٌاتالتعوٌضات، كعرض جائزة سنوٌة تمنح لأفضل أداء فً 

بضرورة مشاركة ومشاورة العاملٌن الجدد ة جنبا إلى جنب مع العمالة المدٌم فً اتخاذ المرارات 

 مع المستوٌات الإدارٌة العلٌا مما لد ٌإدي إلى ارتفاع الروابط التنظٌمٌة.

 توصٌات ببحوث مستمبلٌة:  (9

 .أثر العدالة التنظٌمٌة على سلوكٌات العمل الإضافً  .أ 

 وظٌفً وسلون المواطنة التنظٌمٌة. العلالة بٌن الرسوخ ال .ب 

 إجراء نفس الدراسة على مجالات أخرى كمطاع الخدمات , لطاع الصناعة ولطاع البنون . .ج 

 أثر تفعٌل الإثراء الوظٌفً على الرسوخ الوظٌفً . .د 

 أثر الشفافٌة الإدارٌة على الرسوخ الوظٌفً. .ه 

 

 لائمة المراجع
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 أول: المراجع العربٌة:

"أثر إدران العاملٌن للعدالة التنظٌمٌة على اللتزام التنظٌمً:  بد السمٌع,جاد الرب عحسانٌن,  -1

)جامعة  دراسة تطبٌمٌة", مجلة البحوث التجارٌة, المجلد السادس والعشرون , العدد الثانً,

 .130- 73( ص2004الزلازٌك: كلٌة التجارة, ٌولٌه 

لسلون التنظٌمً، بدون دار نشر، جودة، عبد المحسن عبد المحسن، و نجم، عبد الحكٌم أحمد، ا -2

 .2010المنصورة،  

رٌان عادل رٌان ، "أثر إدران الأفراد للدعم التنظٌمً كمتغٌر وسٌط على العلالة بٌن اللتزام محمد,  -3

التنظٌمً الوجدانً وبعض المتغٌرات المولفٌة: دراسة مٌدانٌة، مجلة البحوث التجارٌة، المجلد 
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