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 : تمهيد
، اهتمام  وتطبيقاته في الفكر الإدارى الحديث Job Engagementالارتباط بالوظيفة آثار ظهور مفهوم 

وتميزهم  Engaged، حيث يعكس هذا المفهوم إرتباط الموظفين بعملهم الباحثين والممارسين في إدارة الموارد البشرية
، والحماس لتحقيق  ، وتحقيقهم للفعالية في أداء أنشطتهم جابية نحو عملهمبالحيوية والنشاط والتفانى وشعورهم بالإي

على تحقيق المزيد من نتائج الأعمال المثيرة  العملو  ، بشكل أفضل معملهتأدية ، و  ، والالتزام بقيمها أهداف الوظيفة
منظمته ويكون مدافعاً عن  ، لأنه سوف يبقى مع لترك العمل النية لدى الموظفينللإعجاب ، بالإضافة إلى انخفاض 

 . (Burke,R.J, et al.,2009) منتجاتها وخدماتها ويساهم في نجاح أعمالها
بقيم  المنظمة تتمتععندما يزداد  Engaged Organization إرتباط الموظف بمنظمته يزعم البعض أن و 
امات تكون في اتجاهين بين الموظفين ، حيث الوعود والالتز  ، وثقة وعدالة قائمة على أساس الاحترام المتبادل أصيلة

 ( . 2012) المغربى ،  وأصحاب العمل
إدراك العاملين للعدالة التنظيمية يؤثر بشكل ويؤيد ما سبق ، ما توصلت اليه نتائج الدراسات الميدانية ، من أن 

، وزيادة  في والأمان الوظيفىكبير على العديد من النتائج التنظيمية والسلوكية ومنها الالتزام التنظيمى والرضا الوظي
؛ العميان، 2012، وتنمية سلوكيات المواطنة التنظيمية والتماثل التنظيمى)عبد العليم، الاستغراق والأداء الوظيفى

 (.;2006Abdeen,2010 ;Jamaludin,2009سلطان، وراتب،  2008البشايشة،  2009والسعودى ، 
 التماثل التنظيمى مفهوملسلوك التنظيمى منذ بداية التسعينيات ومن المفاهيم الحديثة التى ظهرت في أدبيات ا

Organizational identification آثار وفوائد عديدة بالنسبة للفرد والمنظمة،  العديد من الباحثين أن له. وتوصل
رام أن تماثل الفرد مع منظمته يحقق له  تعزيز احت (Mael &Ashforth,2001) ذكر كلً منفعلى مستوى الفرد 

التماثل فيقلل أما على مستوى المنظمة  ، وإضفاء معنى للحياة، وزيادة الطموح والإنتماء . الذات، والسمو فوق الذات
، والأداء الوظيفي، والرضا الوظيفي ،ميل العاملين لترك العمل، ويزيد من سلوكيات المواطنة التنظيميةمن التنظيمى 

 Khan,et) والفاعلية التنظيمية ، كما يزيد مستوى الاستغراق الوظيفي،  التنظيمى الالتزامالولاء و و ،  والارتباط الوظيفي
al.,2011;Yurchisin,2006;Knippenberg & Van,2000; Ashforth and Mael,1989) 

ضعف إرتباط العاملين من  2011يناير 25لما يعانيه قادة المنظمات الحكومية في مصر منذ قيام ثورة ونظراً     
 اقتراح هنا جاءت فكرة هذا البحث في من . والشفافية، ومطالبة العاملين المستمرة بالعدالة  هم ومنظماتهمبوظائف

تشجع وتحفز تتسم بالعدالة والتماثل التنظيمى  عملبيئة بناء قادة المنظمات الحكومية المصرية على نموذج يساعد 
بين المباشرة وغير المباشرة خلال بحث طبيعة العلاقة  ، وذلك من وتدفع الموظفين للارتباط بأعمالهم وبمنظماتهم

ات بالتطبيق على مديريات الخدممن خلال متغير وسيط هو التماثل التنظيمى العدالة التنظيمية والارتباط الوظيفي 
 . بمحافظة كفر الشيخ
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ثانى: فيعرض الدراسة سيتم عرض هذا البحث في قسمين ، الأول: الإطار النظرى والدراسات السابقة ، أما الو    
 التطبيقية. 

 الإطار النظرى والدراسات السابقة

 : أولا: مفاهيم الدراسة
،  والارتبرراط الرروظيفي ، التماثررل التنظيمررى،  و  العدالررة التنظيميررةمررن  كررل يعرررض الباحررث فيمررا يلرري مفرراهيم وأبعرراد

 وذلك على النحو التالي:
 Organizational Justice العدالة التنظيمية:مفاهيم وأبعاد  (أ)

باهتمام الباحثين، وأدى ذلك إلى ظهور مفاهيم منذ ظهوره في التسعينيات حظى مفهوم العدالة التنظيمية     
العدالة التنظيمية على أنها" المدى الذى يتم التعامل فيه مع  (Sulu, et.al.,2010)متنوعه له. فقد عرف كل من 

يحصولون عليها والإجراءات المستخدمة في تحديد تلك المخرجات  العاملين بعدالة وما إذا كانت المخرجات التى
تصورات العاملين تجاه عدالة المخرجات، على أنها " العدالة التنظيمية إلى  (Cox, 2009)عادلة ". وينظر 

مصطلح عام " أنها  (Martison, et.al.,2006)من  كلبينما يرى . "الشخصية ت والاجراءات والتفاعلاتوالعمليا
ير إلى تصورات الأفراد حول مدى عدالة عملية اتخاذ القرارات داخل المنظمة وتأثير تلك التصورات على سلوكيات يش

درجة تحقيق المساواة في توزيع المخرجات والنزاهة والموضوعية  "( بأنها2008،  ) درهكما عرفها ." العاملين داخلها
  ."المعاملة التى يعامل بها ضمن المنظمةفي إتخاذ القرارات والإجراءات وإحساس الفرد بحسن 

بأنهررا درجررى إدراك مرروظفى مررديريات الخرردمات موضررع الدراسررة لحالررة العدالةةة التنظيميةةة ئيرا يةةا  الباحررث  ويعرررف
،  الانصررراف والمسررراواة فررري المعاملرررة الترررى يعامرررل بهرررا مرررن قبرررل مرررديره مرررن خرررلال مقارنرررة ماقدمررره مرررن جهرررود فررري مجرررال

، كمررا يعكسررها مقيرراس العدالررة التنظيميررة  ود مررن نتررائج ومررردوات بجهررود نظرائرره مررن المرروظفينومايترتررب علررى تلررك الجهرر
 المستخدم في هذه الدراسة.

، حسانين ،  2004) أنظر: صديق ،  توجد تصنيفات متعددة لها،  العدالة التنظيميةوفيما يتعلق بأبعاد 
، إلا أن  Adms,1965;Greenberg,2000;Hernandez and Flint,2005) ؛2011، عبد العليم ،  2004

 Niehoff andذلك الذى وضعه كل من  أكثر تصنيفات العدالة التنظيمية شيوعاً واستخداماً من قبل الباحثين
Moorman,1993)إلى:  التنظيمية العدالة ا(، حيث قسم  

 

 Distributive Justiceالعدالة التوزيعية:  -1 
بين ما يبذله من جهد وما  الفرد حيث يقارن  يحصل عليها،ة المخرجات التى وتشير إلى إدراك الفرد لعدال      

وينظر  (.2004، صديقيحصل عليه من جهة أو بين ما يبذله الآخرون وما يحصلون عليه من جهة أخرى) 
البعض الى عدالة التوزيع على أنها العدالة في توزيع المكافآت والموارد بين الموظفين في المنظمة 

(Hassan,2010) 
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  Procedural Justiceالعدالة الإيرا ية: -2
التصور الذهنى لعدالة الإجراءات المتبعة في اتخاذ القرارات التى تمس " ( بأنها 1997،  ويعرفها )خليفة

( تكون هذه الإجراءات عادلة عندما تتسم بالاتساق والاستمرارية، وتحقق مصالح (Mushinsky,2000. ووفقاً "الأفراد
في حين ينظر  فراد ولا تحقق أهداف شخصية، وتقوم على المعلومات الصحيحة، وتوفر فرص تصحيح القرار.كل الأ
تتعلق بعدالة الوسائل المستخدمة في صنع وتنفيذ القرارات وتحديد " على أنها  (Sulu et al.,2010)اليها 

 ." المخرجات

 :Interpersonal Justiceعدالة التعاملات -3
لموظف بعدالة المعاملة التى يحصل عليها عندما تطبق عليه بعض الإجراءات الرسمية أو إحساس ا "وتعنى

الى المدى " بأنها تشير  (Gatien,2010) بينما يعرفها (Niehoff&Moorman,1993) ." معرفته أسباب تطبيقها
وب التعامل مع الموظفين عند هذا البعد أهمية أسليعكس و الذى يتعامل فيه الأفراد باحترام وكرامة من قبل الآخرين، 

 ."يق الإجراءات والأنظمة والقوانين المتعلقة بهمتطب

 Organizational Identification التماثل التنظيمى:مفاهيم وأبعاد )ب(  

رؤى الباحثين من المفاهيم الحديثة في أدبيات السلوك التنظيمى. وقد تباينت يعد مفهوم التماثل التنظيمى     
قيام العاملين بإعادة تشكيل " أنه على  ((Tompkins&Cheney,1985 من  ينظر اليه كلف، ومه مغهفي حول 

 كلفي حين يعرفه . " مفاهيم الذاتية لتتوافق مع مجموعة المفاهيم والقيم السائدة في المنظمة التى يعملون فيها
نفس الخصائص التى يعتقد أن درجة تعريف العامل في المنظمة لنفسه ب " ( بأنه(Milton&Westphal,2005من

وبالنسبة لأبعاد التماثل  ." بها، وهذه الخصائص يمكن أن تكون إيجابية أو سلبيةأو توصف بها المنظمة تعرف 
 أبعاد هي :ثلاثة أشكال أو  يأخذ  أنهCheney,1982) )، يرى  التنظيمى

 : (Organizational Loyalty) الولاء التنظيمى .1
للمنظمة والحماس لتحقيق أهدافها والدفاع عنها ودعمها ومحاكاة يقدمه العامل  يعبر عن مدى الدعم الذىو 

 سلوك الأعضاء الآخرين.
 : ((Similarityالتشابه .2

 ويعنى إدراك الفرد لوجود خصائص وقيم وأهداف مشتركة مع الأعضاء الآخرين في المجموعة أو المنظمة
 .التى ينتمى اليها

 
 

 : ((Membershipيةالعضو  .3
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إحساس بالانتماء وشعور بالغ ، و الفرد لذاته من حيث إرتباطه بالمنظمة  فهم وإدراكإلى درجة وتشير 
 صاق والجاذبية النفسية، وتعريف الذات من خلال العضوية بالمنظمة.لتبالا

بأنه: درجة شعور العامل بمديرية الخدمات بوجود روابط جذب نفسية  الباحث التماثل ئيرا يا  ويعرف 
ربطه بالمديرية والقسم الذي يعمل فيه، ويقاس ذلك بمجموع الدرجات التى يحصل عليها المستجيب على واجتماعية ت

 أداة التماثل التنظيمى.

 Job Engagementالارتباط الوظيفي:مفاهيم وأبعاد  )ج(
علررى أنره الارتبرراط 1990فررى عرام قدمره الرذي و   Kahnالرى الباحررث يرجرع الفضرل فررى ظهرور مفهرروم الارتبراط   

علررى أنرره " تسررخير أعضرراء المنظمررة أنفسررهم فرري أدوار عملهررم ، مررن ويعرفرره  Personal Engagementالشخصررى 
. (Wefald,A.J.,2008) يستخدم ويعبر عرن نفسره جسردياً، وذهنيراً، وعاط يراً أثنراء أداء دوره" خلال الارتباط فإن الفرد

مترره، فكررلا الطرررفين علررى درايررة بحاجررات الطرررف علاقررة إيجابيررة بررين الموظررف ومنظ" أنرره  (Daniel,2004) ويرررى  .
بعرض البراحثين أنره " عكرس الاحترراق وأن الاحترراق الروظيفى يتكرون مرن  هبينمرا يعرفر ."الآخر، ويردعم كرل منهمرا الآخرر

 Taris,T.W., et)ثلاثررة عوامررل هررى: اسررتنزاف المرروارد العقليررة، والسررخرية مررن الوظيفررة، وعرردم وجررود كفرراءة مهنيررة 
al.,2008) .  

 صرور أنهرا تأخرذ ثرلا  ((Schaufeli.W.B., and et al.,2002، فيررى أبعاد الارتباط الوظيفىبوفيما يتعلق 
 هى:

 : Vigor/الحماس الحيوية .1
وتعبر عن المستويات المرتفعة من الطاقة والمرونة الذهنية أثناء العمل، والرغبة في استثمار جهد الشخص 

 .في عمله، والمثابرة في مواجهة الصعاب
 :Dedication/التكريس التفانى .2

، والفخر،  ، والإلهام ، والشعور بالحماس ، وإحساسه بقيمته وأهميتهالقوى بعمله الفرد  هتمامويشير إلى إ  
 والتحدى عند ممارسة عمله.

 : Absorption/ الامتصاص الاستغراق .3
، وصعوبة فصل أو  العمل ، وشعوره بأن الوقت ينقضى بسرعة في ويعبر عن درجة انهماك الفرد في عمله

 نفسه من العمل.عزل 
بأنررره: شرررعور العررراملين بمديريرررة الخررردمات محرررل الدراسرررة بالارتبررراط بوظيفتررره  الباحةةةث الارتبةةةاط ئيرا يةةةا  ويعررررف 

 والمنظمة التى يعمل فيها، ويقاس ذلك بمجموع الدرجات التى يحصل عليها المستجيب على أداة الارتباط الوظيفي.

 السابقة: الدراساتثانيا: 
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اطلع الباحث على العديد من الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع البحث ، وفيما يلى عرض لتلك الدراسات وذلك    
 على النحو التالى : 

 دراسات خاصة بالعدالة التنظيمية: )أ(
من المتغيرات السلوكية إلى أن للعدالة التنظيمية قدرة تنبئوية للعديد الدراسات السابقة نتائج العديد من تشير     

 -)التوزيعيةلعدالة التنظيمية بأبعادها الثلاثةاإلى أن  ( توصل2004 ،صديق )  قام بها دراسة ففىوالتنظيمية، 
( 2004بينما توصلت دراسة )جاد الرب، ،  لها تأثير جوهرى على الفعالية الكلية لفريق العمل المعاملات( -الإجرائية

،  على أبعاد الالتزام التنظيمى المعاملات( –الإجرائية  -) التوزيعيةعاد العدالة التنظيميةإلى وجود تأثير معنوى لأب
أن انخفاض الأبعاد الأربعة للعدالة ) العدالة التوزيعية ،  (Kwak,2006)وفى نفس الاتجاه أشارت نتائج دراسة 

 ة( ترتبط بالاحتراق النفسي لدى العاملين. ، وسلوكيات العمل ذات النتائج العكسي ، عدالة المعلومات عدالة التعامل
إلى وجود علاقة بين القيم الأخلاقية والعدالة  (Thomas L,Baker et.al.,2006)كما توصلت دراسة     

ووفقاً لدراسة الإجرائية والعدالة التوزيعية، وكليهما له تأثير ايجابى على الالتزام التنظيمى وسلوك المواطنة التنظيمية. 
(France A.Kennedy,et.al.,2006)  يقود الإدراك الايجابى للعدالة التنظيمية إلى أعلى درجات الثقة، والذي

 (Lee,2007)أما دراسة بدوره يحقق نتائج ايجابية للمنظمة مثل انخفاض دوران العمالة، وزيادة الأداء الوظيفي.
ة التعامل مع الأفراد، وعدالة المعلومات، ترتبط سلبياً أوضحت نتائجها أن العدالة التوزيعية، والعدالة الإجرائية، وعدال

( جزئياً مع الدراسة السابقة، حيث أشارت نتائجها إلى أن 2007،  بالضغوط المدركة، وتتفق نتائج دراسة ) دره
للعدالة التوزيعية تأثيراً عكسياً في جميع مصادر ضغوط العمل ) صراع الدور ، عبء العمل الزائد، بيئة العمل 
المادية(، أما العدالة الاجرائية فتؤثر عكسياً في صراع الدور فقط، بينما تؤثر عدالة التعاملات عكسياً في عبء الدور 

 الزائد فقط. 
إلى وجود تأثير ذو دلالة إحصائية للعدالة التنظيمية   (2007، ، توصلت دراسة ) جودة وفي اتجاه آخر     

إلى وجود  (Martha Andrews,et.al.,2008)ردنية. وتشير نتائج دراسة على مناخ الإبداع بشركات الأدوية الأ
وللتعرف على أثر العدالة بين أبعاد العدالة التنظيمية ) الإجرائية، والتوزيعية، والتفاعلية( وبين الرضا الوظيفى. علاقة 

( إلى أن هناك 2008البشايشة،  التنظيمية في بلورة التماثل التنظيمي في المؤسسات العامة الأردنية، توصلت دراسة)
أن  (Jamaludin,2009)وتبين نتائج دراسة في التماثل التنظيمى. العدالة التنظيمية أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد 

للعدالة التوزيعية والعدالة التفاعلية تأثير كبير على الالتزام المعيارى ، والالتزام العاطفى ) الوجدانى( كأحد أبعاد 
  التنظيمى، بينما لا يوجد للعدالة التوزيعية تأثير معنوى على أى بعد من أبعاد الالتزام التنظيمى.الالتزام 

فتوصلت إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين العدالة التنظيمية وسلوك  (Abdeen,2010)أما دراسة  
إلى أن عدالة التوزيع تؤثر   (Khan et al.,2010)، توصلت دراسة وبالنسبة للأداء الوظيفيالمواطنة التنظيمية. 

( 2011حين توصلت دراسة ) حسن، بشكل أكبر على الأداء الوظيفي مقارنة بالأبعاد الأخرى للعدالة التنظيمية، في 
، والى  إلى وجود علاقة بين الرعاية كأحد أبعاد المناخ الأخلاقى وبين عدالة التوزيع كأحد أبعاد العدالة التنظيمية
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توجد ، بينما  ، والقواعد( وبين عدالة الاجراءات والتعاملات طردية بين بعدى المناخ الأخلاقى ) الرعاية وجود علاقة
  علاقة عكسية بين بعد الذاتية كأحد أبعاد المناخ الأخلاقى وبين عدالة التعاملات.

بين أبعاد العدالة قة معنوية علا( أن هناك 2012،  واتساقاً مع النتائج السابقة بينت نتائج دراسة ) عبد العليم   
( إلى انخفاض درجة إحساس 2012،  )الحراحشه بينما أظهرت نتائج دراسة التنظيمية ومستوى الاستغراق الوظيفى.

، عدالة  ، عدالة الإجراءات بمجالات العدالة التنظيمية الثلاثة : عدالة التعاملاتبمدريات التعليم بالأردن العاملين 
،  على دور العدالة التنظيمية كمتغير وسيط في العلاقة بين إدارة المعرفة ورأس المال الفكرى  التوزيع. وللتعرف

علاقة معنوية بين أبعاد العدالة التنظيمية وعمليات إدارة المعرفة ،  أن هناكإلى ( 2012 ، ى) المليجتوصلت دراسة
  .فكرى كما توجد علاقة بين أبعاد العدالة التنظيمية وأبعاد رأس المال ال

 : دراسات خاصة بالعلاقة بين العدالة التنظيمية والارتباط الوظيفي )ب(
          الارتباط الوظيفي، ومن هولاء الباحثينو العدالة التنظيمية العلاقة بين عدد قليل من الباحثين بدراسة اهتم 

) (Saks,and Rotman,2006  لعدالة لمن خلاله أن  يظهرلمحددات ونتائج الارتباط الوظيفي اً نموذجحيث قدم
 Kwak)السابقة توصلت دراسة دراسة النتائج اتساقاً مع و  .الارتباط الوظيفيالتوزيعية والعدالة الاجرائية تأثير على 

Ann, 2006) في حين توصلت دراسة كل .الى أن عدالة المعاملات تؤدي الى زياة إرتباط الموظف بالوظيفة 
(Dicke,H. and Kontakos,2007) إلى جود علاقة طردية بين العدالة في بيئة العمل والارتباط الوظيفي.  

الى أن الارتباط الوظيفى يتوسط العلاقة بين العدالة  (Osman M.,2010)بينما أشارت نتائج دراسة 
ار لاختب (Vishal andSushil,2013)دراسة حديثة قام بها توصلت وعلى نفس المنوال  .الاجرائية والأداء الوظيفي

، أن هناك علاقة معنوية بين عدالة التوزيع وعدالة  العلاقة بين عدالة موضوعية نظام تقييم الأداء والارتباط الوظيفي
 لهما تأثير كبير على الارتباط الوظيفى.املات ، كما أن عدالة التوزيع والمع وبين الارتباط الوظيفياملات المع

 

  : دراسات خاصة بالتماثل التنظيمى)ج( 
ال موضوع التماثل التنظيمى إهتمام الباحثين سواء على المستوى الأجنبى أو المستوى العربى ، ففى دراسة ن
           لبحث صدق وثبات عناصر مقياس التماثل التنظيمى (Johnson,Johnson,&Heimberg,1999)قام بها 

، توصلت الدراسة  يات المتحدة الأمريكيةبالتطبيق على مجموعة من المنظمات الاجتماعية بجنوب الولا Cheneyلر 
دراسة ينما ركزت ب إلى ثبات عبارات المقياس وصلاحيتها لقياس موضوع التمثل التنظيمى.

Knippenberg&Schie,2000) ) تحليل العلاقة بين أهمية العمل الجماعى والتماثل التنظيمى وبعض على
وتوصلت الدراسة إلى عدم وجود  والدافعية(، الانغماس الوظيفى،، ،عدم الغياب التنظيمية )الرضا الوظيفىالمتغيرات 

، ووجود  علاقة ذات دلالة إحصائية بين التماثل التنظيمى من جهة وكل من الرضا الوظيفى وعدم الغياب من جهة
إلى  (Wiesenfeld,etal.,2001)بينما توصلت  علاقة ضعيفة بين الانغماس الوظيفى والدافعية من جهة أخرى.
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ود علاقة طردية وايجابية بين الحاجة للانتماء والدعم الاجتماعى وبين التماثل التنظيمى ، وأن الدعم الاجتماعى وج
  يتوسط العلاقة بين الحاجة للانتماء والتماثل التنظيمى.

العلاقة بين  طبيعةببحث ( 2003،  )رشيداهتم دراسة هى الأولى من نوعها على المستوى العربى وفي     
، وتوصلت الدراسة إلى  وية التنظيمية والتماثل التنظيمى بالتطبيق على أعضاء هيئة التدريس بجامعة الملك سعوداله

أن مستوى التماثل الكلى لأعضاء هيئة التدريس مع القسم أعلى من التماثل مع الكلية، وأنه كلما زادت مدة الخدمة زاد 
فأشارت نتائجها أن التماثل التنظيمى  (Olkkonen and Lipponen,2004)دراسة  أما مستوى التماثل التنظيمى.

يتوسط العلاقة بين العدالة التوزيعية والعدالة الاجرائية وكل من سلوكيات الدور الإضافي والميل لترك للعمل ، في 
  حين يتوسط التماثل مع الإدارة أو القسم  العلاقة بين عدالة التعاملات وسلوكيات الدور الإضافي. 

ثر المشاركة المرغوبة والمدركة في بلورة التماثل أ ( 2005 ، رالةق)ال دراسةأوضحت  ومن جهة أخرى     
ومن النتائج التى توصلت اليها الدراسة أن تصورات أعضاء هيئة التدريس حول  ، التنظيمى في الجامعات الأردنية

ءت تصورات أعضاء هيئة التدريس على ، في حين جاضعيفه مستوى المشاركة على مستوى القسم والكلية جاءت 
للمشاركة المدركة  اً ، كما توصلت الدراسة إلى أن هناك أثر  مستوى القسم والكلية نحو المشاركة المرغوبة مرتفعة

 والمرغوبة في بلورة التماثل التنظيمى.

فقط بين يكون ة التفاعل بين العدالة الإجرائية والتوزيعيأثر  بمعرفة (Cremer,2005)دراسة بينما اهتمت 
وعلى  .أفضلوتماثل العاملين ذوى التماثل التنظيمى المرتفع ، وأن زيادة العدالة الإجرائية والتوزيعية يؤدى إلى تعاون 

( أثر المهارات القيادية على بلورة التماثل التنظيمى في المؤسسات 2006،  ، تناولت دراسة) الخليفات نفس المنوال
ي المؤسسات ت الدراسة إلى أن المتوسط العام لأبعاد المهارات القيادية والتماثل التنظيمى ف، وتوصل العامة الأردنية

 ة التماثل التنظيمى.ر للمهارات القيادية في بلو  اً ، وأن هناك أثر  مرتفعاً  العامة الأردنية جاء

 Amanahبمنظمة والولاء التنظيمى لدى العاملين  بدراسة التماثل التنظيمى (Chan , 2006)كما قام     
Ikhtiar Malaysia  وتوصلت الدراسة إلى أن درجة الولاء التنظيمى والتماثل التنظيمى لدى العاملين بتلك ،

في حين  كما توصلت الدراسة إلى أن التماثل والولاء يسهمان في نجاح العمل المؤسسى. .ةمرتفعكانت المنظمات 
والتماثل  ى أن إدراك العاملين لقوة الهوية التنظيميةإل (Michael and Helke,2006)من دراسة كلتوصلت 
   مستوى التسلسل الهرمى في المنظمة.  اعتماداً على والالتزام التنظيمى ربما يؤثر على الميل لترك العمل  التنظيمى

( الى وجود علاقة طردية بين هوية المنظمة ودرجة 2006،  ) مسلم فى نفس الاتجاه توصلت دراسةو 
، بالاضافة إلى عدم وجود علاقة معنوية بين درجة التوحد التنظيمى وسلوكيات التعاون  التماثل( التنظيمى)  التوحد

( والتى توصلت 2008 ، عبد الوهابمع الآخرين، وتبنى استراتيجيات هجومية. وتؤكد بعض النتائج السابقة دراسة )
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ة التوحد) التماثل( التنظيمى، بالاضافة إلى وجود إلى وجود علاقة معنوية بين خصائص الهوية التنظيمية وبين درج
 علاقة معنوية بين درجة التوحد التنظيمى وسلوكيات الالتزام التنظيمى.

( فاستهدفت التعرف على درجة التماثل التنظيمى لدى أعضاء 2009 ، ) السعود والصرايرة دراسةأما 
، وبينت النتائج أن درجة التماثل التنظيمى  لأداء الوظيفىالهيئات التدريسية في الجامعات الأردنية وبيان علاقته با

كما تبين وجود   لدى أعضاء هيئة التدريس مرتفعة وأن أدائهم الوظيفى من وجهة نظر رؤساء أقسامهم كان مرتفعاً 
  علاقة ذات دلالة احصائية بين كل من التماثل التنظيمى والأداء الوظيفى.

أن الهوية التنظيمية والتى توصلت إلى  (Tuzun and Caglar,2009)سة وتختلف النتائج السابقة مع درا 
وإنما من خلال متغير وسيط هو الثقة التنظيمية. وعلى نفس المنوال  لا تؤثر بشكل مباشر على التماثل التنظيمى

ات المواطنة دمة وسلوكيأن التماثل التنظيمى يتوسط العلاقة بين القيادة الخا(Vondey,2010) أظهرت نتائج دراسة
أن أنظمة تقييم الأداء لها تأثير ايجابى  (Wang and et al.,2011)وفي اتجاه آخر توصلت دراسة  .التنظيمية

على كل من التعلم التنظيمى والتماثل التنظيمى، بالإضافة إلى أن التعلم التنظيمى له تأثير إيجابى على التماثل 
  التنظيمى.

إلى أنه عندما يرتفع التماثل   (Kane,2012)توصلت دراسة ضافيوفيما يتعلق بسلوكيات الدور الإ
( وجود 2012،  دراسة ) الشمرى في حين توصلت  التنظيمى بين الفرد والمنظمة تزداد سلوكيات الدور الاضافي.

تباط علاقة ايجابية مرتفعة بين النمط الديمقراطى وبين التماثل التنظيمى في جامعة الكويت، وكذلك وجود علاقة ار 
 . موجبة بين النمط الأوتقراطى وبين التماثل التنظيمى إلا أنها ضعيفة جداً 

 ويخلص الباحث من العرض السابق للدراسات السابقة ئلى مايلي : 
  اسات أخرى على أنها تناولت العديد من الدراسات العدالة التنظيمية باعتبارها متغيراً مستقلًا ، في حين تناولتها در

 وقلة من الدراسات تناولتها كمتغير وسيط. ، متغير تابع
 وتنمية  أسهمت الدراسات السابقة فى القاء الضوء على ما للعدالة التنظيمية من أهمية في زيادة الرضا الوظيفي ،

،  والارتباط الوظيفي،  ، والاستغراق الوظيفي ، والالتزام التنظيمى ، والابداع ، والثقة سلوك المواطنة التنظيمية
،  ، وتقليل مستوى ضغوط العمل ، وتحسين مستوى الأداء ، وانخفاض معدل دوران العمالة ية فرق العملفعال

 والاحتراق النفسى لدى العاملين.
  والمهارات القيادية ، والعدالة التنظيمية ، المشاركة لتماثل التنظيمى وهىاتناولت بعض الدراسات محددات ،  ،

،  الارتباط الوظيفيض الآخر على نتائج التماثل التنظيمى والتى من بينها زيادة أنماط القيادة، في حين ركز البع
 وتقليل الميل لترك العمل. ، الأداء الوظيفيو 
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 حيث لا توجد أى دراسة عربية  ندرة الدراسات العربية المتعلقة بالعدالة التنظيمية وتأثيرها على الارتباط الوظيفي ،
كما أن الدراسات  ،  المفهوم بالرغم من أهميته كمحدد هام للارتباط الوظيفيتناولت هذا  -حسب علم الباحث –

  الأجنبية في الموضوع مازالت قليلة . 
  هناك ندرة أيضاً في الدراسات المتعلقة بدراسة علاقة التماثل التنظيمى بالارتباط الوظيفي ، وذلك سواء على

 إلا على عدد قليل جداً من الدراسات في هذا المجال.المستوى العربى أو الأجنبى ، حيث لم يطلع الباحث 
  إقتصرت الدراسات السابقة التى تمت لتحديد طبيعة العلاقة يبن العدالة التنظيمية والارتباط الوظيفي على العلاقة

تقديم نموذج يوضح العلاقات استهدفت  -حسب علم الباحث –، وعدم وجود اى دراسة  المباشرة بين المتغيرين
 المباشرة بينهما.شرة  وغير المبا

سد هذه الفجوة البحثية من خلال تقديم نموذج وبناء على ماسبق فإن الباحث في هذه الدراسة يسعى ئلى    
التأثيرات المباشرة وغير المباشرة بين العدالة التنظيمية وبين الارتباط الوظيفي من خلال العلاقة و  طبيعةيوضح 

 .التماثل التنظيمى كمتغير وسيط

 الدراسة التطبيقية

 مشكلة وأسئلة البحث::  أولا
يحصل المواطن فمن خلالها ،  بمثابة شريان الحياة بالنسبة للمواطنين ريات الخدمات بالمحافظاتيتعد مد        

تصاب الخدمات  ، وبدون هذهوالاسكان والقوى العاملة وغيرها  يةالتعليمية والصحية والتموينجميع الخدمات  على 
 . هوتتوقف جميع مصالح اة المواطن بالشلل التامحي

أكثر من عقدين من الزمان من مشكلات إرتفاع  القطاع الحكومى المصرى يعانون منذإلا أن العاملين في         
انخفاض ، و ، هذا فضلًا عند انخفاض الأجور، وعدم حصول العاملين على حقوقهم الأسعار، وإرتفاع مستوى التضخم

وذلك بسبب السياسات الخاطئة التى اتبعتها الحكومات المصرية المتتالية  ، في مكان العمل والشفافية لعدالةاالشعور ب
 (.2011، )كامل وخاصة سياسة الخصخصة

تصاعدت حدة الاحتجاجات والاضرابات بين العاملين في الجهاز  ، ر2011يناير 25وعندما قامت شرارة ثورة     
للمطالبة بوضع حد للانتهاكات  Employee Voice   تفعت أصوات العاملين، كما ار  الحكومى المصرى 

، وتوفير مستوى  ، وتحقيق نوع من العدالة الاجتماعية المستمرة لحقوق العاملين في الجهاز الحكومى المصرى 
 معيشى مناسب.

جسديا  اً مرتبطيعد  لم، حيث  رتباط بين العامل المصرى ومنظمتهانخفاض درجة الا،  وترتب على ماسبق       
،  ، وتأدية عمله بشكل أفضل شعوره بالحماس نحو تحقيق أهدافها والالتزام بقيمهاوفتر ، وفكريا وعاط يا بمنظمته

، وزادات  ، ومن ثم تدنى أداء خدمات الجهاز الحكومى المصرى  وأصبحت الوظيفة بالنسبة له وسيلة لضياع الوقت
 دمات المقدمة له. من سوء الخ شكاوى المواطن المصرى 
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يتمثل في حتمية توجه قادة المنظمات الحكومية البداية الصحيحة لحل تلك المشكلة يعتقد الباحث أن و         
المصرية بمفاهيم العدالة التنظيمية والتماثل التنظيمى ، وهذا يتطلب منهم الإلمام بتلك المفاهيم وأبعادها ومقدماتها 

 إلا أن الواقع يشير إلى وجود قصور في هذا المجال . والنتائج المترتبة عليها ، 
( من 10فمن الدراسة الاستطلاعية التى قام بها الباحث ، والتى تمثلت في إجراء مقابلة شخصية مع عدد )       

مفردة ( من العاملين بتلك المديريات بهدف الوقوف على  20، و)موضع الدراسة مديرى الإدارات بمديريات الخدمات 
بيعة ومستوى العدالة التنظيمية والتماثل التنظيمى بالمديريات ، والوصول الى بعض الأسباب المحتملة لضعف ط

الارتباط الوظيفي بين العاملين بتلك المديريات والأساليب المستخدمة من قبل المدراء للتغلب عليها ، بجانب الوقوف 
ره في تحسين الأداء التنظيمى، ومدى المامهم و لعاملين ودعلى مدى وعى المدراء بأهمية الارتباط الوظيفى لدى ا

 بأبعاد العدالة التنظيمية والتماثل التنظيمى ودروهما في معالجة قضية ضعف الارتباط الوظيفي لدى العاملين.
 وهى : عن وجود مجموعة من الظواهر  الدراسة الاستطلاعيةوقد أسفرت نتائج    
 نصاف في المديريات محل الدراسة ، حيت أن حركات الترقية والنقل يرى بعض العاملين أنه لا يوجد إ

 وتوزيع الأعمال والمهام بينهم تتم بناءً على معايير غير موضوعية.
   بالاضافة الى يفتقر العاملين بالمديريات إلى روح الترابط والتوحد ، نظراً للخلافات الشخصية والمهنية

 ها البعض. الاختلافات الدائمة بين الإدارات بعض
 أن ضعف إرتباط العاملين بوظائفهم ومنظماتهم يترتب عليه كثير من الآثار السلبية،  يرينيرى بعض المد

حيث يقلل من التعاون والتفاهيم والألفة ويزيد من الشعور الاغتراب وعدم الرضا ويضعف الثقة بين العاملين 
 .حكومية، وبالنسبة للمنظمة يترتب عليه انخفاض أداء الوحدات ال

  ميى ودورها في الحد من ظاهر ضعف الارتباط الى عدم معرفة مفهوم وأبعاد التماثل التنظي المديرينيفتقر
 الوظيفي.

   تختلف أشكال ضعف الارتباط الوظيفي بالمديريات ، فمنها ماهو عبارة عن فقدان الحماسة لتحقيق أهداف
ومنها ما  بط بعدم التحد  الفرد بايجابية عن المديرية ، المديرية ، وعدم الالتزام بقيمها ، ومنها ما هو مرت

 هو متعلق باداء الفرد للحد الأدنى من العمل وعدم السعى الى بذل جهود إضافية.
وإذا كانت المظاهر السابقة تشير الى قصور فى الوعى بالعدالة التنظيمية والتماثل التنظيمى بصفة عامة   

باط الوظيفي بصفة خاصة ، فهناك قصور على مستوى النظرية ، حيث يشير ودورهما في علاج قضية ضعف الارت
(Olkkonen and Lipponen,2006)  الى وجود حاجة ماسة لبناء نماذج ذات معنوية عالية تتعلق بالتماثل

 . وذلك بالاضافة الى ما تم توضيحه فى نتائجالتنظيمى ودوره في العلاقة بين العديد من المتغيرات التنظيمية
الدراسات السابقة من عدم وجود نموذج يتمتع بدرجة عالية من الصلاحية يبحث في طبيعة العلاقة المباشرة وغير 

 المباشرة بين العدالة التظيمية والارتباط الوظيفي ودور التماثل التنظيمى كمتغير وسيط في هذه العلاقة .
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صول إلى نموذج قابل للتطبيق لتحسين تتمثل في كيف يمكن الو  مشكلة البحث، فإن  وفي ضوء ما سبق 
، وذلك عن طريق استخدام التماثل التنظيمى بمحافظة كفر الشيخ  الارتباط الوظيفي لدى العاملين بمدريات الخدمات

 كمتغير وسيط بين العدالة التنظيمية والارتباط الوظيفى.
 يل إلى الإجابة على التساؤلات النالية :، فإن هذا البحث يسعى من خلال التقصى والتحل على وجه التحديدو       
 ؟ التماثل التنظيمىهل هناك علاقة بين العدالة التنظيمية و  .1
 ل هناك علاقة بين التماثل التنظيمى والارتباط الوظيفى؟ه .2
ماهى طبيعة التأثيرات المباشرة وغير المباشرة لأبعاد العدالة التنظيمية على كل من التماثل التنظيمى  .3

لوظيفي؟ وماهى طبيعة تأثير التماثل التنظيمى بمديريات الخدمات على مستوى الارتباط الوظيفي والارتباط ا
 لدى العاملين فيها؟

 : أهداف البحث :ثانيا
 يهدف هذا البحث إلى ما يلي:    

 .التماثل التنظيمىالعلاقة بين العدالة التنظيمية و فحص  .1
 رتباط الوظيفى. طبيعة العلاقة بين التماثل التنظيمى والاتحديد  .2
 التعرف على مدي تأثير العدالة التنظيمية على التماثل التنظيمى. .3
 تحديد مدي تأثير التماثل التنظيمى على الارتباط الوظيفي. .4
 تحديد مدى تأثير العدالة التنظيمية على الارتباط الوظيفى. .5
ين العدالة التنظيمية والارتباط التماثل التنظيمى كمتغير وسيط على العلاقة ب لتأثيرنموذج متكامل تقديم  .6

 الوظيفى.

 :البحثأهمية  :ثالثا 
 :العملى من الاعتبارات التاليةلمستويين العلمى و يستمد هذا البحث أهميته على ا

 فى الوقت الحالى تعد قضية ضعف الارتباط الوظيفى لدى العاملين بمديريات الخدمات بمحافظة كفر الشيخ  .1
ساتها السلبية اوذلك لانعك ، لنسبة للمسئولين بتلك المديريات فى الوقت الحالىباقضية هامة وحرجة للغاية 

شعور العاملين بتلك المديريات  درجة . ومن ثم فإن العمل على تخ يضواتجاهاتهم  على خدمات المواطنين
تنظيمى فيها، سيسهم في تحسين الأداء المن خلال التعرف على العوامل المؤثرة   بضعف الارتباط الوظيفى

 ن معها عن جودة الخدمة المقدمة.، ومن ثم رضا المتعاملي الكلى لتلك المديريات
بالرغم من الكم الكبير من الدراسات السابقة عن العدالة التنظيمية ، إلا أن هذا البحث يتسم بالندرة في  .2

لأعمال العربية، أى سبق في هذا الصدد في بيئة إدارة ا -فى حدود علمه –موضعه، حيث لم يرصد الباحث 
من البحو  تناولت العدالة  -حسب ماتوفر لدى الباحث –رغم أن الأدب الإدارى العالمى يزخر بالقليل 
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التماثل التنظيمى كمتغير وسيط تأثير التنظيمية والارتباط الوظيفي، إلا أن الباحث لم يجد دراسة تناولت 
د إضافة جديدة في مجال السلوك التنظيمى وإدارة على العلاقة بين المتغيرين. ولذا فإن هذه الدراسة تع

المجال أمام بعض الباحثين الموارد البشرية وستفيد الدراسين والباحثين في هذا المجال ، ويمكن أن تفتح 
 لمزيد من الدراسة والتحليل في مجالى العدالة التنظيمية والتماثل التنظيمى.

، وتحديد نمط العلاقة المركبة  لمباشرة بين متغيرات البحثالعلاقات المباشرة وغير اأن الكشف عن طبيعة  .3
،  والمتداخلة بين كل من العدالة التنظيمية والإرتباط الوظيفي من خلال توسيط متغير التماثل التنظيمى

 في البيئة المصرية.سوف يسهم في صياغة استراتيجيات جديدة لدعم الارتباط الوظيفي 
ت الهامة في السلوك التنظيمى وإدارة الموارد البشرية في السنوات الأخيرة ، يتناول هذ البحث أحد الموضوعا .4

، حيث يعتبر الارتباط الوظيفي أحد المؤشرات الأساسية لتحليل العديد من الظواهر  وهو الارتباط الوظيفى
تنظيمية ، السلوكية مثل معدل دوران العمل ، والرضا الوظيفى ، والالتزام التنظيمى ، وسلوك المواطنة ال

، وصراع  ، والقدرة على التكيف مع بيئة العمل ، والاستقرار العاطفى والسعادة النفسية والاحتراق الوظيفى ،
 (Dicke,C.H,2006;Saks,A.M.,2006).الدور، وغموض الدور

ها علاقة عملياً يمكن من خلاله الالمام بالمتغيرات التى لنموذجاً  المديريات محل الدراسةيقدم للمسئولين في  .5
اجراء بتلك المديريات ، ومن ثم يمكن للمسئولين عن رسم سياسة الموارد البشرية  بالارتباط الوظيفيمعنوية 

، وخاصة ما يتعلق منها بعدالة التعامل وعدالة التوزيع وعدالة المعاملات  التعديلات الملائمة في بيئة العمل
، سلوك الارتباط الوظيفىلتحفيز العاملين على تبنى وذلك  ،، وزيادة درجة التماثل بين العاملين والمديريات 

في  الارتباط الوظيفيحيث يرى الباحث أن المنظمات المصرية بحاجة ماسة لشيوع هذا النوع من سلوكيات 
 .أدائهاالآونة الحالية للإرتقاء بمستوى 

 : : فروض البحثرابعا 
 تم صياغة  فروض البحث على النحو التالي: لمقترح ،النموذج امشكلة البحث وأهدافة وفي ضوء في ضوء     

إحصائية بين النموذج المقترح للعلاقات بين متغيرات الدراسة وبيانات العاملين بمديريات  توجد ملاءمة -1
 الاحصائية. الملاءمةالخدمات كما تعكسها مؤشرات 

 .دالة التنظيمية والتماثل التنظيمىهناك علاقة معنوية بين أبعاد الع -2
 الفرض الفرعى الأول: هناك علاقة معنوية بين العدالة التوزيعية والتماثل التنظيمى. -2/1
 الفرض الفرعى الثانى: هناك علاقة معنوية بين العدالة الإجرائية والتماثل التنظيمى. -2/2
 ى.الفرض الفرعى الثالث: هناك علاقة معنوية بين عدالة التعاملات والتماثل التنظيم -2/3         

 هناك علاقة معنوية بين التماثل التنظيمى وبين الارتباط الوظيفى . -3
 لعدالة التنظيمية على التماثل التنظيمى.لأبعاد ايوجد تأثير معنوى مباشر  -4
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 يوجد تأثير معنوى مباشر للعدالة التوزيعية على التماثل التنظيمى.الفرض الفرعى الأول:  -4/1
 أثير معنوى مباشر للعدالة الإجرائية على التماثل التنظيمى.يوجد تالفرض الفرعى الثانى:  -4/2
 يوجد تأثير معنوى مباشر لعدالة التعاملات على التماثل التنظيمى.الفرض الفرعى الثالث:  -4/3

 . يوجد تأثير معنوى مباشر للتماثل التنظيمى على الارتباط الوظيفي -5
 على الارتباط الوظيفى.يوجد تأثير معنوى مباشر لأبعاد العدالة التنظيمية  -6

 الفرض الفرعى الأول : يوجد تأثير معنوى مباشر للعدالة التوزيعية على الارتباط الوظيفى. -6/1
 الفرض الفرعى الثانى : يوجد تأثير معنوى مباشر للعدالة الإجرائية على الارتباط الوظيفى. -6/2
 ة التعاملات على الارتباط الوظيفى.الفرض الفرعى الثالث : يوجد تأثير معنوى مباشر لعدال -6/3

 لعدالة التنظيمية على الارتباط الوظيفى.لأبعاد ا يوجد تأثير  معنوى غير مباشر  -7
 الفرض الفرعى الأول: يوجد تأثير معنوى غير مباشر للعدالة التوزيعية على الارتباط الوظيفى. -7/1
 لعدالة الإجرائية على الارتباط الوظيفى.الفرض الفرعى الثانى: يوجد تأثير معنوى غير مباشر ل -7/2
 الفرض الفرعى الثالث: يوجد تأثير معنوى غير مباشر لعدالة التعاملات على الارتباط الوظيفى. -7/3

 . ( التالى النموذج المقترح للعلاقات بين متغيرات البحث1ويوضح شكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 

 (1شكل رقم )
 اسةنموذج مقترح للعلاقة بين متغيرات الدر 

 

 
 

 
 
 
 

 عدالة التعاملات

 جرااااتلإا عدالة
 التماثل التنظيمى

 

 الإاتباط الوظيفى
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 : البحثحدود : خامسا 
 حيث أجريت على مديريات الخدمات التابعة لمحافظة كفر الشيخ والكائنة بنفس المحافظة.: حدود مكانية .1
 .30/2/2013إلى 10/10/2012: حيث تم جميع بيانات الدراسة الميدانية خلال الفترة من حدود زمنية .2
يانات الدراسة الميدانية من فئة مديرى الإدارات وفئة العاملين بمديريات الخدمات : تم جمع بحدود بشرية .3

 العموم. ، وتم استبعاد فئة مديرى  موضع الدراسة
) العدالة التوزيعية  الثلاثة : ركزت الدراسة الحالية على معرفة علاقة أبعاد العدالة التنظيميةحدود موضوعية .4

بالارتباط الوظيفي ) مأخوذ بصورة كلية( من خلال متغير وسيط هو  عاملات(، عدالة الت ، العدالة الاجرائية
 التماثل التنظيمى ) مأخوذ بصورة كلية(.درجة 

 : البحثة يمنهج: سادسا 
وأداة  ، ومتغيرات الدراسة وأساليب قياسها ، مجتمع البحث والعينة،  مصادر جمع البياناتتضمن تو    

 ذلك على النحو التالي:يوضح الباحث ، و  توأساليب تحليل البيانا ، البحث
 مصادر يمع البيانات: -أ          

، وبالنسبة للنوع الأول تم  تطلب إعداد هذا البحث نوعين من البيانات هما البيانات الثانوية والأولية    
دارة الجهاز المركزى للتنظيم والإمن المراجع والدوريات المحلية والعالمية وسجلات  الحصول عليه

بمحافظة كفر الشيخ. أما النوع الثاني من البيانات فتم جمعها من المستهدفين في الدراسة الميدانية 
 وباستخدام أسلوب الاستقصاء .

 مجتمع البحث والعينة: -ب        
لطبيعة ،  إلا أنه نظراً  بمدريات الخدمات بمحافظة كفر الشيخيتكون مجتمع البحث من جميع العاملين 

مديريات بالعاملين مديرى الإدارات و ة وأهداف البحث فسوف تقتصر الدراسة الميدانية على مشكل
) أنظر جدول ) مفردة 7088، ويبلغ العدد الإجمالى للفئات السابق تحديدها ) الخدمات موضع الدراسة

  (.1رقم 
ة. وفى مجتمع يقترب من تم الرجوع إلى الجداول الإحصائية لتحديد حجم العين لعينة الدراسةوبالنسبة    
. وقام الباحث (2008،  )بازرعة %5مفرده عند حدود خطأ  370مفرده( فإن حجم العينة يبلغ 10000)

بتوزيع حجم عينة العاملين على مديريات الخدمات موضع الدراسة بنسبة عدد العاملين بكل مديرية ، ثم 

 لتوزيععدالة ا
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مديرى في  وحدة المعاينةوتمثلت  ديرية.أعقب ذلك سحب عينة منتظمة من سجلات شئون العاملين بكل م
 الإدارات والعاملين بالوظائف الإدارية والفنية والكتابية بهذه المديريات.

 (1يدول رقم )
 1/1/2012بمدريات الخدمات بمحافظة كفر الشيخ في عدد المديرين والعاملين بيان بإيمالي 
 ليننسبة عدد المديرين والعام العاملينالمديرين و عدد  الجهة

 3.50 243 مديرية الإسكان
 3.68 264 مديرية القوى العاملة

 3.82 274 مديرية الشباب والرياضة
 3.67 259 مديرية الطرق والنقل

 3.77 275 مديرية الطب البيطرى 
 7.85 562 مديرية الزراعة

 16.50 1160 مديرية الشئون الصحية
 19.83 1381 مديرية التربية والتعليم

 2.35 171 لتنظيم والإدارةمديرية ا
 9.2 627 مديرية الشئون الاجتماعية

 11.23 727 مديرية التموين
 14.69 1100 الديوان العام للمحافظة

 %100 7088 الايمالى
 .2012، الجهاز المركزى للتنظيم والإدارة كفر الشيخالمصدر:   
 

الاستثمارات أو عدم استيفائها بشكل  مفردة تفادياً لضياع بعض 400وقد حرص الباحث على توزيع    
( توزيع حجم العينة على مديريات الخدمات بمحافظة كفر الشيخ ، ونسبة  2صحيح ، ويوضح الجدول رقم )

 الردود.
(2يدول رقم )  

العاملين بمديريات الخدمات ونسبة الاستجابةالمديرين و توزيع العينة على   
 

 اسم المديرية
 استمارات الاستقصاء

ةالموزع  
 استمارات الاستقصاء

 المجمعة
ابةنسبةالإستج  

 85.71 12 14 مديرية الإسكان
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 86.66 13 15 مديرية القوى العاملة

 73.33 11 15 مديرية الشباب والرياضة

 86.66 13 15 مديرية الطرق والنقل

 86.66 13 15 مديرية الطب البيطرى 

 90.32 28 31 مديرية الزراعة

 83.33 55 66 مديرية الشئون الصحية

 89.74 70 78 مديرية التربية والتعليم

 90.0 9 10 مديرية التنظيم والإدارة

 91.89 34 37 مديرية الشئون الاجتماعية

 91.11 41 45 مديرية التموين

 86.44 51 59 الديوان العام للمحافظة

 87.5 50 400 الاجمالى

 
 
 
  :القياسالدراسة وأساليب  متغيرات  -ج

متغيراً. وتمثلت هذه  66ملت الدراسة الحالية على ثلاثة أبعاد رئيسة أمكن التعبير عنها من خلال اشت   
الأبعاد في كل من العدالة التنظيمية، والتماثل التنظيمى، والارتباط الوظيفي. وقد تفاوتت هذه الأبعاد الثلاثة 

، وذلك  ، وأخيراً أساليب قياسها صة بها، وطبيعة الأسئلة الخا من حيث عدد المتغيرات التى اشتملت عليها
  على النحو التالي:

 Organizational Justice )المتغير المستقل( العدالة التنظيمية -1
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تشكل فرعياً، متغيراً  25يضم  Multi-Item questionسؤال متعدد المحتوى تم قياسها عن طريق    
، تم  وفيما يتعلق بالقياس ، المديريات موضع الدراسةسائدة في لعدالة التنظيمية الل رئيساً  اً إجمالًا مقياس

= غير 1للموافقة وعدم الموافقة والمتدرج من خمس مستويات )   Likert Scaleاستخدام مقياس ليكرت 
. وقد اعتمد الباحث في قياس = موافق تماماً مع وجود درجة حيادية في المنتصف(5موافق تماماً ، بينما 

نظراً لتمتعه بدرجة عالية من الصدق  (Niehoff and Moorman,1993)مقياس العدالة التنظيمية على
والثبات، وتم الاستعانة به في العديد من الدراسات السابقة من قبل العديد من الباحثين ) أنظر على سبيل 

( Martha Andrews,et al., 2008؛ 2008ى،ج؛ الملي2004 ، ؛ سليمان 2003، الصباغ :المثال
 جودة وأخرون ؛ 2012 ، عبارة(. إلا أن بعض الدراسات الحديثة) عبد العليم20المقياس من ) يتكون هذاو 
نتائج تلك بينت و ،  عبارة 25ليصبح مجموع عباراته  خمس عبارت لهذا المقياس ( أضافت 2012،

 10) يرهتطو د راستعان الباحث بهذا المقياس بعلذا ،  تمتع بدرجة عالية من الصدق والثباتالدراسات أنه ي
متغيرات تعكس  10متغيرات تعكس مظاهر العدالة الاجرائية، 5متغيرات تعكس مظاهر العدالة التوزيعية، 

 مظاهر عدالة التعاملات(.

 Organizational Identification:) متغير وسيط(التماثل التنظيمى -2

باستخدام استبانة التماثل لدى العاملين بمديريات الخدمات الحالية التماثل التنظيمى درجة تم قياس    
 (Cheney,1982)والتى صممها  (Organizational Identification Questionnaire) التنظيمى

 ؛ البشايشة2008،  ( واستخدمت في بعض الدراسات العربية)الصرايرة2003،  رشيد)وترجمها الى العربية 
متعدد المحتوى يضم  سؤالاً  ة ضم هذه الأدا متع هذه الأداة بدرجة عالية من الصدق والثبات. وتت( وت2008،
 9،  متغيرات لبعد الولاء 7،  متغيرات لبعد التشابه 7عبارة( تغطى ثلاثة أبعاد للتماثل التنظيمى) 23)

= 1وفيما يتعلق بالقياس تم الاستعانة بمقياس ليكرت والمتدرج من خمس نقاط  ، بعد العضوية(لمتغيرات 
 . موافق تماماً مع وجود درجة حيادية في المنتصف =5غير موافق تماماً ، بينما 

 
 Job Engagement الارتباط الوظيفي )المتغير التابع(: -3

،  بمديريات الخدمات موضع الدراسة تم سؤال المستقصى منهم حول إدراكاتهم لمستوى الارتباط الوظيفى    
. وفيما (مظاهر الارتباط الوظيفي عبارة تجسد18والتى تم التعبير عنها من خلال سؤال متعدد المحتوى) 

( 1، حيث أشار الرقم )5-1تم استخدام مقياس ليكرت للموافقة وعدم الموافقة والمتدرج من  يتعلق بالقياس
، مع وجود درجة حيادية  ( إلى أقصى درجات الموافقة5، بينما أشار الرقم ) إلى أقصى درجات عدم الموافقة

 Schaufeli et)احث في قياس الارتباط الوظيفي على مقياس  المقياس. وقد اعتمد الب ففي منتص
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al.,2002) وتم الاستعانة به في عدة دراسات )  ، نظراً لأنه يتمتع بدرجة عالية من الصدق والثبات ،
 بعد ترجمته إلى العربية.( 2012؛ العنقرى ، 2012،  المغربى

 أداة البحةةةث وطريقة يمع البيانات:   -د
جمع البيانات الأولية لهذه الدراسة في قائمة الاستقصاء الموجهة إلى كل من مديرى الإدارات  تتمثل أداة    

 والأقسام والعاملين بمديريات الخدمات بمحافظة كفر الشيخ، وقد انقسمت هذه القائمة إلى ثلاثة أقسام:
 إلى العدالة التوزيعية، والتى قسمت  : وهو الذي يتعلق بأشكال وأنواع العدالة التنظيمية القسم الأول    

العبارات من ) ، وعدالة المعاملات (15-11العبارات من ) ، والعدالة الإجرائية (10 -1العبارات من )
  عبارة.(25)، لتكون مجموع عبارات القسم الأول (16-25

 وهو المخصص لقياس التماثل التنظيمى بمديريات الخدمات موضع الدراسة، وذلك من القسم الثاني :
 .)بقائمة الاستقصاء 48إلى 26عبارة  )العبارات من )23)خلال 

 ويتناول قياس الارتباط الوظيفي لدى العاملين بمديريات الخدمات موضع الدراسة، وذلك القسم الثالث :
 بقائمة الاستقصاء(. 66إلى 49( عبارة ) العبارات من 18)من خلال 

 
، حيث تم  مقابلة الشخصية القصيرة مع المستقصى منهموتم جمع البيانات من مفردات العينة من خلال ال

تسليم قوائم الاستقصاء إليهم للإجابة عليها في الوقت المناسب لاحقاً، وذلك بعد شرح أهداف الاستقصاء 
للمستقصى منهم، ثم تم جمعها منهم بعد ذلك. وتم الاستعانه في توزيع وجمع قوائم الاستقصاء ببعض المدرسين 

قائمة استقصاء  350لمعيدين بعد تدريبهم على المقابلة وشرح أهداف البحث لهم. وقد تم جمع عدد المساعدين وا
وهى نسبة عالية ويرجع ذلك إلى الاهتمام الكبير من  ) %88وبذلك تكون نسبة الردود )( قائمة 400)من أصل 

ك لوضوح الأسئلة وسهولة جانب الفئات المختلفة في المديريات الخاضعة للدراسة بموضوع الاستقصاء،وكذل
 الاجابة عليها.

 
 

 أساليب تحليل البيانات واختبار الفروض: -ـه
على عدد من الأساليب الاحصائية ، في ضوء نوع تحليل بيانات الدراسة الميدانية اعتمد الباحث في 

 :وهى (Amos v18)حزمة أساليب التحليل الاحصائي البيانات وفروض البحث ، وجميعها متوفرة ب
  أساليب التحليل الوصفى كالمتوسطات والانحراف المعياري. 
  ماثل العدالة التنظيمية والت لاختبار الثقة والاعتمادية لمحتويات مقياس:معامل ارتباط ألفا لكرونباخ

 لتنظيمى والارتباط الوظيفى.ا
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  أسلوب الارتباطCorrelation methodلبحث.: لوصف قوة واتجاه علاقة الارتباط بين متغيرات ا 
  التحليل العاملي التوكيديأسلوب Confirmatory Factor analysis(CFA)  ومؤشرات الملائمة

والتحقق من التأثيرات المباشرة وغير  غرض التحقق من الصدق البنائي لمقاييس البحثب :والمطابقة
 .المباشرة للمتغيرات المستقلة والتابعة والوسيطة على بعضها البعض

 حدار المتعدد: وذلك للكشف عن طبيعة العلاقة بين كل من أبعاد العدالة التنظيمية أسلوب تحليل الإن
 والتماثل التنظيمى والارتباط الوظيفى.

  تحليل المسار أسلوبPath analysis  : بين العدالة التنظيمية والتماثل نوع العلاقة للتحقق من
تحديد درجة تأثير التماثل التنظيمى كمتغير التنظيمى ، وعلاقة التماثل التنظيمى بالارتباط الوظيفى، و 
 وسيط على العلاقة بين العدالة التنظيمية والارتباط الوظيفى.

 
 في المقاييس:والصدق الثبات تقييم  :سابعا

 Reliability Analysis المقاييستقييم ثبات ( أ)

  تم استخدام أسلوب معامل، باتللتأكد من تمتع المقاييس المستخدمة في الدراسة الحالية بدرجة عالية من الث
باعتباره أكثر أساليب تحليل الاعتمادية دلالة في تقييم درجة التناسق  Gronbach's alphaالارتباط ألفا لكرونباتش 

في  العدالة التنظيميةلقياس  عبارة25الخاضعة للاختبار )متغيرات البحث الداخلى بين محتويات أو بنود مقاييس 
عبارة لقياس 18)(،التماثل التنظيمى لقياس عبارة  23( )  ثلاثة أبعاد رئيسةي مجموعها صورة عبارات تشكل ف

وفي تحديد مدى تمثيل محتويات أو بنود المقاييس للبنية الأساسية المطلوب قياسها وليس شيئاً  ، الارتباط الوظيفي(
أى متغير من المتغيرات  يستبعدعية آخر. ووفقاً للمبادئ العامة لتنمية واختبار المقاييس في البحو  الاجتما

الخاضعة لاختبار معامل ألفا  يحصل على معامل ارتباط إجمالى بينه وبين المتغيرات الأخرى في نفس المقياس أقل 
وبفحص معاملات ألفا التى تم الحصول عليها ) أنظر    .(peterson,A.R.,1994؛ 2012إدريس،(.0.30من 

، مما يدل على أن المقاييس المستخدمة في الدراسة الحالية  0.99إلى  0.90( تبين أنها تتراوح ما بين 3جدول رقم 
  .تتمتع بدرجة عالية من الثبات والاعتمادية

 Validity Assessmentتقييم صدق المقاييس )ب( 

ستة من أعضاء  رض المقياس بصورته النهائية علىععلى طريقة صدق المحكمين وذلك ب الباحثاعتمد    
دراسة. وقد تجارة ، وكذلك ستة من مديرى إدارة الخدمات موضع البثلا  كليات هيئة التدريس بقسم إدارة الأعمال 

معظم المحكمون موافقتهم على وضوع عبارات المقياس وتماسكها وتكاملها، في حين قدم إثنان من مديرى  ىأبد
حساب كما تم ، وتم تعديلها وفقاً لآرائهم.  اس التماثل التنظيمىالإدارات مقترح بإعادة صياغة بعض عبارات مقي

الصدق الذاتى لمقاييس الدراسة الحالية ، وذلك عن طريق ايجاد الجذر التربيعى لمعامل ثبات الاختبار. ويوضح 
 ( معاملات الثبات والصدق لمقاييس الدراسة.3الجدول رقم )
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 (3يدول رقم )
 لمقاييس متغيرات البحث نتا ج اختبار الثبات والصدق

 معامل الصدق معامل ألفا عدد البنود المتغير

 0.95 0.91 10 العدالة التوزيعية

 0.95 0.91 5 العدالة الاجرائية

 0.96 0.92 10 التعاملاتعدالة 

 0.994 0.99 25 معامل الثبات الكلى لمقياس العدالة التنظيمى

 0.88 0.78 9 العضوية

 0.95 0.90 7 الولاء

 0.93 0.86 7 التشابه

 0.95 0.90 23 معامل الثبات الكلى لمقياس التماثل التنظيمى

 0.95 0.91 18 معامل الثبات الكلى الارتباط الوظيفى

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الاحصائي          

في المقاييس المستخدمة في  ة  والمصداقيةوالخاصة بتقييم الثبات أو الاعتمادي، في ضوء النتائج السابقة    
التماثل  متغيراً لقياس 23و  العدالة التنظيميةمتغيراً لقياس  25هذا البحث. يتضح إمكانية الاعتماد علي 

 ة عالية من الثبات والمصداقية.ررحيث تتمتع جميعها بدرجمتغيراً لقياس الارتباط الوظيفى  18التنظيمى ، و 
 

 :اقشة النتائج واختبار الفروض تحليل ومن :ثامنا 

  وذلك على النحو التالى:  ، الدراسة واختبار الفروضعرض لنتائج تناول الباحث في هذا الجزء ي
 الوصفى لمتغيرات الدراسة:التحليل  -1

( بين متغيرات الدراسة ، وذلك للتعرف  Pearsonأعتمد الباحث على معامل الارتباط البسيط )بيرسون   
 ( يمكن استخلاص النتائج التالية :4.  ومن الجدول رقم )بين متغيرات الدراسة اه العلاقة ومعنوياتهعلى قوة واتجا

 .وجود علاقات إرتباط  موجبة ومعنوية بين جميع متغيرات الدراسة 
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  أن العدالة التوزيعية ) متغير مستقل ( أكثر أبعاد العدالة التنظيمية إرتباطاً بالمتغير الوسيط) التماثل
(، وجاءت عدالة التعاملات فى 0.59( يليها عدالة الإجراءات)0.72نظيمى(، حيث بلغ معامل إرتباطها)الت

 (.0.55النهاية )
  )أن العدالة التوزيعية) متغير مستقل( أكثر أبعاد العدالة التنظيمية إرتباطاً بالمتغير التابع) الارتباط الوظيفي

(، في حين جاءت عدالة التعاملات في 0.53جراءات)( يليها عدالة الإ0.65حيث معامل إرتباطها )
 (.0.49النهاية)

  بلغت درجة إرتباط المتغير الوسيط بالمتغير التابع درجة أكبر من إرتباط المتغيرات المستقلة به ، حيث بلغ
 لتابع.(، وهي نسبة عالية إذا قورنت بمعدل إرتباط المتغيرات المستقلة بالمتغير ا0.89معامل الإرتباط بينهما)

  لعدالة   2.943أن متوسطات أبعاد العدالة التنظيمية متوسطة  بشكل عام وهناك  تقارب بينها حيث بلغت
 لعدالة التوزيع. 2.968لعدالة الإجراءات و   2.934التعاملات و 

 .أن متوسط درجة التماثل التنظيمى يرتفع بدرجة صغيرة جداً عن متوسط الارتباط الوظيفى 
 (4جدول رقم )

صفوفة الااتباط بين متغياات البحثم  

 المتوسط الحسابى الارتباط التماثل التوزيع الايراءات التعاملات 
 2.943     1.000 التعاملات
 2.934    1.000 0.62 الايراءات

 2.968   1.000 0.66 0.55 التوزيع
 2.922  1.000 0.72 0.59 0.55 التماثل
 2.883 1.000 0.89 0.65 0.53 0.49 الارتباط

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الاحصائى.

 اختبار صحة الفرض الأول للدراسة :  -2
" توجد أنه لبحث والذي ينص على ل الأوللاحصائى الخاصة باختبار الفرض يناقش هذا الجزء نتائج التحليل ا

موضع لدراسة وبيانات العاملين بمديريات الخدمات إحصائية بين النموذج المقترح للعلاقات بين متغيرات اءمة ملا
نموذج الدراسة الحالية للقياس والذي  / عدم صحة لتحديد صحةو ". كما تعكسها مؤشرات الملائمة الاحصائيةالدراسة 

 Confirmatory (CFA)التحليل العاملى التوكيدىبأسلوب استعان الباحث ، تم بناؤه في ضوء أسس نظرية سابقة 
Factor analysis  وباستخدام طريقةAsymptotically Distribution Free  والمتوفرة ببرنامج. (Amos18)   

التطابق بين مصفوفة التغاير للمتغيرات الداخلة مؤشرات جودة استخدام  ر، تقر  هذا الفرضصحة ولاختبار    
جذر متوسط مربع الانحرافات  ، وهي(في التحليل والمصفوفة المفترضة من قبل النموذج )المستهلكة من قبل النموذج
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The Root mean square Residual  (RMSR)، جودة المطابقة  ومؤشرThe Goodness-of- Fit 
Index  (GFI)،  ومؤشر المطابقة المقارن Comparative Fit Index (CFI)ة رؤشر المطابقرر، وم

، ومؤشر   Incremental Fit Index (IFI)، ومؤشر المطابقة المتزايد   Normed Fit Index (NFI)المعياري 
Root Mean Square error of approximation(RMSEA) ومؤشر توكر لويس ،Tucker-Lewis Index 

(TLI)  (5)أنظر جدول رقم. 
ذا كان مؤشر جودة المطابقة إو  ،0.10أقل من (RMR)يعد النموذج مقبولًا إذا كان مربع جذر الانحرافات و    
(GFI)  المطابقة المعياري أومؤشر(NFI)  أو مؤشر المطابقة المقارن(CFI)  أو مؤشر المطابقة المتزايد(IFI) 
( وتشير القيمة المرتفعة إلى تطابق أفضل 1،0الأربعة بين )تترواح قيم هذه المقاييس على الأقل، و  0.90تساوي 

النموذج أوعدة نماذج يمكن الحصول عليها عند الحكم على جودة . وتجدر الاشارة إلى أنه للنموذج مع بيانات العينة
للبناء العاملي الضمني للمتغيرات موضوع  ه، يجب ملاحظة أن أفضل النماذج من حيث مطابقت من نفس البيانات

وذج الذي يتميز بتوفر أفضل قيم لأكبر عدد من المؤشرات الإحصائية السابقة مجتمعة ولا يتم الحكم مالبحث هو الن
 .    (2013) البرق، وأخرون؛  أو أكثر في ضوء مؤشر معين

نجح في اجتياز التى تم التوصل اليه للعلاقة بين متغيرات البحث ( أن النموذج 5رقم )الجدول يتضح من و    
 Root، إلا أنه لم ينجح في اختبار مؤشر ,GFI,Tli (IFI, CFI, NFI)لنموذج وهى الكلية للجودة ل خمس مؤشرات

Mean  Square error of Approximation(RMSEA)  كبر حجم يرجع ذلك من وجهة نظر الباحث إلى و
 العينة. 

 
 
 
 
 

 (5يدول رقم )
 Amosباستخدام  المسارمؤشرات الجودة الكلية لنموذج تحليل 

 اختبار جودة النموذج مؤشر
قيم 

 الاختبار
 التفسير

Normed Fit Index( NFI)   0.987 يمة من الواحد الصحيحصلاحية عالية للنموذج حيث تقترب الق 

TLI)   )Tucker-Lewis Index 0.960 صلاحية عالية للنموذج حيث تقترب القيمة من الواحد الصحيح 
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GFI Goodness of Fit Index (GFI)  0.956 صلاحية عالية للنموذج حيث تقترب القيمة من الواحد الصحيح 

CFI)  )Comparative Fit Index 0.988 موذج حيث تقترب القيمة من الواحد الصحيحصلاحية تامة للن 

IFI) )Incremental Fit   Index 0.988 صلاحية تامة للنموذج حيث تقترب القيمة من الواحد الصحيح 

الكلية جودة ال، حيث تعكس مؤشرات  لهذا البحثالأول فرض اليمكن قبول صحة ،  وفي ضوء ماسبق   
حيث جة عالية من الجودة والصلاحية لمسارات العلاقة بين متغيرات البحث، در ( 5الواردة في الجدول) لتحليل المسار

ولذلك فإن نموذج الأبعاد الثلاثة للعدالة التنظيمية . بلغت قيمة خمسة مؤشرات من أصل سبعة درجة المطابقة التامة
 .مع القيمة الكلية للتماثل التنظيمى والارتباط الوظيفى مقبول ويصل لحسن المطابقة تماماً 

 

 : للدراسة الثاني اختبار صحة الفرض -3
 الثانىللكشف عن طبيعة العلاقة بين أبعاد العدالة التنظيمية وبين التماثل التنظيمى ، تم صياغة الفرض    
وللتحقق من معنوية بين أبعاد العدالة التنظيمية والتماثل التنظيمى" . والذى ينص على أنه " توجد علاقة  للدارسة 

( يوضح هذا نتائج هذا التحليل ، ويمكن 6، والجدول رقم ) المسارالفرض تم استخدام أسلوب تحليل صحة هذا 
 استخلاص النتائج التالية من هذا الجدول : 

: تشير النتائج إلى أن قيمة )ت( بالنسبة لتحديد طبيعة العلاقة بين العدالة التوزيعية والتماثل التنظيمى -3/1
. ولذا فهى معنوية عند  0.000عند مستوى دلالة  0.491ة معلمة المسار ، وبلغت قيم15.014بلغت 

والعلاقة طردية . وتشير هذه النتيجة أنه كلما زادت شعور العاملين بمديريات الخدمات بالعدالة  0.001
وتؤيد هذه النتيجة صحة التوزيعية زادات درجة التماثل التنظيمى لديهم مع المديرية التى يعملون بها، 

 لفرض الفرعى الأول.ا

  ( أن6تبين نتائج الجدول رقم )بالنسبة لتحديد طبيعة العلاقة بين بعد عدالة الإيراءات والتماثل التنظيمى:   -3/2
، وبالتالى فهى معنوية عند  0.003عند مستوى دلالة  0.109، وقيمة معلمة المسار  2.921قيمة )ت( 

النتيجة أنه كلما زاد إدراك العاملين لوجود عدالة توزيعية في  ( والعلاقة طردية ، وتعنى هذه0.05مستوى )
وتؤيد هذه النتيجة صحة الفرض الفرعى المديرية التى يعملون بها زادت درجة التماثل التنظيمى لديهم. 

 الثاني.
ى عند مستو  0.120، وقيمة معلمة المسار  4.918فإن قيمة )ت( بلغت بالنسبة لبعد عدالة التعاملات:  -3/3

( وتدل هذه النتيجة على أنه كلما 0.001والعلاقة طردية ، وبالتالى فهى معنوية عند مستوى ) 0.001دلالة 
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زاد درجة إدراك العاملين بالمديريات محل الدراسة لعدالة التعاملات ، زادت درجة تطابق أهدافهم مع أهداف 
 رعى الثالث. المديرية التى يعملون بها. وتؤيد هذه النتيجة صحة الفرضى الف

 (6يدول رقم )
 والارتباط الوظيفى لعلاقة بين أبعاد العدالة التنظيمية والتماثل التنظيمىنتا ج ا

 الترتيب التماثل التنظيمىالمتغير التابع :  المتغيرات المستقلة
 مستوى الدلالة قيمة )ت( الخطأ المعيارى  معلمة المسار )بيتا(

 1 0.000 15.014 0.033 0.491 العدالة التوزيعية

 2 0.003 2.921 0.037 0.109 عدالة الاجراءات

 3 0.000 4.918 0.024 0.120 عدالة التعاملات

 4 0.000 49.502 0.020 1.005 التماثل التنظيمى

أن ، وذلك بعد أن أثبت تحليل المسار  ة الفرض الثاني للبحثةةيجب قبول صحوفي ضوء ما تقدم ، فإنه    
( ) وفقا لاختبار 0.001، و 0.05د مستوى معنوية ) رررة عنررردالة  التنظيمية الثلاثرراد العررة بين أبعرررة معنويررراك علاقرررهن

ذ بصورة ت(. أى أن هناك علاقة معنوية بين أبعاد العدالة التنظيمية ) مأخوذة بصورة فردية( والتماثل التنظيمى مأخو 
 مات الخاضعة للدراسة.بمديريات الخد كلية كما يدركها العاملون 

 

 اختبار صحة الفرض الثالث للدراسة: -3
للدراسة والمتعلق بالكشف عن طبيعة العلاقة بين التماثل التنظيمى  نىيتناول هذا الجزء الإجابة على السؤال الثا    

للدراسة  الثالث )كمتغير مستقل( والارتباط الوظيفي ) كمتغير تابع( ، وللاجابة على هذا السؤال تم صياغة الفرض
 على النحو التالي "  توجد علاقة معنوية بين التماثل التنظيمى والارتباط الوظيفى " . 

وللتحقق من صحة هذا الفرض تم استخدام استخدام أسلوب تحليل المسار، وتظهر نتائج الجدول السابق رقم  
( بين إدراك 0.001ستوى معنوية )( أن هناك علاقة معنوية في النموذج ككل وذات دلالة إحصائية عند م6)

العاملين بمديريات الخدمات الخاضعة للدراسة لدرجة التماثل التنظيمى وبين إدراكهم لمستوى الارتباط الوظيفي لديهم. 
. وتعنى هذه النتيجة أنه 0.000، عند مستوى دلالة 1.005، وقيمة معلمة المسار  49.502حيث بلغت قيمة )ت( 

 اثل التنظيمى لدى العاملين زاد مستوى الارتباط الوظيفى لديهم.كلما زادت درجة التم
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، وفقاً لاختبار) ت( عند مستوى  للدراسة الثالثيتم قبول صحة الفرض وبناءً على النتائج السابقة للدراسة ، 
 (.0.001معنوية )

 للدراسة: الرابعاختبار صحة الفرض  -5
 بالتأثير لهذا البحث والمتعلق  ثالثاللخاصة بالإجابة على السؤال نتائج التحليل الاحصائي اهذا الجزء يناقش    

لهذا  الرابع يناقش هذا الجزء نتائج اختبار صحة الفرض أبعاد العدالة التنظيمية والتماثل التنظيمى . كماالمباشرة بين 
وللتحقق  .تماثل التنظيمى"العلى العدالة التنظيمية  مباشر لأبعادالبحث والذي ينص على أنه "  يوجد تأثير معنوى 

 .تحليل المسار تم الاستعانة بأسلوب من صحة هذا الفرض
، وعدالة التعاملات على  وجود تأثير معنوى مباشر لكل من العدالة التوزيعية (7) ويتضح من نتائج الجدول رقم

معنوية عند مستوى على الترتيب وجميعها  0.22، 0.47، حيث بلغت قيمة معاملات المسار  التماثل التنظيمى
 في حين لم تثبت معنوية تأثير العدالة الإجرائية على التماثل التنظيمى.  0.01

بمكان العمل تزداد درجة   التعاملاتوعدالة هذه النتيجة أنه كلما زاد إدراك العاملين لوجود عدالة توزيعية وتعنى 
وجود تأثير معنوى من توصلت إليه بعض الدراسات  التماثل بينهم وبين المنظمة. وتتفق هذه النتيجة جزئياً مع ما

 ؛ (Cremer,2005;Olkkonen and Lipponen,2004مباشر للعدالة التوزيعية والإجرائية على التماثل التنظيمى
 (.2008 ، البشايشة

لعاملين إلى أن شعور الرؤية الباحث وترجع التأثيرات المباشرة للعدالة التوزيعية على التماثل التنظيمى وفقاً 
ما يبذله الأخرون وما ببعدالة الأجور والترقيات والحوافز التى يحصلون عليها مقابل ما يبذلون من جهد ، ومقارنة 

، والاندماج في الأعمال والمهام  يحصلون عليه ، يؤثر في زيادة شعور العاملين بالتوحد مع أهداف المنظمة وقيمها
 ر بالولاء والالتزام والرغبة في الحفاظ على الانتماء والعضوية في المنظمة.المكلفين بها، كما يؤثر في تنمية الشعو 

ومن جهة ثانية ، فإن شعور العاملين بأن رؤسائهم في العمل يتعاملون معهم بكل احترام وتقدير وكرامة ، 
العاملين لقيم وأهداف  يؤثر على درجة تبنى ، ويقدمون لها التفسيرات والمبررات الكافية للقرارات المتخذة بصورة جيدة

 والرضا والالتزام. ورسالة المنظمة، وشعورهم بالاندماج في العمل
عدم ثبوت تأثير معنوى مباشر للعدالة الإجرائية على التماثل التنظيمى إلى أن ممارسات القادة  الباحثويرجع 

مديريات الخدمات بما في ذلك المستندة إلى عدم عدالة الاجراءات الرسمية المستخدمة في اتخاذ القرارات في 
،  ، وعدم تلافى الأخطاء الورادة فيها ، وعدم دقتها استمرارية وثبات الاجراءات المتبعة في المديريات لمدة طويلة

، نتج عنها  ، بجانب عدم الالتزام بالمعايير الأخلاقية للقرارات وعدم السماح للأفراد بالمشاركة في اتخاذ القرارات
العاملين الشعور يفقد ، مما  ريات غير جيدة ولاتشبع حاجاتهم ورغباتهمين بأن بيئة العمل بالمدشعور المرؤوسي

 بالتوحد أو التماثل مع المديريات.
 (7جدول رقم )

 التأثير المباشر بين أبعاد العدالة التنظيمية والتماثل التنظيمى والارتباط الوظيفى نتا ج 
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 AMOS باستخدام تحليل المسار 

 ة المباشرة بين المتغيراتالعلاق
معامل 
 المسار

الخطأ 
 المعيارى 

 مستوى الدلالة
(P-Value) 

 نوع التأثير

 مباشر *** 0.054 0.47 العدالة التوزيعية مع التماثل التنظيمى
 مباشر 0.058 0.061 0.12 العدالة الاجرائية مع التماثل التنظيمى
 مباشر *** 0.053 0.22 عدالة المعاملات مع التماثل التنظيمى
 مباشر *** 0.032 0.95 التماثل التنظيمى مع الارتباط الوظيفي

 

 (.4/2( في حين لم يثب صحة الفرض الفرعى رقم )4/3، 4/1صحة الفروض الفرعية) ومما سبق ، يتضح    
 
 للدراسة :  الخامساختبار صحة الفرض  -6

ص على " يوجد تأثير معنوى مباشر للتماثل التنظيمى والذي ين الخامسيناقش هذا الجزء اختبار صحة الفرض     
للتماثل  اً مباشر  ياً معنو  اً هناك تأثير أن  (7)رقم تائج التحليل الاحصائي الواردة بالجدولوتبين نعلى الارتباط الوظيفي". 

 0.95ر  ، حيث بلغت قيمة معامل المسا التنظيمى)مأخوذ بصورة كلية( على الارتباط الوظيفي)مأخوذ بصورة كلية(
  0.01، وهى معنوية عند مستوى دلالة 

إرتباط  يؤثر على مستوى إدراك العاملين لتوافر التماثل التنظيمى) مأخوذ بصورة كلية( وتعنى هذه النتيجة أن       
، ترجع التأثيرات المباشرة للتماثل  نظر الباحثومن وجهة المدريات التى ينتمون اليها. بوظائفهم في العاملين 

بين أهدافهم وأهداف المنظمة التى يعملون  اً بأن هناك تطابقنظيمى على الارتباط الوظيفى إلى أن شعور العاملين الت
بها، وشعورهم بالاستغراق التام في المهام والأعمال ، وشعورهم بالولاء والالتزام التنظيمى ، كل ذلك يؤثر على 

فها، ويؤدون عملهم بشكل أفضل ويعملون على تحقيق المزيد مشاعرهم نحو المنظمة فيزداد حماسهم نحو تحقيق أهدا
 من نتائج الأعمال المثيرة ، ويرتبطون إيجابياً بعملهم.

،  مأخوذاً بصورة كلية للتماثل التنظيمى والارتباط الوظيفى قبول صحة هذا الفرض، فإنه يجب  وفي ضوء ماسبق   
 ر معنوى مباشر للتماثل التنظيمى على الارتباط الوظيفى .. أى يوجد تأثي 0.01وذلك عند مستوى دلالة إحصائية

 
 اختبار صحة الفرض السادس للدراسة :  -6

يناقش هذا الجزء نتائج اختبار صحة الفرض السادس لهذا البحث والذي ينص على أنه "  يوجد تأثير معنوى 
هذا الفرض تم الاستعانة بأسلوب تحليل  مباشر لأبعاد العدالة التنظيمية على الارتباط الوظيفى". وللتحقق من صحة

 المسار.
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( وجود تأثير معنوى مباشر لكل من العدالة التوزيعية ، وعدالة الإجراءات 8ويتضح من نتائج الجدول رقم )
على الترتيب  0.06،  0.06، 0.36وعدالة التعاملات على الإرتباط الوظيفى ، حيث بلغت قيمة معاملات المسار 

 .  0.001عند مستوى وجميعها معنوية 
ة طردية بين أبعاد العدالة التنظيمية والارتباط الوظيفى )مأخوذ بصورة كلية( رهذه النتيجة أن هناك علاقوتعنى 

 (مع نتائج دراسةهذه النتائج وتتفق  ، بمعنى أن توافر أبعاد العدالة التنظيمية يؤدى إلى زيادة الارتباط بالوظيفة . 
(Saks,and Rotman,2006 والتى أظهرت أن للعدالة التوزيعية والعدالة الاجرائية تأثير على الارتباط الوظيفي  ،

الى أن عدالة المعاملات تؤدي الى زياة إرتباط الموظف والتى أشارت  (Kwak Ann, 2006)كما تتفق مع دراسة 
 بالوظيفة. 

الارتباط الوظيفى ترجع إلى أن إدراك  أن هذه التأثيرات المباشرة لأبعاد العدالة التنظيمية على ويرى الباحث
العاملين لعدالة توزيع المخرجات ، وعدالة الاجراءات المستخدمة في اتخاذ القرارات وتطبيق السياسات ، بالاضافة 
إلى عدالة التعامل معهم من قبل رؤسائهم ، يؤثر على درجة استغراق العاملين في عمله ، وشعورهم بالأهمية والفخر 

 العمل ، وزيادة رغبته في استثمار جهده الشخصى وطاقته في العمل. والتحدى في
 (8يدول رقم )

 AMOSنتا ج التأثير المباشر بين أبعاد العدالة التنظيمية والارتباط الوظيفى باستخدام تحليل المسار  
 نوع التأثير مستوى الدلالة الخطأ المعيارى  معلمة المسار )بيتا( المتغير المستقل

 مباشر 0.000 0.112 0.36 التوزيعية العدالة
 مباشر 0.000 0.077 0.06 عدالة الاجراءات
 مباشر 0.000 0.57 0.06 عدالة التعاملات

وفقاً لاختبار) ت( عند مستوى معنوية للدراسة ،  السادسقبول صحة الفرض وفي ضوء النتائج السابقة ، يمكن    
(0.001.) 
 سة:للدرا اختبار صحة الفرض السابع -7

لأبعاد العدالة التنظيمية على الارتباط الوظيفي من خلال التماثل للكشف عن طبيعة التأثيرات غير المباشرة     
مباشر غير   معنوى  " يوجد تأثير والذي ينص على أنهللدراسة  السابعتم صياغة الفرض ،  التنظيمى كمتغير وسيط

( 9والجدول رقم )،  المسارولتحقيق ذلك تم استخدام أسلوب تحليل  .التنظيمية على الارتباط الوظيفي"لأبعاد العدالة 
 يوضح هذا التحليل ، ويمكن أن نستخلص من هذا الجدول النتائج التالية : 

( 0.121( بمقدار ) 0.157( إلى ) 0.36زادت قوة العلاقة بين عدالة التعاملات والارتباط الوظيفى من ) -
 خلال التماثل التنظيمى كمتغير وسيط ، واتجاه العلاقة طردياً. والذي يمثل التأثير غير المباشر من
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( والذي 0.493( بمقدار )0.499( إلى )0.06زادت قوة العلاقة بين عدالة التوزيع والارتباط الوظيفى من ) -
 يمثل التأثير غير المباشر من خلال التماثل التنظيمى كمتغير وسيط ، واتجاه العلاقة طردياً.

( 0.115بمقدار)( 0.104( إلى ) 0.06قة بين عدالة الإجراءات والارتباط الوظيفى من )زادت قوة العلا -
 وتمثل هذه الزيادة قيمة التأثير غير المباشر للتماثل التنظيمى كمتغير وسيط ، إلا أن اتجاه العلاقة عكسياً.

 

تغير وسيط في العلاقة بين أبعاد أن هناك تأثير ناتج عن دخول التماثل التنظيمى كم تشير النتائج السابقة و     
العدالة التنظيمية والإرتباط الوظيفى ، حيث تغيرت قوة العلاقات بين أبعاد العدالة التنظيمية والارتباط الوظيفى ، كما 
ظلت اتجاهات العلاقات كما هى بالنسبة لبعدى عدالة التعاملات وعدالة التوزيع في حين تغير اتجاه العلاقة بين 

 جراءات والإرتباط الوظيفى.عدالة الا
 (9يدول رقم )

 على العلاقة بين أبعاد العدالة التنظيمية والارتباط الوظيفيالمتغير الوسيط تأثير 
 AMOSباستخدام تحليل المسار  

 التأثير الكلى التأثير غير المباشر التأثير المباشر المتغير المستقل المتغير التابع

 
 التماثل التنظيمى

 0.120  0.120 املاتعدالة التع
 0.159  0.159 عدالة الإجراءات
 0.491  0.491 عدالة التوزيع

 
 الارتباط الوظيفى

 0.157 0.121 0.36 عدالة التعاملات
 -0.104 0.115 0.06 عدالة الإجراءات
 0.499 0.493 0.06 عدالة التوزيع

 0.1005  0.1005 التماثل التنظيمى
(E1) 0.25غير المفسر في المتغير الوسيط = الخطأ أو التباين 
(E)   =0.15الخطأ أو التباين غير المفسر في المتغير التابع  

 
، وذلك  مأخوذاً بصورة فردية لكل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية يجب قبول هذا الفرضوفي ضوء ماسبق ، فإنه   

شر لأبعاد العدالة التنظيمية على الارتباط . أى يوجد تأثير معنوى غير مبا0.01عند مستوى دلالة إحصائية 
 الوظيفى. 

 
 النموذج النها ى المقترح:
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وبإجراء التحليل العاملي التوكيدى لبيانات   (Amos 18)ستخدام أسلوب التحليل العاملي التوكيدي من برنامج اتم 
 الي:( الت2الدراسة الميدانية تم التوصل إلى النموذج النهائي كما يوضحه الشكل رقم )

 
 ( النموذج النهائي2شكل )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 :ملخص لأهم النتا ج والتوصيات  : تاسعا 

  يلي: توصل الباحث إلى عدة نتائج مهمة ، يمكن ابرازها فيما    
 باط الوظيفي.بين التماثل التنظيمى والارتتوجد علاقة طردية معنوية بين أبعاد العدالة التنظيمية و  .1
مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية والتماثل التنظيمى والارتباط الوظيفي لدى العاملين بمديريات الخدمات  .2

 موضع الدراسة متوسط.
يعنى ذلك أن أبعاد العدالة التنظيمية أن أبعاد العدالة التنظيمية الثلاثة ترتبط معنوياً بالتماثل التنظيمى. و  .3

 ثل التنظيمى . تؤدى إلى زيادة التما
تبين أن هناك علاقة إرتباط معنوية بين التماثل التنظيمى والارتباط الوظيفى ، ويعنى ذلك أن التماثل  .4

 التنظيمى يؤدى إلى زيادة الارتباط الوظيفى. 
يوجد تأثير معنوى مباشر لكل من العدالة التوزيعية وعدالة التعاملات على التماثل التنظيمى ، في حين لم  .5

 التماثل التنظيمى . النتائج وجود تأثير معنوى مباشر للعدالة الإجرائية على تثبت 
 أن العدالة التوزيعية أكثر أبعاد العدالة التنظيمية تأثيراً  غير مباشر على الارتباط الوظيفى. .6
  يوجد تأثير معنوى مباشر للتماثل التنظيمى على الارتباط الوظيفى. .7

 عدالة التعاملات

 جرااااتلإاعدالة 

 لتوزيععدالة ا

 التماثل التنظيمى
 

 الإاتباط الوظيفى

0.120 

0.159 

0.491 

0.36 

0.121 

0.06 

0.493 

0.115 

0.06 

0.1005 

E1 = 25 E2 = 15 
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 عدالة التنظيمية على الارتباط الوظيفى.أن هناك تأثير مباشر لأبعاد ال .8
أن دخول التماثل التنظيمى كمتغير وسيط في العلاقة بين أبعاد العدالة التنظيمية والارتباط الوظيفي أثر على  .9

 قوة العلاقة بينهما بالزيادة.
مية  والارتباط تم تقديم نموذج لتأثير التماثل التنظيمى كمتغير وسيط على العلاقة بين أبعاد العدالة التنظي .10

 ,GFI,Tli (IFI)الوظيفي، يتمتع بدرجة عالية من حسن المطابقة ، وذلك في ضوء خمس مؤشرات هى 
CFI, NFI, .وفقاً لنتائج تحليل العامل التوكيدى ، وتحليل المسار ، 

 وبناء  على النتا ج السابقة يقدم الباحث التوصيات التالية:
حقيق العدالة التنظيمية بأبعادها الثلاثة ، تراسة العمل على على رؤساء مديريات الخدمات موضع الد .1

وفق  توزيع المكافئات والحوافز المادية بين العاملين وبخاصة العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية عن طريق
اتباع و  ، بما يسمح للعاملين بالحصول على المردود المناسب لما يبذلونه من جهد،أسس موضوعية وعادلة 

المكافآت وتقييم أداء العاملين  راءات واضحة وموضوعية عند تطبيق القرارات المتعلقة بتخصيصإج
حرص صالح كافة الأطراف المتأثرين بها، و لاتختلف باختلاف المديرين القائمين على تطبيقها مع مراعاة م

حترام والتقدير، والعدالة قادة مديريات الخدمات على العدالة في التعامل مع كافة المرؤوسين في إطار من الا
  .في ثوب من التواضعفي توفير المعلومات وتقديم التفسيرات المتعلقة بها للمرؤسين 

وبين  همالتوحد أو التطابق بينشعور العاملين بعلى قادة مديريات الخدمات تنمية وتطوير درجة  يجب .2
عمل مسح دورى لحاجات لك عن طريق والمديريات التى يعملون بها. ويمكن تحقيق ذالإدارات أو الأقسام 

زيادة أساليب تحفيز و ،  ورغبات العاملين بمديريات الخدمات وتحقيق ما يتوافق منها مع أهداف المديرية
تكوين هوية و ،  خلق مناخ تنظيمى يتسم بالمشاركة في اتخاذ القرارات والعمل بروح الفريقو ،  وتنمية العاملين

،  تحقيق التوافق والانسجام بين قيم المنظمة وقيم ومعتقدات العاملينو ،  تتنظيمية محددة لمديريات الخدما
. إن توفير المتطلبات السابقة سوف العدالة التنظيميةوزيادة شعور العاملين ب،  زيادة ثقة العاملين في القيادةو 

 لدور الإضافى لديهم، وتنمية سلوكيات ا ، واستغراقهم وانهماكهم في العمل يؤدى إلى زيادة دافعية العاملين
، وزيادة درجة الالتزام والتعاون والتماسك ، وتحقيق  دون المطالبة بتعويض مباشرعما بذلوه من جهود إضافية

،  ، ويقلل من دوران العمل ، ويسهل الاتصال والتعلم ، ويزيد من المشاركة الفاعلة التوافق داخل المديريات
ارات التى سوف تتخذ سوف تكون متسقه مع الأهداف والقيم كذلك سوف تضمن مديريات الخدمات أن القر 

 ، إضافة إلى أنهم سيكونون سفراء لمديرياتهم يدافعون عنها وعن سمعتها خارج العمل. هاالتنظيمية ل
بتلك المديريات بالجهاز الحكومى بحكم كون وظيفتها تتعلق بإدارة العنصر البشري  إن إدارة الموارد البشرية .3

 :وذلك عن طريقمن خلال بعض ممارساتها م في زيادة درجة إرتباط العاملين بوظائفهم يمكن أن تساه
 .امعمل قياس دورى لمدى إدراك العاملين للعدالة التنظيمية والتماثل التنظيمى بكافة أبعاده -3/1
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مناقشة أو حتى لعقد لقاءات دورية بين المديرين والعاملين لمناقشة أى سياسات أو إجراءات جديدة  -3/2
 أى مشاكل تواجه الموظف.

وضع ضوابط ومعايير لاختيار مديرى العموم ومديري الإدارات من أهمها: الحرص على تحقيق  -3/3
،  ، والمصداقية في القول والعمل ، وتحقيق التوحد والتطابق بين الفرد والمنظمة العدالة والمساواة 

 وبناء ثقافة تنظيمية قوية.
 ررات والمعلومات المتعلقة بأى قرار يتعلق بنقل أو ترقية أو مكافأة أحد العاملين.شرح وتقديم المب  -3/4
الوظائف بحيث تتسم بالأهمية والتنوع والتحدى، لأن ذلك سيؤدى إلى زيادة وتوصيف تصميم  -3/5

 إستغراق العاملين في وظائفهم.
ن مدى كفايتها لتلبية احتياجات العاملين التقييم والمتابعة الدورية لأنظمة الرواتب والأجور والتحقق م -3/6

 من مأكل وملبس.
، على أن  تصميم برامج تدريبية تستهدف تنمية المهارات السلوكية والتنظيمية لقادة مديريات الخدمات -3/7

 يكون مجال التركيز في هذه البرامج على تنمية المهارات الأساسية التالية:
 لخدمات وتوفير الاهتمام الشخصى لهم.تشخيص احتياجات العاملين بمديريات ا 
 .استراتيجيات تمكين العاملين بمديريات الخدمات 
 .المسح الدورى لأنظمة الرواتب والأجور 
 .أسس ومعايير الاختيار والتعيين في الوظائف 
 .طرق وأساليب تصميم وتحليل الوظائف 
 .تصميم أنظمة الأجور والرواتب 
 .بناء الثقة التنظيمية 
 لعاملين.تقييم أداء ا 

يمكن لقادة مديريات  دلالاتها، يقدم الباحث نموذج عملياً في ضوء طبيعة وأغراض الدراسة ونتائج التحليل و  .4
 الخدمات محل الدراسة الاسترشاد به لمعالجة قضية ضعف الارتباط الوظيفي لدى العاملين بتلك المديريات.

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 العدالة التوزيعية

 العدالة الإجراائية

 الااتباط الوظيفي التماثل التنظيمي
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 : مستقبليةالدراسات لامجالات : عاشرا  
العلاقة بين في ، والذي تمثل في التعرف دور التماثل التنظيمى كمتغير وسيط  بخلاف إهتمام الدراسة الحالية
امتداد جهود ، يعتقد الباحث أن هناك العديد من القضايا الأخرى، والتى تستحق  العدالة التنظيمية والارتباط الوظيفي

 الباحثين لتغطيتها، ومن أبرزها:
، ويتوقع الباحث أن تطبيقها على  لحالية على مديريات الخدمات بمحافظة كفر الشيخأجربت الدراسة ا .1

، لذا يقترح الباحث تطبيق الدراسة  ، يمكن أن يؤثر على متغيرات البحث والعلاقة بينها قطاعات أخرى 
 الحالية على قطاعات أخرى.

على العلاقة بين العدالة التنظيمية  تناولت الدراسة الحالية تأثير التماثل التنظيمى مأخوذ بصورة كلية .2
من المفيد أن تتناول دراسة أخرى تأثير أبعاد التماثل التنظيمى على العلاقة  والارتباط الوظيفي. لذا قد يكون 

 ، حيث يعتقد الباحث أن ذلك سوف يساعد في الوصول إلى نماذج أكثر شمولًا وعمقاً. بين متغيرات البحث
 والاستغراق الوظيفي. التماثل التنظيمىبين مقترح للعلاقة نموذج  .3
 بين العدالة التنظيمية وعدم الأمان الوظيفي.كمتغير وسيط في العلاقة التماثل التنظيمى  .4
 العدالة التنظيمية مع التماثل التنظيمى والدور الاضافى. .5
 اثل التنظيمى على الارتباط الوظيفي.أثر محددات التم .6
 محددات ونتائج الارتباط الوظيفى. .7
 الارتباط الوظيفى كمتغير وسيط في العلاقة بين العدالة التنظيمية والأداء الوظيفى. .8
 

 

 المرايع:
 : : المرايع العربية أولا

(" أثر العدالة التنظيمية في بلورة التماثل التنظيمى في المؤسسات 2008البشايشة ، سامر عبد المجيد ) .1
، العدد   4، الجامعة الأردنية ، المجلد ردنية في ئدارة الأعمالالمجلة الأ " ،  : دراسة ميدانية العامة الأردنية

427-457. 
، دار وائل ،  (Amos)دليل الباحثين في التحليل الاحصا ى باستخدام أموس ( 2013البرق ، وأخرون ؛ ) .2

 عمان ، الأردن.
ي محافظة المفرق ( " درجة إحساس العاملين في مديريات التربية والتعليم ف2012الحراحشة ، محمد عبود ) .3

، العدد  24، مجلد  ، مجلة جامعة الملك سعود العلوم التربوية والدراسات الإسلامية،  بالعدالة التنظيمية "
1 ،47-72. 
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( أثر المهارات القيادية على بلورة التماثل التنظيمى في المؤسسات 2006الخليفات ، مها عبد العزيز ) .4
 ، عمادة الدراسات العليا ، جامعة مؤته. منشورة رسالة مايستير غيرالعامة الأردنية ، 

( " التماثل التنظيمى لأعضاء الهيئات التدريسية في 2009السعود ، راتب ؛ الصرايرة ، خالد أحمد ) .5
 ، عمان ، الأردن. مجلة دراسات الجامعة الأردنيةالجامعات الأردنية وعلاقته بأدائهم الوظيفى"، 

ممارسة الأدوار القيادية لدى عمداء الكليات فى جامعة الكويت  ( درجة2012الشمرى ، أحمد مطر ) .6
، كلية رسالة مايستير منشورة وعلاقتها بالتماثل التنظيمى لدى أعضاء هيئة التدريس من وجهة نظرهم ، 

 جامعة الشرق الأوسط، عمان، الأردن. –العلوم التربوية 
التنظيمية والالتزام التنظيمى على سلوك (" دراسة أثر كل من العدالة 2006) الصباغ ، شوقى محمد .7

آفاق يديدة المواطنة التنظيمية بالتطبيق على مستش يات وزارة الصحة بدولة الإمارات العربية المتحدة"، 
 .251-227(،2، 1، العدد )18، مجلد  ()جامعة المنوفية : كلية التجارة

( " أثر الأنماط القيادية على الإرتباط 2012العنقرى ، عبد العزيز بن سلطان ؛ المغربى ، عبد الحميد ) .8
المجلة المصرية الوظيفى لدى العاملين بمصرف الراجحى بالمنطقة الغربية بالمملكة العربية السعودية "، 

 .108 -51، 3، العدد 26)جامعة المنصورة : كلية التجارة ( المجلد  للدراسات التجارية
( " أثر العدالة التنظيمية في الأداء لدى 2009حمد)العميان ، مصطفي محمد ؛ المسعودى ، موسى أ .9

)جامعة المنصورة :  المجلة المصرية للدراسات التجاريةدراسة ميدانية "،  -العاملين في الوزارت الأردنية
 .455-395، 33كلية التجارة ( ، مجلد 

، الة مايستير غير منشورةرس( أثر المشاركة في بلورة التماثل التنظيمى، 2005القرالة ، أروى عبد السلام ) .10
 جامعة مؤته، الأردن.

(" أثر الثقافة التنظيمية على الإرتباط الوظيفي بالتطبيق على الإجهزة الحكومية 2012المغربى ، عبد الحميد) .11
، 3، العدد 26جامعة المنصورة : كلية التجارة ( المجلد المجلة المصرية للدراسات التجارية )السعودية "، 

1- 50 . 
(" أثر العدالة التنظيمية على العلاقات بين إدارة المعرفة ورأس 2012، أحمد حسن عبد العال ) جىالملي .12

) جامعة  المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية: بالتطبيق على القطاع المصرفى" ،  المال الفكرى 
 .374 -277، 1، العدد26: كلية التجارة( ، مجلد،حلوان
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معوقات إدراك الجودة والاعتماد في الجامعات المصرية الحكومية " ( 2012)من إدريس ، ثابت عبد الرح .13
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(" العلاقة بين أبعاد المناخ الأخلاقى ومدركات العدالة التنظيمية في 2011ن )حسن ، أحمد على حس .17

المجلة العلمية للاقتصاد والتجارة المستش يات الحكومية والخاصة بمحافظة القاهرة : دراسة ميدانية " ، 
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