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 عبد القادر انويجي البدري.د: إشراف 
"                     الماجستير"قُدمت هـذه الدراسة استكمالًا لمتطلبات الحصول على درجة 
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 بِسْمِ اللَّهِ الرَّحْمَنِ الرَّحِيمِ 
 

  ِهَىٰ عَنِ إِنَّ ٱللَّهَ يأَْمُرُ بِٱلْعَدْلِ وَٱلإحْسَانِ وَإ يتَآءِ ذِي ٱلْقُرْبَىٰ وَيَ ن ْ
رُونَ   ٱلْفَحْشَاءِ وَٱلْمُنْكَرِ وَٱلْبَ غْيِ يعَِظُكُمْ لَعَلَّكُمْ تَذَّكَّ

  
   

 صدَقَ الله العَظِيم
 .00 :الآية حل  ة الن  ور  س  
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 الإه            داء
 

 : أسرتي الغالية.. إلى سندي في الحياة    

 . أطال الله في عمرهما بالصحة والعافية..  اي  د  ال  و                  

 .حفظهم الله ورعاهم.. إخوتي                 

 .غفر الله لها وأدخلها فسيح جناته.. روح جدتي                 

 

 :إلــــى   

 .إخوتي وأحبتي في الله              

 .كُل من أكرمني بجميل كلامه وصدق دعائه               

 .طالبي العلم ومُُبي العمل التطوعي والإنساني              
 

 

 

 ة   الباحث                                                           
 

 

 



 ج

 الشكر والتقدير
 

بفضله في إتمام هذه الدراسة، والصلاة والسلام على الحبيب  انا  أحمد الله وأشكره عرف     
 .وعلى آله وصحبه أجمعين( )بياء والمرسلين سيدنا مُُمد المصطفى خاتم الأن

 

أتقدم بداية  بالشكر لأسرتي الكريمة لطالما ساندتني طوال مشوار دراستى، ومن ثَ   إلى      
الدكتور عبدالقادر البدري لموافقته بالإشراف على هذه الدراسة ولما قدمه لي من إرشادات 

 .وإظهارها بصورتها النهائية وتوجيهات ساهمت في إتمام الدراسة
 

لسماحه بحضوري لمـــادة ستا  أبو بكر الرههوني للأتقدير دم بجزيل الشكر والكمـــا أتـقـــــ     
لأستا  المهدي طرق البحث الإداري مما كان له الأثر في فهم وإعداد مقرهح الدراسة، ول

  لمــا قدمـه لي من عـونٍ ومسـاعدة، خالد الطيرةالدكتور و  ،لـتزويدي ببعض المـراجـع المـبروك
كل من الدكتور سليمان مرجان والصديق بوسنينة لما قدموه من نصائح ك مُمتحنيين خارجي و 

  .وإلى الأساتذة مُُكمي الاستبانة جزاهم الله عني كل الخير وداخلي،
 

 ، بالكلية ينلعاملالتدريس والزملاء وا أةلٍ من أعضاء هيلكُ  ر موصولوبالطبـع الشكـــ     
لدراسات العُليا الليبية لكاديمية الأدار الكُتب الوطنية ومركز البحوث الاقتصادية و ب كُلٍ من و 

ومكاتب  بإدارتهبفرعيها بنغازي وطرابلس، وديوان المحاسبة وصندوق الضمـــان الاجتمــاعي 
ء الدراسة وحُسن أثنـــاء فـــرهة إجــرا ما قدموه من مساعدة، على بنغازي بمدينةخدماته 

 .استبانة الدراســـة في ملء ل ورحابة صدراستقبا
 

اتي وأحبائي وكل من ساعدني ولو بالكلمة الطيبة والدعاء الصادق، ولم قولا أنسى صدي     
ا ــرة لهــفركاش شاك والـر الصديقة نـيتسنى لي  كره من الشكر وفائق الاحرهام، وأخص بالذك

 . مياتهوفيق في حة  الله عز وجل لهم ولها بالتــل لي، داعيــلمتواصودعائها وتشجيعها ا ادعمه
 

 الباحثة



 د

 قائمة المحتويات
 

 الصفحة الموضوع الترقيم
 أ الآيـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة---- 
 ب داءالإهـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ---- 
 ج الشكــــــــــــــر والتقـــــــــدير---- 
 د قـــائمـــة المحتـويـــــــات---- 
 ز قـــائمـــة الجـــــــــــــــــداول---- 
 ط قـــائمـــة الأشكـــــــــــــــــال---- 
 ي قـــائمـــة المــلاحـــــــــــــــق---- 
 ك ـــــةملخص الدراســــــــــــــ---- 

 الإطـــــار العـــام للدراســـــة -الفصل الأول
 6 مقـــــدمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة 1.1
 6 الدراســات الســــــــــــــــابقة 6.1
 16 مشكلــــة الدراســــــــــــــــــــــة 1.1
 11 ــةفرضيــــات الدراســـــــــــ 1.1
 12 نمـــــوذج الدراســــــــــــــــــة 1.1
 12 أهـــــــــداف الدراســـــــــــــــة 2.1
 11 أهميــــــــة الدراســــــــــــــــــــــــة 2.1
 11 حــــــــــدود الدراســــــــــــــــــــــــة 1.1
 10 مجتمع وعينة الدراسة 0.1
 61 ـــــــــــــــــــــةمنهجية الدراســ 10.1
 61 هيكليــــة الدراســـــــــــــــــــــــــة 11.1
 66  مصطلحـات الدراســـــــة 16.1

 الإطــــار النظـــري للدراســــة -الفصل الثاني
 العدالة التنظيمية: المبحث الأول

 61 ـــــــــــــــــــــــــــــةمــقــــــــدمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 1.1.6
 61 مفهـــــوم العـــدالة التنظيمية 6.1.6
 62 نظريات العدالة التنظيمية 1.1.6
 11 الحساسية للعدالة التنظيمية 1.1.6



 16 أبعــــــــــــــــــاد العدالة التنظيمية 1.1.6
 11 أهميــــــــــــــــة العدالة التنظيمية 2.1.6
 11 ضمـــــــــان العدالة التنظيمية 2.1.6
 12 ـــــدل الإداريــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالعـــــــــ 1.1.6

 الالتزام التنظيمي: المبحث الثاني
 16 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــةـــــــقــــــــدمــــــــــــــــــــــــــــم 1.6.6
 16 تزام التنظيميــــــــوم الالـــــــــمفه 6.6.6
 11 تزام التنظيميـــــــــاد الالــــــــأبعــــ 1.6.6
 11 عواقب المستويات المنخفضة من الالتزام التنظيمي 1.6.6
 12 يـــــلتنظيمـــــتزام اـــــــــــــز الالــــــزيــــــــــــــات لتعــــــــــــــــــــــــــــــتراحـــاق 1.6.6

 الدراســـة الميدانيــــة -الفصل الثالث
 10 مـقــــــــدمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة 1.1
 10 نبذة مختصرة عن صندوق الضمان الاجتماعي 6.1
 10 ةــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــدراســــس الـــــاييـــــــــــــــــــف أداة ومقــــوص 1.1
 16 ةـــــــــدمة في الدراسـائية المستخـــــاليب الاحصــالأس 1.1
 11 الـــــــدراســــــــــــــــــــــــــة الاستطلاعية 1.1
 11 ةـــــــات وصدق أداة الدراســــثب 2.1
 11 ـــــــة الـــــرئــيســـــــــيةالـــــــدراســــــــــــــــــــــ 2.1
 11 إجراءات توزيع أداة الدراسة 1.2.1
 12 وصف وتحليل البيانات الشخصية لعينة الدراسة 6.2.1
 12 عـينــــة الدراســـــــــــــــة وفقـــــــــــــــــــاً لمتغــــــير الجــنس 1.6.2.1
 12 لمتغير الفئــــــة العمريـــــــةعينة الدراسة وفقـــــــــــاً  6.6.2.1
 11 عينة الدراسـة وفقــاً لمتغير المستوى التعليمي 1.6.2.1
 10 عينة الدراسة وفقاً لمتغير الحالة الاجتماعية 1.6.2.1
 10 عينـــة الدراســــة وفقــــــــاً لمتغـــــــير مــــــدة الخدمة 1.6.2.1
 20 متغــــيرات الدراســـةعــــــــــرض وتحليل  1.2.1
 20 متغير العـــــــــدالــــــــة التنظيميـــــــــــة 1.1.2.1
 21 العدالة التوزيعية ب عـد 1.1.1.2.1
 21 العدالة الإجرائية ب عـد 6.1.1.2.1
 21 العدالة التفاعلية ب عـد 1.1.1.2.1
 22 ـيمتغير الالــــــــــــــــتزام التنظيمـــــ 6.1.2.1
 21 تزام العاطفيــــــــــالال ب عـد 1.6.1.2.1

 هـ



 20 الالتزام الاستمراري ب عـد 6.6.1.2.1
 26 تزام المعياريــــــــالال ب عـد 1.6.1.2.1
 21 مستوى العدالة التنظيمية ومستوى الالتزام التنظيمي لكل مكتب 1.1.2.1
 21 ـــات الدراســـــــةنتـــــــــائج اختبــــــــــار فرضيـــ 1.2.1
 22 اختبــــــــار الفــــــرضيـــــــة الرئيسيــــــة 1.1.2.1
 22 اختبار الفرضية الفرعية الأولى 6.1.2.1
 21 اختبار الفرضية الفرعية الثانية 1.1.2.1
 21 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة 1.1.2.1
 20 اختبار الفرضية الفرعية الرابعة 1.1.2.1
 10 اختبار الفرضية الفرعية الخامسة 2.1.2.1
 10 اختبار الفرضية الفرعية السادسة 2.1.2.1
 11 اختبار الفرضية الفرعية السابعة 1.1.2.1
 16 اختبار الفرضية الفرعية الثامنة 0.1.2.1
 16 اختبار الفرضية الفرعية التاسعة 10.1.2.1
 11 الالتزام التنظيمي لكل مكتبة و العلاقة بين العدالة التنظيمي 11.1.2.1

 النتائج والتوصيات -الفصل الرابع
 12 مـقــــــــدمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة 1.1
 12 ــــةــــــــــــــــــدراســـــــــنتــــــــــــائج ال 6.1
 11 ـةــــــــــــــــدراســـــتوصيـــــات ال 1.1
 10 مقترحات لدراسات مستقبلية 1.1
 00 ةــــــــن موضوع الدراســــوثين عــــات بعض المبحــــــــرض لتعليقــــع 1.1

 01 ـــــــــــعـــــــــــــــــــــــــــــــــــراجـــــــــــــــــــالم---- 
---  ـــــقــــــلاحـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالمــــــ---- 
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 قائمة الجداول

 

 الصفحة عــنـــــــــــــوان الجــــــــدول الترقيم
 60 مجتمع وعينة الدراسة (1.1)
 11 درجات مقياس ليكرت (1.1)
 16 ائيــالتصميم الإحص (6.1)
 11 ةـــــــالدراس دبـعـــــــــــــــادق لأـــات والصــــاملي الثبـــم معـيــق (1.1)
 12 والم ستلمة وفقاً لكل مكتب دد الاستمارات الم وزعةـــع (1.1)
 12 ير الجنســــــــــاً لمتغفــقــــــــــراد العينة و ــــــــــــــــــــــــــــوزيع أفـت (1.1)
 11 لعمريةاً لمتغير الفئة اـــــــــــقــراد العينة وفـــــــــــــــتوزيع أف (2.1)
 10 اً لمتغير المستوى التعليميـــــــقــتوزيع أفراد العينة وف (2.1)
 10 اً لمتغير الحالة الاجتماعيةـــــــقــتوزيع أفراد العينة وف (1.1)
 20 دة الخدمةــــــــماً لمتغير ــــــــقــراد العينة وفــــــــــــــــــتوزيع أف (0.1)
 ارات والوسط الحسابي والانحراف المعياري لمتغيرالنسب والتكر  (10.1)

 (العدالة التوزيعية عدب  )العدالة التنظيمية 
26 

 النسب والتكرارات والوسط الحسابي والانحراف المعياري لمتغير (11.1)
 (جرائيةالعدالة الإ عدب  )العدالة التنظيمية 

21 

 معياري لمتغيرالنسب والتكرارات والوسط الحسابي والانحراف ال (16.1)
 (فاعليةالعدالة الت عدب  )العدالة التنظيمية 

22 

 النسب والتكرارات والوسط الحسابي والانحراف المعياري لمتغير (11.1)
 (الالتزام العاطفي ب عد)الالتزام التنظيمي 

20 

 النسب والتكرارات والوسط الحسابي والانحراف المعياري لمتغير (11.1)
 (ستمراريالالتزام الا ب عد)الالتزام التنظيمي 

21 

 النسب والتكرارات والوسط الحسابي والانحراف المعياري لمتغير (11.1)
 (معياريالالتزام ال ب عد)الالتزام التنظيمي 

21 

 21 الالتزام التنظيمي لكل مكتبمستوى العدالة التنظيمية ومستوى  (12.1)
 22 لتنظيمية والالتزام التنظيمياط بيرسون بين العدالة اـــــمعامل ارتب (12.1)
 22 تزام العاطفيــــاط بيرسون بين العدالة التوزيعية والالـــــمعامل ارتب (11.1)
 21 معامل ارتباط بيرسون بين العدالة التوزيعية والالتزام الاستمراري (10.1)
 20 المعياريتزام ـــــاط بيرسون بين العدالة التوزيعية والالــــــمعامل ارتب (60.1)



 20 اط بيرسون بين العدالة الإجرائية والالتزام العاطفيــــــــــمعامل ارتب (61.1)
 10 معامل ارتباط بيرسون بين العدالة الإجرائية والالتزام الاستمراري (66.1)
 11 تزام المعياريــــــاط بيرسون بين العدالة الإجرائية والالــــمعامل ارتب (61.1)
 11 تزام العاطفيـــــاط بيرسون بين العدالة التفاعلية والالـــــــــمعامل ارتب (61.1)
 16 تزام الاستمراريــمعامل ارتباط بيرسون بين العدالة التفاعلية والال (61.1)
 11 تزام المعياريــــاط بيرسون بين العدالة التفاعلية والالـــــــمعامل ارتب (62.1)
 11 الالـــــــتزام التنظيمي لكل مكـــــتبة التنظيمية و ــدالــــلاقة بين العــــــــالع (62.1)
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 الـــــــقائمة الأشك

 

 الصفحة لــــــوان الشكــــــــــــنــع الترقيم
 12 ةــــــــــــــــــــــــــدراســــوذج الــــــــــــــــــــــمـــــن (1.1)
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  قالمــلاحــــقائمة                                 

 

 عنوان الملحق الترقيم
 بـــــــــــــــــــــــــــــانةيم الاستــــــب تحكــــــلـط( 1)ملحق  1
 أسماء الم حكمينقائمة ب( 6)ملحق  6
 اقــــــــــــــــالة الإرفــــــــــرس( 1)ملحق  1
 استبـــــــانة الــدراســــــــــة( 1)ملحق  1
 ةــــــمعامل صدق وثبات الدراس( 1)ملحق  1
 التــــــــــوزيع الطبيعــي للبيــــــــــانات( 2)ملحق  2
 التحاليل الإحصائية الم ستخدمة في الدراسة( 2)ملحق  2
 لتحديد حجم عينة الدراسة Krejcie and Morganجدول ( 1)ملحق  1
 ةـــــليزيــــــة الإنجــــغـة باللــــــــملخص الدراس( 0)لحق م 0
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 ملخص الدراسة

هــــدفـت هــــذه الدراســــة إلى إيجـــــاد العـــلاقــــــة بين العــــدالة التنظيمية بأبعـــــــادها الثــــــــلاثة     

والالــــــــتزام التنظيمــــي بأبعاده الثـــــــلاثة ( عدالة التفاعليةال –العدالـة الإجرائية -العدالـة التوزيعية)

على عينة من جميع الموظفين ( الالتزام المعياري -الالتزام الاستمراري -الالتزام العاطفي)

بمكاتب خدمات التقاعـد التابعة لصندوق الضمان الاجتماعي بمدينة بنغازي، وكذلك التعرف 

موظف في حــــــين بلغت العينــــة  111حيث بلـــغ م جتمع الدراســـــة . ماعلى مستوى ك لٍ منه

موظفاً، و زعت عليهم استبانة الدراسة كأداة لجمع البيانات وتم  612العشوائيــــة البسيطـــــة 

 .استبانة خضعت للتحليل الاحصائي بالكامل 611استرجاع 

ي والنسب المئوية لتحليل البيانات الشخصية للمبحوثين، تم استخــــدام جداول التوزيع التكرار      

بينما استخدمت المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتحليل البيانات المتعلقة بمتغيرات 

 .الدراسة، ومن ث م  اس تخدم معامل ارتباط بيرسون لإيجاد العلاقة بينهما

وجــــــــود عــــلاقة ارتبــــاط موجبـــــة : ى نتـــــــائج، أهمهـــاتحقــقتت أهــــداف الدراســـــة وتوصلت إل     

عـنــد ( 0.160)بين العــدالة التنظيمية والالـــــتزام التنظيمي لجميع أبعــــــادهما، بمعامل ارتبـــــاط بلغ 

ي المكاتب قــيد وتم التعــــرف على مستوى العــدالة التنظيمية الســـــائد ف%(. 1)مستوى معنوية 

، أمـــــــــــا فيما يتعلــــق بمستوى (1.01)بمتوسط حسابي قـــــدره " المتوسط"الدراســــــــة والذي بلغ درجة 

 (.     1.16)بمتوسط حســـابي قــدره " مرتفعاً "الالـــــــتزام التنظيمي لــدى المبحــــوثين فـــقــــد كــــان 

العمل على تطبيق العـــدالة التنظيمية : مت الدراســـــة بعض التوصيـــــــات من أهمهــــــاوقــــــد قــــد     

بأبعــــادها الثـــــــلاثة داخـــــل المـكــــاتب قــيـد الدراســـــــة للرفـــــــع من مستواهــا المتوسط، مع الحفــــاظ 

 والبحـــــث عن الأسبــــــــــاب والعـوامــــــــل التنظيميــــــــــة  للالـــــــــــــتزام التنظيمي عــــلــــــــــى المستـــوى المـــرتفــــــع

 



 ل

الأخــــــــــرى والتي قــــد يكون لها علاقة ارتباط قوية بالالـــــــتزام التنظيمي، وخـــــاصة بمكتب خدمـــــات 

 .ـود علاقـــة ارتــــباط ضعيفــة بينته وبين العــدالــة التنظيميـة داخلهبنغــــــازي المدينــــــة لوجـــــــ

إعــــــــادة إجــــــــراء الدراســـــــــــة في : كما قــدمت الدراســـــــة مقترحـــــــــات لدراسات مستقبلية منهــــا     

لأخــــــــرى لصندوق الضمــان الاجتماعي، ومـن ث م  إجـــــــــراء مكـــاتب خدمـــــــات التقــــــــــاعـد بالفــــــــروع ا

 .دراســـــة مقــــــــارنة بين مكـــــــاتب الخدمات

 

 

 

 

 

 

 

       

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 الفصل الأول

 الإطار العام للدراسة
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 : مقـــــــــــدمــة 0.0

قد  في منظمات الأعمال قبل العاملين من مظاهر السلوك السلبية والتي تمارس بعض إن     

نتيجة لعدم ارتباط  ا وذلكتالي إلى فشلها في تحقيق أهدافهتؤدي إلى إرباك العمل فيها وبال

هذا الارتباط الذي يمكن أن يترتب عليه العديد من النتائج أو الآثار  الموظف بمنظمته،

ونظراً للاهتمام المتزايد . هذا الارتباطالإيجابية، وباعتبار أن الالتزام التنظيمي يمثل أحد أوجه 

من قبل الباحثين بهذا المفهوم لأهميته، ولكونه يتعلق بأهم عناصر العمل المؤثرة والمتمثلة في 

مما يستوجب الأمر البحث عن مستوى الالتزام ومدى علاقته وارتباطه ببعض . العنصر البشري

 (.6001عبدالباقي، ) المتغيرات في بيئة الإدارة

العدالة التنظيمية أحد أهم مرتكزات الاستقرار في العمل، وهي عنصر فعال في تنمية  ت عد     

والتي . الولاء للمنظمة، وفي تحسين الأداء، وتقليل حدة الصراعات، ورفع كفاءة العمل والعاملين

على  حضيت هي الأخرى باهتمام العلماء والباحثين بفاعليتها والعوامل المؤثرة فيها وتأثيرها

 (.1: 6016السبعي، ) المتغيرات التنظيمية المختلفة

ولأهمية موضوعي العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي، ولما لهما من نتائج ايجابية تعود      

 .الدراسة بحث العلاقة بينهما قد تناولتعلى  الفرد والمنظمة ف

 : الدراسات السابقة 3.0

ه مع الدراسة الحالية من حيث الموضوع أو تناول أحد متغيراتها، مثل الدراسات التي تتشابوت       

 :وفيما يلي بعضاً منها وفقاً للتسلسل الزمني
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 :دراسات تتعلق بموضوع العدالة التنظيمية: أولاً 

 (:3112السنوسي، )دراسة . 0

هدفت ". ظيفيالعلاقة بين إحساس العاملين بالعدالة التنظيمية ومستويات أدائهم الو "بعنوان      

( الفروع الرئيسية)التعرف على مدى إحساس العاملين بالمصارف التجارية هذه الدراسة إلى 

وتحـديد . العامة العـــــــاملة بمدينة بنغازي بالعدالة التنظيمية، وبعـــدالة كل نوع من أنواعــها الثـــلاثة

ظيمية، ومستويــــات أدائــــهم الوظيفي حيث بلغ حجم العــــلاقة بين إحســــــاس العاملين بالعـــــدالة التن

 .عـــــاملاً ( 662)العينة 

وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها إن العاملين في المصارف التجارية      

لديهم إحساس بعدالة  محل الدراسة لديهم إحساس بالعدالة التنظيمية بشكل عام وأيضاً 

عدالة التوزيع ديهم إحساس بعدالة التعاملات، في حين أن إحساس العاملين بوكذلك لالإجراءات، 

كذلك وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين إحساس العاملين بالعدالة التنظيمية . كان متدنياً جداً 

 .وبين مستويات أدائهم الوظيفي

 

 (:3112وسلطان،  السعود)دراسة . 3

رؤساء الأقسام الأكاديمية في الجامعات الأردنية الرسمية العدالة التنظيمية لدى "بعنوان      

وقد هدفت إلى التعرف على مستوى ". وعلاقتها بالرضا الوظيفي لأعضاء الهيئات التدريسية فيها

ة، وبيان ـــة الرسميـــــات الأردنيــــــام الأكاديمية في الجامعـــــالعدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقس

( 110)وشمـــلت عينـــــة الدراســــــــة . اء الهيئات التدريسيةــــدى أعضـــــي لـا الوظيفـــــرضه بالــــعلاقت

 .ســــة تدريـــــو هيئـــعض
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اء ـوجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين ممارسة رؤس علىوقد دلت نتائج الدراسة      

 .والرضا الوظيفي لدى أعضاء الهيئات التدريسيةالأقسام الأكاديمية للعدالة التنظيمية 

 (:3112وادي، )دراسة . 2

إذ هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى الشعور بالعدالة ". العدالة التنظيمية"بعنوان      

( 216)وقد بلغ حجم العينة . التنظيمية لدى موظفي بعض الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة

ن مراكز إشرافية قيادية من مجتمع الدراسة الذي يضم أكبر ست وزارات موظفاً، ممن يشغلو 

 . فلسطينية في قطاع غزة

وقد كشف تحليل النتائج وتفسيرها تدني مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية في الوزارات      

الفلسطينية في قطاع غزة، كذلك وجود فروق بين آراء عينة الدراسة حول الشعور بالعدالة 

 .نظيمية ت عزى للمتغيرات الشخصيةالت

 

 (:3112علوان، )دراسة . 2

ت هذه الدراسة إلى سعحيث ". تشار الفساد الإداريتتأثير العدالة التنظيمية على ان"بعنوان      

معرفة مدى تأثير غياب العدالة التنظيمية على انتشار ظاهرة الفساد الإداري بين أوساط العاملين 

 .عاملاً ( 10)مدينة سرت الليبية، على عينة تكونت من في المجمع الإداري ل

التوزيعية، الإجرائية، )وأظهرت نتائج الدراسة وجود تأثير للعدالة التنظيمية وبأبعادها الثلاثة      

من انتشار الفساد % 26وأن  على انتشار ظاهرة الفساد الإداري في عينة الدراسة،( التعاملية

يرجع % 61جتمع الدراسة يرجع إلى غياب العدالة التنظيمية، بينما الإداري بين العاملين في م

 .إلى عوامل أخرى وفق استجابة عينة الدراسة
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 (:3112البشابشة، )دراسة . 5

". أثر العدالة التنظيمية في بلورة التماثل التنظيمي في المؤسسات العامة الأردنية"بعنوان      

ى تحليل أثر العدالة التنظيمية في التماثل التنظيمي في وقد هدفت هذه الدراسة إلى التعرف عل

 .عاملاً ( 010)المؤسسات العامة الأردنية، على عينة بلغ تعدادها 

أن تصورات العاملين لأبعاد العدالة : وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان أبرزها      

جرائية المرتبة الأولى ثم جاءت العدالة التنظيمية جاءت بدرجة متوسطة، فقد احتل ب عد العدالة الإ

التوزيعية في المرتبة الأخيرة، بينما تصورات العاملين لمستوى التماثل التنظيمي جاءت مرتفعة، 

وقد احتل ب عد التشابه التنظيمي المرتبة الأولى، وجاء في المرتبة الأخيرة ب عد الولاء التنظيمي، 

 .لأبعاد العدالة التنظيمية في التماثل التنظيميكما أن هناك أثراً ذا دلالة احصائية 

 

 (:3103السبعي، )دراسة . 2

وهدفت الدراسة إلى التعرف على ". العدالة التنظيمية وعلاقتها بالصراع التنظيمي"بعنوان      

درجة تطبيق العدالة التنظيمية لدى القادة التربويين بمكاتب التربية والتعليم بمدينة مكة المكرمة 

ــراع التنظيمي من وجهـا بأساليب إدارة الصـــقتهوعلا غ ـحيث بل ،ة نظر المشرفين التربويينـ

 . مشـــرفاً تربويـــــاً ( 100)ا ـــمجتمعه

الدراسة أن درجة تطبيق العدالة التنظيمية بأبعادها كان التي توصلت إليها نتائج الومن أهم      

كذلك وجود  .لصراع جاءت جميعها بدرجة متوسطةمتوسطاً، وأن درجة ممارسة أساليب إدارة ا

علاقة ارتباطية، دالة احصائية بين درجات تطبيق العدالة التنظيمية وأبعادها وبين درجات 

 .ممارسة كل أسلوب من أساليب إدارة الصراع التنظيمي باستثناء اسلوب الإجبار
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 :دراسات تتعلق بموضوع الالتزام التنظيمي: ثانياً 

 (:3111بالهوائل، )دراسة . 2

سعت هذه الدراسة ". علاقة السلوك القيادي والعوامل الديموغرافية بالالتزام التنظيمي"بعنوان      

قات العمل ما بين والمتمثل في علا -إلى اختبار طبيعة العلاقة ما بين متغير السلوك القيادي

العلاقة فيما بين الالتزام التنظيمي ومتغير الالتزام التنظيمي، والتحقق من طبيعة  -الرئيس وتابعيه

حيث تكون مجتمع الدراسة من الليبيين . وبعض المتغيرات الديموغرافية في المنظمات الليبية

بلغ حجم  و. العاملين في المنظمات العاملة بقطاع النفط، والتي مقرها الرئيسي في مدينة بنغازي

 .ئية الطبقيةعاملًا، تم اختيارهم بالطريقة العشوا( 111)العينة 

ومن النتائج التي أسفرت عنها إن العاملين في المنظمات محل الدراسة يحققون التزاماً      

ووجود . تنظيمياً عالياً، الأمر الذي يعكس ارتباطهم الوثيق، وولائهم للمنظمات التي يعملون بها

وقد تبين إن . ميعلاقة ارتباط موجبة ودالة احصائية بين السلوك القيادي والالتزام التنظي

القياديين ينتهجون سلوكاً قيادياً ايجابياً في تعاملهم مع التابعين، مما ساهم بالتالي في ارتفاع 

كذلك وجود علاقة ارتباطية، دالة احصائية، بين أي عامل . متوسطات الالتزام التنظيمي لديهم

جتماعية، المؤهل العلمي، مدة الخدمة الجنس، العمر، الحالة الا)ة ـــــــــــــوغرافيـمن العوامل الديم

 .يـــتزام التنظيمـــــــــــــوالال( بالمنظمة

 

 

 (:3113الهنداوي، )دراسة . 2

تزام التنظيمي وضغوط العمل لمديري مدارس التعليم الأساسي بجمهورية مصر ــــالال"بعنوان      

 تزام التنظيمي ـــشف عن العلاقة بين الالومن الأهداف التي ركزت عليها هذه الدراسة الك". ةـــالعربي
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وضغوط العمل الإداري لمديري مدارس التعليم الأساسي بجمهورية مصر، والاستفادة من ذلك في 

التوصل إلى مجموعة مقترحات إجرائية لتفعيل هذه العلاقة بما يؤدي إلى تعزيز الالتزام التنظيمي 

حيث . ومواجهة ضغوط العمل السلبية لديهم لدى المديرين وتنشيط ضغوط العمل الإيجابية

 . مديراً، تم اختيارهم من ثماني محافظات بطريقة عشوائية( 211)تكونت عينة الدراسة من 

بينما من أهم نتائجها أن العلاقة بين الالتزام التنظيمي وضغوط العمل الإداري لدى مديري      

لتزام التنظيمي المدروس، ونوع ضغوط المدارس الإبتدائية تختلف باختلاف كل من شكل الا

كما أن الالتزام التنظيمي العام يرتبط طردياً بضغوط العمل الإيجابية ويرتبط . العمل المقصودة

 .ارتباطاً عكسياً غير دال إحصائياً بضغوط العمل السلبية لدى المديرين

 

 (:3112عبدالعزيز، )دراسة . 9

لتزام التنظيمي للمعلمين بالتطبيق على مدارس محافظتي دراسة تحليلية لمحددات الا"بعنوان      

وقد سعت الدراسة إلى اختبار مدى اختلاف مستوى الالتزام التنظيمي للمعلمين ". القاهرة والجيزة

وفقاً لأثر المتغيرات المرتبطة ببعض الخصائص الشخصية للمعلم، وكذلك مدة خدمته بالمدرسة، 

( 112)وذلك لعينة قوامها . رحلة التعليمية التي ينتمي إليهاوشكل ملكية المدرسة، ومستوى الم

( الإبتدائي، الإعدادي، والثانوي)معلماً بالمدارس الحكومية والخاصة في المراحل التعليمية الثلاثة 

 .في محافظتي القــاهرة والجــــيزة

ن على مستوى وقد كشفت النتائج بصفة عامة عن تدني مستوى الالتزام التنظيمي للمعلمي     

 تزام ـــــــكذلك أن مستوى الال. ة، وأن المعلمات لديهن التزاماً تنظيمياً أعلى من المعلمينــعينة الدراس
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افة ـــإض. التنظيمي لدى المعلم يرتبط طردياً مع سنوات خبرته، وعكسياً مع مستوى مؤهله العلمي

 .اماً من حاملي المؤهلات غير التربويةإلى أن المعلمين حاملي المؤهلات التربوية أكثر التز 

ومن النتائج الهامة التي أسفرت عنها الدراسة أيضاً تدني مستوى الالتزام التنظيمي لدى      

المعلمين الحكوميين مقارنة بنظائرهم بالمدارس الخاصة، وأنه لا توجد اختلافات في درجة الالتزام 

 .ة للمدرسة التي يعمل بها المعلمالتنظيمي ت عزى إلى مستوى المرحلة التعليمي

 

 (:3112مسعود، )دراسة . 01

هدفت هذه الدراسة إلى ". المشاركة في اتخاذ القرار وعلاقتها بالالتزام التنظيمي"بعنوان      

التعرف على مستوى المشاركة الفعلية في اتخاذ القرار ومستوى الالتزام التنظيمي بالمنظمات 

بمدينة بنغازي، كذلك التعرف على العلاقة التي تربط بين المشاركة في  الليبية الصناعية العاملة

إذ تكون مجتمع الدراسة من جميع مديري الإدارات الوسطى . اتخاذ القرار والالتزام التنظيمي

 .مديـراً ( 101)بالمنظمات الليبية الصناعية العاملة بمدينة بنغازي والبالغ عددهم 

وى كلٍ من المشاركة في اتخاذ القرار ومستوى الالتزام التنظيمي ومن أهم نتائجها إن مست     

وقد احتل الالتزام العاطفي المرتبة الأولى، . مرتفع لدى المديرين اتجاه المنظمات التي يعملون بها

 .وبعده جاء الالتزام المستمر ثم الالتزام العاطفي

 

 (:3101محمد، )دراسة . 00

 فيركزت هذه الدراسة إذ  ".وعلاقتها بالالتزام التنظيميمصادر ضغوط العمل "بعنوان      

 صراع الدور، غموض ) لاقة بين مصادر ضغوط العملــالعالتعرف على مصادر ضغوط العمل و 
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دى ـــوالالتزام التنظيمي ل (قرارة والمشاركة في اتخاذ الالدور، عبء العمل، بيئة العمل المادي

 .موظف( 112)، حيث بلغ حجم العينة دينة بنغازيالعاملين بالمصارف التجارية في م

ن أهم مصادر ضغوط العمل لدى إلى أن مستوى ضغوط العمل مرتفعالدراسة وتوصلت       ، وا 

صراع الدور، غموض الدور، : العاملين جاء ترتيبه من الأكثر تأثير إلى الأقل على النحو التالي

كما توصلت إلى وجود علاقة  .عمل الماديةالمشاركة في اتخاذ القرار، عبء العمل وبيئة ال

ارتباط سالبة ودالة احصائية بين كلً من صراع الدور، غموض الدور، عبء العمل، بيئة العمل 

المادية والالتزام التنظيمي بينما توجد علاقة ارتباط موجبة ودالة احصائية بين المشاركة في 

 .رار والالتزام التنظيميــــاذ القـــــاتخ

 (:3100الخشروم، )راسة د. 03

والتي هدفت إلى التعرف على مستوى ". تأثير مناخ الخدمة في الالتزام التنظيمي"بعنوان      

الالتزام التنظيمي للعاملين في المعاهد التقنية التابعة لجامعة حلب، وأثر بعض المتغيرات 

التنظيمي للعاملين، الشخصية في ذلك، وتحديد أثر متغير مناخ الخدمة في مستوى الالتزام 

حيث . واختبار أثر الرضا الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بين مناخ الخدمة والالتزام التنظيمي

ددت عينة الدراسة بــ   . عاملاً ( 12)ح 

وقد توصل الباحث إلى أن مستوى الالتزام التنظيمي للعاملين كان بدرجة مرتفعة، وأن هناك      

الالتزام التنظيمي ت عزى لمتغيري العمر وعدد سنوات الخبرة، وأن متغير فروقاً معنوية في مستوى 

النوع لم ي كتشف له أية فروق معنوية مع الالتزام التنظيمي، وأن هناك أثراً معنوياً لمتغير مناخ 

الخدمة كما يدركه العاملون في مستوى الالتزام التنظيمي لديهم، وأن الرضا الوظيفي كتغير وسيط 

 .معنوي في علاقة مناخ الخدمة بالالتزام التنظيمي أثر بشكل
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 :دراسات تتعلق بموضوعي العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي: ثالثاً 

 (:3112حواس، )دراسة . 02

أثر الالتزام التنظيمي والثقة في الإدارة على العلاقة بين العدالة التنظيمية "بعنوان      

ومما استهدفته الدراسة قياس أثر المتغيرات الوسيطة على العلاقة ". وسلوكيات المواطنة التنظيمية

بين العدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنة التنظيمية وذلك من حيث طبيعتها، شكلها، اتجاهها 

ومدى قوتها لدى العاملين بالبنوك التجارية في القطاع العام داخل نطاق محافظة القاهرة الكبرى 

 (. رة، الجيزة، والقليوبيةالقاه)والتي تشمل 

 

ومن ضمن النتائج التي توصلت إليها الدراسة أنه في وجود متغير الثقة في الإدارة كمتغير      

وسيط فأنه تكون هناك علاقة ارتباطيه موجبة ذات دلالة معنوية بين مكونات العدالة التنظيمية 

بالعدالة التنظيمية فأنه يتولد لدى  أي أنه عند إحساس العاملين. وسلوكيات المواطنة التنظيمية

العاملين ثقة في الإدارة، ونتيجة لذلك يتولد لديهم الرغبة في أداء بعض السلوكيات التي تخرج 

كما أنه في وجود متغير الالتزام (. سلوكيات تطوعية)عن نطاق اختصاصاتهم الوظيفية 

ذات دلالة معنوية بين مكونات  التنظيمي كمتغير وسيط فأنه تكون هناك علاقة ارتباطيه موجبة

أي أنه عند إحساس العاملين بالعدالة التنظيمية . العدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنة التنظيمية

فأنه يتولد لدى العاملين الالتزام التنظيمي، الذي يؤدي بدوره إلى زيادة سلوكيات المواطنة 

 .التنظيمية التي يمارسها المرؤوسون
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 (:3112العطوي، ) دراسة. 02

اختبرت هذه الدراسة علاقة الارتباط ". أثر العدالة التنظيمية في الأداء السياقي"بعنوان      

الالتزام التنظيمي والمواطنة بعدي  –التنظيمية ومستوى الأداء السياقيوالأثر بين أبعاد العدالة 

دارة والاقتصاد جامعة القادسية، في عينة تمثلت بأعضاء الكادر التدريسي في كلية الإ -التنظيمية

 .عضو تدريس( 12)بلغ حجمها 

وقد جاءت النتائج موضحة وجود ارتباط معنوي ايجابي بين أغلب أبعاد العدالة التنظيمية      

وأبعاد الأداء السياقي، وهذا يعني بأن الأداء السياقي للفرد يزداد بازدياد مستوى شعوره بالعدالة 

كما أوضحت النتائج وجود تأثير معنوي لكل بعد . دالة الإجرائية والعلاقاتيةالتنظيمية وخاصةً الع

من أبعاد العدالة الإجرائية والعلاقاتية على الأداء السياقي بأبعاده الثلاثة، وهذا يعني أن العدالة 

التوزيعية والمعلومــــــــــاتية في الإجــــرائية والعـلاقـــــاتية تلعب الدور الأهــــــــم مقــــــــــــارنة بالعــــدالة 

 . تحسـين مستـوى الأداء السيـــاقي

من خلال ما تم استعراضه في الدراسات السابقة نجد أنها تناولت دراسة موضوعي العدالة      

بينما ، وربطهما بمتغيرات مختلفة كالولاء التنظيمي والأسلوب القياديالتنظيمية والالتزام التنظيمي 

تم دراسة العدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوكيات المواطنة التنظيمية  (6001حواس، )ة دراسفي 

تناول دراسة أثر  والذي( 6002العطوي، )كذلك كمتغير وسيط، مع دراسة الالتزام التنظيمي 

  .ي والمواطنة التنظيميةعدي الالتزام التنظيمالعدالة التنظيمية في الأداء السياقي والمتمثل في ب  

موضوع العدالة التنظيمية ها لناولأمــــــا ما يميز هذه الدراســـــة عن الدراســات السابقة هو ت     

على حد علم  -ياً محل ، وبهذا تعتبر من أوائل الدراساته بالالتزام التنظيمي بشكل مباشرـوربط

 .إضافة إلى اختلاف البيئة التي اجريت فيهـا الدراســة -الباحثة
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 :ة الدراسةمشكل 2.0

 الربع السنوي الثالث لعامو تبعــــاً لما ذ كر في التقرير الربع السنوي الأول، النصف السنوي      

بنغازي المدينة بالمشاكل  -لمكتب خدمات التقاعد 6016والتقرير السنوي لعام  6010

، "متركيز العمل على موظفين معينيين دون غيره"والصعوبات التي يواجهها المكتب نصاً 

وما جاء بتقرير نتائج فحص ". تكاسل بعض الموظفين عن أداء مهام العمل المناطة بهم"و

بتأخر معظم العاملين  6011الإدارة العامة بنغازي عن سنة  -ومراجعة حسابات صندوق التقاعد

 . بالصندوق عن العمل والتي تصل إلى ساعتين بعد الدوام الرسمي

بأحد  موظفينباعتبارها إحدى ال، حثة ونقاشها مع بعض الموظفينالبا ووفقـــــاً لملاحظات     

، وجدت بأن البعض يتولد لديهم الشعور بعدم مجتمع الدراسة مثلتالتي التقاعد خدمات  مكاتب

إضافة لاستعداد بعضهم لترك المنظمة . تطبيق العدالة، من خلال التحيز في بعض المعاملات

مل مناسبة، واعتبـــــــار البعض الآخر العمل بالمنظمة ما هــــو إلا إذا ما توافــــــــر لديهم فرص ع

 . مصدر رزق، على حد قولهـــــــم

وهي من الدراسات المحلية، بإجراء ( 6001 السنوسي،)إلى ما أوصت به دراسة  إضــــافةً      

التنظيمية مثل الرضا المزيد من الدراسات المستقبلية حول العدالة التنظيمية وعلاقتها بالمتغيرات 

ونظم تقييم الأداء وغيرها من المتغيرات  ةالوظيفي، الالتزام التنظيمي، سلوك المواطنة التنظيمي

 .التنظيمية الأخرى، وأن يتم اجراؤها على قطاعات أخرى غير قطاع المصارف

منظمي تســــــوده العــــدالــــة كذلك ما أشارت إليه بعض الدراســـــــات إلى أهمية توفــــــير منـــــــاخ      

ـي التنظيمية بأبعـــــــادها المختلفة، لمـــــــــــا لـــــذلك من انعكــــــاس ايجـــــــابي في ك ـــلٍ من الرضـــــا الوظيفـــ

 .والالــــــــــتزام التنظيمي للعــاملين
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تزام التنظيمي كأحد النتائج السلوكية وربطه رأت الباحثة من الأهمية دراسة الال هــــــــعلي    

 :مشكلة الدراسة في السؤال التالي يمكن توضيح طبيعةبالعدالة التنظيمية، وبالتالي 

خدمات التقــاعـد بمكاتب  ة بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيميـــــهل توجد علاق/ س   

 ؟مدينة بنغازيبالتابعة لصندوق الضمان الاجتماعي 

 :فرضيات الدراسة  2.0

 :ةالتالياسة تم صياغة الفرضية الرئيسية وفقاً لمشكلة الدر      

 :H0 الفرضية الصفرية     

والمتمثلة في ة ــة التنظيميـــــدالـاد العــــــائية بين أبعـــــــــلاقة ذات دلالة احصــــد عـــــــلا توج     

والمتمثلة في  تزام التنظيميـــــالالبين أبعاد و ( ة، العدالة التفاعليةالعدالة التوزيعية، العدالة الإجرائي)

 .بمكـاتب خدمات التقاعـد قيــــد الدراسة( الالتزام العاطفي، الالتزام الاستمراري، الالتزام المعياري)

 :H1 بديلةالفرضية ال     

والمتمثلة في ة ــة التنظيميـــــدالـاد العــــــئية بين أبعاـــــــــة ذات دلالة احصـــــــــــــلاقــــد عـــــــتوج     

والمتمثلة في  تزام التنظيميـــــالالبين أبعاد و ( العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، العدالة التفاعلية)

 .دراسةبمكـاتب خدمات التقاعـد قيــــد ال( الالتزام العاطفي، الالتزام الاستمراري، الالتزام المعياري)

 :وتتفرع من الفرضية الرئيسية فرضيات فرعية على النحو التالي     
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 :الفرضية الفرعية الأولى

بين و  العدالة التوزيعيةلا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين  :H0 الفرضية الصفرية     

 .العاطفي بمكاتب خدمات التقاعد قيد الدراسةالالتزام 

بين و  العــدالـــــــــة التــوزيعيــــــةائية بين ــــــة ذات دلالة احصــــــــــــد علاقــــــــتوج :H1 بديلةالفرضية ال     

 .العاطفي بمكاتب خدمات التقاعد قيد الدراسةالالتزام 

 

 :لثانيةالفرضية الفرعية ا

بين و  عيةالعدالة التوزيلا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين  :H0 الفرضية الصفرية     

 .الاستمراري بمكاتب خدمات التقاعد قيد الدراسةالالتزام 

بين و  العــدالـــــــــة التــوزيعيــــــةائية بين ــــــة ذات دلالة احصــــــــــــد علاقــــــــتوج :H1 بديلةالفرضية ال     

 .الاستمراري بمكاتب خدمات التقاعد قيد الدراسةالالتزام 

 

 :لثالثةعية االفرضية الفر 

بين و  العدالة التوزيعيةلا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين  :H0 الفرضية الصفرية     

 .المعياري بمكاتب خدمات التقاعد قيد الدراسةالالتزام 

بين و  ـوزيعيــــــةالعــدالـــــــــة التـائية بين ــــــة ذات دلالة احصــــــــــــد علاقــــــــتوج :H1 بديلةالفرضية ال     

 .المعياري بمكاتب خدمات التقاعد قيد الدراسةالالتزام 
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 :الرابعةالفرضية الفرعية 

بين و  العدالة الاجرائيةلا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين  :H0 الفرضية الصفرية     

 .العاطفي بمكاتب خدمات التقاعد قيد الدراسةالالتزام 

بين و  العــدالـــــــــة الإجــــــــرائيــةائية بين ــــــة ذات دلالة احصــــــــــد علاقــــــــتوج :H1 بديلةالفرضية ال     

 .العاطفي بمكاتب خدمات التقاعد قيد الدراسةالالتزام 

 

 :لخامسةالفرضية الفرعية ا

بين و  رائيةالعدالة الاجلا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين  :H0 الفرضية الصفرية     

 .الاستمراري بمكاتب خدمات التقاعد قيد الدراسةالالتزام 

بين و  العــدالـــــــــة الإجــــــــرائيــةائية بين ــــــة ذات دلالة احصــــــــــد علاقــــــــتوج :H1 بديلةالفرضية ال     

 .الاستمراري بمكاتب خدمات التقاعد قيد الدراسةالالتزام 

 

 :السادسة فرعيةالفرضية ال

بين و  العدالة الاجرائيةلا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين  :H0 الفرضية الصفرية     

 .المعياري بمكاتب خدمات التقاعد قيد الدراسةالالتزام 

بين و  ــــــــرائيــةالعــدالـــــــــة الإجائية بين ــــــة ذات دلالة احصــــــــــد علاقــــــــتوج :H1 بديلةالفرضية ال     

 .المعياري بمكاتب خدمات التقاعد قيد الدراسةالالتزام 
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 :لسابعةالفرضية الفرعية ا

بين و  العدالة التفاعليةلا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين  :H0 الفرضية الصفرية     

 .العاطفي بمكاتب خدمات التقاعد قيد الدراسةالالتزام 

بين و  العــدالـــــــــة التفـــاعليةائية بين ــــــة ذات دلالة احصــــــــــد علاقــــــــتوج :H1 لةبديالفرضية ال     

 .العاطفي بمكاتب خدمات التقاعد قيد الدراسةالالتزام 

 

 :الثامنةالفرضية الفرعية 

بين و  العدالة التفاعليةلا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين  :H0 الفرضية الصفرية     

 .الاستمراري بمكاتب خدمات التقاعد قيد الدراسةالالتزام 

بين و  العــدالـــــــــة التفـــاعليةائية بين ــــــة ذات دلالة احصــــــــــد علاقــــــــتوج :H1 بديلةالفرضية ال     

 .الاستمراري بمكاتب خدمات التقاعد قيد الدراسةالالتزام 

 

 :ةالتاسع الفرضية الفرعية

بين و  العدالة التفاعليةلا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين  :H0 الفرضية الصفرية     

 .المعياري بمكاتب خدمات التقاعد قيد الدراسةالالتزام 

ن بيو  العــدالـــــــــة التفـــاعليةائية بين ــــــة ذات دلالة احصــــــــــد علاقــــــــتوج :H1 بديلةالفرضية ال     

 .المعياري بمكاتب خدمات التقاعد قيد الدراسةالالتزام 
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 : ةــــــــــالدراس نموذج  5.0

 

              المتغير المستقل               المتغير التابع

 

 (1.1)شكل 

 نمـــــــــوذج الدراســــــــة

 (ز بين أبعاد الدراسة وتوضيح أسهم العلاقة بينهااختلاف الألوان فقط للتميي) الباحثة تصميممن : المصدر

 

 : ةــــــــــأهداف الدراس  2.0

 :أهداف الدراسة في تمثلت     

 .لدى الموظفين بمكـاتب خدمات التقاعد قيــــــد الدراســة تزام التنظيميـوى الالــرف على مستـــالتع. 1

لـــــــدى الموظفين بمكاتب خدمـــــــات دالة التنظيمية ــعالشعــــــــور بال وىــرف على مستـــــــالتع .6

 .التقــــــاعــد قيـــد الدراســـــــــــــــــة

 أبعاد الالتزام التنظيمي

 الالتزام العاطفي

 الالتزام الاستمراري

 الالتزام المعياري

 أبعاد العدالة التنظيمية

 العدالة التوزيعية

 العدالة الاجرائية 

 العدالة التفاعلية
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بمكاتب خدمـــــــات  تزام التنظيميــــــة التنظيمية والالــــــــدالــلاقة بين العــــــــــــــــرف على العــــــالتع. 1 

 .دراســـــــــــــــــةالتقــــــاعــد قيـــد ال

 

 :ةــــــــــة الدراسـأهمي 2.0

 :الدراسة أهميتها في كونهاهــذه  استمدت     

قـــد ت ســـاهـم من خلال نتائجها والتوصيات التي قدمتها في توجيه أنظار المسؤ ولين إلى . 1

 .لدى العاملين ضرورة الاهتمام بتطبيق العدالة التنظيمية وط رق زيادة الالتزام التنظيمي

استهدفت مكاتب خدمات التقاعــد التابعة لصندوق الضمان الاجتماعي والذي ي عــد من أهم . 6

 .وأكبر المؤسسات الخدمية في الدولة

خدمات التقاعد والذين لم يسبق استهدافهم في دراسات سابقة بمكاتب  موظفينال استهدفت. 1

إلى شريحة كبيرة من المجتمع الليبي  المكاتب خدماتهاهذه  مت قد  إذ . محلية على حد علم الباحثة

تتمثل في المتقاعدين وذويهم، من خلال توفير معاشاتهم التقاعدية والتي تعتبر الأساس لتسيير 

  .أمور حياتهم، بل أنها ت عد المصدر الوحيد لبعض الأسر

رجعاً للأكاديميين والباحثين ، وقد تكون ماضعة للمكتبتين المحلية والعربيةد تعتبر إضافة متو ــق. 1

 .المهتمين بموضوعي الدراسة أو أحد مواضيعها

 

  :  ةــــــحـــدود الدراس  2.0

لاثة ــــــــــــــــادها الثـــــــــــة بأبعــــــة التنظيميــــــــــــــــــــلداــــــين العــة بـــــــــــة العــلاقــــــــــــــــــــــدراســال بحـــــــثت     

 تزام ـــــــــــة وبين الالـــلـيرات مستقــــــــكمتغ( ليةفــــــاعالتالعـدالـــة رائية، ـــــــالإجالعـدالـــة وزيعية، ـــــالتالعـدالـــة )
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 اتير ـــــــكمتغ (الالـــــتزام العاطفي، الالــتزام الاستمراري، الالتزام المعياري)بأبعـــــاده الثلاثة  التنظيمي

ة كحــــــــدود موضوعية، ولتشــــــــــابه العمل داخل جميع مكاتب خدمات التقاعــد، اقتــــصرت تابع

الدراســـــــــــة على الموظفين بمكـــاتب خدمـــــــــات التقـــــــاعــد التابعـــــة لصندوق الضمــان الاجتماعي 

كحــــــــدود  6011-6016بشرية ومكانية، وخــــــــــلال السنة الميــــــلادية  بمدينة بنغــــــــازي كحــدود

  .زمنيــــــــة لتجميع بيانات الدراســـــــــــة

 

 :الدراسةوعينة مجتمع   9.0

التابعة لصندوق الضمان التقاعد خدمات بمكاتب  موظفينالجميع جتمع الدراسة من م   كونت     

موظفاً، وذلك وفقاً ( 111)والبالغ عددهم باختلاف صفاتهم الوظيفية، غازي و بنمدينة ب الاجتماعي

، والمتحصل عليها من قسم (16/6016)للإحصائية المفصلة ببيان عدد الموظفين خلال شهر 

 . فرع مدينة بنغازي –المعلومات والتوثيق بصندوق الضمان الاجتماعي 

لمناسب تحديد حجم العينة اتم (  Krejicie and Morgan ,1970) الاستعانة بجداول وب   

 (. 1.1)كما يوضح الجدول رقم . موظفاً ( 612)بـــ  لمجتمع الدراسة

 

 

 

 

 

 



31 

 (1-1)جدول 

 مجتمع وعينة الدراسة

 النسبة المئوية حجم العينة  لموظفيندد اـع اتـتب الخدمـم مكـاس ت

 %11 *11 111 مكتب خدمات بنغازي الجديدة 1

 %11 21 121 ات بنغازي البركةمكتب خدم 6

 %61 20 111 مكتب خدمات بنغازي المدينة 1

 %100 612 111 المجمــــــــــــــــــــــوع

 

* 111/111 ×612  =11. 

   121/111 ×612  =21. 

   111/111 ×612  =20. 
 

 : ةـــلاحظــم

اريخ ــــــــــــــاً بتـــحديثالفويهـــــــــــات لافتتــــاحه  –قـــــــــاعدلــم تتضمن الدراســـــــــة مكتب خــــــــــــدمـــات الت     

 (1)ف خلال فترة إجراء الدراسة؛ وذلك وفق قرار لجنة إدارة صندوق التقاعد رقم  12/2/6011

سهل بنغازي حيث  -ف بشأن إنشاء مكاتب خدمات تقاعدية بفرع صندوق التقاعد 6010لسنة 

ينشأ بصندوق التقاعد مكتبان للخدمات التقاعدية الأول بمنطقة : منه على( 1)نصت المادة رقم 

الفويهات الغربية والثاني بمنطقة الصابري بمدينة بنغازي، وتباشر مهامها وفقاً للهيكل التنظيمي 

 .سهل بنغازي/للصندوق ويتبعان فرع صندوق التقاعد
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 :ةــــــــــالدراسمنهجية   01.0

والتي وصف مشكلة الدراســــــة التحليلي والمعتمد على  المنهج الوصفيلدراســــــــة اتبعت ا     

بما ا ــــيرهــا وتفســتحليلهل هـــاات حولـــانات والمعلومــــم  جمع البيـــومن ث  ، تكون واضحة ومحددة

اءً على وصف ـــــــــــــات مستقبلية بنــــترحــات ومقـــروج بتوصيـــــــة والخـــــداف الدراســـــــق أهــقي ــح

 . ةـــــــــلدراسوفقــــــــاً لاستنتـاجـــــات ا ائيةـــــــائج النهـــــــالنت

 :ةـــــــالدراسة هيكلي 00.0

 : جانبان، هما توشمل

ثلة في إطار نظري مناسب و : الجانب النظري: أولاً       من خلال تضمن البيانات الثانوية الم م 

تب والبحوث والدوريات والتقارير مطالعة واستقراء الك  البحث في شبكة المعلومات الدولية، و 

 .والدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة

جمع البيانات والمعلومات المتعلقة بموضوع الدراسة، واستهدف  :الجانب الميداني: ثانياً      

لتوضيح  الشخصيتواجد الاستعانة بالمع لرئيسية صحيفة الاستبيان هي أداة الجمع ا حيث كانت

وذلك ها تحليلاسترجاعها في آنٍ واحد، ومن ث م  الغموض إذا ما وجد بالصحيفة ولضمان 

حقق أهداف لأساليب الاحصائية المناسبة بما وا( SPSS)باستخدام برنامج التحليل الإحصائي 

 .قبليةالدراسة واستخلاص النتائج والتوصيات والدراسات المست

 . إذ تم تحليل بيانات الدراسة الاستطلاعية أولًا ومن ث م  تحليل بيانات الدراسة الرئيسية     
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 : مصطلحات الدراسة  03.0

هي عدالة الأسلوب الذي يستخدمه المدير في التعامل مع العاملين : ةـــــــدالة التنظيميــــــالعــــ -  

ار ــــا أشــواع كمــــــــــة أنلاثـــــم إلى ثــــــــوتنقس، (1: 6016وادي، )على المستوى الإنساني والوظيفي 

(Niehoff & Moorman,1993)، ( ،116: 6002سلطان والسعود )تتمثل في: 

إذ يقيم الأفراد نتائج . وهي عدالة المخرجات التي يتحصل عليها الموظف: العدالة التوزيعية. 0

 .ة قائمة على مبدأ المساواةأعمالهم وفقاً لقاعدة توزيعي

وهي عبارة عن مدى إحساس العامل بعدالة الإجراءات التي استخدمت في : العدالة الإجرائية. 3

إن عدالة الإجراءات هي عبارة عن التصور الذهني لعدالة الإجراءات المتبعة . تحديد المخرجات

 .في اتخاذ القرارات التي تمس الأفراد

وهي مدى إحساس العامل بعدالة المعاملة التي يتحصل عليها عندما : العدالة التفاعلية. 2

 . تطبق عليه بعض الإجراءات الرسمية، أو معرفته أسباب تطبيق تلك الإجراءات

 

يعبر عن استعداد الفرد لبذل أقصى جهد ممكن لصالح المنظمة، ورغبته : الالتزام التنظيمي -   

يمانه بأهدافها وقيمهاالشديدة في البقاء بها، ومن ثم قبوله و    (.611: 6001عبدالمجيد وفليه، ) ا 

 :هي( 612-612: 6001جرينبرج وبارون، )ويوجد ثلاثة أنواع من الالتزام التنظيمي     

ويعبر عن قوة رغبة الفرد في الاستمرار في بالعمل في منظمة معينة؛  :اطفيــــتزام العــــالال. 0

 .يريد المشاركة في تحقيق تلك الأهدافلأنه موافق على أهدافها وقيمها و 
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وأحياناً تمر بعض المنظمات بفترات تغيير جوهرية قد تتغير فيها بعض أهداف وقيم      

إذا كان باستطاعته التكيف مع الأهداف والقيم الجديدة، فإذا : المنظمة وهنا يسأل الفرد نفسه

 .إذا وجد انه سيصعب عليه التكيف؛ فسيترك العمل كانت الإجابة نعم؛ فإنه يستمر بالمنظمة أما

 

ويشير إلى قوة رغبة الفرد ليبقى في العمل بمنظمة معينة لاعتقاده : راريــــتزام الاستمــــالال. 3

فكلما طالت مدة خدمة الفرد في المنظمة فإن تركه لها سيفقده . بأن ترك العمل فيها يكلفه الكثير

خطط المعاشات، والصداقة الحميمة لبعض : )يها على مــــــدار الوقت مثلالكثير ممـــــا استثمره ف

مثل هـــــؤلاء الأفــــــراد يقال . وكـــــثير من الأفــــراد لا يرغب في التضحية بتلك الأمــــور( الأفـــــــــراد

 .إن درجة ولائهم الاستمـــراري عــــالية: عليهــم

 

وهـــو يشير إلى شعور الفرد بأنه ملتزم بالبـقـــاء في المنظمــة بسبب  :اريــــتزام المعيــــالال. 2

فالأشخــــاص الذين يقـــــوى لديهم الالـــــتزام المعيـــــاري يأخـــذون في حسابهم على . ضغوط الآخرين

يـــــــد أن يسبب قلقــــاً فهــــو لا ير . حــــد كبير ماذا يمكن أن يقول الاخــــــــرون لو ترك العمل بالمنظمة

إذن فهو الـــــــتزام أدبي حتى . لشركته أو يترك انطباعـــــاً سيئاً لدى زمــــــــــلائه بسبب تركــــه العمل

 .ولو كـــــان على حســـــاب نفســــه
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 :ةــدمــالمق 0.0.3

العدالة التنظيمية تتمتع بالقدرة على خلق منافع كبيرة للمنظمات والموظفين على حد سواء،      

وهذه الفوائد تشمل الثقة والالتزام الكبيرين، أداء وظيفي أفضل، سلوكيات مواطنة أكثر عوناً، 

وبذلك   ،(Cropanzano, Russell and etc, 2007: 34)رضا أفضل للمستهلك والحد من الصراع 

مكونات الهيكل الاجتماعي والنفسي للمنظمة، حيث تعتبر قيمة  تعتبر العدالة التنظيمية من أهم

ونمط اجتماعي، والاعتــــداء عليها من جانب المنظمة، يمثل تدمــــير للقيم والعلاقــــات 

دم العدالـــــــــــة يترتب عليـــــــــه إتبــــاع العاملين لسلوكيـــــــات الاجتمـــــــاعية للعاملين، وعليــه فـــإن عـــــ

 .(66: 6010أبو جاسر، )ضــــــارة بالمنظمــــة 
 

 :وم العدالة التنظيميةـمفه 3.0.3

أن ( Adams,1964)تعود جذور مفهوم العدالة التنظيمية إلى نظرية العدالة عندما افترض      

ارن بين معدل ما يحصل عليه من موارد مع معدل ما يحصل عليه الآخرين من الفرد يوازن ويق

ن إدراك عدم العدالة وفقاً لذلك يمكن أن يؤدي  تلك الموارد،  وعندها يشعر بالمساواة والعدالة، وا 

 .(10: 6016العبيدي، ) إلى خلق حالة من التوتر الذي يترك أثراً سلبياً على المنظمة

ت والتسعينات ألهمت نظريـــــة العــــــدالة الباحثين بخوض مجـــــــالات جـــــــديدة وفي الثمانينا     

تـفـسر مواقف وسلوك الموظفين، فمفهـــــــوم العدالــــــــــة التنظيمية أو الدرجـــــة التي يشعــــر فيهــــــــــا 

في عمله، حظيت بقـــــــدرٍ كبير من الاهتمــــــــــامات البحثيـة  المــــــرء بأنـــــــه م ع امــــــــل بشكل عـــــــادل

(Ivancevich, John and etc, 2005: 153). 
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عرض الباحثون العدالة التنظيمية بتعريفات مختلفة في الصياغة ولكنها متشابهة في المعنى      

القيمة الم تحصلة من جــــــراء  ع رفت بأنها إعطاء كل فردٍ ما يستحقه، كذلك ع رفت بأنها: منها

ادراك العـــــــــاملين لـــــــنزاهة وموضوعية الإجراءات الموجودة في المنظمة، وعلى أنها درجـــــــة تحقيق 

المســـــــاواة والـــــــنزاهة في الحقـــــــــوق والواجبــــــات والتي تعبر عن عــــــــلاقة الفــــــرد بالمنظمة 

بأنها إدراك الأفراد لحالة ( Cropanzano & Greenberg)وعرفها (. 10: 6016لعبيدي، ا)

 .الإنصاف في المعاملة التي يعاملون بها من قبل المنظمات

دراك إنساني       حساس وا  إذا يتضح من هذه العريفات، أن العدالة التنظيمية هي قيمة مهمة وا 

دارياً، من خلال إجراء المقارنات  يشعر به أعضاء المنظمة في إطار التقييمات المتولدة نفسياً وا 

دارة المنظمة   (.111: 6001البشابشة، )بين القيم التبادلية المتحصل عليها من قبل الأعضاء وا 

 :التنظيميـة ةـــدالـــالع نظريــات 2.0.3

ثين على تفسيرها لتصبح جهود الباحللعدالة التنظيمية، فقـــد انصبت  راً للأهمية المتزايدةــــــنظ     

ة ـــدالـــرية العــــــنظ: اتــــذه النظريـــم هـــموضوعاً مستقلًا له نظرياته وباحثيه المتخصصين، ومن أه

ة ـــدالــرية العــــــورتر ولولر، ونظـــة لبـــدالــرية العــــــــة لرولس، ونظـــدالــرية العـــــــز، ونظــــــلآدم

 . ونـــة لفردركساعيـــالاجتم

 :(Adams) زــدالة لآدمـــرية العــنظ: أولاً 

وقد أط لق ( Stacy Adams)لقـــــد ارتبط تطوير نظرية العدالة في أساسها وتجربتها باسم      

على هذه النظرية عدة مسميات من بينها نظرية المقارنة الاجتماعية، ونظرية التبادل أو المبادلة، 

 وتختلف هــــذه النـظـــريــــــة عــــن (. 11: 6011الطعامنة والشاوي، )ــــــاواة أو العـــدالـــــة ونظــريــــة المس
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نظريـــــــات الدوافــع الأخـــــرى في كونهـــا تعتمــــــد أساســــــــاً على مبــــدأ المقـــــارنـــة الاجتمــــــاعيــة 

 (.01: 1001كشــــرود، )

إن جوهر نظرية العدالة يقوم على فرض أساسي مفاده أن الأفراد العاملون يميلون إلى      

الحكم على العدالة من خلال مقارنة مدخلاتهم إلى المخرجات التي يستلمونها، وأيضاً مقارنة 

ن إدراك عدم العدالة وفق  نسبة المدخلات إلى المخرجات الخاصة بهم مع زملائهم الآخرين، وا 

ط بدوره مجموعة من هذا السي اق يمكن أن يؤدي إلى خلق حالة من التوتر النفسي الذي ي ن ش 

المدخلات على أنها نوع ( Adams)المتغيرات السلوكية من قبل الفرد لتقليل هذا التوتر، ويعرف 

العمر، والحالة الاجتماعية، والتعليم، والجهود المبذولة، )وخصائص عمليات الشخص مثل 

، في حين عرف المخرجات على أنها استلام حق خاص (لمهارة ومدة الخدمة وغيرهاوالقابلية أو ا

 (.1: 6002العطوي، ( )المكافآت والنقود والترقية الاجتماعية والسلطة وغيرها)بالفرد مثل 

 :فوفق العلاقة التالية     

 مدخلات الآخرين/مخرجات الآخرين= مدخلات الفرد /مخرجات الفرد

 

فرد يرى العلاقة السابقة بأنها غير متساوية الطرفين فإنه سيحاول أن يجعلها إذا كان ال     

متساوية إما عن طريق العمل بفعالية أكثر أو أقل أو بمحاولة الحصول على مكافآت أكبر 

فمثلًا الموظفون أصحاب ( إلخ..تركيز السلوك في مكان آخر، ترك المنظمة )بوسائل أخرى 

تهم كانت بشكل غير عادل إن تم تعيينهم حديثاً، والخريجين الجدد الخبرة سيشعرون بأن معامل

 .                                              تدفع لهم مرتبات أعلى
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وهنــــا تشير النظرية إلى أن هؤلاء الأفراد سيحاولون حينها تقليل الظلم الواقع عليهم، فربما      

يعبروا عن مشاعرهم عن طريق التأخر عن العمل أو الغياب، تقليل يشتكوا إلى المدير، أو 

 . مستوى الجهد المبذول في العمل، البحث عن وظيفة أخرى وما إلى ذلك

بمعنى أن الفرد من هؤلاء وبقصد التخفيض من حالة القلق وعدم الارتياح التي تلحق به      

 (:660: 1012المنصوري وبعيرة، ) ة نتيجة هذا الوضع، قد يختار أحد أنماط السلوك التالي

ما بتركه ك ليةً . 1  .قـــد يقرر التخلي عن عمله إما م ؤقتاً عن طريق كثرة الغياب، وا 

قـــد يذهب إلى رئيسه ويطلب منه زيـــادة المكافأة بشكل يحقـق له العدالــــة مع زميله في . 6

 .المنظمة الذي قــــارن نفسه به

ــن مقــــارنة نفسه مع هــــذا الشخص متى مـــا وجــــد أنه لا فرصة أمامـــه للحاق قـــــد يتوقـــف ع. 1

 .به، وأن ظروفــــــه لا تسمح له بترك المنظمة

قـــــد يقــــوم الشخص بإعـــــادة حساب النسبة بين العائد الذي يحصل عليه وبين الجهد الذي . 1

ــلال من انتــــــاجه بدرجــــــة يـــرى أنها تتـــــلاءم مع ما يبذله في المنظمة، وذلك عن طريق الإقــ

 .يحصل عليه من مقابل

والفرضية الأساسية هي أن الناس يعرف بعضهم البعض وقادرين على القيام بهذه المقارنات      

 (.Bowditch,James and Buono,Anthony, 2005: 83)في المنظمة 

 (:Rawls)لس لرو ــدالة رية العــنظ: ثانياً 

عن العدالة التنظيمية اعتمدت على تصورين لحالة الطبيعة ( John Rawls)إن نظــــرية      

 الأولى ولمسألة العقد الاجتماعي، وتقوم على تصور افتراضي لحالة الطبيعة الأولى، حيث يلتقــي 
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ضع الاقتصادي أو الناس على حالة مساواة شبه كاملة بغض النظر عن الفوارق الاجتماعية للو 

أن هؤلاء ( Rawls)الاجتماعي أو السياسي الذي ي ولد فيه الشخص، وفي الجانب الثاني يفترض 

الناس يجتمعون ويتفقون على المبادئ القائلة بأن الأشخاص الأحرار العاقلين الراشدين الذين 

 .يسعون إلى تعزيز مصالحهم يقبلون بموقف مبدئي عن العدالة

ملة من المبادئ التي يقبلونها بحرية واختيار وفي هذا ال      وضع يتفق هؤلاء الأفراد على ج 

وطواعية، وتشكل لهم قوانين م نصفة والتي تجعل التقاءهم وتعاونهم م مكناً في تكوين المجتمع 

المدني العادل الذي يقوم على اقتسام الخيرات والمنافع التي يجنونها جميعاً من جراء التعاقد 

العدالة التي ( Rawls)وكذلك يساعدهم على اقتسام المهام والواجبات، وهنا سمى  والتعاون،

تتحقق من الإجماع على هذه الأسس والمبادئ إنصافاً أو العدالة هي الإنصاف، ويعني 

الإنصاف إسقاط جميع الفوارق الطبيعية والاجتماعية في تلك الحالة الافتراضية الأولى 

 (.16: 6011أحلام، الطعامنة، محمد؛ الشاوي، )

 (:Porter & Lawler)ــدالة لبورتر ولولر رية العــنظ: ثالثاً 

حيث تضيف هذه النظرية ( Vroom)بتطوير نظرية التوقع لــ (Porter & Lawler)قـــــام      

متغيراً جديداً هو رضا العامل عن عمله، ويتحدد رضا العامل بمدى ( Vroom)إلى نموذج 

التي يعتقد العامل بأنه ( النتائج)المتحققة فعلياً للعامل مع العوائد ( نتائجال)تقارب العوائد 

يستحقها، فإذا ما كانت العوائد الفعلية لقاء الأداء والإنجــاز تعادل أو تزيد على العوائد التي 

والنشـــــاط، أمـــــا يعتقـــد العامل بأنها عادلة، فــــإنه يتحقق الرضا وسيندفع الـفــــرد إلى تكـــــرار الجهد 

إذا قـلت هـــذه العـوائــــد عمــا يعتقــــد الفــــرد بأنــه يستحقه فيصبح هنــــاك حـــــالة عـــدم رضا وتنخفض 

 .الــدافعيـــة للاستمـــرار في الجهـــد
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ة مثل الأجر أو والعوائد قد تكون داخلية مثل الإحساس بالرضا والقناعة، وقد تكون خارجي     

نصافها من  الراتب، وفي هذه الحالة يتم النظر إلى المكافأة وتقييمها من حيث درجة عدالتها وا 

 .وجهة نظر البعد الذاتي لفهم الفرد وتوقعاته

وتم التأكيد في هذه النظرية على أن الجهد الذي يبذله الفرد في العمل يعتمد على القيمة      

المتوقعة، وعلى احتمالية تحقق المكافأة ووقوعها في حالة بذل الجهد، التي يراها في المكافأة 

وهذا يتطلب أن يمتلك الفرد القدرات والخصال الفردية للقيام بهذا الجهد وأن يكون لديه إدراك 

 .  دقيق لأبعاد دوره كي يشكل دعماً لجهده لتحقيق النتائج التي يصبو إليها

التوقع، والوسيلة، : توقع بأن سلـــــوك الفــــرد يستند على ثلاثــــة عوامـــلوتقــــــترح نظــــــرية ال     

والتقييم، والاعـقــــاد حول الربط بين محــــاولة أداء سلـــوك معين والأداء الفعلي الجيــــد ي سمى 

اد بأداء سلــــوك معين، يتعلــــق بالتوقــع، والتوقع يشبه الكفــــاءة الذاتيــــة، وفي نظرية التـــوقع، الاعتقـــــ

بنتيجة محــــددة ي سمى بالوسيلة، والتقييم هـــــــو القيمة التي يضعها الشخص على النتيجة 

 (.11: 6011الطعامنة، محمد؛ الشاوي، أحلام، )

 (:Fredrickson)ــدالة الاجتماعية لفردركسون رية العــنظ: رابعاً 

الاجتماعية أنها انطلقت من خلفيات الواقع الاجتماعي السائد  من م سوغات نظرية العدالة     

في الولايات المتحدة الأمريكية خلال فترة الستينيات، والذي كان ي عاني من غياب العدالة 

والمساواة في العلاقات القائمة بين الأفراد والمؤسسات الإدارية، وأدت هذه الحالة إلى وجود خلل 

 .الإداريةفي الأوضاع الاجتماعية و 

أن هذه الظروف الاجتماعية أسفرت عن قيام ما ي سمى ( Fredrickson,1986)ويـــــرى      

 بالحركة الجديدة  للعدالة الاجتماعية والتي تضمنت التـــأكيد على تلبية الحقـــوق المدنيـــــة للأقليــــات 
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ب الوظائف العامة أمام الجميع في المجتمع، وتوفير فرص العمل لجميع الناس وفتح أبوا     

 .على قدم المساواة دون تمييز في الأجور والحقوق، وجعل العوائد بقدر الجهد الم قدم

ومن هذه الخلفيات الأساسية لمبررات إحلال العدالة في المنظمات العامة قدم      

(Fredrickson ) ًعن الأبعاد نظريته في العدالة بوصفها مرتكزاً مهماً في حقل الإدارة بديلا 

الاقتصادية التي كانت تمثل المدخل التقليدي في الإدارة، تحقيقاً لمبدأ العدالة في النواحي الإدارية 

 .والقانونية والاجتماعية

تبين من خلال استقراء هذه النظريات الآنفة الذكر بأنه تم بناء الركائز الأساسية للعدالة      

إلى ربط العدالة التنظيمية ( Adams)ظرية العدالة لــــ التنظيمية، من خلال ما دعت إليه ن

للعدالة التنظيمية من حيث ( Rawls)بالعدالة الإجرائية والعدالة التوزيعية، وتفســـــــير نظــــرية 

 .توزيع الدخل بين أفراد المجتمع بشكل عادل ومتساوي بناءً على حالة الطبيعة الأولى

فقـــد ركــــزت على أن الجهــــــد الذي يبذلـه الفـــــرد في  (Porter & Lawler) أمــــــــا نظــــــرية     

الطعامنة، محمد؛ )العمل يعتمـــــد على القيمة المتوقعـــة في المكافــــــأة التي يحصل عليهــــــا 

 (.11: 6011الشاوي، أحلام، 

  :ةــدالـعلل الحسـاسية 2.0.3

بتطوير الهيكل الخاص بالحساسية للعدالة، ويعتبر هذا ( Huseman et al, 1987)قــــــام      

المفهوم نتاج أحدث الجهود لتطوير نظرية العدالة، وذلك لكي تأخذ في الحسبان الفروقات الفردية 

والنفسية، حيث يرتبط هذا المفهوم بنظرية العدالة، ويفترض هذا المفهوم أن الأفراد يسلكون طرقاً 

 كنهــــا مختلفة فيمــا بينهم في ردود أفعالهم بشــــأن إدراك العـدالة أو عـــدمها، وذلك نظــــراً متنـــاسقة ول
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لاختلاف تفضيلاتهم، أي أن الأفراد يختلفون فيما بينهم في مدى حساسيتهم للعدالة، حيث قام 

 (:12: 6010 أبو جاسر،)عــدد من الباحثين بتصنيف هؤلاء الأفراد إلى ثلاث فئات وهــم 

هو الشخص الذي يخضع في تقييمه للعدالة لافتراضات  :دالةـالشخص الحساس للع/ 0   

نظريتي العدالة والتبادل الاجتماعي، حيث يسعى هذا الشخص باستمرار لتحقيق العدالة في 

 :يتحرك في أحد الاتجاهينظروف عدم العدالة سدراك هذا الشخص إالتبادل الاجتماعي، لذا فإن 

 .زيادة مخرجاته أو تخفيض مدخلاته في حالة الشعور بالغضب -   

 .تخفيض مخرجاته أو زيادة مدخلاته في حالة الشعور بالذنب -   

هو الشخص الذي يشعر بالعدالة فقط، عندما تزيد مدخلاته عن  :يريـالشخص الخ/ 3   

بل بنصيبه من الحيــــاة، مخرجاته عند المقارنة الاجتماعية بالجماعة المرجعية، لـــذا فهو يق

ويسعــى دائمــــاً لتقديم المزيد من الالــــــــتزامات للغير بحيث تفوق ما يحصل عليه من فوائــــــد في 

 .علاقـــــات التبـــــــادل الاجتماعي

هو الشخص الذي يشعر بالعدالة فقط، عندما تزيد مخرجاته عن  :يريـالشخص غير الخ/ 2   

المقارنة الاجتماعية بالجماعة المرجعية، لـــــذا فإنه لا يقبل نصيبه من الحيـــــاة،  مدخلاته عند

ويسعــى دائماً للحصول على المزيد من الفوائــــد من الغير تفوق ما يقدمه لهم من الــــتزامات في 

 .علاقـــات التبـــــادل الاجتماعي

 :ة التنظيميةـدالـالع بعــادأ 5.0.3

 :ن العدالة التنظيمية من ثلاثة أبعاد هيتتكو      
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 :ةــة التوزيعيــدالـالع: أولاً 

وتعني إدراك العدالة فيما يتعلق بالعوائد والأرباح، وتشمل العدالة التوزيعية جوانب عديدة      

جاد الرب، )حتياجات منها المساواة، تكــــــــــافؤ الفرص إلى جانب العــــدالـــــــــــــة في إشبــــاع الا

درجة الشعور المتولدة لدى العاملين إزاء عدالة القيم المادية  ويمكن تعريفها بأنها(. 102: 6010

 (160: 6001البشابشة، ) والغير مادية التي يحصلون عليها من المنظمة بوصفها متحققة

 :رائيةــة الإجــدالـالع: ثانياً 

متعلقة بالطرق والآليات والعمليات الم ستخدمة في تحديد المخرجات هي قضايا العــدالـــــــــة ال     

أو النتائج، أي هي الطريقة التي تم من خلالها التوصل إلى مضمون ونوعية قرار توزيع 

 (.11: 6002أبو ندا، )المخرجات 

ذا ك      إن ــامل، فـــها العـــيـل علــيحصات التي ـــــة المخرجـــــدالــــق بعـــدالة التوزيع تتعلــــــانت عــــــوا 

 رجاتــــــلك المخــــــد تـــديـــــراءات التي استخدمت في تحــــــة الإجــــــــــدالـق بعـــــــة تتعلــــــرائيـــة الإجـــــدالـــالع

 .  (606: 6000السعود وسلطان، )

حديد الأجور، إجراءات النقل والترقية، هــذه الاجراءات هي إجراءات تقييم الأداء، إجراءات ت     

أن الإجراءات الرسمية ( Greenberg)ألخ، ويقترح ..إجراءات التعامل مع الشكاوي والتظلمات 

 (:11: 6002الشك، )تكون عادلة إذا اتسمت بالآتي 

 .إعطاء العاملين فرصة التعبير عن آرائهم/ 1. الثبات/ 1. عدم التحيز/ 6. الصحة والصدق/ 1
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 :اعليةــة التفــدالـالع: ثالثاً 

إن (. 102: 6010جاد الرب، )ترام ــــة واحـــرار بكرامـــــوتعني مدى معاملة المتأثرين بالق     

عد أداة إدارية فعالة يمكن أن تعتمد عليها الشركات التي تحاول التحول من عدالة المعاملة ت  

على المعرفة والذي يؤمن بدرجة كبيرة بالابتكار  مفهوم التركيز على الانتاج إلى مفهوم التركيز

هذا بالإضافة إلى أن مراعاة العدالة إنما ي سهم في رفع مستويات أداء الأفراد . وتوليد الأفكار

نظراً لإتاحة الفرصة لتوليد الأفكار وبناء جسر من الثقة بين العاملين والإدارة من ناحية وبين 

 .أخرى العاملين وبعضهم البعض من ناحية

داف الصعبة ـــــإن العدالة في المعاملة تمكن المديرين من تحقيق الأهـــرى فـــاحية أخـــــومن ن     

ذا ـــــاون الإداري بين العاملين وبعضهم البعض، هـــــوع من التعــــــيزها على تحقيق نــــــبسبب ترك

انون ـــــة القـــائلـع تحت طـــة حتى لا تقــــمعاملة في الــــد المنظمة إلى تحقيق العدالــــد تعمــــوق

 (.126: 6016ديسلر، )

  :ةـة التنظيميــدالـة العــميـأه 2.0.3

من الموضوعات الفاعلة والمهمة في حقل الإدارة، فهي متغير  إن مفهوم العدالة التنظيمية     

حد المتغيرات التنظيمية ذات مهم ومؤثر في عمليات الإدارة ووظائفها، ويمكن النظر إليها كأ

التأثير الكبير على كفاءة الأداء الوظيفي للعاملين في المنظمات، ويمكن إدراك أهمية العدالة 

 (:12: 6010جاسر، )التنظيمية من خلال المؤشرات التالية 

ــور في المنظمة، إن العـــدالــــة التنظيمية توضح حقيقـــة النظـــــام التوزيعي للــرواتب والأجــــ. 1   

 .وذلك من خـــلال العـــدالة التوزيعيـــة
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إن العدالة التنظيمية تؤدي إلى تحقيق السيطرة الفعلية والتمكن في عملية اتخاذ القرار، . 6   

 .وتعتبر العدالة الإجرائية ب عداً هاماً في هذا الجانب

ا عن الرؤساء ون ظم القرار، وعلى تنعكس العدالة التنظيمية سلوكياً على حالات الرض. 1   

 .سلوكيات المواطنة التنظيمية والالتزام التنظيمي

إن العدالة التنظيمية ت سلط الضوء للكشف عن الأجواء التنظيمية والمناخ التنظيمي السائد . 1   

   .في المنظمة وهنا يبرز دور ب عد العدالة في التعاملات

ــؤدي إلى تحديـــد جــــودة نظــــــام المتـــــابعة والرقابــــة والتقييم، والقـــــدرة إن العـــدالة التنظيمية تــ. 1   

على تفعيل أدوار التغــــــذية الراجعة، بشكل يكفـــل جــــودة استــــــدامة العمليات التنظيمية والانجـــــازات 

  .عنــد أعضــــاء المنظمــة

ة تـــــبرز منظومـــة القــــيم الاجتماعية والأخــلاقية والدينية عند الأفــــراد، إن العـدالـــة التنظيمي. 2   

وتحـــــدد طــــرق التفــــاعل والنضج الأخــــلاقي لدى أعضــاء المنظمة في كيفيـــة إدراكـــهم وتصوراتهم 

 .للعدالة الشائعة في المنظمة

 

 :ةـة التنظيميــدالـان العــضم 2.0.3

النطاق الذي تكون فيه الاجراءات والمعالجات العادلة مطبقة وملتزم "هي  -العدالة التنظيمية     

بها والنطاق الذي يرى فيه الأفراد قادتهم أنهم عادلون ومخلصون ويتمتعون بالمنطق والعقلانية 

ناك ه"كما أنها تلعب درو في تعزيز الالتزام، وهناك دراسة أجريت أظهرت بأن  -"فيما يفعلونه

الكثير من الأدلة تدعم وجود ارتباط بين العدالة الإجرائية المرتبطة بالسياسات التنظيمية والالتزام 

 الفعال عند الموظفين، ودراسة أخرى وجدت أن الرضا بالاتصال ذو الطرفين في المنظمة يســـاهــم 
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أكثر وأقوى من تلك  -ةفي الالتزام التنظيمي، ودراسة ثالثة اكتشفت أن المساهمات الاختياري

زادت مع زيادة العدالة التنظيمية الم دركة  -المطلوبة تحديداً من قبل المنظمة

Bowditch,James and Buono,Anthony, 2005: 164).)  

مما سبق يمكننا القول بأن العدالة التنظيمية كالميدالية لها وجهان، أحدها جانب سلبي،      

الغالب مشاكل للمنظمات، وهناك أدلة قوية على أن الظلم يمكن أن  فغياب العدالة س ي حْد ث في

وعلى الوجه الآخر نجد أن العدالة يمكن أن . يثير نزعة الانتقام، يقلل ويضر بالحالة المعنوية

تفعل أكثر من مجرد إحباط هذه النتائج التعسة، فالعدالة تعمل كماص الصدمات الذي يسمح 

حترام والثقة مع المنظمة حتى عندما تسير الأمور خلافاً لما للموظفين بالمحافظة على الا

يشتهون، فلا بد أن تسير الأمور في الحياة بالطريقة التي لا نريد، ولكن مع ذلك التأثيرات 

السلبية للحدث غير الموات تكون أقل حدة إذا كانت المنظمة قادرة على المحافظة على العدالة 

 (.Cropanzano, Russell and etc, 2007: 45)الإجرائية والتفاعلية 

 :(11: 1002المصري، ) دل الإداريـــالع 2.0.3

إن إقـــامة العــدل أســــاس من أسس الح كم والإدارة الحكومية الواعية، والعــدل الإداري هـــو أن      

ر فالمواطن له حقوق نص عليها الدستو . لا يحيد رجال الإدارة عن إعطاء ك ل ذي حقٍ حقه

ولا يجوز بأي حال من الأحوال أن ي فسر الحق . والقوانين والقرارات والأوامر العسكرية وغيرها

والتجاوز عن النص أو . بأكثر من معنى، أو أن يحرف النص لصالح فئة على حساب فئة أخرى

 .الخروج عليه ي وجب الردع والعقوبة على من خرج أو تجاوز مهما كان شخص هذا المتجاوز
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هو الحياد التام في تطبيق القانون دون تحيز أو محاباة " العدل الإداري"كمــا أن معنى      

وبدون استثناء، خاصةً عندما لا يوجد أي مبرر للاستثناء فالاستثناء من القاعدة القانونية إلغاء 

 .لها، وكم من المرات تحدث فيها الاستثناءات في الأداء الحكومي

 :دل الإداريــــالعان ــــــأرك -

  :دـــم الجيــالتنظي: أولاً 

نظمات أن تكون ذات تنظيم جيد مفي أي منظمة من ال" العدل الإداري"الأساس في إقامة      

فالركن . تتحدد فيه الأهداف والأنشطة وكل الاختصاصات بدون تداخل أو تعارض. ومتوازن

بل الأداء التنظيمي المتناسق الذي يعمل لكل الأطراف المشتركة في المنظمة س التنظيمي يوفر

وحيث تتحدد المهام والواجبات فلا مجال لأن يعتدي . في انسجام وتعاون تام بين المشاركين فيه

وبذلك يشيع بينهم الصفاء والتزام الحدود، ولا مجال للظلم أو امتداد . أحد على غيره من البشر

لبعض كسر الحواجز والحدود لمصالح شخصية وحتى إذا حاول ا. النفوذ إلى خارج تلك الحدود

فلن يجد الفرصة مواتية له، بل ربما يسرع الآخرون لحماية حدودهم ومصالحهم بسند من التنظيم 

  .والأدوار التنظيمية المتفق عليها

 :تزام بالتقاليد والقيمــالال: ثانياً 

الجميع ويعتبرونها م سلمات ونقصد بها أن يسود مجتمع العمل بعض التقاليد التي يحترمها      

لا خلاف عليها مثل تقديم المصلحة العامة على المصلحة الشخصية، والقيم العالية والارتفاع 

قامة نموذج للإدارة الواعدة والقدوة الحسنة التي يحتذي بها الجميع فمن  عن مستوى الصغائر، وا 

صحح أخطاءه قبل أن يطالب يملك حساب الآخرين على أخطائهم يجب أن يراجع نفسه أولًا، وي

 .الآخرين بحساب أنفسهم
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شاعة العدل       فالمدير الذي يعترف بخطئه ويتراجع عنه يمثل قيمة كبيرة في حسن الأداء وا 

والتجاوز عن القيم لا يمكن أن يقيم عدلًا بين الناس إلا إذا كانت له . الإداري بين المرؤوسين

 . رهاحجة قوية لا يمكن دحضها أو كس

 

 :رص عليهاـاء الثقة والحـبن: ثالثاً 

لكي ت بنى ثقــــة الآخـــرين في شخصية المدير يلزم ـن تكون سلوكيات المدير بعيدة كل البعد      

وقد يقول البعض أن الثقة تأتي من الحرص والسلوك السليم وعدم التنازل عن . عن الشبهات

 .المبـــادئ الصحيحة

وا مرؤوسين أو متعاملين تشدهم إلى المدير منهجيته وأسلوب تعامله معهم، والناس سواء كان     

 .ومدى تفهمه لمواقفهم، وتفاعله مع تلك المواقف والخروج منها بقرارات صائبة

وبناء الثقة لا يأتي من لحظة واحدة أو موقف بعينه بل إن التكرار والتعدد في الصواب هو      

 .البناء المؤسس والثابت لا يسهل هدمه أو التشكيك فيهالذي يؤكد ضرورة منح الثقة، ف

وعلى المــــديــر الــــذي يحصل على ثـقـــة الآخــــرين أن يكـــون أكـــثر حرصــــاً عـــن غــــــيره في      

ا أو يحتمي استمــــــرار هــــذه الثقة ودوامهـــا لأطـــــول وقت ممكن، ولا يستنــد إلى الثقــــة وحـدهــــ

وهـــــذا الاعتقـــاد خاطئ . وراءهـــــا ليفعل في الخفــــاء ما يحلـــو لـــه ويــــترك الثقـــة غطـــاءً يحتمي به

دفـــــة قـــد تكشف المستور وتفتت الثقـــة ولا يجـــد المديـــر أي جــــزء منها،  لأن أي هـــــزة أو ص 

وليس من العـــدل أن يعـفــي . البنــــاء فلن يجـــد سوى ح طـام أو بقــــايا ضئيلة وعنــــدمـــا يحاول إعــــادة

 .نفسه من الحســـاب ويقيـــم الحــد على الآخـــرين
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 :انةــدق والأمــالص :رابعاً 

فمن تربى على الكذب والإفتراء . الصدق سمة من سمات الشخصية تنشأ وتنمو منذ الصغر     

والكذب هو إخفاء الحقائق وطمسها، ولي . ن يصبح صادقاً مع نفسه ومع الآخرينلا يمكنه أ

شــــاعة الوهــــم والبعــد عن الفضيلة والمدير الكذاب لا يمكنه بناء الثقة، ويفقد إلى  الوقائع، وا 

 .جوارها الأمـــــانة في نظـــر الآخــــرين

وهو يواجه الناس بكل الثقة . ة لائموالإنسان الصادق لا يخاف نفسه ولا يخشى لوم     

ولا يمكن فصل الصدق عن . والاطمئنان لأن الغش والخديعة لم يعرفان الطريق إلى لسانه

فالقول بأن الصادق هو الأمين ذلك لأنه لا يمكنه الخيانة . الأمانة لأن كل منهما يكمل الآخر

ذا نظرنا إلى جموع الناس والمديرين منه. والغدر بالآخرين م فيمكن لنا بأن نحكم كم فرد منهم وا 

يستحق القول بأنه الصادق الأمين الذي لا يكذب إذا تحدث ولا يخون إذا أؤتمن على مال أو 

 .مصائر الناس فهو المدير العادل الجدير بالاحـــترام

 :ة مع المرؤوسينـاواة في المعاملــالمس: خامساً 

كل ذي حقٍ حقه، فيثيب المجتهد المخلص في أي أن المدير أو الرئيس في العمل يعطي ل     

فهو يضع الأمور في نصابها فيكون . العمل ويعاقب المهمل المتكاسل، ولا تختلط عليه الأمور

 .حازماً مع الجميع حيثما يجب أن الحزم ويكون صارماً ورادعاً عندما يتطلب الموقف منه ذلك

دالة والإنصاف في كل الأوقات لأن التحيز فكــل فــــرد يعمل تحت رئاسته يشعر بتلك الع     

وحتى إذا لم يظهروا . واللين الزائد والتهاون مع بعض الأفراد يجعلهم يفقدون احترامهم لهذا الرئيس

 . ذلك أمامه فهم يقولون آراءهم بعيداً عنه، أو ينافقونه خوفاً منه أو استخفافاً به
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 :وق الإنسانـاة حقـــراعمُ : سادساً 

مراعاة حقوق الإنسان بمعنى عدم التعسف في " العدل الإداري"ركن رئيسي من أركان و      

فالحقوق البشرية تعني . استعمال السلطة، وعدم القسوة والشدة الزائدة مع البعض من الناس

صية تمس كيان الاعتراف بالإنسانية، وحرية الشخص الذاتية، وعدم التدخل في أمور شخ

الاستخفاف بعقول الآخرين فمن حق كل فرد أن يكون له رأي وهدف في  دموع. الإنسان وكرامته

لأن السلطة أو النفوذ إذا . الحياة ولكن بشرط أن يحترم آراء الآخرين ولا يعتدي على الحريات

 .ى على فاعلهاارها مرة أخر استخدمت في الظلم أو ايقاع الضرر على الآخرين فلا بد أن تعود آث

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 ل الثانيالفص

 الالتزام التنظيمي: المبحث الثاني
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 :المقدمة 0.3.3

ل اهتمام المواضيع المتعلقة بالعمل إلا أن الالتزام م أن الرضا الوظيفي ــــــرغ      قد تلقى ج 

التنظيمي أصبح ي حظى هو الآخر بتقدير متزايد في الأدب الخاص بالسلوك التنظيمي، ففي 

يه الرضا متعلق بشكل رئيسي بموقف الموظف اتجاه الوظيفة فإن الالتزام الوقت الذي نجد ف

كما نجد أيضاً بأن هناك علاقة قوية ما بين الرضا الوظيفي . يكون على مستوى المنظمة

والالتزام التنظيمي قد ا كتشفت على مدى سنواتٍ من البحوث، ومع ذلك هناك دائماً الكثير من 

ولكن لا يحبون المنظمة شديدة المكتبية التي يعملون بها، أو قد الموظفين راضيين بوظائفهم 

يكون مهندس البرمجة غير راضٍ بوظيفته الحالية ولكن ملتزم جداً اتجاه الشركة التي يعمل بها 

 (.(Luthans, 2005: 217 مثاليةوالتي تكون في مجملها شركة 

 :مفهوم الالتزام التنظيمي 3.3.3

لفظان اختلف على كونهما مترادفين، وقد ( Loyalty)، والولاء (Commitment)الالـــــــتزام      

ورد في كثير من أدبيات الالتزام التنظيمي والولاء التنظيمي، على أنهما كلمتان مترادفتان بالعربية 

رغم أن الترجمة الحرفية لهذين المصطلحين تظهر في القاموس أنهما مختلفين، حيث تعني 

"Commitment "لتزام ، بينما الولاء هي ترجمة لكلمة الا"Loyalty( " ،112: 6002أبو ندا .) 

وبالرغم من أن الدراسات  السلوك التنظيميأدبيات رار المواضيع الأخرى في ــــــعلى غو      

والكتابات عن الالتزام التنظيمي كثيرة، إلا أن المصطلح لا يجد تعريفاً شاملًا يفسره ويوحد 

أن الالتزام التنظيمي مصطلح غير محسوس، ( 1000الكايد،)فقد رأى . مختلفةوجهات النظر ال

بل يستدل عليه من خلال الظواهر والآثار المرتبطة به سلوكياً ولا يمكن فرضه بالقوة على 

 (.62: 6002باكير، ) الآخرين بل هو حصيلة تفاعل عدة عوامل ومتغيرات سلوكية 
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اتجاه أو توجه يربط " الالــــــتزام التنظيمي بأنـــــه ( Sheldon,1971: 143)في حين عـــرف      

( Mowday,Steers and Potter,1979: 226)أمــــــــــــــــا ". أو يعل ق ذات الشخص بالمنظمة 

القوة النسبية للتطابق أو التماثل مع منظمة معينة " فـقــد عــرفــــــوا الالتزام التنظيمي بأنـــــه 

على أنه درجة انغماس العامل في عمله، ومقـــــدار ( Davis)بينمــــــــا عرفه ". والانهماك فيها 

لى أي مــــــدى يعتبر عملــه جانبـــــــــاً رئيسيـــ ـــاً الجهــــــــد والــــوقــت الــــذي يكرســـــه لهــــــذا الغـــــرض، وا 

 (.01 :6000حريم، )فــي حيـــــــــاته 

: أن الالتزام التنظيمي يتمثل في ثلاثة عوامل على الأقل( Steers,1977: 46)كما اقــــترح      

. استعداد لبذل جهد كبير في صالح المنظمة( 6. )إيمان قوي بقبول هدف المنظمة وقيمها( 1)

 (.116: 6001اليامي، )رغبــــة قوية في استمرار العضوية أو الانتماء إلى المنظمة ( 1)

تزام التنظيمي يتمثل في السلوك الايجابي نحو العمل والعاملين والأهداف ـــــــــبمعنى أن الال     

 رار المنظمةـــــاء واستمـــــل الذي يؤدي إلى بقــإلخ، بالشك..التنظيمية والسياسات والإجراءات 

 (.612: 6002أبوالخير، )

 :الالتزام التنظيمي بعادأ 2.3.3

 (:10: 6002باكير، )  تتمثل فياد ـــلاثة أبعــأخذ ثــتزام التنظيمي يمكن أن يـــلالإن ا     

 :اطفيـــتزام العــــالال: أولاً 

ويعبر على رغبة الفرد للاستمرار في المنظمة، لأنه  أو ما يسمى أيضاً بالالتزام الوجداني     

ن الأفراد الذين لديهم التزام . لأهدافموافق على أهدافها وقيمها ويريد المشاركة في تحقيق تلك ا وا 

 . عاطفي مرتفع يستمرون في المنظمة لأنهم يريدون ذلك
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أن العوامــــل المــؤثــــــــرة في الالـــــــــــتزام العـــاطـفي تقـــع في ( Mowday 1984)ويـــــــــــــرى      

 : أربعـــــة مجموعــــات

 .               ية للفـــــردالصفـــات الشخص -أ

 . ميزات الهيكل التنظيمي -ب

 .            خصائص متعلقة بالشغل -ج

 .خـــــــــــبرات العمـــل -د 

 :راريـــتزام الاستمــــالال: ثانياً 

فكلما طالت م دة خدمة الفرد في . إدراك الفرد للتكاليف المرتبطة بترك المنظمة ير إلىــشـوي     

ظمة، فإن تركه لها سيفقده الكثير مما استثمره فيها على مرور الوقت مثل، الجهد والوقت المن

الذي صرفه الفرد لاكتساب الخبرات الغير قابلة للتحويل، وخسارة مزايا جذابة مثل خطط 

المعاشات التقاعدية والتخلي عن امتيازات أساسها أقدمية الفرد في التنظيم وعرقلة العلاقات 

فضلًا عن التكاليف المؤثرة في ترك المنظمة فإن . والصداقة الحميمة لبعض الأفرادالشخصية 

إن الأفــــــراد الذين لا . الالـــــــتزام الاستمــــــــراري سيتطور أيضاً كدالــــــة على قلة الفرصة البديلة

مهم الاستمراري عاليـــــة وبقـــــــاؤهم يرغبون في التخلي عن هــذه المزايــــــا، ي وصفون بأن درجـــة الــــتزا

   .في المنظمة من باب الحاجــــــة

 :اريـــتزام المعيــــالال: ثالثاً 

وي سمى كذلك بالالتزام الأدبي، هذا النوع من الالتزام يعكس شعور الفرد بأنه م لزم للاستمرار      

ن العــــامل الذي لديه مستوى ع  ـــالٍ من الالـــــتزام المعياري يشعــر أنه من في العمل مع المنظمة، وا 
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كما يقترح " البقاء في المنظمة"ومثل هذا الشعور بالواجب . الواجب عليه البقاء في المنظمة

(Wiener, 1982 ) يمكن أن يكون نتيجة الضغط الذي م ور س على الفرد قبل الدخول إلى

 ". التوجيه التنظيمي"أو بعد دخول التنظيم المنظمة من طرف العائلة أو التوجيه الثقافي، 

كمــا إن الالتزام المعياري قد يتطور عندما ت قدم المنظمة م كافآت م قدماً أو تتحمل تكاليف      

ن التقدير لهذه الاستثمارات تدفع الفرد إلى الشعور بالواجب للرد، بإلزام  كبيرة في توفير الوظيفة وا 

 .ة رد الدين لهانفسه للبقاء في المنظمة بغاي

وتــؤثر هــذه المكونات للالتزام التنظيمي فيما بينها، لتعبر عن رابطة مشتركة بينها، تتمثل      

في اعتبار الالتزام التنظيمي حالة نفسية تعكس علاقة الموظف بالمنظمة التي يعمل فيها، 

يبقى في المنظمة بدافع وتختلف باختلاف طبيعة الالتزام فالموظف الذي لديه التزاماً عاطفياً 

الرغبة، أما الذي يتمتع بالــــــــتزام مستمر فيبقى لأنه يحتــــــاج إلى ذلك، ومن المتوقع أن الفــــرد 

يمكن أن يحصل على تفهم لعـــــلاقته مع المنظمة، عندمــــا ينظر إلى أنــــواع الالــــتزام هــذه مجتمعة 

 (.111: 6002أبو ندا، )

 :التنظيمي اقب المستويات المنخفضة من الالتزامعو  2.3.3

الأفــــراد الذين يشعرون بالـــتزام عميق تجاه مؤسساتهم يسلكون سلوك مختلف عن الذين لا      

يشعرون بهذا الالتزام، حيث أن الالتزام يؤثر بشدة على أوجه رئيسية عديدة في سلوك العمل 

 (:610: 6001سلطان، )والدلائل على ذلك 

يرتبط المستوى المنخفض من الالتزام بمستوى مرتفع من الغياب والرغبة القوية في : أولاً      

 .البحث عن وظائف جديدة
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المستوى المنخفض من الالتزام يرتبط بعدم الرغبة في المشاركة وتقديم التضحيات : ثانياً      

 .حيث نجد الأفراد الأكثر التزاماً أكثر عطاءً بطبيعتهم

المستوى المنخفض من الالتزام له تأثير سلبي على الشخصية فعلى عكس المتوقع : ثالثاً      

أثبتت الأبحاث أن الأفراد المرتبطين بدرجة أكثر بمؤسساتهم يستمتعون بحياة مهنية ناجحة 

 . وشخصية سعيــدة

والذي . تنظيميكــل ذلك ولـد أهمية كبرى لتصميم خطوات تساعد في زيادة مستوى الالتزام ال     

على الرغم من فوائده الكثيرة، إلا أننا يجب أن نركز على انعكاس ذلك على السلوك التنظيمي 

من خلال قبول الموظف للأهداف والقيم التنظيمية واستعداده لبذل جهود استثنائية من أجل 

لتنظيمية التنظيم، ورغبة الموظف في استمرارية العمل والتزامه بجميع قواعده التشريعية وا

 (.101: 1001المدهون والجزراوي، )

 :اقتراحات لتعزيز الالتزام التنظيمي 5.3.3

انطــــلاقاً من أهمية الالــــتزام ونتائجه الإيجابية، إضافةً إلى ما كشفته بعض الدراسات عن      

يب ، والتأخر وجود علاقة ايجابية بين الالتزام والنتائج الأخرى المرغوبة مثل دوران العمل، والتغ

عن الدوام، حاول بعض الك تاب تحديد العوامل التي يمكن أن تؤثر في تطوير وتعزيز التزام 

العامل نفسه، والتحدي، : حيث أن من العوامل التنظيمية التي تساعد على زيادة الالتزام. العاملين

ومن العوامل غير . والمسؤولية، والتغذية الراجعة، ونمط القيادة الإدارية، والمناخ التنظيمي

مدى توفر فرص عمل بديلة للفرد بعد قرار اختياره الأولي بالالتحاق بالمنظمة، : التنظيمية

 (.100: 6001حريم، )
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بعض الإرشادات المحددة لتطبيق نظام الإدارة الذي ينبغي أن  Desslerوقــــد اقـــــترح      

 (:(Luthans, 2005: 219 كالتاليين، يساعد في تعزيز الالتزام التنظيمي لدى الموظف

تخــــــــــــاطب كتابياً، استخـــــــــدم النـــــــــوع الصحيح مــــــــن . الــــــــــتزم بالأشخــــــــاص كقيـــم -1     

 .المديـــــــــرين وأجـــــــــــري حـــــــــــــــوارات

المنهجية، واجعل الأمر مؤثر، استخدم تطبيقات وضح الرسالة و . وضح ووصل رسالتك -6     

 .توظيف على أساس القيمة، أكد على التوجيه والتدريب القائم على أساس القيم، كون ع رف

ليكـــــــن لديك إجراء شامل للشكوى، وفــــــــر اتصــــالات . اضمن وجــــــــــود عــدالة تنظيمية -1     

 .ــاهينشـــــــاملة ذات اتجـــــــ

كون تجانس قائم على القيم، شارك واشرك على حد سواء، . اخـلـــــق إحساس بالالــــــــتزام -1     

 .الانتفـاع المتبادل والعمل كفريق

ادعم تطور الموظف، تعهد بالإنجاز، وفر تحدي في السنة الأولى، اثري ومك ن، وفــــــر  -1     

  .وظفنشاطات تطويرية، وفــــر أمان للم
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 :المقــدمــة 0.2

فيما استعرض الفصل الأول والفصل الثاني الإطار العام والإطار النظري للدراسة، فإن هذا      

الجانب الميداني للدراسة والمتمثل في الدراسة الاستطلاعية والدراسة الرئيسية، يتناول الفصل 

، إبتداءً داة ومقاييس الدراسة والأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البياناتأصف كذلك و و 

 .مجتمع الدراسةمكون لنبذة مختصرة عن صندوق الضمان الاجتماعي والب

 

 :نبذة عن صندوق الضمان الاجتماعي 3.2

جتمع باعتباره الضمان الاجتماعي أحد مكونات السياسة الاجتماعية لأي مصندوق ي عد      

د ــــا ي عــكم .بمساهمته في الحد من الفقر وتخفيف آثاره ير العيش الكريم لجميع أفراده،ي عنى بتوف

لسنة ( 11)والذي أ نشئ بموجب القانون رقم م المؤسسات الخدمية العاملة في بلادنا ــــأحد أهمن 

نون اعــــــتباراً من ف بشأن الضمان الاجتماعي، وباشر الصندوق تطبيق هذا القا1010

، حيث يتمتع (11 :6000 فرع بنغازي، -مان الاجتماعيتقرير صندوق الض)ف 1/2/1011

ة ـــــدولــامة للــــــيزانية العــــــة مستقلة عن المـــــيزانية ماليـــــه مـــامة ولــــارية العــــة الاعتبــــبالشخصي

 . (16: 6000-1020 تقرير صندوق الضمان الاجتماعي،)

توجد الإدارة العامة لصندوق الضمان الاجتماعي بمدينة بنغازي، أما فروعه فهي كما      

دمات خلال الربع الأول مكتب خ( 21)فرعاً و( 12)موزعة في أرجاء ليبيا ويصل عددها إلى 

ف، وفق المعلومات المتحصل عليها من قسم المعلومات والتوثيق بالإدارة العامة 6011لسنة 

إلى ضمان حد أدنى لدخل  –بصفة عامة  –الضمان الاجتماعي صندوق ويهدف    .للصندوق

لى تغطيته عند الحاج  الات ــــة، وذلك بتأمين دخله الناشئ عن العمل في حـالفرد يتقي به الفاقة، وا 
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كان ، بالنسبة لأفراد الأسرة الذين ... أو وفاة العائل عجزتوقف الكسب بسبب الشيخوخة أو ال

مع العلم بأن ظروف تطبيقه تختلف من دولة إلى دولة أخرى، كما يختلف مداه في . يعولهم

تقرير صندوق )طبق فيها تبعاً لاختلاف أوضاعها الاقتصادية والاجتماعية والثقافية الدول التي ي  

 (.6-1: 6000-1020الضمان الاجتماعي،

تقرير صندوق الضمان )ليبي إن أهم ما يتميز به نظام الضمان الاجتماعي ال     

أ سس على مبدأ معاشات لا شامل  أنه نظام تكافلي :هو (2-2: 6000-1020الاجتماعي،

 .أنه وثيق الصلة بالخبرة الدوليةو  كافآت لجميع أفراد المجتمعم  

، الشركاء في المنشآت الإنتاجية :والجدير بالذكر أن أنظمة الضمان الاجتماعي تسري على     

كما تسري  ، العاملون لحساب أنفسهمو  العاملون بمقتضى عقود عمل ،الجهات العامةب الموظفون

 .على غير الليبيين المقيمين بسبب العمل

 :وصف أداة ومقاييس الدراسة 2.2

ت الباحثة استبانة الدراسة والتي اس ت خدمت كأداة لجمع البيانات، بالاعتماد على م  م  ص       

 ؛ وذلك بعد إجراء بعض التعديلات عليها من حذفٍ (6010أبوجاسر،)الاستبانة التي استخدمها 

 .وتغيير ما يلزم بما يتناسب مع بيئة ومجتمع الدراسة واستجابةً لأراء م حكمي الاستبانة

 :أجزاء، وهي حيث ق سمت الأداة لثلاث     

نس، الفئة الج: ويتضمن البيانات الشخصية للمبحوثين في خمس نقاط وهي: الجُزء الأول -     

 .دة الخدمةالعمرية، المستوى التعليمي، الحالة الاجتماعية، م  
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بل المبحوثين، وذلك خ صص لقياس مستوى العدالة التنظيمية الم دركة من ق   :الجُزء الثاني -     

يغـت جميعها بشكـل إيجــــــابي عبـــــــــارة( 61)لال ــــمن خ ة ـــــدالـــالع ادأبعـــــــــة على ـــــم قسم ص 

  :ة فيـــتمثلم   ةلاثـــــالث

 (.2-1)من  عــبـــــــــاراتا الـــالعدالة التوزيعية وتقيسه

 (.11-1)من  عبـــــــاراتالعدالة الاجرائية وتقيسها ال

 (.61-11)من  عباراتالعدالة التفاعلية وتقيسها ال

لتنظيمي لدى المبحوثين، وذلك من خلال خ صص لقياس مستوى الالتزام ا :الجُزء الثالث -     

يغت جميعها بشكل ايجابي أيضاً  عبارة( 61)  :تمثلة فيم   ةالالتزام الثلاث أبعادقسمة على ، م  ص 

 (.61-66)من  عبـــاراتتزام العاطفي وتقيسه الـــــــــالال

 (.11-60)من  عباراتالالتزام الاستمراري وتقيسه ال

 (.16-12)من  عبـــاراتقيسه التزام المعياري وتــــــالال

واعتمدت الباحثة على درجات مقياس ليكرت الخماسي باعتباره أكثر المقاييس استخداماً      

 (.1.1)كما هو موضح بالجدول رقم . وأسهلها

 ( 1.1)جدول 

 درجات مقياس ليكرت

 غير موافق بشـدة غـير موافــق مُحــايد موافــق موافــق بشـدة الإجــابة

 1 6 1 1 1 درجــةال
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تصميماً إحصائياً لتحليل الإجابات على فقرات الاستبانة، وهو نموذج  تم اعتمادكما      

طول خلايا مقياس ليكرت الفئة أو إحصائي لتحليل المتوسطات الحسابية، يعتمد على تحديد 

أكبر قيمة للمقياس  ؛ وذلك عن طريق حساب المدى بطرح(الع لياالحدود الحدود الد نيا و )الخماسي 

ثم ( 0.10= 1÷1)المدى على أكبر قيمة في المقياس  قسمةث م ( 1= 1-1)من أقل قيمة 

وهكذا حتى نتحصل على  ...إضافة هذه القيمة إلى أقل قيمة للمقياس للحصول على طول الخلية

 .(6.1)رقم طول جميع الخلايا، كما يوضحه الجدول 

 ( 6.1)جدول 

 ائيــــم الإحصــالتصمي 

 مستــوي الموافقـــــة طـــــول الخليــــة

 منخفض جــــداً  1.10إلــــــــــى   1مـــــــــــــــــــــــن  

 منخفض 6.20إلى  1.10أكبر من 

 متوســط 1.10إلى  6.20أكبر من 

 مـــــرتفـــع 1.60إلى  1.10أكبر من 

 ـع جــــداً مرتفـــــــ 1ى  ـــــإل 1.60ن ــــبر مـــــــأك
 

 

 

 :الأساليب الاحصائية المُستخدمة في الدراسة 2.2

لقياس ثبات وصدق أداة الدراسة، وجداول التوزيع التكراري  معامل ألفا كرونباختخدم اس       
والنسب المئوية لوصف وتحليل البيانات الشخصية لعينة الدراسة، أما لتحقيق أهداف الدراسة فقد 

سابية والانحرافات المعيارية لتحليل محاور الدراسة كأساليب إحصائية اس تخدمت المتوسطات الح
وصفية، في حين تم حساب معامل ارتباط بيرسون لتحديد العلاقة بين متغيرات الدراسة المستقلة 

 .والتابعة كإحصاء استنتاجي
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 :الدراسة الاستطلاعية 5.2

وأ قيمت بغرض التأكد من صلاحية ووضوح العبارات التي وردت في أداة الدراسة من خلال      

جراء التعديلات اللازمة إضافةً إلى معرفة . الاستفادة من ملاحظات أفراد العينة الاستطلاعية وا 

 . م عام لي ثبات وصدق مقاييس الدراسة للتأكد من إمكانية القيام بالدراسة الرئيسية من عدمها

د أي مرجع علمي       حجم أو نسبة العينة  -على حد علم الباحثة  -وحيث أنه لم ي حد 

لكل مكتب خدمات، وتم  موظفاً  11بواقع  موظف 11ـ الاستطلاعية فقد حددتها الباحثة بــ

بكل مكتب  موظفيناختيارها باستخدام العينة العشوائية البسيطة، إذ تم كتابة الأرقام وفقاً لعدد ال

قصاصات ورقية وفي كل مرة ت سحب قصاصة ويسجل الاسم المقابل للرقم بقوائم أسماء على 

ذا حتى تم الحصول على ــــــــــــوهك... وت عاد مرة أخرى لإعطاء نفس فرصة الاختيار موظفينال

لال ــى المبحوثين خلاعية علـــة الاستطـــدراســانة الـــت استبـزعو  إذ . اً ــــــــوائيــــة عشـــكامل حجم العين

 .اعها بالكاملــف وتم استرج 6011/ 1رـــــشه

 :ثبات وصدق أداة الدراسة 2.2

دقة القياس واتساقه من حين لآخر ومن مرة لأخرى، لدى التطبيق  ويقصد به الأداة اتـــــثب     

ينص  ولقياسه تم حساب معامل ألفا كرونباخ، والذي. (111: 6002حمادات، )المتكرر للأداة 

لال ـــــ، وذلك من خ%20مساوية أو أكثر من ( )على ثبات أداة القياس إذا كانت قيمة 

 : ةــــــاليــــادلة التـــالمع
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 : حيث أن

 =  اتــثبـــامل الــــمع.          = N ابتـــدار ثــــمق   =1           . اراتـبـدد العــع. 

σ2
t             =تباين المقياس ككل .      σ2

P  =تباين كل بند من بنود المقياس . 

ـمم لأجلـه، و فيقصد به    الأداة صدقأما       للتحقـق مـن ذلـك، تـم قدرة المقياس على قياس مـا ص 

 :، كما توضحه المعادلة التاليةحساب معامل الصدق الذاتي بأخذ الجذر التربيعي لمعامل الثبات

        =  

 : حيث أن

         = ـــصدقامل الــــمع            .  =معامل الثبات. 

 .ق لمحاور الدراسةقيم م عاملي الثبات والصد( 1.1)الجدول رقم فيما يوضح      

 ( 1.1)الجدول 

 الدراسة  بعادقيم معاملي الثبات والصدق لأ

 معامل الصــدق معامل الثبــات عــدد العبــارات الدراســة أبعــــاد

 0.12 0.21 2 يةعدالة التوزيعال

 0.01 0.11 2 ئيةعدالة الإجراال

 0.10 0.10 2 ليةعدالة التفاعال

 0.01 0.10 61 العدالة التنظيمية

 0.01 0.11 2 الالتزام العاطفي

 0.01 0.11 2 الالتزام الاستمراري

 0.01 0.11 2 الالتزام المعياري

 0.02 0.01 61 الالتزام التنظيمي

 0.02 0.01 16 المقياس ككل

42 
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( 0.10)ومن الجدول يتضح أن قيمة م عاملي الثبات والصدق للعدالة التنظيمية قد بلغت      

للمقياس ككل التنظيمي، في حين وعلى التوالي  للالتزام( 0.02)و( 0.01)بينما بلغت ( 0.01)و

ة بمتغيرات الدراسة وقدرة المقياس على ـــو للثقـــوهي قيم عالية تدع( 0.02)و( 0.01)بلغت 

 . قياس ما ص مم من أجله

 :الدراسة الرئيسية 2.2

أداة الدراسة ومن ث م  عرض لتحليل البيانات حيث يتناول هذا البند عرض إجراءات توزيع     

دة م  و الجنس، الفئة العمرية، المستوى التعليمي، الحالة الاجتماعية الشخصية للمبحوثين من حيث 

يتبعه تحليل البيانات الخاصة بالتعرف على مستــــوى ك لٍ من العـدالـــة التنظيمية والالــــتزام  .الخدمة

 .الثلاث والعلاقـــة بينهما، وآخــــراً تناول تحليلًا لفرضيات الدراســة التنظيمي بمحـــــاورهما

 :إجراءات توزيع أداة الدراسة 0.2.2

موظفاً ممن يعملون بمكاتب خدمات التقاعد التابعة لصندوق  612وزعـت أداة الدراسة على    

 Krejicie and) ل الضمان الاجتماعي بمدينة بنغازي، والممثلين لعينة الدراسة وفقاً لجدو 

Morgan ,1970 )  دد سابقاً بالفصل الأول مقارنةً بمجتمع الدراسة البالغ عددهم  111كما ح 

موظفاً بشكلٍ شخصي، مع الانتظار طيلة ساعات الدوام الرسمي مع المبحوثين لإعطائهم فرصة 

وفي نفس  الإجابة بما لا ي عطل أعمالهم ولتوضيح أي غموض إن وجد والرد على تساؤلاتهم،

استبانة وزعت بشكل غير شخصي؛  11الوقت لضمان استرجاع أداة الدراسة بالكامل، فيما عدا 

استبانة بمعدل فاقد استبانة واحدة من كل  611ف وتم استلام  2/6011وذلك خلال شهر 

 .يوضح ذلك( 1.1)والجدول رقم . مكتب خدمات، خضعت جميعها للتحليل الإحصائي
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والمتواجدين بالمكاتب قيد  موظفينتم توزيع الاستبانة على جميع الارة إلى أنه ويجدر الإش    

لصعوبة اتباع الطريقة التي استخدمت في  بحسب كل مكتبعينة الدراسة بما ي غطي  الدراسة

؛ نظراً لعدم تواجد عدد كبير منهم بسبب الإجازات السنوية اختيار العينة في الدراسة الاستطلاعية

 .إلخ.. لطبيات والاشتراك في الدورات التي يقيمها الصندوقوالراحات ا

 (1.1)جدول

 عدد الاستمارات الم وزعة والم ستلمة وفقاً لكل مكتب خدمات

 ستلمةالمُ  اراتدد الاستمع ةـوزععدد الاستمارات المُ  اتــالخدم تبـــم مكــاس ت

 16 11 مكتب خدمات بنغازي الجديدة 1

 21 21 ركةمكتب خدمات بنغازي الب 6

 10 20 مكتب خدمات بنغازي المدينة 1

 611 612 المجمــــــــــــــــــــــوع
 

 :الدراسة وصف وتحليل البيانات الشخصية لعينة 3.2.2

توى المس الفئة العمرية،ـــاً لخصائص المبحوثين من حيث الجنس، د عرضـــذا البنــــاول هـــيتن   

على التـوالي باستخــــدام جـــــداول التوزيع التكراري  ةـــدة الخدمم  و  التعليمي، الحالة الاجتماعية

 .والنسب المئوية

 :لجنسلمتغير اينة الدراسة وفقاً ـع 0.3.2.2   

وهي تفوق ما بلغته نسبة ( %26.1) بلغتقد بأن نسبة الإناث ( 1.1)يتبين من الجدول رقم    

مثل للواقع لإقبال الإناث بنسبة كبيرة على العمل ، وكما ترى الباحثة فإن هذا م  %(12.0)الذكور

 .في مختلف المجلات بسبب تزايد متطلبات الحياة وصعوبة المعيشة



 (1.1)جدول 

 توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغير الجنس

 بةـــــــالنس تكـــــــرارال الجنس

 %12.0 11 ذكــــــور

 %26.1 111 إنــــــاث

 %100 611 المجموع
 

 :لمتغير الفئة العمرية عينة الدراسة وفقاً  3.3.2.2   

من المبحوثين هــم الممثلين للأغلبية وتتراوح %( 21)أن ما نسبته ( 2.1)رقم دول ــالج وضحي     
وت ــرجـــــح الباحثـة السبب إلى بيئــة الدراســــة والتي ( سنة 11إلي أقل من  61)أعمــــارهم مابين 
ة الشباب، إضــــافةً إلى إقبــــال إدارة صندوق الضمان الاجتماعي على توظيف يغلب عليها فئ

ــــدد، بينما من تتراوح أعمارهم ما بين  ( سنة 11إلي أقل من  11)العناصر الشابة والخريجين الج 
، ويشكلون ما نسبته (سنة 61)من المبحوثين، يليهم من يبلغون أقل من %( 62)يمثلون 

فيمثلون أقل ( ةسن 11إلي أقل من  11)حوثين، أما من تتراوح أعمارهم ما بين من المب( 6.1%)
فأكثر وتعزو ( سنة 11)، في حين يلاحظ عدم تواجد من يبلغون %(6.1)نسبة حيث بلغت 

 . الباحثة ذلك لتواجدهم غالباً بالمناصب الإدارية الع ليا أو الاستشارية

 (2.1) جدول

 غير الفئة العمريةتوزيع أفراد العينة وفقاً لمت

 ةـــــــبالنس رارـــــــالتك الفئة العمرية

 %2.1 11 سنة 61أقل من 

 %21.0 112 سنة 11إلي أقل من  61من 

 %62.2 10 سنة 11إلي أقل من  11من 

 %6.1 1 سنة 11إلي أقل من  11من 

 - - فأكثرسنة  11من 

 %100 611 المجموع

47 
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 :لمتغير المستوى التعليمي اً عينة الدراسة وفق 2.3.2.2   

إن من يحملون مؤهلي البكالوريوس والليسانس أو ما يعادلهما ( 2.1)ي ظه ر الجدول رقم    

من المبحوثين، مما يعني أن النسبة الأكبر من %( 20.0)يمثلون أعلى نسبة حيث بلغت 

ممن %( 1.1)ونسبة ، (%11.0)المبحوثين مؤهلة علمياً، يليها الثانوية أو ما يعادلها بنسبة 

ممن يحملون الماجستير وهي نسبة قليلة جداً %( 6.1)يحملون أقل من الثانوية، يتبعها ما نسبته 

مقارنة بحجم العينة وهم غالباً ممن لديهم الطموح ويكملون دراستهم على نفقتهم الخاصة، في 

م الاهتمام بتوظيف من حين انعدام من يحملون الدكتوراه من المبحوثين، وتعزو الباحثة ذلك لعد

إضافة لتوجه . يحملون المؤهلات الع ليا أولًا وعدم الاهتمام ببعثات الدراسات الع ليا للمبحوثين ثانياً 

 . أغلب من يحملون مثل هذه الم ؤهلات للعمل الأكاديمي

 

 (2.1)جدول 

 توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغير المستوى التعليمي

 ةـــــــبالنس رارـــــــالتك المستوى التعليمي

 %1.1 2 انويةــــــــــــن الثـــــل مــــأق

 %11.0 10 الثانوية أو ما يعادلها

 %20.0 121 يعادلهما ليسانس أو ما –بكالوريوس 

 %6.1 2 تيرـــــــــــــــــاجســم

 - - هوراــــــــــــــــــــتـدك

 %100 611 وعــــــــــــــــــــــالمجم
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 :لمتغير الحالة الاجتماعية عينة الدراسة وفقاً  2.3.2.2   

ويمثلون ما نسبته المتزوجين غير ن أغلب المبحوثين هم من إ( 1.1)بين الجدول رقم ي      

ح الباحثة السبب للمتغيرات الاقتصادية والاجتماعية والتي لها آثارها على فئة  (11.6%) وت رج 

عن غير %( 16.1)أي بفارق %( 16.1)ينما يمثل المتزوجون الشباب في بيئة الدراسة، ب

 .   ، وانعدام نسبة الأرامل%(1.2)المتزوجين، في حين بلغت نسبة المطلقين 

 (1.1)جدول 

 توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغير الحالة الاجتماعية

 بةـــــــالنس رارـــــــالتك الحـالة الاجتمـاعية

 %11.6 112 أعـــــــــزب

 %16.1 00 مــــــــــتزوج

 %1.2 1 مطلـــــــــق

 - - أرمــــــــــــل

 %100 611 المجمــــــــوع

 

 :لمتغير مدة الخدمة عينة الدراسة وفقاً  5.3.2.2   

مــــن المبحــــوثين وهي أعلى نسبة  %(21.2)إن ما نسبته ( 0.1)م ــدول رقــــح من الجـــــيتض     
وهذا يعني أن أكثر المبحوثين يتمتعون بخبرة قليلة أو ، (سنوات 1أقل من )ــدمتهم مــــدة خـــ

في حين من . متوسطة وهذا يتفق مع الفئة العمرية حيث أن الغالبية من الشباب والخريجين الجدد
، يليهم من مدة خدمتهم %(66.0)بلغت نسبتهم ( سنوات 10إلي أقل من  1من )مدة خدمتهم 

لمن بلغت مدة خدمتهم %( 1.1)، ث م ما نسبته %(2.0)بنسبة ( سنة 11ل من إلي أق 10من )
 (.سنة فأكثر 60)لمن بلغت مدة خدمتهم %( 1.1)، و(سنة 60إلي أقل من  11من )
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 (0.1)جدول 

 توزيع أفراد العينة وفقاً لمتغير مدة الخدمة

 بةـــــــالنس رارـــــــالتك مُـــــدة الخـدمــــة

 %21.2 116 سنوات 1أقل من 

 %66.0 10 سنوات 10إلي أقل من  1من 

 %2.0 11 سنة 11إلي أقل من  10من 

 %1.1 2 سنة 60إلي أقل من  11من 

 %1.1 11 سنة فأكثر 60من 

 %100 611 وعـــــالمجم

 

  :الدراسة عرض وتحليل متغيرات 2.2.2

ن طريق أداة الدراسة لمتغيري العدالة تحليلًا للبيانات التي تم جمعها عيعرض هذا البند       

 .واختبار صحة فرضياتها التنظيمية والالتزام التنظيمي، بما يحقق أهداف الدراسة

 : متغير العدالة التنظيمية  0.2.2.2

للمبحوثين قيد الدراسة وهو ما يمثل الهدف الأول العدالة التنظيمية الشعور بلمعرفة مستوى      

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثين على  للدراسة، فقد تم حساب

عبارة شملها الجزء الثاني من أداة الدراسة تتعلق بالمحاور الثلاث للعدالة التنظيمية مثمثلة ( 61)

 .العدالة التفاعليةو العدالة الاجرائية و العدالة التوزيعية في 
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 :عيةالعدالة التوزي بُعـــد 0.0.2.2.2   

بأن أكثر العبارات أهمية وفقاً للمتوسط الحسابي هي عـبارة ( 10.1)ي ظه ر الجدول رقم      

وانحراف ( 1.20)تتناسب متطلبات ومهام عملي مع قدراتي الذاتية في الأداء بمتوسط حسابي 

من المبحوثين يوافقون على ذلك، بينما ما نسبته %( 21.2)، حيث ما نسبته (0.01)معياري 

يليها عبارة يتناسب راتبي مع الجهود التي أبذلها في عملي . يوافقون عليه وبشدة%( 11.1)

بينما %( 11.1)، إذ يوافق عليها ما نسبته (1.61)وانحراف معياري ( 1.10)بمتوسط حسابي 

ثم عبارة يتساوى راتبي ورواتب الآخرين . من المبحوثين%( 0.1)يوافق عليها وبشدة ما نسبته 

، حيث ما نسبته (1.61)وانحراف معياري ( 6.20)لي في الجهود بمتوسط حسابي  المشابهين

 .فقط يوافقون وبشدة%( 1.1)يوافقون على ذلك بينما %( 11.2)

أما فيما يتعلق بعبارة موافقة المبحوثين على أن رواتبهم تتناسب مع ما يتمتعون به من     

، نجد أن ما (1.12)انحرافها المعياري و ( 6.02)مؤهلات علمية والبالغ متوسطها الحسابي 

 %(. 2.0)من المبحوثين يوافقون على ذلك، بينما يوافق وبشدة ما نسبته %( 11)نسبته 

( 6.01)تتبعها عبارة ي كافأني رؤسائي عن الجهد الإضافي الذي أبذله بمتوسط حسابي     

ويوافق وبشدة ما نسبته من المبحوثين، %( 11.6)، إذ يوافق عليها (1.60)وبانحراف معياري 

من المبحوثين لا يوافقـون على عبارة ت وزع الحوافز %( 11.2)في حـــين أن ما نسبته %(.  2.0)

وبانحراف معياري ( 6.10)المالية على الموظفين حسب الاستحقاق وذلك بمتوسط حسابي 

بحوثين كذلك من الم%( 11.2)وأن ما نسبته %(.  66.0)، ولا يوافق وبشدة ما نسبته (1.61)

لا يوافقون على أن عملهم ي قدم لهم امتيازات مماثلة لما ت قدمه الأعمال الأخرى ولكن بمتوسط 

 . منهم لا يوافقون وبشدة على ذلك%( 61.1)بينما ( 1.10)وبانحراف معياري ( 6.10)حسابي 
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 :لإجرائيةالعدالة ا بُعـــد 3.0.2.2.2      

بأن أكثر العبارات أهمية وفقاً للمتوسط الحسابي هي عبارة يتولى ( 11.1)الجدول رقم  ي بين     

وانحراف معياري ( 1.21)الرؤساء تقديم معلومات إضافية عند الاستفسار عنها بمتوسط حسابي 

%( 16.2)من المبحوثين يوافقون على ذلك، وما نسبته %( 12.0)، حيث ما نسبته (0.01)

يليها عبارة يتخذ رؤسائي القرارات الخاصة بعملي بناءً على أسباب منطقية . دةيوافقون عليه وبش

من المبحوثين %( 12.1)، ويـــوافـق عليها (1.06)وانحراف معياري ( 1.00)بمتوسط حسابي 

ثم عبارة تحرص الإدارة على تنفيذ الموظفين لأوامرها . فقط يوافقون عليها وبشدة%( 1.6)بينمــــا 

، حيث يوافق عليها ما نسبته (1.12)وانحراف معياري ( 6.00)وسط حسابي دائماً بمت

 %(.0.2)من المبحوثين بينما يوافق وبشدة ما نسبته %( 61.0)

من المبحوثين لا يوافقون على أن الرؤساء يستمعون لأراء %( 60)بينما نجد أن ما نسبته     

، وأن ما نسبته (1.11)نحراف معياري وا( 6.26)الموظفين قبل اتخاذ القرارات بمتوسط حسابي 

تتبعها عـبارة ت وجد إجراءات عادلة في عملي لملاحقة التجاوزات . لا يوافقون وبشدة%( 10.6)

%( 61.0)، والتي لا يوافق عليها ما نسبته (1.10)وبانحراف معياري ( 6.26)بمتوسط حسابي 

 %(.11.6)من المبحوثين ولا يوافق عليها وبشدة ما نسبته 

في حين تأتي عبارة يتم تطبيق كل القرارات الإدارية الم تخذة على الجميع وعبارة أشعر بأن     

الإجراءات الإدارية الم طبقة في عملي تتسم بالعدالة في نفس الترتيب وفقاً للمتوسط الحسابي 

لثانية، للعبارة ا( 1.11)للعبارة الأولى وبلغ ( 1.61)ولكن بانحراف معياري بلغ ( 6.11)البالغ 

لا يوافقون عليها %( 66.0)لا يوافقون على العبارة الأولى في حين %( 16.2)حيث ما نسبته 

 .من المبحوثين لديهم رأي محايد فيما يتعلق بالعبارة الثانية%( 10.1)بينما ما نسبته . وبشدة
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 :فاعليةالعدالة الت بُعـــد 2.0.2.2.2      

بأن أكثر العبارات أهمية وفقاً للمتوسط الحسابي هي عبارة ( 16.1)جدول رقم ي وضح ال     

وانحراف معياري ( 1.02)يتعامل معي ز ملائي في العمل بسلوكيات جيدة بمتوسط حسابي 

يوافقون %( 62.1)من المبحوثين يوافقون على ذلك بينما %( 11.6)، حيث ما نسبته (0.01)

سي المباشر على إشاعة روح التعاون في العمل بمتوسط حسابي يليها عبارة يحرص رئي.  وبشدة

بينما يوافق وبشدة %( 10.2)، إذ يوافق عليها ما نسبته (1.61)وانحراف معياري ( 1.10)

ثم عـبارة أشعر بنزاهة رئيسي المباشر في حسم النزاعات بين . من المبحوثين%( 11.6)

%( 12.0)، حيث يوافق عليها (1.10) وانحراف معياري( 1.11)الموظفين بمتوسط حسابي 

من %( 11.1)ونجد أن ما نسبته . من المبحوثين%( 11.1)بينما يوافق وبشدة ما نسبته 

المبحوثين يوافقون على أن رؤسائهم يناقشونهم حول القرارات المتعلقة بأعمالهم بمتوسط حسابي 

 . افقون وبشدةفقط يو %( 1.1)، في حين ما نسبته (1.12)وانحراف معياري ( 1.66)

( 1.01)تتبعها عـبارة ي راعي رؤسائي مصلحتي في القرارات المرتبطة بعملي بمتوسط حسابي     

من المبحوثين بينما يوافق %( 10.1)، إذ يوافق عليها ما نسبته (1.60)وبانحراف معياري 

 في حين تأتي عبارة أشعر بأن سلوك رؤسائي في العمل يتصف%(. 0.1)وبشدة ما نسبته 

، حيث ما نسبته (1.11)وبانحراف معياري ( 6.01)بالإنصاف والعدالة بمتوسط حسابي 

أما عبارة ي سمح لي . من المبحوثين لهم رأي محايد فيما يتعلق بهذه العبارة%( 16.1)

بالاعتراض على القرارات المتخذة وتتم مناقشتها مع المسئول فتأتي في الترتيب الأخير وفقاً لهذا 

من %( 61.0)، ويوافق عليها (1.12)وانحراف معياري ( 6.20)وسط حسابي المحور بمت

 .فقط%( 1.1)المبحوثين  بينما يوافق وبشدة ما نسبته 
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العدالة التنظيمية سائدة في مكاتب خدمات  ورد في الجداول السابقة فإنبناءً على ما      

بمستوى متوسط ولجميع أبعادها؛ بنغازي بمدينة جتماعي التقاعد التابعة لصندوق الضمان الا

، أي أن أفــــراد (0.21)و( 1.01)حيث بلغ متوسطها الحسابي وانحرافها المعياري على التوالي 

تب عــينـة الدراســــة يشعــــــــرون بوجــــود مستــوى متــوسط مـــن العـــدالـــة التنظيميــــة ســــــائد في المكـــــا

ن تفــــــــاوتت حســـب كل ب عـــد من أبعـــادهــــا،   :اليــــق الترتيب التـــوفقـــيـــد الـــدراســــة وا 

 (.0.11)وبانحراف معياري ( 1.61)التفاعلية بمتوسط حسابي العدالة محـــور : أولاً 

 (.0.26)وبانحراف معياري ( 6.00)بمتوسط حسابي  لتوزيعيةالعدالة امحور : ثانياً 

 (.0.21)وبانحراف معياري ( 6.11)بمتوسط حسابي  الإجرائيةالعدالة محور : ثالثاً 

وت عزا الباحثة احتلال العدالة التفاعلية للترتيب الأول لضرورة التفاعل والتعاون ما بين      

المبحوثين فيما بينهم وتفاعلهم مع الرئيس المباشر ورؤساء الوحدات الأخرى، إضافة لضرورة 

تفاعل رؤساء الوحدات أنفسهم مع بعضهن البعض ومع المبحوثين ورئيس المكتب؛ وذلك نتيجة 

لارتباط عمل الوحدات ببعضها البعض داخل المكاتب قيد الدراسة لتتم الإجراءات ويخرج العمل 

بصورته النهائية بشكلٍ سليم ولائق عند تقديم الخدمة للمتقاعدين أو وكلائهم، مما يجعل العلاقة 

 . السائدة بين المبحوثين ورؤسائهم علاقة ود واحترام

 

 :متغير الالتزام التنظيمي  3.2.2.2

للمبحوثين قيد الدراسة وهو ما يمثل الهدف الثاني للدراسة،  الالتزام التنظيميلمعرفة مستوى      

 عـبـــــارة ( 61)فقد تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجــابات المبحوثين على 
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شملها الجزء الثالث من أداة الدراسة تتعلق بالمحاور الثلاث للالتزام التنظيمي متمثلة في الالتزام 

 .العاطفي والالتزام الاستمراري والالتزام المعياري

 :الالتزام العاطفي بُعـــد 0.3.2.2.2     

ة وفقاً للمتوسط الحسابي هي عبارة بأن أكثر العبارات أهمي( 11.1)رقم  ي ظه ر الجدول     

وانحراف معياري ( 1.16)تتوافق قيمي الذاتية مع القيم السائدة في عملي بمتوسط حسابي 

يليها عبارة المناخ الودي   .من المبحوثين يوافقون على ذلك%( 10.1)، حيث ما نسبته (0.11)

 ،(1.01)وانحراف معياري ( 1.11)في عملي يدفعني إلى التمسك بالبقاء فيه بمتوسط حسابي 

ر بأن أهدافي الخاصة ـثم عبارة أشع .من المبحوثين على ذلك%( 12.1)إذ يوافق ما نسبته 

حيث يوافق عليها  ،(1.60)وانحراف معياري ( 1.10)تتوافق مع أهداف عملي بمتوسط حسابي 

أمام  في حين تأتي عبارة ينتابني الفخر كلما تحدثت عن عملي .من المبحوثين%( 11.2)

ر بارتباط عاطفي تجاه عملي في نفس الترتيب وفقاً للمتوسط الحسابي ــارة أشعـبـرين وعــالآخ

، يةللعبارة الثان( 1.61)للعبارة الأولى وبلغ ( 1.60)ولكن بانحراف معياري بلغ ( 1.11)البالغ 

 . نيةعلى العبارة الثا%( 12.0)من المبحوثين على العبارة الأولى و%( 11.2)إذ يوافق 

من المبحوثين يوافقون على أن انتمائهم لعملهم لا يعوضه %( 11.2)ونجد أن ما نسبته        

، في حين جاءت (1.60)وانحراف معياري ( 1.61)العمل بأي مكان آخر بمتوسط حسابي 

ابي ـــــــط حسبمتوس ب عدذا الـــــــاً لهــــــــعبارة أشعر بالسعادة في عملي الحالي في الترتيب الأخير وفق

فقط من المبحوثين %( 61.1)ا نسبته ـــــــحيث أن م( 1.11)اري ـــــــراف معيـــــوانح( 1.01)

 .ون على ذلكـــــــيوافق
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 :ستمراريالالتزام الا بُعـــد 0.3.2.2.2   
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 :ستمراريالالتزام الا بُعـــد 0.3.2.2.2    

بارة سأبقى ـالحسابي هي عبأن أكثر العبارات أهمية وفقاً للمتوسط ( 11.1)رقم ي وضح الجدول 

( 1.21)في عملي حتى لو أن الزملاء الآخرين فضلوا العمل في مكـان آخر بمتوسط حسابي 

يليها . من المبحوثين يوافقون على ذلك%( 11.0)، حيث ما نسبته (0.02)وانحراف معياري 

متوسط بارة في حال توفرت فرصة عمل مشابهة لعملي أفضل الاستمرار في عملي الحالي بـع

من %( 12.2)حيث يوافق عليها ما نسبته  ،(1.11)وانحراف معياري ( 1.10)حسابي 

بارة لن أقبل العمل في مكان آخر حتى لو كانت ظروف العمل هناك أفضل ـثم ع .المبحوثين

 .من المبحوثين%( 16.1)إذ يوافق عليها  ،(1.01)وانحراف معياري ( 1.11)بمتوسط حسابي 

ادية فقـط هي التي تسيطر على اندفاعي نحو ـــارة ليست المكاسب المـــبـفي حين تأتي ع    

من %( 12.0)ونجد أن ما نسبته  ،(1.10)وانحراف معياري ( 1.10)العمل بمتوسط حسابي 

عبارة ستصاب حياتي بالارتباك إذا ما تركت عـملي الحالي يليها   .المبحوثين يوافقون على ذلك

 . من المبحوثين%( 10.2)ويوافق عليها ، (1.11)اف معياري وانحر ( 1.12)بمتوسط حسابي 

ـل فكانت ملائي في العمرار العلاقة التي قــامت بيني وبين ز مأرغـب في استبارة ـع اـــــأم    

من %( 10.2)، حيث يوافق عليها ما نسبته (1.01)وانحراف معياري ( 1.11)بمتوسط حسابي 

اعـد ــــســن التق ـوغلى بتي حالي الحلداد للاستمرار في عمــــلدي استع وآخـــــــــراً عبـارة. المبحوثين

فقط من %( 11.2)حيث ما نسبته ( 1.11)وانحـــــــــراف معياري ( 1.61) بمتوسط حسابي

 .المبحوثين يوافقـــــون على ذلك
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 :معياريالالتزام ال بُعـــد 2.3.2.2.2   

بأن أكثر العبارات أهمية وفقاً للمتوسط الحسابي هي عبارة ( 11.1)الجدول التالي رقم  ي بين     

وانحراف معياري ( 1.00)تربطني بعملي رابطة أدبية تجعلني أتمسك به بمتوسط حسابي 

يليها عبارة إن التزامي . من المبحوثين يوافقون على ذلك%( 10)، حيث ما نسبته (0.01)

وانحراف معياري ( 1.11)ي يدفعني للبقاء فـي عملي بمتوسط حسابي الأخلاقي تجاه زملائ

ي لاك فضل لعمنه  ثم عبارة .  من المبحوثين%( 12.1)حيث يوافق عليها ما نسبته  ،(0.01)

إذ أن ما نسبته  ،(0.06)وانحراف معياري ( 1.11)ة بمتوسط حسابي فـي بناء حياتي الوظيفي

 .  ذلكمن المبحوثين يوافقون على %( 10.1)

الي بمتوسط حسابي ي الحلـرار بعمموي للاستـــتزام قـــأشعـر بأن لدي البارة ــفي حين تأتي ع    

تتبعها . من المبحوثين%( 16.1)، ويوافق عليها ما نسبته (1.01)وانحراف معياري ( 1.21)

( 1.10)ه بمتوسط حسابي تعـتبر وظيفتي الحاليـة هي المكان الذي أفضل العمل في عـبارة

 .  من المبحوثين يوافقـون على ذلك%( 12.0)، وما نسبته (1.12)وانحراف معياري 

( 1.12)ـين بمتوسط حسابي ة إظهار الطاقات لدى الموظفصي فر لعم ـريوف بينما تأتي عبارة    

احتلت  في حــــين.  من المبحوثين%( 12.0)، ويوافق عليها ما نسبته (1.11)وانحراف معياري 

ذا ـــــاً لهـــرتبة الأخيرة وفقـالمباً ــــاديـرت مـــى لـو خستـذا العمل حــرص على بقائي فــي هحارة اـــــبـع

من %( 61.1)، حيث نجد أن (1.12)راف معياري ــــوانح( 6.16)بي بمتوسط حسا ب عــدال

 .المبحوثين لا يوافقـون على ذلك
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في مكاتب خدمات التقاعد  الالتزام التنظيمي سائد في الجداول السابقة فإنورد بناءً على ما      

بمستوى مرتفع ولجميع أبعاده؛ حيث بلغ بنغازي بمدينة التابعة لصندوق الضمان الاجتماعي 

، أي أن أفراد عينة الدراسة (0.21)و ( 1.16)متوسطه الحسابي وانحرافه المعياري على التوالي 

ن تفاوت حسب كل ب عد يتمتعون بمستوى مرت فع من الالتزام التنظيمي في المكاتب قيد الدراسة وا 

 :وفق الترتيب التاليمن أبعاده، 

  (.0.20)راف معياري ــوبانح( 1.10)بمتوسط حسابي  محــــور الالتزام المعيــــاري: أولاً 

 (. 0.21)وبانحراف معياري ( 1.10)بمتوسط حسابي  محور الالتزام الاستمراري: ثانياً 

 (.0.21)اري ـــراف معيــوبانح( 1.11)ابي ـــــبمتوسط حس محور الالتزام العــاطفــي: ثالثاً 

ام ـــــــهتملترتيب الأول إلى ال( الأدبيالالتزام )زا الباحثة احتلال الالتزام المعياري ـــــوت ع     

و عن المنظمة عند تركها لا سيما بعد العمل ال عنهم أـــــــــرين فيما سيقـــــــــــالمبحوثين بأراء الآخ

  .ةــة طويلـــترة زمنيــــــفيها لف

 :ــتبل مكــــتزام التنظيمي لكــــوى الالـــتـدالة التنظيمية ومســــوى العـــتـمس 2.2.2.2

تنظيمية السائد في مكاتب بالنسبة لمستوى العدالة ال( 12.1)كما يوضح الجدول رقم      

أكثر شعوراً بالعدالة التنظيمية، حيث مكتب خدمات البركة موظفو ن يد الدراسة بأالخدمات ق

 ،(0.21)المعياري البالغ  هنحرافوا( 1.11)ه الحسابي البالغ المرتبة الأولى وفقاً لمتوسط احتل

وانحراف ( 1.01)مكتب خدمات بنغازي الجديدة المرتبة الثانية بمتوسط حسابي  حين احتلفي 

، بينما جاء مكتب خدمات بنغازي المدينة في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي (0.20)معياري 

 (.0.21)وانحراف معياري ( 6.11)
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 (3.61)جدول 

 الالتزام التنظيمي لكل مكتب مستوى العدالة التنظيمية ومستوى 

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي متغيرات الدراسة اسم مكتب الخدمات ت

 0.20 1.01 العدالة التنظيمية مات بنغازي الجديدةمكتب خد 1

 0.22 1.11 الالتزام التنظيمي

 0.21 1.11 العدالة التنظيمية  ةــــــــــبركــات الـــــــــــــــــــــــدمـــمكتب خ 6

 0.11 1.12 الالتزام التنظيمي

 0.21 6.11 العدالة التنظيمية ات بنغازي المدينةــمكتب خدم 1

 0.11 1.16 الالتزام التنظيمي
 

أما بالنسبة لمستوى الالتزام التنظيمي فقد بلغ أعلاه أيضاً بمكتب خدمات البركة بمتوسط      

، يليه مكتب خدمات بنغازي الجديدة بمتوسط (0.11)وانحراف معياري ( 1.12)حسابي 

( 1.16)ة بمتوسط ، ويتبعه مكتب خدمات بنغازي المدين(0.22)وانحراف معياري ( 1.11)

 (.0.11)وانحراف معياري 

مما سبق نجد أن موظفو مكاتب الخدمات قيد الدراسة يشعرون بمستوى متوسط من العدالة      

التنظيمية السائدة بالمكاتب والمتمثلة في العدالة التوزيعية والإجرائية والتفاعلية، في حين لديهم 

ن تفاوت التزام تنظيمي أعلى اتجاه منظمتهم شاملًا  للالتزام العاطفي والاستمراري والمعياري، وا 

 .المتوسط الحسابي من مكتب لآخر لكلا المتغيرين

  :الدراسة نتائج اختبار فرضيات 2.2.2

والتي هي بمثابة الإجابات الأولية التي تمثل حل ويتناول هذا البند اختبار فرضيات الدراسة      

 مـقترحــــة للمشكلة قـيد الدراســـــــة يصوغها البــــاحث ويتبنـــاها مؤقتــــــاً المشكلـة، أو هي تلك الحلـــــول ال
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اد ـــلإيج؛ وذلك (12-12: 6001الدرويش، )متضمنة العوامل ذات العلاقة بالمشكلة قيد الدراسة 

 -جرائيةالعدالة الإ -توزيعيةالعدالة ال)ة لاثــــــــــالث أبعــــــادهاة مابين العدالة التنظيمية بــــلاقــالع

 -الالتزام الاستمراري -الالتزام العاطفي) ةالثلاث والالتزام التنظيمي بأبعاده( عليةالعدالة التفا

 .؛ وذلك من خلال استخدام معامل ارتباط بيرسون(الالتزام المعياري

 

 :اختبار الفرضية الرئيسية 0.2.2.2

ذات دلالة احصائية بين أبعاد العدالة التنظيمية  لا توجد علاقة :H0 الفرضية الصفرية     

 تزام التنظيميـــالالبين أبعـــاد و ( العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، العدالة التفاعلية)والمثمثلة في 

بمكـاتب خدمـــــــات ( الالتزام العاطفي، الالتزام الاستمراري، الالتزام المعياري)والمتمثلة في 

 .اعــد قيــــد الدراســــــةالتقــــــ

والمثمثلة توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين أبعاد العدالة التنظيمية  :H1 بديلةالفرضية ال     

 تزام التنظيميـــــــــالالبين أبعــــــاد و ( العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، العدالة التفاعلية)في 

بمكـاتب خدمـــــــات ( ، الالتزام الاستمراري، الالتزام المعياريالالتزام العاطفي)والمتمثلة في 

 .التقــــــاعــد قيــــد الدراســــــة

يمكن الإجابة على سؤال مشكلة الدراسة بنعم توجد علاقة ( 12.1)من خلال الجدول رقم      

وجبة ودون المتوسط حيث نلاحظ وجود علاقة ارتباط م. بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي

وذات دلالة احصائية بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي في مكاتب ( 0.010)بقليل بفارق 

، وبهذا %(1)عند مستوى دلالة ( 0.160)الخدمات قيد الدراسة، إذ بلغت قيمة معامل الارتباط 

 . تم رفض الفرضية الصفرية و قبول الفرضية البديلة
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ـذا فإن وجود العلاقة الطردية يعني أنه كلما زاد شعور المبحوثين قيد الدراسة بتطبيق   وبهـ        

 . العدالة التنظيمية زاد ذلك من التزامهم التنظيمي

 (12.1)جدول 

 معامل ارتباط بيرسون بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي 

 المتغير التابع                

 المتغير المستقل

 لــــــــــــــــــــــــتزام التنظيميالا

 معامل الارتباط

 0.160 العــــدالة التنظيمية

 

 :الفرضية الفرعية الأولىاختبار  3.2.2.2

 . العاطفيالالتزام بين و  العدالة التوزيعيةبين  لا توجد علاقة :H0 الفرضية الصفرية     

 .العاطفيتزام ـــالالبين و  العـــدالة التوزيعيةقة بين لاــــــوجد عـــت :H1 بديلـةة الـــالفرضي     

إلى وجود علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة احصائية بين العدالة ( 11.1)يشير الجدول رقم      

عند مستوى دلالة ( 0.161)التوزيعية والالتزام العاطفي، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط 

 .رية وبالتالي قبول الفرضية البديلة، وهذا يعني رفض الفرضية الصف%(1)

 (11.1)جدول 

 معامل ارتباط بيرسون بين العدالة التوزيعية والالتزام العاطفي 

 المتغير التابع                

 المتغير المستقل

 الالــــــــــــــــــــــــتزام العاطفي

 معامل الارتباط

 0.161 العــــدالة التوزيعية
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 :ثانيةالفرضية الفرعية التبار اخ 2.2.2.2

 .الاستمراري الالتزام بين و  العدالة التوزيعيةلا توجد علاقة بين  :H0 الفرضية الصفرية     

 .الاستمــــــراريتزام ـــــــالالبين و  العـــدالة التوزيعيةلاقة بين ـــد عـــتوج :H1 بديلةالفرضية ال     

، %(1)عند مستوى دلالة ( 0.121)قاً لمعامل الارتباط البالغ ووف( 10.1)وفقاً للجدول رقم      

تم رفض الفرضية الصفرية وبالتالي قبول الفرضية البديلة، إذ يدل ذلك على وجود علاقة ارتباط 

 .موجبة وذات دلالة احصائية بين العدالة التوزيعية والالتزام الاستمراري

 (10.1)جدول 

 ة التوزيعية والالتزام الاستمراريمعامل ارتباط بيرسون بين العدال 

 المتغير التابع                

 المتغير المستقل

 الالــــــــــــــــــــــــتزام الاستمراري

 معامل الارتباط

 0.121 العــــدالة التوزيعية

 

 :ثالثةالفرضية الفرعية الاختبار  2.2.2.2

 .المعياريالالتزام بين و  لعدالة التوزيعيةالا توجد علاقة بين  :H0 الفرضية الصفرية     

 .المعيــــاريتزام ـــالالبين و  العـــدالة التوزيعيةة بين ـــلاقـــد عـــتوج :H1 بديلةالفرضية ال     

إلى وجود علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة احصائية بين العدالة ( 60.1)يبين الجدول رقم      

عند مستوى دلالة ( 0.621)ي، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط التوزيعية والالتزام المعيار 

 .، وبذلك تم رفض الفرضية الصفرية وبالتالي قبول الفرضية البديلة%(1)
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 (60.1)جدول 

 معامل ارتباط بيرسون بين العدالة التوزيعية والالتزام المعياري 

 المتغير التابع                

 المتغير المستقل

 ــــــــــــــــــتزام المعياريالالــــــ

 معامل الارتباط

 0.621 العــــدالة التوزيعية

 

 

 :لرابعةالفرضية الفرعية ااختبار  5.2.2.2

 .العاطفيالالتزام بين و  العدالة الإجرائيةلا توجد علاقة  :H0 الفرضية الصفرية     

 .العاطفيالالتزام بين و  يةالعدالة الإجرائتوجد علاقة بين  :H1 بديلةالفرضية ال     

ح لقيمة معامل الارتباط البالغ ( 61.1)وفقاً للجدول رقم       عند مستوى ( 0.622)والم و ض 

، تم رفض الفرضية الصفرية وبالتالي قبول الفرضية البديلة، دلالةً على وجود علاقة %(1)دلالة 

 .لالتزام العاطفيارتباط موجبة وذات دلالة احصائية بين العدالة الإجرائية وا

 

 (61.1)جدول 

 جرائية والالتزام العاطفي الإ معامل ارتباط بيرسون بين العدالة 

 المتغير التابع                

 المتغير المستقل

 الالــــــــــــــــــــــــتزام العاطفي

 معامل الارتباط

 0.622 العــــدالة الإجرائية
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 :خامسةفرعية الالفرضية الاختبار  2.2.2.2

 .الاستمراريالالتزام بين و  العدالة الإجرائيةلا توجد علاقة بين  :H0 الفرضية الصفرية     

 .الاستمـــراريتزام ـــالالبين و  العـــدالة الإجـــرائيةة بين ـــــد علاقـــتوج :H1 بديلةالفرضية ال     

موجبة وذات دلالة احصائية بين  إلى وجود علاقة ارتباط( 66.1)ي وضح الجدول رقم      

عند مستوى ( 0.101)العدالة الإجرائية والالتزام الاستمراري، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط 

 .، مما تطلب رفض الفرضية الصفرية وبالتالي قبول الفرضية البديلة%(1)دلالة 

 (66.1)جدول 

 ستمراريجرائية والالتزام الاالإمعامل ارتباط بيرسون بين العدالة  

 المتغير التابع                

 المتغير المستقل

 الالــــــــــــــــــــــــتزام الاستمراري

 معامل الارتباط

 0.101 العــــدالة الإجرائية

  

 :سادسةالفرضية الفرعية الاختبار  2.2.2.2

 .المعياريتزام ــالالبين و  العـــدالة الإجـرائيةد بين ـــلا توج :H0 الفرضية الصفرية     

 .المعياريالالتزام بين و  العدالة الإجرائيةتوجد علاقة بين  :H1 بديلةالفرضية ال     

يتضح وجود علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة احصائية بين ( 61.1)من الجدول رقم      

توى دلالة عند مس( 0.612)العدالة الإجرائية والالتزام المعياري، حيث بلغ معامل الارتباط 

 .، مما تطلب رفض الفرضية الصفرية وبالتالي قبول الفرضية البديلة%(1)



20 

 (61.1)جدول 

 جرائية والالتزام المعياريالإ معامل ارتباط بيرسون بين العدالة 

 المتغير التابع                

 المتغير المستقل

 الالــــــــــــــــــــــــتزام المعياري

 اطمعامل الارتب

 0.612 العــــدالة الإجرائية

 

 

 :لسابعةالفرضية الفرعية ااختبار  2.2.2.2

 .العاطفيالالتزام بين و  العدالة التفاعليةلا توجد علاقة بين  :H0 الفرضية الصفرية     

 .طفيالعاتزام ــــــالالبين و  العـــدالة التفـــاعليةلاقة بين ــــــد عـــتوج :H1 بديلةالفرضية ال     

، %(1)عند مستوى دلالة ( 0.102)ووفقاً لمعامل الارتباط البالغ ( 61.1)وفقاً للجدول رقم      

تم رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة، لوجود علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة 

 .احصائية بين العدالة التفاعلية والالتزام العاطفي

 (61.1)جدول 

 ن بين العدالة التفاعلية والالتزام العاطفي معامل ارتباط بيرسو  

 المتغير التابع                

 المتغير المستقل

 الالــــــــــــــــــــــــتزام العاطفي

 معامل الارتباط

 0.102 العــــدالة التفاعلية
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 :لثامنةالفرضية الفرعية ااختبار  9.2.2.2

 .الاستمراريالالتزام بين و  العدالة التفاعليةلاقة بين لا توجد ع :H0 الفرضية الصفرية     

 .الاستمـــراريتزام ـــــالالبين و  العـــدالة التفاعليةلاقة بين ــــــد عـــتوج :H1 بديلةالفرضية ال     

إلى وجود علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة احصائية بين ( 61.1)ي شير الجدول رقم       

عند مستوى ( 0.111)والالتزام الاستمراري، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط العدالة التفاعلية 

 .، مما استوجب رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة%(1)دلالة 

 (61.1)جدول 

 معامل ارتباط بيرسون بين العدالة التفاعلية والالتزام الاستمراري  

 المتغير التابع                

 قلالمتغير المست

 الالــــــــــــــــــــــــتزام الاستمراري

 معامل الارتباط

 0.111 العــــدالة التفاعلية

 

 

 :تاسعةالفرضية الفرعية الاختبار  01.2.2.2

 .المعياريالالتزام بين و  العدالة التفاعليةلا توجد علاقة بين  :H0 الفرضية الصفرية     

 .المعيـــاريتزام ـــالالبين و  العـــدالة التفـــاعليةلاقة بين ــــــد عـــتوج :H1 بديلةالفرضية ال     

( 62.1)، في الجدول رقم %(1)عند مستوى دلالة ( 0.111)قيمة معامل الارتباط البالغة      

توضح وجود علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة احصائية بين العدالة التفاعلية والالتزام المعياري، 

 . الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة مما اقتضى رفض
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 (62.1)جدول 

 معامل ارتباط بيرسون بين العدالة التفاعلية والالتزام المعياري 

 المتغير التابع                

 المتغير المستقل

 الالــــــــــــــــــــــــتزام المعياري

 معامل الارتباط

 0.111 العــــدالة التفاعلية

 

 :ــــتبل مكـــــــي لكـتزام التنظيمــــة والالـة التنظيميـــدالــلاقة بين العــــــــالع 00.2.2.2

 (62.1)جدول 

 الالتزام التنظيمي لكل مكتب معامل ارتباط بيرسون بين العدالة التنظيمية و  

 المتغير التابع                  

 المتغير المستقل

 يتزام التنظيمــــــــــالال

 معامل الارتباط اسم مكتب الخدمات ت

 

 العدالة التنظيمية

 0.111 مكتب خدمات بنغازي الجديدة 1

 0.210 ةــــــــــبركـــــات الـــــــــــــــــــــدمــمكتب خ 6

 0.611 ةـمكتب خدمات بنغازي المدين 1
 

وذات دلالة  ارتباط موجبةيتضح بأن هناك علاقة  السابق (62.1)من خلال الجدول رقم       

بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي بداخل كل مكاتب %( 1)احصائية عند مستوى دلالة 

بمعامل ارتباط بلغ  في مكتب خدمات البركةالخدمات قيد الدراسة، إلا أن العلاقة طردية وقوية 

لما زاد شعور المبحوثين حيث ك ؛حفاظ على تطبيق العدالة التنظيميةمما يقتضي ال، (0.210)

 . قيد الدراسة بالعدالة التنظيمية زاد التزامهم التنظيمي وبالعكس
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وبمعامل دون المتوسط في مكتب خدمات بنغازي الجديدة طردية و ا كانت العلاقة ـــبينم      

لـــتزام التنظيمي ادة الاــــم في زيــسهدالة التنظيمية ي  ــــر العـوفــأي أن ت( 0.111)ارتبــــاط بلغ 

 . بمستوى أقل من المتوسط

أمـــــــا في مكتب خدمات بنغازي المدينة فقد كانت العلاقة طردية ولكنها ضعيفة بمعامل      

، وهذا لا يعتبر عيباً أو قصوراً بداخل المكتب؛ إذ أن توفر العدالة (0.611)ارتباط بلغ 

ة الالتزام التنظيمي، مما يستوجب البحث عن التنظيمية ي سهم ولكن بشكل ضعيف جداً في زياد

العوامل التنظيمية الأخــــــرى غــير العـــــدالة التنظيمية والتي لها عــــلاقة قــــوية بالالــــتزام التنظيمي 

 .مما ي سهم في زيــــادته بمستويات عالية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع

 النتائج والتوصيات
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 :مقـــدمــــة 0.2

بناءً على أهداف الدراسة؛  إليها ذا الفصل النتائج والتوصيات التي تم التوصلــيتناول ه     

مقترحات لدراسات ، إضافة إلى من خلال تحليل البيانات الم جمعة بواسطة أداة الدراسة وذلك

 . الاستبانةوعرض لتعليقات بعض المبحوثين عن موضوع الدراسة وما ورد في  مستقبلية

 :نتائج الدراسة 3.2

 :توصلت الدراسة إلى النتائج التالية     

 التابعة لصندوقالتقاعـــــد ات ـــخدمعـدالــــة التنظيمية الســـــائد بمكاتب وى الــمستإن  -1     

 . جميع أبعـــــادهالو  "متوسطال" بلغ درجــــةازي ــــة بنغــمدينالضمــان الاجتماعي ب

ا ـــواهـفإن مست خدمـــاتتب ـدالة التنظيمية بداخل كل مكــا فيما يتعلق بمستوى العـــــــــــأم    

ومن ث م  مكــــتب ( 1.11) ابي بلغــــــة بمتوسط حســــات البركـــــــلاه بمكتب خدمـــــالمتوسط بلغ أع

ازي ـــــــات بنغـــــمكتب خدم اً ر ـــــــــ، وآخ(1.01)دره ـــابي قديدة بمتوسط حســــــازي الجـــات بنغخدمـــــــ

 (.6.11)ابي ــــة بمتوسط حســـــالمدين

وفـقــــــاً للمتوسط الحســـابي فـقـد احتل ب عـد العـدالـة التفــاعلية المرتبـــة الأولـــى بمتوسط  -6     

، يتبعه ب عـــد (6.00)ـة بمتوسط حســــابي بلغ ، يليه ب عــد العــدالـــة التوزيعيـ(1.61)حســـابي قــــدره 

 (.6.11)العــدالــة الإجـــرائية بمتوسط حســــابي 

ة ــــــد التابعــاعــــــات التقـــــاتب خدمـــــــبمك ى الالــــتزام التنظيمي لـــــــدى الموظفــينو ـــــإن مست -1     

( 1.16)غ ـــــابي بلـــــاً بمتوسط حســــــان مرتفعــــــــــك ـة بنغــــــازي،بمدينـــان الاجتماعي ــــــدوق الضمـلصن

 . أبعـــــــــادهيع ــلجم
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د بلغ ـقـف بداخــــل كــــل مكــتب خدمــــــــاتتزام التنظيمي ـــــق بمستوى الالــــا فيما يتعلــــــــــــأم     

، يليه (1.12)دره ــــــــــق ابيـــــــة بمتوسط حســـــات البركــــلاه في مكتب خدمـــــــع أعـــــواه المرتفـــــــمست

ازي ـــــات بنغــــ، ومن ث م مكتب خدم(1.11)ات بنغازي الجديدة بمتوسط حسابي ــــتب خدمـــمك

 (.1.16)ابي ـــــالمدينة البالغ متوسطه الحس

فقد احتل ب عــد الالـــــتزام المعيـــاري المرتبــة الأولــى بمتوسط وفــقــــاً للمتوسط الحســــابي  -1     

، يتبعه ب عــد (1.10)، يليه ب عـــد الالـــــتزام الاستمراري بمتوسط حســـابي بلغ (1.10)حســـابي قـــــدره 

 (.1.11)الالـــتزام العاطفي بمتوسط حســــابي 

دالة ـبين الع%( 1) ات دلالة احصائية عند مستوىة وذـــة طرديـــة موجبــــعلاقوجــــــــود  -1     

لضمان الاجتماعي التابعة لصندوق ا التقاعــد خدماتة والالتزام التنظيمي في مكاتب التنظيمي

( 0.160)اط بلغ ـــامل ارتبـــبمعبمدينة بنغازي، حيث تبين أن العــــــــلاقة دون المتوسط بقليل و 

 يراتـــلمتغود ـــد يعـــتزام التنظيمي قـــــالالفــإن ارتفــــاع مستوى بالتـــــــالي ، و لجميع أبعادهما

 . ةـــلى دراسإاجة ــرى بحـــخأتنظيمة 

ات ــا في مكتب خدمـــالعلاقة أقوه بلغتد ـقـا فيما يتعلق بكل مكتب خدمات على حدى فـــــــأم      

دة ــديـــازي الجــــات بنغــــمكتب خدم ليهاي .ــلاقــة قـويــةوهي ع( 0.210)رتباط بمعــامل االبركة 

ات بنغازي ــراً مكتب خدمــــــ، وآخوهي عــلاقــــة دون المتوسط (0.111)دره ــبمعامل ارتباط ق

 .وهــــي كذلك عـــلاقــــــة دون المتوسط (0.611)بلغ  بمعامل ارتبـاطالمدينة 

التنظيمي للمبحوثين يـــزداد بزيــــــــادة شعورهم بتطبيق العدالة التنظيمية إن الالــــــتزام  -2     

وخاصةً العدالة التفاعلية والعدالة التوزيعية لوجـود عــــلاقة ارتباط موجبة وعالية بينهما وبين 

 .الالـــــــتزام الاستمــــــراري بوجـه الخصوص
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 :توصـــيات الدراســـــة 2.2

عمل على تطبيق العدالة التنظيمية وبمحاورها الثلاث لزيادة مستواها المتوسط والسائد ال -1     

وذلك من خلال توزيع أعباء  مع جعل الأولوية للعدالة التفاعلية والتوزيعية، بالمكاتب قيد الدراسة

ـد الترشيح والبعـــد عن الاعتبــارات الشخصية وخــــاصةً عنـالعمل والحوافز والمكافآت بشكل عادل، 

ضافةً إلى تطبيق الاجراءات الإدارية والتعامل للدورات التدريبية واعتمـاد مبـدأ الكفـــــاءة والأولوية، إ

ر البعض منهم بعدم العدالةموظفينبإنصاف مع جميع ال لما لها من . ، وبدون استثناءات قد ت شع 

بمكتب خدمات البركة وذلك  صوصاً وخأثر في زيادة الالتزام التنظيمي للمبحوثين اتجاه منظمتهم، 

 .والالتزام التنظيمي داخلهقوية بين العدالة التنظيمية موجبة و لوجود علاقة ارتباط 

 

الحفاظ على المستوى المرتفع للالتزام التنظيمي للمبحوثين بالمكاتب قيد الدراسة والعمل  -6     

، لموظفينالشعور بالمسؤولية لدى اعلى تعزيزه؛ وذلك من خلال تنمية مبدأ الرقابة الذاتية و 

نما نجاح ،والعمل على أن تكون نظرتهم للمنظمة ليس على أنها مصدر رزق فقط  يعكس هاوا 

 .داخل المنظمة لتزامهمنجاحهم في أداء مهامهم وا

 

البحث والاهتمام بالعوامل التنظيمية الأخرى والتي قد يكون لها علاقة ارتباط قوية  -1    

نظيمي مما يسهم في زيادته، وذلك بوجه الخصوص في مكتب خدمات بنغازي المدينة بالالتزام الت

ومكتب خدمات بنغازي الجديدة، إذ أن العلاقة بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي داخلهما 

على كانت دون المتوسط، مما يستوجب البحث عن العوامــــــــــل التنظيمية الأكــــــــثر تــــأثيراً 

 .الالـــــــــتزام التنظيمي داخل تلك المكاتب
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، ل المكاتبــالتنظيم داخبام عملهم و ـــرارات الخاصة بمهــــــفي صنع الق موظفينراك الــــاش -1    

 .تزاماً بهاـــــثر الــــإذ سيكونون أكثر تقبلًا لها وأك

من توصيات آمل أن تكون ذات  من خلال ما توصلت إليه الدراسة من نتائج وما عرضته   

فـــائدة لمتخذي القــــرار في صندوق الضمان الاجتماعي ومكاتب خدماته بما ي سهم في تطبيق 

جراء الدراسات اللازمة للتعرف على العوامل التنظيمية الأخرى المؤثرة في  العدالة التنظيمية، وا 

 .لأداء داخل المكاتب قيد الدراسةالالتزام التنظيمي بما يرفع من مستواه وبالتالي تحسين ا

 

 :مقـترحـات لدراسـات مستقبلية 2.2

 .الدراسة باستخدام المسح الشامل لمجتمع الدراسةإجراء إعادة  -1

إعادة إجراء الدراسة في مكاتب خدمات التقاعد بالفروع الأخرى لصندوق الضمان  -6

 .اتالاجتماعي، ومن ث م  إجراء دراسة مقارنة بين مكاتب الخدم

 -الحالة الاجتماعية -المستوى التعليمي -العمر -الجنس)دراسة علاقة المتغيرات الشخصية  -1

 .بمستوى الشعور بالعدالة التنظيمية( الدورات التدريبية -الدرجة -مدة الخدمة

 .دراسة نظام الحوافز والمكافآت أثره وعلاقته بالالتزام التنظيمي -1

 .لوظيفي والالتزام التنظيميدراسة العلاقة بين المسار ا -1

 .ةالصح إعادة إجراء الدراسة على منظمات خدمية أخرى، مثل البريد، الكهرباء، -2
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 : عــرض لتعليقات بعض المبحوثين عـن موضـوع الدراســة 5.2

فيما يخص موضوع الدراسة، وفقاً لما يتعايشونه عبر بعض المبحوثين عن وجهة نظرهم      

 :واقع العملي داخل بيئة عملهم، وبذلك تم دمج وصياغة تعليقاتهم في النقاط التاليةويرونه في ال

ليست الحوافز المادية هي الأساس، فالموظف يحتاج للاحترام المتبادل بين الزملاء والرؤساء  -

وللحوافز المعنوية من اهتمام وتشجيع رؤساءه، وشكره وتقدير جهده ومنحه الفرص الملائمة ومن 

فهذا من . لحوافز المادية والتي لها أثرها أيضاً، وأن تكون حسب الجهد وليس بحسب العاطفةثم  ا

 .شأنه أن يجعل الموظف يكن كل الاحترام لعمله والمقر الذي يعمل به

هناك قناعة تامة بالمبادئ التي من أجلها افتتحت هذه المؤسسة وهي مبادئ سامية طبعاً،  -

ة أولًا ومن ثم تحسين ظروف الموظف من ناحية المزايا وتقييم لكننا نطمح إلى تحسين الخدم

 ".لتكون المفاضلة على أساس العمل لا على أساس آخر" الأداء وتقدير الجهد المبذول 

عدم حرص الرؤساء على إشاعة روح التعاون في العمل، وعدم تقديرهم للجهود المبذولة من  -

 . الموظف وعدم الاهتمام به

عدالة في نطاق العمل ووجود تمييز وتفضيل موظف دون الآخر على الحساب عدم وجود ال -

 (.الواسطة)الشخصي ودون النظر لمصلحة العمل 

 .الإجراءات الادارية لا تتم بالعدالة خاصة من ناحية الحضور والانصراف -

نما رضا يتذبذب حسب العمل والظروف المحيطة به -  .لا توجد سعادة مطلقة في العمل وا 
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صدار قرارات  - نتمنى أن تؤخذ الإجابات على الاستبيان في عين الاعتبار وطرح العلاج، وا 

يجاد التوافق المهني والحياتي بين  .مناسبة لرغبة الموظفين في العمل لبذل المجهود المناسب وا 

 .الرئيس والمرؤوس، كما نتمنى بهذا الاستبيان أن تسود العدالة في العمل

برات والاستفادة من الوظيفة ولكن يبقى المكسب المالي دافع قوي لا يمكن بالرغم من الخ -

بأن لدي التزام اتجاه عملي : وموظف آخر يقول. نكرانه فهذا الدافع يخلق بالفطرة لدى الإنسان

 .ولكن المادة هي الأساس

عطائها الأولوية في العمل سواءً بالتعيين أو  - بالتقدير أرى أنها نظراً لازدياد المحاباة القبلية وا 

 .أحد أسباب عدم وجود عدالة تنظيمية في العمل

لن أقبل العمل في أي مكان، لأن عملي يوجد فيه العلاقة الإنسانية بين الموظف والمتقاعد  -

أحب عملي لأنه ببساطة : وموظف آخر يقول .ووجود رابطة انسانية وودية تجعلني أتمسك به

 .في صميم تخصصي شئون ضمانية

ــــــدي تعليق بسيط حول طبيعة فهــــــم الموظف لأدائه لعملـــــه للأسف الموظـــــف الليبي ل -

خصوصاً ينظر لمجال عمله ككسب مـــــــــــادي فقط ولا يعطي له نظرة أدبية أو معنوية ليظــــــــهر 

 .فيه التمــــــــيز والإبــــداع

، ولكن هل يشتكون ويتذمرون من ظروف العمل ماً ظفون هو دائو من خلال معرفتي بأغلب الم -

على الموظف أن يعتبر ف. لا: الإجابة ؟ه إدارة العملهم يعطون للعمل كما يطالبون بحقوق اتجا

  .نفسه مسئول عن عمله وأن يراقب نفسه في العمل ويتفاني فيه
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مي الموظف؛ يجب على أي مؤسسة كبيرة وعريقة مثل صندوق الضمان الاجتماعي أن ت ن -

وذلك يتم عن طريق الدراسة بحيث أي موظف لديه الرغبة في الدراسة في تخصص معين يجب 

 .عليها أن تشجعه وتتحمل مصاريف الدراسة لأن النفع سيعود على الموظف وعلى المؤسسة

 

اتب ووفقــــاً لما تم عرضه من أراء لبعض المبحوثين ترى الباحثة ضرورة انتبــاه رؤساء المك     

دارة صندوق الضمان الاجتماعي بوجه عـــام لهــذه الآراء؛ لأهميتها  والوحدات بوجـه الخصوص وا 

في فهم مشاعر الموظف ونظرته إلى العمل ومعرفة احتياجاته داخل المكاتب قيد الدراسة، والتي 

ومحاولة  من شأنها أن ت ساعد في التحسين من أدائه وزيادة التزامه نحو عمله في حال توافرها،

تغيير نظرته المادية اتجاه المنظمة، من خلال إلــقـــاء بعض المحاضرات والدورات التنموية فيما 

يتعلق بمسئولية وواجبات الموظف اتجاه عمله واتجاه منظمته، وكيفية التعامل مع الزملاء 

ولًا لشعوره بالإنصاف وبالتالي تعود الفائدة على الفرد أ. إلخ...والرؤساء، ومفهوم الرقابة الذاتية 

 . وبالراحة أثناء أدائه لعمله ومن ث م  على صندوق الضمان الاجتماعي ككل
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درجــــة العــدالة التنظيمية لــدى رؤســــاء الأقسام "، (6000)السعود، راتب؛ سلطان، سوزان . 1

ــلاقتها بالـــولاء التنظيمي لأعضــاء الهيئــــات الأكاديمية في الجامـعــــات الأردنيـــة الرسميـــة وع

متاح . 606، ص (6+1)، المجلد الخامس والعشرون، العددمجلة جامعة دمشق، "التدريسية فيها

  http://www.damascusuniversity.edu.sy/mag/edu/images/stories/191-231.pdf : على

 .ف 10/10/6016: تاريخ الزيارة

تحليــــــل العـــلاقـــــــــــــــــــة بين الثـقـــــــة التنظيميـــــة والالــــــــــــــــــتزام "، (6010)فـليـح، حكمت محمد . 0

دائــــــرتي التقــــــاعــــد والرعــــــــــاية الصحيـــــة في مدينــــــــة  التنظيمــــي دراســــــــــــــــة استطــــلاعـيـة في

: متاح على. 121-122، العـــدد الثالث والثمانون، ص ص ادـــــدارة والاقتصمـجلـــــة الإ، "تكريت

http://www.iasj.net/iasj?func=fulltext&aId=9517 

 http://www.iasj.net/iasj?func=issueTOC&isId=476&uiLanguage=ar: وعنوان المجلة متاح على 

 .ف 11/16/6016: تاريخ الزيارة

http://sams.edu.eg/crdc/crdc-magazine/item/107-an-analytical-study-of-the-determinants-of-organizational-commitment-for-teachers-application-to-the-schools-of-cairo-and-giza-governorates
http://sams.edu.eg/crdc/crdc-magazine/item/107-an-analytical-study-of-the-determinants-of-organizational-commitment-for-teachers-application-to-the-schools-of-cairo-and-giza-governorates
http://sams.edu.eg/crdc/crdc-magazine/item/107-an-analytical-study-of-the-determinants-of-organizational-commitment-for-teachers-application-to-the-schools-of-cairo-and-giza-governorates
http://sams.edu.eg/crdc/crdc-magazine/item/107-an-analytical-study-of-the-determinants-of-organizational-commitment-for-teachers-application-to-the-schools-of-cairo-and-giza-governorates
http://www.damascusuniversity.edu.sy/mag/edu/images/stories/191-231.pdf
http://www.iasj.net/iasj?func=fulltext&aId=9517
http://www.iasj.net/iasj?func=issueTOC&isId=476&uiLanguage=ar
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مجلة ، "أثير مناخ الخدمة في الالتزام التنظيميت"، (6011)الخشروم، محمد مصطفى . 10

 :متاح على. ، المجلد السابع عشر، العدد الثالثجامعة دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونية

http://www.damascusuniversity.edu.sy/mag/law/images/stories/169169-199.pdf 

 .ف 10/16/6016: تاريخ الزيارة

أثـــــــر العــدالـــــــة التنظيمية وعـــــلاقتــــــــها بالالـــــــتزام التنظيمي "، (6016)العبيـــدي، نمـــــاء جــــواد . 11

ــــــــوم الإداريـــــة ة تكريت للعلمجلــــــــ، "والبحث العلمــيدراســــــــــة ميـدانيــــــــة في وزارة التعليم العالـــي 

: متاح على. 10، ص 61المجلد الثامن، العدد ، اديةوالاقتص

http://www.iasj.net/iasj?func=fulltext&aId=32445  

 .ف 6011/ 12/6: تاريخ الزيارة  

 :ـــائل المــــــاجستيرــرســـ: ثالثاً 

. "علاقة السلوك القيادي والعوامل الديموغرافية بالالـــتزام التنظيمي"، (6000)ح بالهوائل، نجا. 1

، بنغازي، جــــامعة قاريونس، كليــــة الاقتصـــــاد والعلــــوم رســـــالة ماجسـتير غير منشــــــورة

 . السيـاسيـــة، قســـــــــم إدارة الأعمـــال

الالتزام التنظيمي وضغوط العمل الإداري لمديري مدارس "، (6006)الهنداوي، ياسر فتحي . 6

. ، جامعة عين شمسرسالة ماجستير غير منشورة". التعليم الأساسي بجمهورية مصر العربية

 :متاح على

http://www.edu.gov.sa/papers/index.php?action=showPapers&id=766 

 .10/16/6016: تاريخ الزيارة

http://www.damascusuniversity.edu.sy/mag/law/images/stories/169169-199.pdf
http://www.edu.gov.sa/papers/index.php?action=showPapers&id=766
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العـــــلاقة بين إحساس العاملين بالعــــــدالة التنظيمية "، (6001)السنوسي، زهور جمال الدين . 1

، بنغازي، جامعة قاريونس، كلية رسالة ماجستير غير منشورة". ومستويـــــــــات أدائهـــــــم الوظيفي

 . ــاد والعلوم السياسية، قســـم إدارة الأعمالالاقتصـــ

أثر الالتزام التنظيمي والثقة في الإدارة على العلاقة "، (6001)حواس، أميرة محمد رفعت . 1

، جامعة رسالة ماجستير غير منشورة". بين العدالة التنظيمية وسلوكيات المواطنة التنظيمية

: متاح على. القاهرة، كلية التجارة، قسم إدارة الأعمال
http://libback.uqu.edu.sa/hipres/ABS/ind12737.pdf 

 .11/1/6010: تاريخ الزيارة

تحليل علاقة بعض المتغيرات الشخصية وأنماط القيادة "، (6002)أبو ندا، سامية خميس . 1

، الجامعة رسالة ماجستير غير منشورة". عور بالعدالة التنظيميةبالالتزام التنظيمي والش

 : ىمتاح عل. غزة، كلية التجارة، قسم إدارة أعمال -الإسلامية

http://library.iugaza.edu.ps/thesis/74036.pdf 

 .10/10/6016: تاريخ الزيارة

" العــــدالة التنظيمية ومستـــوى الأداء الوظيفـي للعــــاملين"، (6002)ك، خالد الهاشمي الش. 2

، طرابلس، أكـــاديمية رســـالة ماجستير غير منشورة. دراســــة تحليلية على جــــامعة المــرقب

 . الدراســـات الع ليــــا، قســـم الإدارة والتنظيــم

الالتزام التنظيمي لدى العاملين وأثره على أداء "، (6002)باكير، عاطف محمد علي . 2

رسالة ماجستير غير . دراسة تطبيقية على مؤسسات إنتاجية عامة بشعبية طرابلس" المنظمة

 .، طرابلس، أكاديمية الدراسات الع ليا، قسم الإدارة والتنظيممنشورة

http://libback.uqu.edu.sa/hipres/ABS/ind12737.pdf
http://library.iugaza.edu.ps/thesis/74036.pdf
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القرار وعلاقتها بالالتزام التنظيمي  المشاركة في اتخاذ"، (6001)فاطمة عبد القادر  مسعود،. 1

، بنغازي، جامعة غير منشورة رسالة ماجستير ."في المنظمات الصناعية العامة الليبية

 .م الإدارةـــــاد، قســـالاقتص ، كليةقاريونس

 أبعاد على التنظيمية للعدالة العاملين إدراك أثر"، (6010)أبو جاسر، صابرين مراد نمر . 0

رسالة ماجستير . دراسة تطبيقية على موظفي وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية" قيالسيا الأداء

 :ىمتاح عل. غزة، كلية التجارة، قسم إدارة أعمال -الجامعة الإسلامية، غير منشورة

http://library.iugaza.edu.ps/thesis/90330.pdfف 10/10/6016: ، تاريخ الزيارة. 

مصادر ضغوط العمل وعلاقتها بالالتزام التنظيمي "، (6010)محمد، غادة رمضان ضويلة . 10

، قاريونس، بنغازي، جامعة غير منشورة رسالة ماجستير. "في المصارف التجارية العامة الليبية

 .م الإدارةـــاد، قســـــالاقتص كلية

راع ــــــــا بالصــــــــلاقتهـــــة وعـــــــــظيميـــة التنــــــــــــدالــالع" ،(6016)فايز بن محمد سعيد بن ، السبعي .11

تربية، ــــــــــة الــــــــــــــــليــرى، كــــــــة أم القــــــــودية، جامعـــــ، السعر غير منشورةرسالة ماجستي ."يـــظيمـــــالتن

 :اح علىـــــمت. تربوية والتخطيطــــــــم الإدارة الــــقس

http://libback.uqu.edu.sa/hipres/ABS/ind12737.pdf  

 .10/10/6016: تاريخ الزيارة

 :الدراســـــــات الميدانيــــــــــة: رابعاً 

 : متـــــــــــــــــــاح علـى. دراســة ميدانية، "العـدالــــة التنظيميــــة"، (6002)وادي، رشــدي عبداللطيف . 1 

http://site.iugaza.edu.ps/rwady/files/2010/02/Org._Justice.pdf 

 .10/10/6016: تاريخ الزيارة

http://library.iugaza.edu.ps/thesis/90330.pdf
http://libback.uqu.edu.sa/hipres/ABS/ind12737.pdf
http://site.iugaza.edu.ps/rwady/files/2010/02/Org._Justice.pdf
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 :ـــارير والإحصائيـــاتـالتق: امساً خ

 .ف6000-1020تقرير صندوق الضمان الاجتماعي عن الفترة من  .1

 .ف6000 فرع بنغازي، -تقرير صندوق الضمان الاجتماعي .6

 لمكتب 6010التقرير الربع السنوي الأول، النصف السنوي والربع السنوي الثالث لعام . 1

بنغازي المدينة، والمتحصل عليها من قسم المعلومات والتوثيق بصندوق  -ـــاعد خدمــــــــــــات التقــــــــ

 . فــــرع مدينــــة بنغــــــــــازي –الضمان الاجتماعي 

الإدارة العــــــامة بنغازي  -تقــــــــــــــرير بنتــــــــــــــــــــائج فحص ومراجعـــــــة حســـابات صندوق التقاعد . 1

 .فرع مدينة بنغازي –، والمتحصل عليه من ديوان المحاسبة 6011نة عن س

، والمتحصل عليها من (11/6016)الإحصائية المفصلة ببيان عدد الموظفين خلال شهر . 1

 . فــــرع مدينــــة بنغــــــــــازي –قسم المعلومات والتوثيق بصندوق الضمان الاجتماعي 

بنغازي المدينة، والمتحصل عليه  -خدمات التقاعــد  لمكتب 6016ام ـــــــــــرير السنوي لعــــــــالتق. 2

 .من وحدة المعلومات والتوثيق بالمكتب

 :ةــــليزيـع الانجـــراجـــالم* 

 :تبــــــــالك: أولاً 

1- Luthans, Fred (2005), "Organizational Behavior", New York:  

McGraw-Hill/Irwin, 10th edition. 

 



013 

2- Ivancevich, John M and etc (2005), "Organizational Behavior and 

Management", New York:  McGraw-Hill/Irwin, 7th edition. 

3- Bowditch,James and Buono,Anthony (2005), "A Primer on 

Organaizational Behavior", John Wiley & Sons, Inc, 6th edition. 

 : اتـــــدوريـــال: ثانياً 

 1- Cropanzano, Russell and etc (2007), "The Management of Organizational 

Justice", Academy of Management Perspectives, p 34 & p 45.  
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 .طلب تحكيم الاستبانة: (1)رقم  مُلحق -

 

 استبانة  طلب تحكيم/ الموضوع  

 

 تحية طيبة ،،،

 

 ..............................................:الأستاذ / الدكتور     

 

 

" العدالة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي" لإعداد الاستبانة الخاصة بقياس    

، مع إجـراء بعض التعديــلات (مرفق) تعانة بإستبانة صابرين أبو الخيرتم الاس

عبد القادر / وبعد مراجعة الدكتور المشرف. ناسب مع مجتمع وعينة الدراسةلتت

، فآمل بعض الأساتذةبضرورة عرضها على ببعض التعديلات والبدري أوصى 

 .وفقاً لخبرتكم الاطلاع عليها وكتابة ملاحظاتكم بالخصوص

 

 شاكرة لكم حُسن تعاونكم

 

 

 

 

 

 هبة الهادي البرناوي: الطالبة                                                       

 :مرفق *

 . نسخة من الاستبانة -

 .مشكلة وفرضيات الدراسة -

 

 



 .قائمة بأسماء المُحكمين: (2)رقم  مُلحق -

 

 

 الأساتذة مُحكمي استبانة الدراسة

 

 ةــــــالصف الاســـــــــــــــــــــــم ت

عضـــو هيئـــة تـــدريس بالأكـــــاديمية الليبيـــــة للدراســــات  رـــــــــــــمـتـبالي ــــلــد عـــــــــــــــمــأح.د 1
 فرع بنغازي   -الع ليــــا

 -كلية الاقتصاد -بقسم الإدارة عضو هيئة تدريس  يرةـــــــــــالط لــــــــخليد ـــالــــــــــــخ.د 6
 جامعة بنغازي

 -كلية الاقتصاد -بقسم الإدارة عضو هيئة تدريس  ريو ـبدالجليل آدم المنصـع.د 1
 جامعة بنغازي

 -كلية الاقتصاد -بقسم الإدارة عضو هيئة تدريس  امرــــــــاد عــــــادر عيـــــــبدالقـع.د 1
 جامعة بنغازي

  -والتنظيم بقسم الإدارةمتعاون عضو هيئة تدريس  ونيـــــــترهـار الــــــمــد عــــــمحم.د 1

 فرع بنغازي -أكاديمية الدراسات الع ليا

 -كلية الاقتصاد -بقسم الإدارة عضو هيئة تدريس  ةــونـــــــــاحس رجــــــــــف رـاصـــــن.د 2
 جامعة بنغازي

 -كلية الاقتصاد -بقسم الإدارة عضو هيئة تدريس  ران          ــــبروك عمـــــدي المـــالمه.أ 2
 جامعة بنغازي

 

 

 

 



 .رسالة الإرفاق: (3)رقم  مُلحق -

 

 بِسْمِ اللَّهِ الرَّحْمَنِ الرَّحِيمِ 
 

 الســادة الكــرام 

 مدينة بنغازي –موظفو مكاتب خدمات التقاعد بصندوق الضمان الاجتماعي      
  

 بعــد التحيـــــة       

 لغرض استكمال متطلبات الحصول على درجة الماجستير في الإدارة، أضع     
العدالة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام "بين أيديكم هذه الاستبانة الخاصة بدراسة 

 ".التنظيمي

لذا آمل منكم التعاون من خلال الإجابة على أجزاء الاستبانة بكل دقة      
وموضوعية، مع العلم بأن كافة المعلومات والبيانات المطلوبة ست ستخدم لأغراض 

ا آمل من حضرتكم عدم ترك أي عبارة بدون تحديد خدمـة البحـث العلمـي، كم
 .خياركم

 

 شاكرة لكم ح سن تعاونكم م قدماً 

 

 

 

 

 البــاحثــة



 

 .استبانة الدراسة: (4)رقم  مُلحق -

 

 :يتعلق بالبيانات الشخصية –الجُزء الأول 

 

 .بياناتك الشخصيةفي المكان المخصص والذي يوافق ( )وضع علامة يُأمل منك 

 
1 

 
 ــــــــــــــسالجنـ

 
 .رذكـــــــــــــــــ)   (          
 .ـــىــــــــــثــــأن)   (          

 

 
 
 

4 

 
 
 

 الفئــة العمريــــة

 
 .ـــــــةـــــسـنــ 52ــن ـــــل مــــأقــ)   ( 

 .ةــن سنـم 52ل ــى أقــإل 52ـن ــم)   ( 

 .ةــسن 52ن ــل مــى أقـإل 52ن ــمـ)   ( 

 .ةــسن 22ن ــل مــى أقـإل 52ن ــمـ(   ) 

 .ـثرــــــــسـنــــــــة فـــأكــ 22ن ــمـ)   ( 

 

 
 
 
3 

 
 
 

 المستوى التعليمي

 
 .أقــــــــــــــل مــــن الثـــــــــانـويــة)   ( 
 .الثــــــانـويــة أو مـــا يعـــــــادلـهــا)   ( 
 .هماليسانس أو ما يعادل -بكالوريوس)   ( 

 .تيرمـــــاجــســــ)   (          
 .ـــوراةدكــتـــــــ)   (          

  

 
 
2 

 
 

 الحالة الاجتماعية

 
 .ـزبأعـــــــــــــ)   (          
 .ـتزوجـــــــمـــــ)   (          
 .ــقمطـلــــــــــــ )   (         
 .لـــأرمـــــــــــــ)   (          

 

 
 
 
4 
 
 

 
 
 

 مـدة الخـدمــــــة

 
 .ــــــــــواتسـنــ 2ــن ـــــل مــــأقــ)   ( 

 .سنـوات 01ن ــل مــإلى أق 2ـن ــم)   ( 

 .سنــــة 02ن ــل مــإلى أق 01ن ــم)   ( 

 .سنــــة 51ن ــل مــإلى أق 02ن ــم)   ( 

 .ـثرــــــــسـنــــــــة فـــأكــ 51ن ــمـ)   ( 

 

 

 

 



 

 :يتعلق بقياس العدالة التنظيمية –لثاني الجُزء ا

 

 في المكان المخصص والذي يوافق خياراتك( )وضع علامة منك يُأمل 

 .الشخصية

 
 

 
 ت

                                      
 مستـــوى المـوافقــــــة                                                      

 
 ـــاراتالعـبــــــــــــــــــ
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0 
 

      .تتنــــــاسب متطلبـــات ومهـــــام عـملــي مـع قــــدراتي الـذاتيـــــة فــي الأداء

5 
 

      .تُــــــــوزع الحـــوافــــز الماليــــة عـلـى الموظفــين حســــب الاستحـقــــــــاق

5 
 

      .يتنـــــــاسـب راتبـــــي مــــع الجـهـــــــــود التي أبــذلهـــــــــا فـــي عـملــــــي

5 
 

      .يُكـافــــــأني رؤســــــــائي عــن الجهــــــــــد الإضــــــــافي الـــــذي أبـذلـــــه

2 
 

      . مشــــابهين لــي فــي الجهـــــوديتســــاوى راتبـــي  ورواتــــب الآخـــــرين ال

6 
 

      . يُقـــــــــدم لـي عمـلــي امتيـــازات مماثلــــة لمـا تُقــــدمه الأعمــــال الأخــرى

7 
 

      .يتنــــــــاسب راتبـــــي مـع مـــا اتمتــــــع بــه مــن مـــؤهـــــــلات عـلميــــــة

8 
 

      .ــــائي القـــرارات الخاصـة بعملي بنـــاءً على أسبـــاب منطقيـةيتخـــــــذ رؤس

9 
 

      .يتولـــى الرؤســــاء تقـــديـم معلومــات إضــافيــــة عـنـد الاستفســــار عنهــــا

01 
 

      .يتـــــــم تطبيـــــق كـــل القـــــــرارات الإداريــــــة المتخـــذة عـلــى الجميــــع

00 
 

      .تحــــــــرص الإدارة علـــــى تنفيــــــذ الموظفـــــين لأوامــــــرهـا دائمــــــــــاً 

05 
 

      .يسـتمـــــع الرؤســــــــاء لأراء الموظفــــين قبـــــل اتخــــــــاذ القـــــــــرارات

05 
 

      .بقــة في عـملــي تتســم بالعـدالـــةأشعـــــر بــأن الإجــــراءات الإداريـــة المط

05 
 

      .تُـوجـــــد  إجـــــــــراءات عـادلـــــــة فــي عـملـي لمـلاحقـــــة التجــــــاوزات

02 
 

      .يتعــــــــامـل معــــي زمــــــلائي فـــي العمـــــل بسلـوكـيـــــــــات جـيــــــــدة

06 
 

      .شـني رؤســـــائي حــــــول القــــــــــــــرارات المتعلقــــــــة بعـمــــلييُنـــــــاق

07 
 

      .يــُـــراعــي رؤســـــائي مصلحتـي فــي القــــــــرارات المرتبطـــــة بعـمــــلي

08 
 

      .لــةأشعــــــر بأن سـلــوك رؤســـــائي فــي العمـــل يتســـم بالإنصــاف والعـدا

09 
 

      . يُسمـــح لي بالاعـتراض على القـرارات المتخــذة وتتــم مناقشتها مـع المسئول

51 
 

      .يحـــرص رئيســـي المباشـــــر علـى إشـــــاعة روح التعــــــاون في العـمــــل

50 
 

      .ين الموظفـــينأشعـــــر بنزاهــة رئيســـي المبــاشر فـي حســـم النزاعــــات بـ

 

 

 



 :يتعلق بقياس الالتزام التنظيمي –الجُزء الثالث 

 في المكان المخصص والذي يوافق خياراتك( )وضع علامة منك يُأمل 

 .الشخصية

 
 

 
 ت

 
                                      

ــــــة مستـــوى المـوافق                                                     
 العـبـــــــــــــــــــــارات
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55 
 

      .أشعــــــــــــــــــر بالســعــــــــــــــــــــادة فـــــي عـملــــــــي الحـــــــــــــالـــي
 

55 
 

      .ـــــدثت عـــن عملــي أمـــــــام الآخــــــــرينينتـــــابني الفخـــــــر كلمـــــا تح

55 
 

      .أشعــــــــر بــــأن أهـــدافي الخاصــــــة تتوافـــــق مــــع أهـــــــــداف عملـــي

52 
 

      .انتمــــائي إلـــى عملــــي لا يعوضـــــــه العمـــــــل بــأي مكـــــــان آخــــــــر

56 
 

      .المنــــــاخ الــــودي فــي عملــــي يدفعنـــي إلــى التمســــك بالبقـــــــــاء فيـــه

57 
 

      .أشعــــــــــــــــــــــر بارتبــــــــــــــــــاط عـــــــاطفــي تجـــــــــــــاه عـملـــــي

58 
 

      .يـــــــم الســـائـــــــدة فـــي عـملـــــيتتـــوافـــق قـيمــــي الذاتيـــــــــة مـــع الق

59 
 

      .لــن أقبـل العمل في مكـان آخـر حتى لــو كانت ظــروف العمـل هنــاك أفضـل

51 
 

      .سـأبقى في عملي حتى لــو أن الزمـلاء الآخـرين فضلوا العمل في مكـان آخـر

50 
 

      .ملــي الحــالي حتى بلـــوغ ســن التقـــاعـدلـــدي استعـــداد للاستمـــرار في ع

55 
 

      .ستصـــــاب حيــــــــاتي بالارتبـــــــاك إذا مــــا تـركـت عـملــي الحــــــــــالي

55 
 

      .ليســـت المكـاسب الماديـــة فقـط هي التي تسيطــر على اندفـــاعي نحو العمـل

55 
 

      .مل مشابهة لعملي أفضل الاستمرار في عملي الحاليفي حال توفرت فرصة ع

52 
 

      .أرغـب في استمــــرار العلاقـــــة التي قــامت بيني وبين زمــلائي في العمـــل

56 
 

      .تـربطنــــي بعملـــــي رابطـــــــــــة أدبيــــــــــــة تجعلنـــــي أتمســــــك بـــــه

57 
 

      .ـــــــاك فضــــــــل لعملـــي فـي بنــــــــــاء حيـــــــــاتي الوظيفيـــــــة هنــــــــ

58 
 

      .أشعـــــــــر بــــأن لـــدي الــــــتزام قــــوي للاستمـــــرار بعملـــي الحـــــــالي

59 
 

      .لــــدى الموظفـــين يوفــــــــــر عملـي فرصـــــــة إظهــــــــــار الطاقــــــــات

51 
 

      .تعـــــــــتبر وظيفتــي الحــــاليـة هــي المكــــان الـــذي أفضــــل العمـــل فيـــه

50 
 

      .إن الــــتزامي الأخـــــلاقي تجـــــاه زمـــــلائي يدفعنــي للبقــــــاء فـي عملـــي

55 
 

      .ي هـــذا العمــــل حتـى لــو خســـــرت ماديـــــاً احــــــــرص على بقـــــائي فــ
 

 :إذا كــــــان لـديـك أي تعليــق حـــول موضـــوع الدراســـة، يُمكنــك كتــابتــه في الأسطــــر التـاليــــــة* 

.....................................................................................................................................................

.....................................................................................................................................................

.....................................................................................................................................................

.....................................................................................................................................................

..................................................................................................................................................... 

 شُكراً لتعاونك.. تهى الاستبيان ان           

 



 .معاملات صدق وثبات الدراسة: (5)رقم  مُلحق -

Reliability  التوزيع عدالة محور  
  ****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis  ******  

 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H 

A) 

 

Reliability Coefficients 

 

N of Cases =     45.0                    N of Items =  7 

 

Alpha =    .7420 

 
 

Reliability   الإجراءات عدالة محور 
  ****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis  ******  

 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H 

A) 

 

Reliability Coefficients 

 

N of Cases =     45.0                    N of Items =  7 

 

Alpha =    .8468 

 
 

Reliability التفاعلات  عدالة محور   
  ****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis  ******  

 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H 

A( 

 

Reliability Coefficients 

 

N of Cases =     45.0                    N of Items =  7 

 

Alpha =    .8016 

 

 

Reliability التنظيمية  العدالة محور   
  ****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis  ******  

 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H 

A( 

 

Reliability Coefficients 

 

N of Cases =     45.0                    N of Items =  21 

 

Alpha =    .8976 

 

 

Reliability   العاطفي الالتزام محور 
  ****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis****** 

  

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H 

A( 

 

Reliability Coefficients 

 

N of Cases =     45.0                    N of Items =  7 

 

Alpha =    .8880 



 
Reliability  الاستمراري الالتزام محور  

  ****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis  ******  

 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H 

A( 

 

Reliability Coefficients 

 

N of Cases =     45.0                    N of Items =  7 

 

Alpha =    .8349 

 
 

Reliability  المعياري الالتزام محور  
  ****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis  ******  

 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H 

A( 

 

Reliability Coefficients 

 

N of Cases =     45.0                    N of Items =  7 

 

Alpha =    .8858 

 

 

Reliability  التنظيمي الالتزام محور  
  ****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis  ******  

 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H 

A( 

 

Reliability Coefficients 

 

N of Cases =     45.0                    N of Items =  12 

 

Alpha =    .8359 

 

 

 

 

Reliability  ككل المقياس  
  ****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis  ******  

 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H 

A) 

 

Reliability Coefficients 

 

N of Cases =     45.0                    N of Items = 42 

 

Alpha =    .9513 

 

 

 

 

 



 

   :التوزيـع الطبيعــي للبيانات: (6)رقم  مُلحق -

 

وتتمثل أهميته في معرفة ما إذا كانت البيانات تتبع  :اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات    
، وفيما اديد نـــوع الاختبــارات الإحصائية المنـاسبــــة لتحـليـلهــلتحــ؛ وذلك دمهـالتوزيع الطبيعي من ع

 :يلي التوزيعات الطبيعية لأبعاد الدراسة

 

 :متغير العدالة التنظيمية -1

 

 

 

 :بُعد العدالة التوزيعية -أ

 

 

 

 

 

 

 



 

 :بُعد العدالة الإجرائية -ب 

 

 

 

 :بُعد العدالة التفاعلية -ج

 

 

 

 :متغير الالتزام التنظيمي -2

 

 

 

 

 



 

 :بُعد الالتزام العاطفي -أ

 

 

 :بُعد الالتزام الاستمراري -ب

 

 

 :بُعد الالتزام المعياري -ج

 

 

ية أعلاه يتضح بأن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي، وبالتالي تم من خلال الأشكال البيان    
 .لتحليلهــــــا( بارا مترية)استخدام اختبــــارات معلمية 

 



 .التحاليل الإحصائية المستخدمة في الدراسة: (7)رقم  مُلحق -

  الجانب الوصفي

 :الخصائص الشخصية: أولاا * 

Frequency Table 

 

 

 

 
 

 
 
 

الجنس

81 37.9 37.9 37.9

133 62.1 62.1 100.0

214 100.0 100.0

ذكر

انثى

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulativ e

Percent

مر الع

13 6.1 6.1 6.1

137 64.0 64.0 70.1

59 27.6 27.6 97.7

5 2.3 2.3 100.0

214 100.0 100.0

اقل من 52 سنة

ن 53 سنة من 52 الى اقل م

ن 54 سنة من 53 الى اقل م

ن 55 سنة من 54 الى اقل م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

يمى المستوى التعل

7 3.3 3.3 3.3

30 14.0 14.0 17.3

171 79.9 79.9 97.2

6 2.8 2.8 100.0

214 100.0 100.0

ن الثانوية اقل م

ادلها ايع انوية او م الث

انس او مايعادلها بكالوريوس-ليس

ستير ماج

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

الة الاجتماعية الح

116 54.2 54.2 54.2

90 42.1 42.1 96.3

8 3.7 3.7 100.0

214 100.0 100.0

اعزب

متزوج

لق مط

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulativ e

Percent

مدة الخدمة

132 61.7 61.7 61.7

49 22.9 22.9 84.6

15 7.0 7.0 91.6

7 3.3 3.3 94.9

11 5.1 5.1 100.0

214 100.0 100.0

ن 5 سنوات اقل م

من 5 الى اقل من 01 سنوات

من 01 الى اقل من 51 سنة

من 51 الى اقل من 02 سنة

ثر من 02 سنة فأك

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent



:أبعـــاد الـــدراســــــة: ثانياا   *  
:متغير العدالة التنظيمية -1  
:بُعـد العــدالة التوزيعية –أ   

Frequencies 

 
 
 

                                  تتناسب متطلبات ومهام عملي مع قدراتي الذاتية في الأداء

 
 

                                                     تُوزع الحوافز المالية على الموظفين حسب الاستحقاق

 
 

   يتناسب راتبي مع الجهود التي أبذلها في عملي                                                     

 
                                           

 
 
 
 
 

Statistics

214 214 214 214 214 214 214

3.7944 2.5935 3.1963 2.9159 2.9720 2.4907 2.9673

.91146 1.28850 1.2175 1.20734 1.21383 1.19757 1.17240

N

Mean

Std. Dev iation

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7

X1

6 2.8 2.8 2.8

20 9.3 9.3 12.1

19 8.9 8.9 21.0

136 63.6 63.6 84.6

33 15.4 15.4 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X2

49 22.9 22.9 22.9

72 33.6 33.6 56.5

29 13.6 13.6 70.1

45 21.0 21.0 91.1

19 8.9 8.9 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X3

27 12.6 12.6 12.6

39 18.2 18.2 30.8

34 15.9 15.9 46.7

93 43.5 43.5 90.2

21 9.8 9.8 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent



رؤسائي عن الجهد الإضافي الذي أبذلهيُكافأني                                                                      

 
 

يتساوى راتبي ورواتب اآخرين المشابهين لي في الجهود                                                     

 
 

ىيُقدم لي عملي امتيازات مماثلة لما تُقدمه الأعمال الأخر                                                                    

 
 

يتناسب راتبي مع ما اتمتع به من مؤهلات علمية                                                          

 
 
 
 
 
 
 

X4

31 14.5 14.5 14.5

57 26.6 26.6 41.1

40 18.7 18.7 59.8

71 33.2 33.2 93.0

15 7.0 7.0 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X5

32 15.0 15.0 15.0

53 24.8 24.8 39.7

29 13.6 13.6 53.3

89 41.6 41.6 94.9

11 5.1 5.1 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X6

51 23.8 23.8 23.8

72 33.6 33.6 57.5

36 16.8 16.8 74.3

45 21.0 21.0 95.3

10 4.7 4.7 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X7

23 10.7 10.7 10.7

66 30.8 30.8 41.6

35 16.4 16.4 57.9

75 35.0 35.0 93.0

15 7.0 7.0 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent



 
:بُعد العــدالة الإجرائية –ب   

 
Frequencies 

 
 
 
بعملي بناءً على أسباب منطقية   يتخذ رؤسائي القرارات الخاصة                                                    

                    

 
 

يتولى الرؤساء تقديم معلومات إضافية عند الاستفسار عنها                                                   

 
 

الجميع  يتم تطبيق كل القرارات الإدارية المُتخذة على                                                       

 
 
 
 
 
 

Statistics

214 214 214 214 214 214 214

3.093 3.6589 2.5374 2.9907 2.6215 2.5327 2.7290

1.026 .94471 1.216 1.179 1.1390 1.145 1.199

N

Mean

Std.  Dev iat ion

X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14

X8

16 7.5 7.5 7.5

46 21.5 21.5 29.0

63 29.4 29.4 58.4

80 37.4 37.4 95.8

9 4.2 4.2 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X9

7 3.3 3.3 3.3

23 10.7 10.7 14.0

33 15.4 15.4 29.4

124 57.9 57.9 87.4

27 12.6 12.6 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X10

49 22.9 22.9 22.9

70 32.7 32.7 55.6

39 18.2 18.2 73.8

43 20.1 20.1 93.9

13 6.1 6.1 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent



 
تحرص الإدارة على تنفيذ الموظفين لأوامرها دائماً                                                        

 
 

يستمع الرؤساء لأراء الموظفين قبل اتخاذ القرارات                                                          

 
 

أشعر بأن الإجراءات الإدارية المُطبقة في عملي تتسم بالعدالة                                                   

 
 

تُوجد إجراءات عادلة في عملي لملاحقة التجاوزات                                                          

 
 

 
 
 
 

X11

24 11.2 11.2 11.2

56 26.2 26.2 37.4

53 24.8 24.8 62.1

60 28.0 28.0 90.2

21 9.8 9.8 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X12

41 19.2 19.2 19.2

62 29.0 29.0 48.1

57 26.6 26.6 74.8

45 21.0 21.0 95.8

9 4.2 4.2 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X13

50 23.4 23.4 23.4

54 25.2 25.2 48.6

65 30.4 30.4 79.0

36 16.8 16.8 95.8

9 4.2 4.2 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X14

39 18.2 18.2 18.2

60 28.0 28.0 46.3

48 22.4 22.4 68.7

54 25.2 25.2 93.9

13 6.1 6.1 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent



 
:بُعد العــدالة التفاعلية -ج   

 
Frequencies 

 
 
 

يتعامل معي زُملائي في العمل بسلوكيات جيدة                                                           

 
 

يُناقشني رؤسائي حول القرارات المتعلقة بعملي                                                               

 
 

صلحتي في القرارات المرتبطة بعملي يُراعي رؤسائي م                                                  

 
 
 
 
 
 
 

Statistics

214 214 214 214 214 214 214

3.9673 3.2290 3.0467 2.935 2.7944 3.3972 3.3551

.93641 1.1664 1.2094 1.120 1.1768 1.251 1.19665

N

Mean

Std.  Dev iat ion

X15 X16 X17 X18 X19 X20 X21

X15

7 3.3 3.3 3.3

11 5.1 5.1 8.4

22 10.3 10.3 18.7

116 54.2 54.2 72.9

58 27.1 27.1 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X16

24 11.2 11.2 11.2

36 16.8 16.8 28.0

39 18.2 18.2 46.3

97 45.3 45.3 91.6

18 8.4 8.4 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X17

32 15.0 15.0 15.0

34 15.9 15.9 30.8

61 28.5 28.5 59.3

66 30.8 30.8 90.2

21 9.8 9.8 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent



 
أشعر بأن سلوك رؤسائي في العمل يتسم بالإنصاف والعدالة                                                      

 
 
 

سئوليُسمح لي بالاعتراض على القرارات المتخذة وتتم مناقشتها مع الم                                             

 
 
 

يحرص رئيسي المباشر على إشاعة روح التعاون في العمل                                                  

 
 
 

أشعر بنزاهة رئيسي المباشر في حسم النزاعات بين الموظفين                                                  

 
 
 

X18

27 12.6 12.6 12.6

46 21.5 21.5 34.1

69 32.2 32.2 66.4

58 27.1 27.1 93.5

14 6.5 6.5 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X19

37 17.3 17.3 17.3

52 24.3 24.3 41.6

54 25.2 25.2 66.8

60 28.0 28.0 94.9

11 5.1 5.1 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X20

24 11.2 11.2 11.2

30 14.0 14.0 25.2

36 16.8 16.8 42.1

85 39.7 39.7 81.8

39 18.2 18.2 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X21

24 11.2 11.2 11.2

23 10.7 10.7 22.0

53 24.8 24.8 46.7

81 37.9 37.9 84.6

33 15.4 15.4 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent



 
:متغير الالـتزام التنظيمي -2  
: الالــتزام العاطفي بُعد -أ   

 
Frequencies 

 
 
 

أشعر بالسعادة في عملي الحالي                                                                   

 
 

ينتابني الفخر كلما تحدثت عن عملي أمام الآخرين                                                       

 
 

أشعر بأن أهدافي الخاصة تتوافق مع أهداف عملي                                                        

 
 
 
 
 

Statistics

214 214 214 214 214 214 214

3.5187 3.7430 3.2336 3.4673 3.4953 3.5935 3.4393

1.08646 .97110 1.1594 1.1327 1.104 1.117 1.03168

N

Mean

Std.  Dev iat ion

X22 X23 X24 X25 X26 X27 X28

X22

11 5.1 5.1 5.1

30 14.0 14.0 19.2

46 21.5 21.5 40.7

91 42.5 42.5 83.2

36 16.8 16.8 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X23

5 2.3 2.3 2.3

19 8.9 8.9 11.2

48 22.4 22.4 33.6

96 44.9 44.9 78.5

46 21.5 21.5 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X24

12 5.6 5.6 5.6

58 27.1 27.1 32.7

42 19.6 19.6 52.3

72 33.6 33.6 86.0

30 14.0 14.0 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent



 
 

انتمائي إلى عملي لا يعوضه العمل بأي مكان آخر                                                        

 
 

في عملي يدفعني للتمسك بالبقاء فيه المناخ الودي                                                        

 
 

أشعر بارتباط عاطفي تجاه عملي                                                                   

 
 

تتوافق قيمي الذاتية مع القيم السائدة في عملي                                                        

 
 

 
 
 

X25

11 5.1 5.1 5.1

39 18.2 18.2 23.4

41 19.2 19.2 42.5

85 39.7 39.7 82.2

38 17.8 17.8 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X26

14 6.5 6.5 6.5

23 10.7 10.7 17.3

58 27.1 27.1 44.4

81 37.9 37.9 82.2

38 17.8 17.8 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X27

14 6.5 6.5 6.5

25 11.7 11.7 18.2

35 16.4 16.4 34.6

100 46.7 46.7 81.3

40 18.7 18.7 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X28

9 4.2 4.2 4.2

31 14.5 14.5 18.7

60 28.0 28.0 46.7

85 39.7 39.7 86.4

29 13.6 13.6 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent



 
:تزام الاستمراريبُعد الالــ -ب   

 
Frequencies 

 
 
 

لن أقبل العمل في مكان آخر حتى لو كانت ظروف العمل هناك افضل                                            

 
 
 

سأبقى في عملي حتى لو أن الزملاء الآخرين فضلوا العمل في مكان آخر                                       

 
 
 

لدي استعداد للاستمرار في عملي الحالي حتى بلوغ سن التقاعد                                               

 
 

                                  
 

                   

Statistics

214 214 214 214 214 214 214

3.0888 3.3411 3.3925 3.2523 3.8458 3.3458 4.126

1.3554 1.20659 1.205 1.207 1.034 1.257 .8324

N

Mean

Std. Dev iat ion

X29 X30 X31 X32 X33 X34 X35

X29

37 17.3 17.3 17.3

40 18.7 18.7 36.0

40 18.7 18.7 54.7

61 28.5 28.5 83.2

36 16.8 16.8 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X30

19 8.9 8.9 8.9

37 17.3 17.3 26.2

47 22.0 22.0 48.1

74 34.6 34.6 82.7

37 17.3 17.3 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X31

16 7.5 7.5 7.5

40 18.7 18.7 26.2

43 20.1 20.1 46.3

74 34.6 34.6 80.8

41 19.2 19.2 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent



ستصاب حياتي بالارتباك إذا ما تركت عملي الحالي                                                         

 
 
 

ليست المكاسب المادية فقط هي التي تسيطر على اندفاعي نحو العمل                                              

 
 
 

في حال توفرت فرصة عمل مشابهة لعملي أفضل الاستمرار في عملي الحالي                                      

 
 
 

ب في استمرار العلاقة التي قامت بيني وبين زملائي في العملأرغ                                             

 
 
 
 

X32

19 8.9 8.9 8.9

46 21.5 21.5 30.4

43 20.1 20.1 50.5

74 34.6 34.6 85.0

32 15.0 15.0 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X33

8 3.7 3.7 3.7

18 8.4 8.4 12.1

31 14.5 14.5 26.6

99 46.3 46.3 72.9

58 27.1 27.1 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X34

21 9.8 9.8 9.8

41 19.2 19.2 29.0

35 16.4 16.4 45.3

77 36.0 36.0 81.3

40 18.7 18.7 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X35

3 1.4 1.4 1.4

7 3.3 3.3 4.7

23 10.7 10.7 15.4

108 50.5 50.5 65.9

73 34.1 34.1 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent



:بُعد  الالــتزام المعياري –ج   
 
Frequencies 

 
 
 

تربطني بعملي رابطة أدبية تجعلني أتمسك به                                                         

 
 
 

هناك فضل لعملي في بناء حياتي الوظيفية                                                          

 
 
 

أشعر بأن لدي التزام قوي للاستمرار بعملي الحالي                                                       

 
 

                 
                            

 
 

Statistics

214 214 214 214 214 214 214

3.9019 3.8598 3.7804 3.3785 3.5000 3.8879 2.8224

.91656 .92385 1.04517 1.11823 1.17385 .93273 1.3657

N

Mean

Std. Dev iation

X36 X37 X38 X39 X40 X41 X42

X36

4 1.9 1.9 1.9

14 6.5 6.5 8.4

35 16.4 16.4 24.8

107 50.0 50.0 74.8

54 25.2 25.2 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X37

7 3.3 3.3 3.3

8 3.7 3.7 7.0

42 19.6 19.6 26.6

108 50.5 50.5 77.1

49 22.9 22.9 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X38

9 4.2 4.2 4.2

16 7.5 7.5 11.7

43 20.1 20.1 31.8

91 42.5 42.5 74.3

55 25.7 25.7 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent



 
يوفر عملي فرصة إظهار الطاقات لدى الموظفين                                                         

 
 
 

تعتبر وظيفتي الحالية هي المكان الذي أفضل العمل فيه                                                     

 
 
 

إن التزامي الأخلاقي تجاه زملائي يدفعني للبقاء في عملي                                                    

 
 
 

احرص على بقائي في هذا العمل حتى لو خسرت مادياً                                                      

 
 

X39

14 6.5 6.5 6.5

34 15.9 15.9 22.4

55 25.7 25.7 48.1

79 36.9 36.9 85.0

32 15.0 15.0 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X40

16 7.5 7.5 7.5

28 13.1 13.1 20.6

47 22.0 22.0 42.5

79 36.9 36.9 79.4

44 20.6 20.6 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X41

5 2.3 2.3 2.3

11 5.1 5.1 7.5

43 20.1 20.1 27.6

99 46.3 46.3 73.8

56 26.2 26.2 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent

X42

45 21.0 21.0 21.0

54 25.2 25.2 46.3

41 19.2 19.2 65.4

42 19.6 19.6 85.0

32 15.0 15.0 100.0

214 100.0 100.0

وافق بشدة غير م

وافق غير م

محايد

وافق م

وافق بشدة م

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulat iv e

Percent



 

 :الجانب الاستدلالي

 

 .المتوسط الحسابي والانحراف المعياري للمكاتب قيد الدراسة -

Descriptives 

 
 

 

 .راسةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمحاور الد -

Descriptives 

 
 بدلي العاطفي قبل الاستمراري في الجدول أعلاه 

 

 

 .على حدى ب سط الحسابي والانحراف المعياري لكل مكتالمتو -

Descriptives 

 
 

 

 

Descriptive Statistics

214 1.43 4.76 3.0389 .65705

214 1.10 5.00 3.5245 .73058

مية عدالة التنظي ال

يمي تزام التنظ الال

N Minimum Maximum Mean Std.  Dev iation

Descriptive Statistics

214 1.43 5.00 2.9900 .72843

214 1.00 5.00 2.8805 .75054

214 1.00 5.00 3.2463 .83258

214 1.00 5.00 3.4987 .78634

214 1.29 5.00 3.4846 .78191

214 1.00 5.00 3.5901 .79620

عية عدالة التوزي ال

عدالة الاجرائية ال

عدالة التفاعلية ال

مراري تزام الاست الال

اطفي تزام الع الال

عياري تزام الم الال

N Minimum Maximum Mean Std.  Dev iat ion

Descriptive Statistics

82 1.76 4.76 3.0819 .69967

82 1.10 4.95 3.5563 .77165

73 1.81 4.67 3.1461 .61794

73 2.43 4.71 3.5714 .55855

59 1.43 4.43 2.8467 .61079

59 1.76 5.00 3.4221 .85232

مية عدالة التنظي ال

يمي تزام التنظ الال

مية عدالة التنظي ال

يمي تزام التنظ الال

مية عدالة التنظي ال

يمي تزام التنظ الال

V

مكتب الاول ال

مكتب الثاني ال

مكتب الثالث ال

N Minimum Maximum Mean Std.  Dev iat ion



 

 .للمكاتب قيد الدراسةبين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي ( بيرسون)معامل الارتباط  -

 

Correlations 

 
 

 

 .بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي لكل مكتب على حدى (بيرسون)الارتباط  معامل -

Correlations 

 
 

 

 

 

Correlations

1 .420**

. .000

214 214

.420** 1

.000 .

214 214

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

مية عدالة التنظي ال

يمي تزام التنظ الال

مية عدالة التنظي ال يمي تزام التنظ الال

Correlation is signif icant at the 0.01 level (2-tailed).**. 

Correlations

1 .385**

. .000

82 82

.385** 1

.000 .

82 82

1 .640**

. .000

73 73

.640** 1

.000 .

73 73

1 .284*

. .029

59 59

.284* 1

.029 .

59 59

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

مية عدالة التنظي ال

يمي تزام التنظ الال

مية عدالة التنظي ال

يمي تزام التنظ الال

مية عدالة التنظي ال

يمي تزام التنظ الال

V

مكتب الاول ال

مكتب الثاني ال

مكتب الثالث ال

مية عدالة التنظي ال يمي تزام التنظ الال

Correlation is signif icant at  the 0.01 level (2-tailed).**. 

Correlation is signif icant at  the 0.05 level (2-tailed).*. 



 

 :اختبار فرضيات الدراسة

 

 : الفرضية الأولى -

Correlations 

 
 

  :الثانيةالفرضية  -

Correlations 

 
 

  :الثالثةالفرضية  -

Correlations 

 
 

 

Correlations

1 .328**

. .000

214 214

.328** 1

.000 .

214 214

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

عية عدالة التوزي ال

اطفي تزام الع الال

عية عدالة التوزي ال اطفي تزام الع الال

Correlation is signif icant at  the 0.01 level (2-tailed).**. 

Correlations

1 .373**

. .000

214 214

.373** 1

.000 .

214 214

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

عية عدالة التوزي ال

مراري تزام الاست الال

عية عدالة التوزي ال مراري تزام الاست الال

Correlation is signif icant at the 0.01 level (2-tailed).**. 

Correlations

1 .261**

. .000

214 214

.261** 1

.000 .

214 214

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

عية عدالة التوزي ال

عياري تزام الم الال

عية عدالة التوزي ال عياري تزام الم الال

Correlation is signif icant at the 0.01 level (2-tailed).**. 



 

  :الرابعةالفرضية  -

Correlations 

 
 

  :الخامسةالفرضية  -

Correlations 

 
 

  :السادسةالفرضية  -

Correlations 

 
 

 

 

 

Correlations

1 .276**

. .000

214 214

.276** 1

.000 .

214 214

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

عدالة الاجرائية ال

اطفي تزام الع الال

عدالة الاجرائية ال اطفي تزام الع الال

Correlation is signif icant at  the 0.01 level (2-tailed).**. 

Correlations

1 .391**

. .000

214 214

.391** 1

.000 .

214 214

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

عدالة الاجرائية ال

مراري تزام الاست الال

عدالة الاجرائية ال مراري تزام الاست الال

Correlation is signif icant at the 0.01 level (2-tailed).**. 

Correlations

1 .256**

. .000

214 214

.256** 1

.000 .

214 214

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

عدالة الاجرائية ال

عياري تزام الم الال

عدالة الاجرائية ال عياري تزام الم الال

Correlation is signif icant at the 0.01 level (2-tailed).**. 



 

  :السابعةالفرضية  -

Correlations 

 
 

 

  :الثامنةالفرضية  -

Correlations 

 
 

 

  :التاسعةالفرضية  -

Correlations 

 
 

 

Correlations

1 .307**

. .000

214 214

.307** 1

.000 .

214 214

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

عدالة التفاعلية ال

اطفي تزام الع الال

عدالة التفاعلية ال اطفي تزام الع الال

Correlation is signif icant at the 0.01 lev el (2-tailed).**. 

Correlations

1 .431**

. .000

214 214

.431** 1

.000 .

214 214

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

عدالة التفاعلية ال

تزام الاستمراري الال

عدالة التفاعلية ال تزام الاستمراري الال

Correlation is signif icant  at the 0.01 lev el (2-tailed).**. 

Correlations

1 .355**

. .000

214 214

.355** 1

.000 .

214 214

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

عدالة التفاعلية ال

عياري تزام الم الال

عدالة التفاعلية ال عياري تزام الم الال

Correlation is signif icant at the 0.01 level (2-tailed).**. 



 

 

 .الدراسة لتحديد حجم عينة Krejcie and Morganجدول : (8)رقم  مُلحق -

 

 

 

حجم 
 المجتمع

حجم 
 العينة

حجم 
 المجتمع

حجم 
 العينة

حجم 
 المجتمع

حجم 
 العينة

حجم 
 المجتمع

حجم 
 العينة

10 10 140 103 420 201 1800 317 

15 14 150 108 440 205 1000 320 

20 10 160 113 460 210 2000 322 

25 24 170 118 480 214 2200 327 

30 28 180 123 500 217 2400 331 

40 36 100 127 550 226 2600 335 

45 40 200 132 600 234 2800 338 

50 44 210 135 650 242 3000 341 

55 48 220 140 700 248 3500 346 

60 52 230 144 750 254 4000 351 

65 56 240 148 800 260 4500 354 

70 50 250 152 850 265 5000 357 

75 63 260 155 000 260 6000 361 

80 66 270 150 050 274 7000 364 

85 70 280 162 1000 278 8000 367 

00 73 200 165 1100 285 0000 368 

05 76 300 160 1200 201 10000 370 

100 80 320 175 1300 207 15000 375 

110 86 340 181 1400 302 20000 377 

120 02 360 186 1500 306 30000 375 

130 07 380 101 1600 310 40000 380 

  400 106 1700 313 50000 381 

      75000 382 

      100000 384 

 

 

 

 

 

 



.ملخص الدراسة باللغة الإنجليزية(: 0)مُلحق رقم  -  

Abstract 

    The current study endeavored to determine the relationship between 

organizational justice, with its three dimensions (distributional,  

executive, and interactional justices), and organizational commitment, 

also with its three dimensions (emotinal, continuous, and normal 

commitments), of a sample consisted of employees operate in pension 

service of social security fund in Benghazi. It also attempted to identify 

both constituents extent. The sample which consisted of 217 employees 

was extracted out of 483 subjects composed the study population. A 

questionnaire, as a main tool of gathering basic data, was distributed 

among these participants of whom 214 responses were usable and 

submitted to full statistical analysis. 

    Frequency tables and percentages were utilized for analyzing the 

subjects’ personal information, while arithmetical means and standard 

deviations were used for examining the data relating to the study 

variables. Pearson’s correlation coefficient, however, was used to find out 

the relationship between them. 

    The foremost obtained outcomes were: a positive association 

between organizational justice and commitment at all dimensions with 

correlation coefficient of 0.420 at 1% significance level; the level of 

prevailing organizational justice in the workplace under study was 

moderate with arithmetical mean of 3.03. As for the subjects’ 

organizational commitment, it was high with arithmetical mean of 3.52. 

    Consequently, the main following recommendations were 

submitted: the organizational justice with its three dimensions should be 

practiced within the offices under study to uplift its rather low level. 

Meanwhile, the high level of organizational commitment should be 

maintained and seeking for the other organizational dynamics that may 

possess strong correlation with organizational commitment, especially in 

workplaces that render such service in Benghazi due to its weak 

relationship with organizational justice within.  

    Re-conducting the same study on pension service of other branches 

of social security fund and then carrying out a comparative study among 

these workplaces were suggested. 
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