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هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على تأثير أبعاد العدالة التنظيمية على الالتزام التنظيمي لدى اعضاء هيئة : الملخص

الإدارية بجامعة نجران. للحصوووع على النتا ا اسووت دمت الدراسووة تحليا ارتيام سووييرمان بالاعتماد في كلية العلوم 

على الييانات الأولية التي تم تجميعها من خلاع أداة الاسووووووتييان والييانات ال انوية التي تم تجميعها من بعب ال ت  

صلة بالموضوع، ومن أهم النتا ا التي توصلت إلي سة وجود ارتيام ذو دلالة إحصا ية بين والأبحاث ذات ال ها الدرا

لة التعاملات والالتزام التنظيمي لأعضووووووواء هيئة التدري  ب لية العلوم  لة الإجراءات، وعدا لة التوزيعات، عدا عدا

سة الى مجموعة من التوصيات أهمها وضع  بما ال لية في للحوافز نظام الإدارية جامعة نجران، كما توصلت الدرا

 الحوافز. على العاملين جميع ميدأ حصوع ترسيخ إلى بالإضافة بين العاملين بعدالة عهاتوزي ي فا

 
 معاما الارتيام سييرمان. ،الالتزام التنظيمي ،: العدالة التنظيميةالكلمات المفتاحية

 

 

The Relationship of Organizational Justice to the Organizational Commitment of 

Teaching Staff Members in Universities: Case Study Faculty of Administrative 

Sciences, Najran University, Saudi Arabia 
 

Mohammad Al-Ameen Mahmoud 

Rami Osama Al-Ali   

 
Abstract: This study aimed to identify organizational justice dimensions affect on the 

organizational commitment of teaching staff members in faculty of administrative 

sciences / Najran University. To get results, study used Spearman's correlation factor 

analysis according to primary data that collected through questionnaire tool and 

secondary data that collected from books and scientific papers related to the subject. The 

study reached that there is significant statistical correlation of following variables: 

Procedural Justice, Distributive Justice, and International Justice with the organizational 

commitment. The more important recommendation of the study are develop of incentives 

system in the college to ensure fair distribution among employees in addition to 

establishing the principle of access to incentives for all employees. 
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 مقدمة الدراسة 

 الحقوق في والنزاهة والمساواة أس  العدع، توفير في الحيوي ودورها العدالة التنظيمية أهمية تظهر

ً للقوانين الجميع، بين والواجيات بالمنظمة،  الفرد علاقة عن تعير التي والتعليمات والأنظمة وفقا

 العدالة ومصداقية وتش ا واتجاهاته بعدالة ودوافعه وقيمه الفرد ش صية وتش يا ت وين في وتسهم

 وتحقيق رغياته احتياجاته على بحصوله وثقته لشعوره الإنتاج على الداخلي المحفز الدافع الفرد لدى

السلوكيات التي  مؤسسته ومن إلى ثقته وانتما ه على إيجابي بش ا ينع   ما واستقرار، وأمن بعدالة

تتأثر بقيم العدالة في المنظمة الالتزام التنظيمي، فهو من الأمور المهمة التي تساهم في زيادة إنتاجية 

ما يؤثر في أداء المنظمة ك ا ويقود إلي تحقيق أهدافها ، الأفراد وتحسين مستوى الأداء والدافعية م

عليه جاء هذا اليحث ليسلط الضوء على مييعة العلاقة بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي في 

 كلية العلوم الإدارية جامعة نجران.

 

 مشكلة الدراسة 

العلوم الإدارية بجامعة نجران تتم ا مش لة الدراسة في مدى شعور أعضاء هيئة التدري  في كلية 

بالعدالة التنظيمية واثر ذللك على الالتزام التنظيمي ويم ن صياغة مش لة اليحث في السؤاع الر يسي 

 التالي:

 ما هي العلاقة بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي ب لية العلوم الإدارية في جامعة نجران ؟

 سئلة الفرعية التالية:و يتفرع من هذا السؤاع الر يسي الأ

ما هي العلاقة بين عدالة التوزيعات والالتزام التنظيمي لأعضاء هيئة التدري  في كلية العلوم  /1

 الإدارية جامعة نجران؟

ما هي العلاقة بين عدالة الإجراءات والالتزام التنظيمي لأعضاء هيئة التدري  في كلية العلوم  /2

 الإدارية جامعة نجران ؟

هي العلاقة بين عدالة التعاملات والالتزام التنظيمي لأعضاء هيئة التدري  ب لية العلوم الادارية ما  /3

 جامعة نجران ؟

 

 فرضيات الدراسة 

يوجد ارتيام ذو دلالة إحصا ية بين عدالة التوزيعات والالتزام التنظيمي لأعضاء هيئة التدري   /1

 ب لية العلوم الادارية جامعة نجران. 

د ارتيام ذو دلالة إحصا ية بين عدالة الإجراءات والالتزام التنظيمي لأعضاء هيئة التدري  يوج /2

 ب لية العلوم الادارية جامعة نجران.

يوجد ارتيام ذو دلالة إحصا ية بين عدالة التعاملات والالتزام التنظيمي لأعضاء هيئة التدري   /3

 ب لية العلوم الإدارية جامعة نجران.

 

 راسة:أهداف الد

 تتم ا أهداف الدراسة في:

التعرف على أبعاد العدالة التنظيمية )عدالة التوزيع، عدالة الإجراءات، عدالة التعاما( وتأثيرها  /1

 على أعضاء هيئة التدري  في كلية العلوم الإدارية جامعة نجران.

ما والاستمرار فيه، التعرف على أبعاد الالتزام التنظيمي )الولاء، المسؤولية، الرغية في الع /2

 الإيمان بالمنظمة( في كلية العلوم الإدارية جامعة نجران.

 بيان مدى الأثر والعلاقة بين العدالة والالتزام التنظيمي في كلية العلوم الإدارية جامعة نجران. /3

تقديم توصيات تسهم في تعزيز الالتزام التنظيمي لدى أعضاء هيئة التدري  في كلية العلوم  /4

 الإدارية.
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 أهمية الدراسة:

تنيع أهمية الدراسة من أهمية موضوع العدالة التنظيمية الذي يعد من المواضيع الإدارية التي  /1

شهدت اهتماما مزايدا في الآونة الأخيرة نظرا للتأثير الواضح والمردود النفسي الذي يلقي بظلاله 

 إنتاجهم.على العاملين من خلاع تحسين أدا هم وازدياد 

أهمية قطاع التعليم العالي باعتياره من أهم القطاعات ال دمية في اليلاد والذي يش ا فيها العنصر  /2

اليشري احد الدعا م الأساسية في تقديم ال دمات لجمهور المتعاملين معها عليه ولقد جاء اليحث 

 نجاح المنظمة. للتعرف على الالتزام العاملين بالمنظمة لما يم له من دورا حاسما في

رفد ميدان الدراسات واليحوث العلمية بإضافة يم ن أن تساهم في تقديم مقترحات لإجراء المزيد  /3

 من اليحوث المستقيلية للتعرف أك ر على متغيرات اليحث. 

أن نتا ا هذا اليحث سوف تساعد المنظمة في التعرف على الالتزام التنظيمي لدى عامليها والفوا د  /4

 تحصا عليها من تعزيزه والمتم لة في تحسين جودة ال دمات التعليمية المقدمة للمجتمع المحلي. التي 

 

 أدوات جمع البيانات:

 أ/ الييانات ال انوية: المراجع والدوريات العلمية وبعب المواقع الال ترونية على شي ة الانترنت.

أساسية الغرض منها تحقيق أهداف اليحث ب/ الييانات الأولية: استمارة استييان تتضمن ثلاثة محاور 

وإثيات فرضياته، خصص المحور الأوع للتعرف على المتغيرات الش صية لعينة اليحث، ويتناوع 

باعتياره أك ر  (Moorman,1991)وقد اعتمد الياحث على مقياس ال اني أبعاد العدالة التنظيمية 

 ,.Colquitt,et alداما من قيا الياح ين )مقايي  العدالة التنظيمية صدقا وثياتا، وأك رها است 

( عدالة 11( إلى )6( عدالة التوزيع، من )5( إلى رقم )1، وذلك من خلاع العيارات من رقم )(2001

ويتم قياسه ويتناوع ال الث أبعاد الالتزام التنظيمي  ( عدالة التعاملات،20( إلى )12الإجراءات ومن )

 (.31 – 21من خلاع العيارات )من 

 

 نهجية الدراسة:م

تتيع هذه الدراسة المنها الوصفي الذي يقوم على دراسة الحالة إذ أنها تصف المتغيرات المرتيطة 

بالدراسة وكذلك وصف خصا ص مفردات عينة الدراسة، كما تقوم على التحليا الإحصا ي واختيار 

 الفرضيات واختيار تأثير المتغيرات المستقلة على المتغير التابع.

 الدراسة: مجتمع 

 يت ون مجتمع الدراسة من جميع أعضاء هيئة التدري  في كلية العلوم الإدارية بجامعة نجران. 

 عينة الدراسة: 

( عضو هيئة تدري  في كلية العلوم الإدارية بجامعة نجران حيث ان  40تت ون عينة الدراسة من )

 ( .Roscoe , 1975) 500واصغر من  30حجم العينة اكير من 
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 الإطار النظري والدراسات السابقة 

 أولا / الإطار النظري

 Organizational Justiceالعدالة التنظيمية 

لقد استطاعت مفاهيم ونظريات العدالة التنظيمية اختراق أدبيات الدراسات السلوكية بصورة  

م رجاته  سريعة ومؤثرة، وبش ا موجز فإن هذه النظرية تفترض أن الفرد يوازن ويقارن بين معدع

 إلى مدخلاته مع معدع م رجات الآخرين إلى مدخلاتهم. 

فإذا تساوى المعدلان يشعر الفرد بالعدالة، أما إذا لم يتساوى المعدلان بسي  حصوع الفرد  

على م رجات أك ر من المدخلات التي يقدمها أو الع  ، فإن الفرد يشعر بعدم العدالة مما يولد لديه 

 شعوراً بالتوتر. 

أن التطور في اليحوث ال اصة بنظرية العدالة قد أدى إلى  (Moorman, 1995)ويصف  

 ظهور العديد من المفاهيم الأخرى المرتيطة بالعدالة التنظيمية. 

 Meyer)وتشير العدالة التنظيمية إلى الطريقة التي يعاما بها المرؤوسون من قيا منظماتهم  

& Allen, 1997) ر العدالة في م ان العما وتشما كا من: وهى تعنى بوصف وشرح دو 

وتشير إلى السلوك والعمليات التي تست دمها المنظمة  Procedural Justiceالعدالة الإجرائية  -أ

 لتنفيذ الوظا ف الم تلفة. 

وقد تم تحديد الم ونات الهي لية التي يعتقد أنها تش ا القال  الذهني لإدراك الأفراد لمعنى  

مدى الاعتقاد بوجود عدالة الإجراءات يرتيط بمدى الوفاء أو الإخلاع بمجموعة  العدالة، حيث أن

 القواعد الإجرا ية الآتية: 

قاعدة الاسووتئناف: بمعنى وجود فرل للاعتراض على القرارات وتعديلها إذا ظهر ما ييرر  .1

 ذلك. 

 دة. قاعدة الأخلاقية: أي أن يتم توزيع المصادر وفقاً للمعايير الأخلاقية السا  .2

 قاعدة التم يا: يج  أن تستوع  عملية ات اذ القرار وجهات نظر أصحاب العلاقة.  .3

قاعدة عدم الانحياز: يج  عدم تم ين المصوولحة الشوو صووية من التأثير على مجريات عملية  .4

 ات اذ القرارات. 

 قاعدة الدقة: بناء القرارات على أساس معلومات صحيحة وسليمة ودقيقة .5

  أن تنسوووجم إجراءات توزيع الجزاءات والم افعت على جميع الأفراد قاعدة الانسوووجام: يج .6

 (2000وفى كا الأوقات. )محارمه , 

فقد حددا م ونات الإجراءات في ثيات ودقة  (Niehoff & Moorman 1993)أما  

 الإجراءات، وصحتها وواقعيتها، وعدم التحيز في تطييقها. 

تمد العدالة التوزيعية مياد ها من نظرية المساواة تس Distributive Justiceعدالة التوزيع  -ب

Equity Theory  التي نادى بها آدمز التي تفترض أن الأفراد يقارنون بين معدع أو نسية م رجاتهم

إلى مدخلاتهم مع معدع أو نسية م رجات أولئك المساوين لهم )الجماعات المرجعية( إلى مدخلاتهم، 

بالمساواة والعدالة، أما إذا لم يتساوى المعدلان بسي  حصوع الفرد  فإذا تساوي المعدلان يشعر الفرد

على م رجات أك ر من المدخلات التي يقدمها أو الع  ، فإنه يشعر بعدم المساواة مما يولد لديه 

 شعورًا بالتوتر.
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أن العدالة التوزيعية تتحقق عندما تتعادع الم افعت  Randell & Mueller (1995)ويرى كا من 

ي يحصا عليها الفرد فعلاً، مع الم افعت التي كان يتوقع الحصوع عليها وفقاً لمعاييره الش صية، الت

 والمعايير الاجتماعية لجماعته المرجعية.

وتشير إلى مدى إحساس الأفراد بعدالة المعاملة  International Justiceعدالة التعاملات  -ج

 (. Neifoff & Moorman 1993)التي يحصلون عليها عندما تطيق عليهم الإجراءات 

وهذا يعني أهمية مراعاة أسلوب التعاما مع الأفراد عند تطييق الإجراءات، وعدالة التوزيع وعدالة 

ؤثر في بعضها اليعب، لذا فالحديث عن أي التعاملات، فهي ليست منفصلة تماماً، با مترابطة وت

 منها دون الحديث عن الأنواع الأخرى أمر غير مم ن من الناحية العملية. 

ويعد مفهوم العدالة التنظيمية من المفاهيم النسيية، بمعنى آخر أن الإجراء التنظيمي الذي ينظر إليه 

ر موضوعي في نظر فرد آخر، ولذا فإن فرداً ما على أنه إجراء عادع قد ي ون إجراء متحيزاً أو غي

 العدالة التنظيمية تتحدد في ضوء ما يدركه الفرد من نزاهة وموضوعية الإجراءات والم رجات.

ومن أهم الأسياب التي أدت إلى زيادة الاهتمام بالعدالة التنظيمية هي نتا ا الدراسات التي  

عدد من المتغيرات التنظيمية ذات العلاقة الوثيقة أثيتت وجود علاقات ارتياميه بين العدالة التنظيمية و

بأداء وإنتاجية الأفراد أو بش ا خال من جهة، وبأداء المنظمات بش ا عام من جهة أخرى. فقد 

أثيتت الدراسات وجود علاقة واضحة تربط العادلة التنظيمية والولاء التنظيمي، حيث أن شعور الفرد 

فرد الذي يشعر بعدالة الإجراءات والتعاملات وعدالة التوزيع بالعدالة يؤثر على مستوى ولا ه فال

ً بالمقارنة بالفرد الذي يشعر بعدم عدالة الإجراءات والتوزيع )العجمي  ي ون مستوى ولا ه مرتفعا

1998.) 

بالإضافة إلى ذلك فقد أثيتت الدراسات أن العدالة التنظيمية ترتيط ب ا من: أنظمة تقييم الأداء  

يفي والرضا عن سياسات الأجور، والم افعت وسلوك المتطوع التنظيمي وغيرها من والرضا الوظ

 المتغيرات الأخرى.

 

 الالتزام التنظيمي: المفهوم والأبعاد

إن الالتزام التنظيمي يتم ا في ردة الفعا لدى الموظف تجاه خصا ص المنظمة التي ينتمي أليها،  

كما يعني إحساس الموظف بارتيامه بأهداف وقيم المنظمة والدور الذي تقوم به لتحقيق هذه الأهداف 

 ,Billy, et al , 2006والالتزام بالقيم الوظيفية من اجا المنظمة ولي  من اجا مصالحه ال اصة )

(. وفي دراسة أخرى ينظر إلى الالتزام التنظيمي باعتياره نوع من التوافق بين أهداف الفرد 37-39

والمنظمة على حد سواء، فالعاما الذي يؤمن بأهمية أهداف المنظمة غاليا ما يتولد لديه إحساس 

(. كما ينظر إلى Meyer, et al, 1993, 16إيجابي وولاء له ورغية قوية في اليقاء في العما )

الالتزام التنظيمي كمفهوم متعدد الأبعاد ترتيط به عواما وم رجات ومضامين م تلفة لإدارة الموارد 

اليشرية، وهذا التعدد يعود إلى أن العديد من الموظفين داخا المنظمة لهم أهدافهم ال اصة بهم ولي  

هناك أبعادا للالتزام التنظيمي ولي   من الضروري اشتراك العاملين في هدف واحد، وعلية يتضح أن

( Allen & Meyer , 1990, 19بعدا واحدا. واشهر الدراسات التي صنفت الالتزام هي دراسة )

حيث يت ون نموذجهم للالتزام من ثلاثة أجزاء وهي الالتزام العامفي والمعياري والمستمر، وفيما 

 يلي توضيحا ل ا بعد من هذه الأبعاد:

 عاطفي: . الالتزام ال1

يش ا هذا النوع من الالتزام بأنه الارتيام العامفي والشعور القوي بالانتماء والاندماج والمشاركة 

( تش يا الارتيام العامفي 1في المؤسسة. وبهذه الطريقة يتطل  الالتزام العامفي ثلاثة مجالات: )

 Allenاظ بالعضوية التنظيمية ) ( والرغية في الاحتف3( الشعور القوي بالانتماء إليها، )2بالمنظمة، )
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& Meyer , 1990, 24  والموظف سيطور ارتيامه العامفي بمؤسسة ما عندما يتعرف على ، )

أهدافها، وعندما تتطابق قيم الموظف مع قيم المؤسسة وي ون الموظف قادر على تشرب قيم وأهداف 

 ار بالانتساب إليها والارتيام بها، المؤسسة وتينيها. وبهذا، فان هناك اندماج نفسي في المؤسسة وافت

 وبالتالي فان الموظفين ذوي الالتزام العامفي القوي يظلون في أعمالهم لأنهم يريدون ذلك.

 . الالتزام المستمر:2

. حيث تفترض هذه النظرية Beckerيعتمد اليعد ال اني من أبعاد الالتزام على نظرية الرهان ليي ر 

العما في أي مؤسسة لفترات زمنية مويلة فإنهم يينون الاست مارات والتي انه عندما ييقى الأفراد في 

تشتما على الوقت والجهد الوظيفي والمهارات الم تسية والمزايا والم افأة التي ت نيهم عن السعي 

للحصوع على عما بديا في منظمة أخرى. لذا فان الالتزام المستمر هو ش ا من أش اع الارتيام 

المنظمة الذي يع   أدراك الموظف لل سارة التي يم ن أن يعاني منها فيما لو قرر السي ولوجي مع 

(، وعليه فان الالتزام المستمر يتطل  من Kazlauskaite, et al, 2006, 300-304ترك العما )

الموظف إدراك الوعي بحجم الت اليف وال سا ر المرتيطة بترك المؤسسة. ومن ثم تش ا هذه الرابطة 

للموظف مع المنظمة وقراره اليقاء فيها جهدا ميذولا للاحتفاظ بالفوا د والمنافع واستمرارية  الر يسية

الحصوع عليها، بينما يعتقد آخرون بان هذا النوع من الارتيام يش ا ارتياما وفق ميدأ الصفقة، 

 سيونه إذا فالموظفين يحسيون است ماراتهم في المنظمة بناء على ما قدموه للمنظمة وما الذي سوف ي

استمروا معها. فم لا قد ي تار الفرد ألا يغير م ان العما بسي  الوقت والماع المرتيط ب طة التقاعد 

ال اصة بالمؤسسة، عندها فان هذا الموظف يم ن أن يشعر انه سوف يفقد ال  ير جدا إذا ترك هذا 

راد إلى تطوير الالتزام المنظمة، فضلا عن أن ال وف من فقدان هذه الاست مارات سوف يدفع الأف

(، بينما بين آخرون Caruana & Calleya, 1998, 109-110المستمر بسي  الافتقار إلى اليدا ا )

إلى أن التزام الفرد هذا يم ن أن يعتمد على مدركاته ل يارات العما المتاحة خارج المنظمة. يحدث 

، م ا هذا الموظف يم ن أن يشعر انه هذا عندما ييدأ الموظف يعتقد أن مهاراته غير قابلة للتسويق

مقيد بمؤسسته الحالية. لذا فان الموظفين ذوي الالتزام المستمر العالي يظلون في أعمالهم لأنهم 

 (.Fulford, 2005, 75-77يحتاجون إلى ذلك )

 . الالتزام المعياري:3

ساس في الاستمرارية داخا اليعد ال الث من الالتزام التنظيمي هو الالتزام المعياري والذي يع   الإح

المنظمة، وغاليا ما يعزز هذا الشعور الدعم الجيد من قيا المنظمة لمنسوبيها، والسماح لهم بالمشاركة 

والتفاعا الإيجابي، لي  فقط في كيفية الإجراءات وتنفيذ العما، با المساهمة في وضع الأهداف 

لذين لديهم مستوى مرتفع من الولاء المعياري والت طيط ورسم السياسات العامة للتنظيم. فالموظفون ا

يشعرون أنه يج  عليهم اليقاء مع المنظمة، فضلا عن أن العديد من الياح ين ينظرون إلى الالتزام 

المعياري من زاوية أخلاقية ويسمونه التزام أخلاقي، فالموظف يقوم بتطوير هذا النوع من الالتزام 

ا، فعندما ييدءا الموظفون يشعرون بان المنظمة أنفقت ال  ير من بعد أن ت ون المنظمة قد است مر فيه

الوقت والماع في تطورهم وتدرييهم فإنهم يستطيعون مقابلة ذلك أو تعويب المنظمة من خلاع 

(، بش ا عام ي ون الالتزام المعياري Lam & Zhang , 2003, 215-218الاستمرار بالعما لديها )

 راد العاملين انه من الصع  إعادة الاست مارات التي أنفقتها عليهم المنظمة.أك ر احتمالا عندما يجد الأف

ويرى العديد من الياح ين وفق ذلك أن الالتزام المعياري يش ا التزاما أخلاقيا وعلى ذلك فان 

الموظفين ذوي الالتزام المعياري العالي سيظلون في أعمالهم لأنهم يشعرون بان عليهم التزاما بذلك 

(Allen & Meyer , 1990, 22-23.) 

 

 ثانيا / الدراسات السابقة 

 العاملين وإحساس التنظيمي بين الولاء العلاقة تحليا حوع (1998العجمي) بها قام دراسة /1

 القطاع من خم  منظمات من موظف (500) حجمها الدراسة عينة حيث اشتملت التنظيمية، بالعدالة

للموامنين  خدمات تقدم التي الح ومية الجهات بين من عشوا ياً اختيارها تم ال ويت دولة في الح ومي
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 إحساس أن إلى الدراسة هذه أشارت نتا ا وقد ال ويتي، المدنية ال دمة لقانون جميعها وت ضع

 بينما لديهم، الولاء التنظيمي مستوى على يؤثر التعاملات وعدالة عدالة الإجراءات من ب ا العاملين

 .الموظفين لهؤلاء التنظيمي الولاء مستوى على التوزيع العاملين بعدالة لإحساس تأثير هناك ي ن لم

 في الموامنة لسلوك المعلمين التنظيمية وأداء العدالة" :بعنوان 2006)) المهدي(بها قام دراسة /2

 التعرف على إلى الدراسة هذه هدفت حيث " العربية مصر في جمهورية العامة ال انوية المدارس

 مصر جمهورية في العامة ال انوية في المدارس الموامنة لسلوك المعلمين وأداء التنظيمية العدالة

 ..محافظات ثماني اختيارهم من تم معلمًا (1083) من م ونة بسيطة عشوا ية اختيار عينة تم العربية.

 الآتية: النتا ا إلى الدراسة توصلت وقد

 .بدرجة متوسطة كانت التنظيمية للعدالة المعلمين تصورات إن -

 .الموامنة لسلوك المعلمين التنظيمية وأداء العدالة بين ومهمة قوية ارتياميه علاقة هناك -

 .الموامنة لسلوك المعلمين في داء التنظيمية العدالة لأبعاد إحصا ية دلالة ذو أثر هناك -

 الموامنة وسلوك النمو حاجة وةوق بالعدالة الإحساس بين العلاقة حوع (Fok ,2000) دراسة /3

 من المحاسيين عينة على الدراسة اشتملت حيث النوعية، الييئة في والم رجات المدركة التنظيمية

 في الشماع مدن في متعددة منظمات ضمن عضوًا، (85) عددها واليالغ والمت صصين الإداريين

 وقوة بالعدالة الإحساس إيجابية بين علاقة وجود إلى الدراسة وتوصلت الأمري ية، الولايات المتحدة

يدركها  التي الم رجات مع الارتيام خلاع من الموامنة التنظيمية، النمو وسلوك إلى الحاجة

 بمدى للميحوثين الإيجابي ارتيام الإدراك على تعتمد تصاعدية، إيجابية العلاقة وهذه الميحوثين،

 المدركة. الم رجات

 التنظيمية، للعدالة الموظفين بين تصورات العلاقة على التعرف حوع (,Rahim, 2000) دراسة /4

 اشتملت المشرفين، حيث مع النزاع إدارة وفي والتضارب الصراع في مواجهة المست دمة والأسالي 

 والعدالة الإجرا ية العدالة أن إلى الدراسة عضوًا وتوصلت (202) تعدادها بلغ عينة على الدراسة

 والمساومة، إدارة النزاع (التعاون، أسالي  في واضح ايجابي تأثير لها التعاملات التوزيعية وعدالة

 .النزاع إدارة أسلوب إحلاع في دور لها التعاملات في بأن العدالة الدراسة )وأوضحت والتجن 

 بين القا مة التيادلية للعلاقات التنظيمية كوسيط العدالة حوع (Lee, 2000) لي أجراها دراسة /5

 الفندقة، في قطاع للعاملين العما ودوران التنظيمي والولاء الوظيفي والمرؤوسين والرضا ي الر 

 العاملين تصورات على والمرؤوسين الرؤساء المتيادلة بين العلاقة أثر تحديد إلى الدراسة هدفت وقد

 حجمها عينة على اشتملت الدراسة وقد وسلوكياتهم، العما نحو اتجاهاتهم وعلى للعدالة التنظيمية

 لشركة واحدة، إدارياً تتيع فنادق (4) أصا من اختيارهما تم في فندقين العاملين من عضوًا (562)

 الرضا على الإجرا ية والعدالة للعدالة التوزيعية إيجابياً أثرًا هناك أن الدراسة نتا ا بينت وقد

 أثر هناك التنظيمي، وأن الولاءعلى  الإجرا ية للعدالة أثر وجود عدم وبينت الدراسة كما الوظيفي،

 التوزيعية للعدالة ر ي  دورا هناك أن الدراسة وأظهرت نتا ا العما، دوران على الإجرا ية للعدالة

 لها الإجرا ية العدالة والمرؤوسين وأن الر ي  بين القا مة التيادلية العلاقات في والعدالة الإجرا ية

إلى  أدت التوزيعية العدالة أن حين في المساومة، خلاع النزاع من إدارة أسلوب إحلاع في دور

 .التجن  خلاع من النزاع إدارة أسلوب تفضيا

 ( بعنوان Michaels, et.al. 1988دراسة مايكل وآخرون ) / 6

"Influence of Formalization on the Organizational Commitment and Work 

Alienation of Salespeople and Industrial Buyers" 

أو ما ترجمته "تأثير الرسمية على الالتزام التنظيمي والاغتراب الوظيفي لليا عين والمشترين  

 الصناعيين"
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هدفت هذه الدراسة لاستقصاء تأثير الرسمية التنظيمية على الاغتراب الوظيفي من خلاع غموض  

تصميم استيانة من اجا جمع  الدور وصراع الدور والالتزام التنظيمي. ولتحقيق هذا الهدف فقد تم

 (.%84.3( استيانة وبنسية استرداد )215( رجا بيع , وقد تم استرداد )255الييانات وزعت على )

وبعد إجراء التحليا الإحصا ي واختيار الفرضيات توصلت الدراسة إلى وجود مستويات أعلى من  

الرسمية التنظيمية مترافقة مع مستويات اقا لغموض الدور لرجاع الييع والشراء, ووجدت الدراسة 

ا أن هناك مستويات عالية من الرسمية التنظيمية تترافق مع مستويات اقا من صراع الدور في ك

سياسات الييع والشراء. إضافة إلى وجود التزام تنظيمي اكير يرافقه مستويات اقا من ترك العما. 

أما صراع وغموض الدور فقد ظهر بمستويات عالية يرافقها مستويات اقا من الالتزام التنظيمي, 

 ومستويات عالية من ترك العما. 

التنظيمي بييئة العما الداخلية: دراسة تطييقية "علاقة الالتزام  بعنوانم( 2002دراسة الثمالي ) /7

هدفت هذه الدراسة الى التعرف على مستويات الألتزام التنظيمي لضيام  على قوات الأمن ال اصة"

ضابط في منطقة الرياض  300وقوات الأمن ال اصة وقد تم توزيع إستييانات على عينة مؤلفة من  

أن مستوى الالتزام التنظيمي داخا وصلت إليها الدراسة بالسعودية  وكان من أبرز النتا ا التي ت

وجود علاقة مرديه بين الصيغة الرسمية , و جهاز قوات الأمن ال اصة في منطقة الرياض عالي نسييا

 . والالتزام التنظيمي

 

 مناقشة الدراسات السابقة

الالتزام التنظيمي وقدم لقد تناولت الدراسات السابقة المواضيع ذات العلاقة بالعدالة التنظيمية وب

الياح ون فيها جهدا مييا ساهم في اغناء موضوع الدراسة، وقد استفادت دراستنا من الدراسات السابقة 

في مراحا تعريف المتغيرات وتحديد مش لة الدراسة وتطوير أداة الدراسة. وكان هناك أوجه شيه 

جه اختلاف جعلت هذه الدراسة تتميز عن بين دراستنا هذه وبين الدراسات السابقة، كما كان هناك أو

 الدراسات السابقة في جوان  م تلفة. 

أما أوجه الشيه فمنها إن هذه الدراسة م ا جميع الدراسات السابقة تناولت موضوعي العدالة التنظيمية 

والالتزام التنظيمي كمتغيرات الدراسة، صحيح أن بعب الدراسات السابقة تناولت المتغيرات بش ا 

 ي ول ن الشيء المشترك بين هذه الدراسة والدراسات الأخرى هو الموضوع الذي تم تناوله.جز 

أما أوجه الاختلاف لتي جعلت هذه الدراسة تمتاز عن الدراسات الأخرى في من في أن الدراسات 

ذه السابقة تناولت عناصر جز ية من العدالة التنظيمية وربطتها بالالتزام التنظيمي، بينما تناولت ه

 الدراسة كا عناصر العدالة التنظيمية وربطتها بالالتزام التنظيمي.

 

 نموذج الدراسة

 

 المتغير التابع                                                                        المتغيرات المستقلة 

 

 

 

 

 

 

 الدراسة الميدانية 

 

 عدالة التوزيعات 

 عدالة الإجراءات 

 عدالة التعاملات 

الالتزام التنظيمي لأعضاء هيئة 

 كلية العلوم الإداريةالتدري  في 

 بجامعة نجران 
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قام الياح ان بتصميم استيانة مؤلفة من قسمين القسم الأوع يتضمن الييانات الش صية وهي م ونة من 

العناصر التالية: الجن  , العمر , المؤها العلمي , وسنوات ال دمة في ال لية. القسم ال اني يتضمن 

بجامعة نجران التي  مجموعة من الأسئلة الموجهة إلى أعضاء هيئة التدري  في كلية العلوم الإدارية

تقي  متغيرات الدراسة وهي: عدالة التوزيعات , عدالة الإجراءات , عدالة التعاملات والالتزام 

سؤالا. وقام الياح ان باست دام العينة الملا مة مؤلفة من  35التنظيمي. وبلغ مجموع عدد هذه الأسئلة 

ات تم تحديدها واختيارها من مجتمع ش ص من الأساتذة السعوديين والمقيمين من م تلف الجنسي 40

الدراسة المؤلف من جميع أعضاء هيئة التدري  في كلية العلوم الإدارية بجامعة نجران. وتم توزيع 

 .استيانة على جميع أعضاء هيئة التدري  في ال لية  40

 :أولاً: الأساليب الإحصائية

لتحليا الاستييانات وقد اعتمد الياح ان  (SPSS)تم الاعتماد على برناما حزم الييانات الإحصا ية 

 على الييانات الإحصا ية التالية:

  تم است دام المتوسطات والانحراف المعياري لقياس مدى موافقة وعدم موافقة مجتمع

 الدراسة على عيارات الاستييان.

 ( تم است دام تحليا ارتيام سييرمانSpearman Correlation  لاختيار صحة )

 الفرضيات 

 نيا: المناقشة العلمية وإثيات الفرضيات ثا

 

 ( الوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات الاستبيان2جدول رقم )

 العبارة الرقم
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 1.10 3.95 تتناسب ساعات العمل مع ظروفي الخاصة. 1

 1.45 3.15 أعتقد أن راتبي الشهري مناسب. 2

 1.27 3.35 العمل الخاص بي مناسب جداً. أعتبر أن عبء 3

 1.38 2.32 بصفة عامة فإن الحوافز المالية التي أحصل عليها مناسبة جداً. 4

 1.21 3.55 أشعر أن أعبائي وواجباتي الوظيفية مناسبة جداً. 5

 1.17 3.82 يستخدم رئيسي المباشر القرارات الوظيفية بأسلوب غير متحيز. 6

المباشر على أن يبدي كل موظف رأيه قبل اتخاذ القرارات يحرص رئيسي  7
 الخاصة بالعمل.

3.90 .98 

يجمع رئيسي المباشر المعلومات الدقيقة والكاملة قبل اتخاذ القرارات  8
 الوظيفية.

3.65 1.16 

يشرح رئيسي المباشر القرارات ويزود العاملين بتفاصيل إضافية عند  9
 استفسارهم عن تلك القرارات.

3.57 1.19 

 1.09 3.80 يتم تطبيق كل القرارات الإدارية على كل العاملين بلا استثناء. 10

 1.25 3.45 يسمح للعاملين بعدم قبول أو معارضة القرارات التي يصدرها المدير. 11

عندما يتخذ رئيسي المباشر قراراً متعلقاً بوظيفتي فإنه يتعامل معي بكل  12
 الاهتمام والود.

4.02 1.12 

عندما يتخذ رئيسي المباشر قراراً متعلقاً بوظيفتي فإنه يتعامل معي باحترام  13
 وكرامة.

4.07 1.14 
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عندما يتخذ رئيسي المباشر قراراً متعلقاً بوظيفتي فإنه يناقشه معي بمنتهى  14
 الصراحة.

3.70 1.26 

في الاعتبار عندما يتخذ رئيسي المباشر قراراً متعلقاً بوظيفتي فإنه يأخذ  15
 مطالبي الشخصية.

3.55 1.31 

عندما يتخذ رئيسي المباشر قراراً متعلقاً بوظيفتي فإنه يبدى اهتماماً بمصلحتي  16
 كموظف.

3.57 1.23 

يناقش رئيسي المباشر معي النتائج المترتبة على تلك القرارات التي يمكن أن  17
 تؤثر على وظيفتي.

3.52 1.30 

 1.29 3.55 المباشر مبررات القرارات التي اتخذت بالنسبة لوظيفتي.يشرح لي رئيسي  18

عندما يتخذ رئيسي المباشر قراراً متعلقاً بوظيفتي فإنه يشرح الأسباب  19
 المنطقية التي دعته لاتخاذ تلك القرارات.

3.65 1.09 

 1.21 3.50 يشرح لي رئيسي المباشر بشكل واضح جداً أي قرار يتخذ بالنسبة لوظيفتي. 20

 64. 4.47 أشعر بالفخر والاعتزاز كوني احد أفراد هذه الكلية 21

وفقا لتوقعاتي وما أومن به احرص أن أكون عضوا في هذه الكلية واعمل  22
 لصالحها.

4.50 .55 

 1.15 3.90 يعتبر وجود الفرد في هذه الكلية مؤشرا لكفاءته. 23

 1.06 4.12 أعتبر مشاكل الكلية هي مشاكلي شخصيا. 24

أتوقع أن يمتلك أفراد المجتمع الذي تعمل فيه الكلية رغبة قوية في الانتماء  25
 لها.

4.05 1.03 

 70. 4.40 أشعر بالانتماء لكليتي كما وكأنها بيتي الذي احرص عليه. 26

 74. 4.45 تستحق كليتي الإخلاص والولاء من قبل العاملين فيها. 27

 93. 4.05 في الكلية كبيرة.ثقتي بأغلب العاملين  28

 1.08 3.82 يمكن الحصول على مكاسب كثيرة عند الانتماء لهذه الكلية. 29

 97. 4.07 كان قرار ارتباطي بهذه الكلية صائبا. 30

 90. 4.27 يتطلب الانتماء لهذه الكلية جهود كبيرة من قبل العاملين. 31
 

( 2رقم )الجدول  النتائج التي يمكن قراءتها من فيما يلي أبرز   

( وتعني هذه القيمة 1.10( بانحراف معياري )3.95. بلغت قيمة الوسووط الحسووابي للعيارة الأولى )1

 أن غاليية أفراد العينة موافقين على أن ساعات العما تتناس  مع ظروفهم ال اصة.

وتعني هذه القيمة ( 1.17( بانحراف معياري )3.82. بلغت قيمة الوسط الحسابي للعيارة السادسة )2

أن غاليية أفراد العينة موافقين على أن ر يسهم المياشر يست دم القرارات الوظيفية بأسلوب غير 

 متحيز.

( وتعني هذه القيمة 98.( بانحراف معياري )3.90. بلغت قيمة الوسووط الحسووابي للعيارة السووابعة )3

أن ييدي كا موظف رأيه قيا ات اذ أن غاليية أفراد العينة موافقين ر يسهم المياشر يحرل على 

 القرارات ال اصة بالعما. 

( وتعني هذه القيمة 1.09( بانحراف معياري )3.80. بلغت قيمة الوسط الحسابي للعيارة العاشرة )4

 أن غاليية أفراد العينة موافقين أنه يتم تطييق كا القرارات الإدارية على كا العاملين بلا است ناء.

( وتعني هذه 1.17( بانحراف معياري )3.82سووط الحسووابي للعيارة ال انية عشوورة ). بلغت قيمة الو5

القيمة أن غاليية أفراد العينة موافقين أن ر يسووهم المياشوور يت ذ عندما قراراً متعلقاً بوظا فهم فإنه 

 يتعاما معهم ب ا الاهتمام والود.
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( وتعني هذه 1.14نحراف معياري )( با4.07. بلغت قيمة الوسووط الحسووابي للعيارة ال ال ة عشوورة )6

القيمة أن غاليية أفراد العينة موافقين بشوووووو ا عاع عندما يت ذ ر يسووووووهم المياشوووووور قراراً متعلقاً 

 بوظا فهم فإنه يتعاما معهم باحترام وكرامة. 

( وتعني هذه 1.09( بانحراف معياري )3.65. بلغت قيمة الوسط الحسابي للعيارة التاسعة عشرة )7

ن غاليية أفراد العينة موافقين عندما يت ذ ر يسووووووهم المياشوووووور قراراً متعلقاً بوظا فهم فإنه القيمة أ

 يشرح الأسياب المنطقية التي دعته لات اذ تلك القرارات.

( وتعني 64.( بانحراف معياري )4.47. بلغت قيمة الوسووط الحسووابي للعيارة الواحد والعشوورون )8

يشووووووعرون بشوووووو ا عاع بالف ر والاعتزاز كونهم من أفراد هذه  هذه القيمة أن غاليية أفراد العينة

 ال لية.

( وتعني 55.( بانحراف معياري )4.50. بلغت قيمة الوسوووط الحسوووابي للعيارة ال اني والعشووورون )9

هذه القيمة أن غاليية أفراد العينة يحرصون بش ا عاع أن ي ونوا أعضاء في هذه ال لية ويعملون 

 .لصالحها وفقا لتوقعاتهم

( 1.15( بانحراف معياري )3.90. بلغت قيمة الوسووووووط الحسووووووابي للعيارة ال الث والعشوووووورون )10

وتعني هذه القيمة أن غاليية أفراد العينة يعتيرون بشوووو ا عاع وجود الفرد في هذه ال لية مؤشوووورا 

 ل فاءته.

( 1.06( بانحراف معياري )4.12. بلغت قيمة الوسووووووط الحسووووووابي للعيارة الرابع والعشوووووورون )11

وتعني هذه القيمة أن غاليية أفراد العينة موافقين بشوووووو ا عاع أن مشوووووواكا ال لية هي مشوووووواكلهم 

 الش صية.

( 1.03( بانحراف معياري )4.05. بلغت قيمة الوسوووط الحسوووابي للعيارة ال امسوووة والعشووورون )12

الذي تعما فيه وتعني هذه القيمة أن غاليية أفراد العينة متوقعين بشوووووو ا عاع أن أفراد المجتمع 

 ال لية يمتل ون رغية قوية في الانتماء لها.

( 70.( بانحراف معياري )4.40. بلغت قيمة الوسوووط الحسوووابي للعيارة السوووادسوووة والعشووورون )13

وتعني هذه القيمة أن غاليية أفراد العينة موافقون بشوووو ا عاع على الشووووعور بالانتماء ل ليتهم كما 

 .وكأنها بيتهم الذي يحرصون عليه

( وتعني 74.( بانحراف معياري )4.45. بلغت قيمة الوسط الحسابي للعيارة السابعة والعشرون )14

هذه القيمة أن غاليية أفراد العينة موافقين بش ا عاع أن كليتهم تستحق الإخلال والولاء من قيا 

 العاملين فيها.

( وتعني 93.نحراف معياري )( با4.05. بلغت قيمة الوسط الحسابي للعيارة ال امنة والعشرون )15

 هذه القيمة أن غاليية أفراد العينة موافقين بش ا عاع أن ثقتهم بأغل  العاملين في ال لية كييرة.

( 1.08( بانحراف معياري )3.82. بلغت قيمة الوسووووط الحسووووابي للعيارة التاسووووعة والعشوووورون )16

لهم الحصوووع على م اسوو  ك يرة عند وتعني هذه القيمة أن غاليية أفراد العينة موافقين أنه يم ن 

 الانتماء لهذه ال لية.

( وتعني هذه القيمة 97.( بانحراف معياري )4.07. بلغت قيمة الوسط الحسابي للعيارة ال لاثون )17

 أن غاليية أفراد العينة موافقون بش ا عاع أن قرار ارتيامهم بهذه ال لية كان صا يا.
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( وتعني 90.( بانحراف معياري )4.27رة الواحد وال لاثون ). بلغت قيمة الوسوووط الحسوووابي للعيا18

هذه القيمة أن غاليية أفراد العينة موافقين بشووووو ا عاع أن الانتماء لهذه ال لية يتطل  جهود كييرة 

 من قيا العاملين.

 اختبار صحة الفرضيات:

لذي كان على النحو لاختيار صحة الفرضيات تم است دام تحليا ارتيام سييرمان لمتغيرات الدراسة وا

 التالي:

 ( مصفوفة معالات الارتيام بين متغيرات الدراسة3الجدوع )

 التعاملات عدالة الإجراءات عدالة التوزيعات عدالة التنظيمي الالتزام  

    1 التنظيمي الالتزام

   1  0.551 التوزيعات عدالة

  1  0.639  0.711 الاجراءات عدالة

 1  0.852  0.587  0.619 التعاملات عدالة

 .0.01ملاحظة: جميع الارتيامات دالة عند مستوى 

 

يوجد ارتيام ذو دلالة إحصا ية بين عدالة التوزيعات والالتزام التنظيمي لأعضاء  الفرضية الأولى:

 هيئة التدري  ب لية العلوم الإدارية جامعة نجران.

مردي  0.551التوزيعات والالتزام التنظيمي =نجد أن معاما الارتيام بين عدالة  3من الجدوع رقم 

 0.01متوسط، وأن قيمة الاحتماع 

يوجد ارتيام ذو دلالة إحصا ية إذن نقيا صحة الفرضية بأنه  0.05من  اقا الدلالة قيمةالقرار: بما أن 

 ان. بين عدالة التوزيعات والالتزام التنظيمي لأعضاء هيئة التدري  ب لية العلوم الإدارية جامعة نجر

 

يوجد ارتيام ذو دلالة إحصا ية بين عدالة الإجراءات والالتزام التنظيمي لأعضاء  الفرضية الثانية:

 هيئة التدري  ب لية العلوم الإدارية جامعة نجران.

مردي  0.711نجد أن معاما الارتيام بين عدالة الإجراءات والالتزام التنظيمي =  3من الجدوع رقم 

 0.01قيمة الاحتماع قوي، وأن 

يوجد ارتيام ذو دلالة إحصا ية إذن نقيا صحة الفرضية بأنه  0.05اقا من  الدلالة القرار: بما أن قيمة

 بين عدالة الإجراءات والالتزام التنظيمي لأعضاء هيئة التدري  ب لية العلوم الإدارية جامعة نجران. 

 

بين عدالة التعاملات والالتزام التنظيمي لأعضاء يوجد ارتيام ذو دلالة إحصا ية  الفرضية الثالثة:

 هيئة التدري  ب لية العلوم الإدارية جامعة نجران.

مردي  0.619نجد أن معاما الارتيام بين عدالة التعاملات والالتزام التنظيمي =  3من الجدوع رقم 

 0.01قيمة الاحتماع متوسط، وأن 

يوجد ارتيام ذو دلالة إحصا ية إذن نقيا صحة الفرضية بأنه  0.05من اقا  الدلالة قيمةالقرار: بما أن 

 بين عدالة التعاملات والالتزام التنظيمي لأعضاء هيئة التدري  ب لية العلوم الإدارية جامعة نجران. 

 

 الاستنتاجات
 تيين الآتي: الدراسة على محاور الاستييان عينة التدريسي ال ادر إجابات نتا ا ضوء في

ً  ايجابي توجه هنالك /1  الإجرا ية. العدالة بعد اتجاه الدراسة عينة التدريسي ال ادر لدى ما نوعا

 التعاملية. العدالة بعد اتجاه الدراسة عينة التدريسي ال ادر لدى توجه معتدع هنالك /2

 التوزيعية. العدالة بعد اتجاه الدراسة عينة التدريسي ال ادر لدى توجه من فب هنالك /3
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 الالتزام التنظيمي. بعد اتجاه الدراسة عينة التدريسي ال ادر لدى مرتفع ايجابي توجه هنالك /4

 وفي ضوء اختيار فرضيات الدراسة تيين الاتي:

ذو دلالة إحصا ية بين عدالة التوزيعات والالتزام التنظيمي لأعضاء  مردي متوسط وجود ارتيام/1

 نجران.  هيئة التدري  ب لية العلوم الإدارية جامعة

وجود ارتيام مردي قوي ذو دلالة إحصا ية بين عدالة الإجراءات والالتزام التنظيمي لأعضاء  /2

 هيئة التدري  ب لية العلوم الإدارية جامعة نجران. 

ذو دلالة إحصا ية بين عدالة التعاملات والالتزام التنظيمي لأعضاء  مردي متوسطوجود ارتيام  /3

 لوم الإدارية جامعة نجران. هيئة التدري  ب لية الع

 

 التوصيات 

 :في ضوء نتا ا الدراسة السابقة يوصى الياح ان بما يلي

ميدأ  ترسيخ إلى بالإضافة العاملين بين بعدالة توزيعها ي فا بما ال لية في للحوافز نظام وضع /1

 .التوزيعية العدالة تؤكده ما وهذا الحوافز على العاملين جميع حصوع

يؤدي  بما ومناس ، عادع بش ا ال لية في العاملين على الوظيفية الأعياء توزيع مراعاة أهمية /2

 مؤهلاتهم مع الوظيفية أعيا هم تتناس  بحيث التوزيع بعدالة العاملين إحساس مستوى زيادة إلى

 الميذوع. الجهد مع وتناس  الرات  وقدراتهم،

 ال لية، في الإدارية الإجراءات والقرارات كافة في الحياد والنزاهة على التأكيد ضرورة /3

 في ال لية. العاملين عند العامفي والانتماء التوزيعية العدالة مفاهيم للارتقاء بترسيخ

تيين من خلاع نتا ا الدراسووووووة الحالية ارتفاع درجة الالتزام التنظيمي، وفي ضوووووووء هذه النتيجة  /4

وتعزيزها، من خلاع اسووووتمرارية هذه توصووووي الدراسووووة بضوووورورة المحافظة على هذه الدرجة 

 الوضعية والمحافظة عليها.
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