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الدعــم التنظيمـــي وعلاقتـــه بالعدالة التنظيمية والالتـزام التنظيمي:  
 دراسة تطبيقية على الأطباء العاملين في بعض

المستشفيات الحكومية في مدينة الرياض

د. علي ضبيان الرشيدي

 استاذ مساعد  - قسم الادارة العامة
 كلية العلوم الادارية

جامعة نايف العربية للعلوم الامنية 

المملكة العربية السعودية
الملخص 1

هــدف البحــث إلــى تحديــد مســتويات الدعــم التنظيمــي والعدالــة التنظيميــة والالتـــزام التنظيمــي والتعــرّف علــى علاقــة 
الدعــم التنظيمــي بالعدالــة التنظيميــة، وعلاقتــه بالالتـــزام التنظيمــي، وكذلــك العلاقــة بيـــن العدالــة التنظيميــة والالتـــزام 
التنظيمــي، وقــد تــم أخــذ عينــة بلــغ عددهــا )230( طبيــب يُمثلــون )40%( مــن مجتمــع البحــث البالــغ عددهــم )575( طبيــب. 
وقــد أظهــرت النتائــج أن درجــة توفــر أبعــاد الدعــم التنظيمــي بأبعــاده المختلفــة كان مرتفعًــا مــا عــدا بُعــد السياســة الإداريــة فــكان 
ا، كمــا أظهــرت النتائــج وجــود علاقــة طرديــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن الدعــم التنظيمــي والعدالــة التنظيميــة، وعــن 

ً
متوســط

وجــود علاقــة طرديــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن الدعــم التنظيمــي والالتـــزام التنظيمــي، وقــد أظهــرت النتائــج وجــود أثـــر دال 
إحصائيًــا لاختــلاف اســتجابات أفــراد عينــة البحــث حــول جميــع محــاور البحــث باختــلاف مُتغيـــر عــدد ســنوات الخبـــرة لصالــح 
ت في ضرورة الاهتمام بالسياسات الإدارية 

ّ
من )10( سنوات فأكثـر، مقابل أقل من )10( سنوات. أما أهم التوصيات فتمثل

تبعــة لتواكــب تطلعــات وأهــداف العامليـــن وتكــون مبنيــة علــى أســس علميــة وفنيــة ومُشــاركة العامليـــن فــي وضــع السياســات 
ُ
الم

التـــي تتعلــق بتطويـــر الخدمــات الطبيــة لتحسيـــن الأداء وتحقيــق الالتـــزام التنظيمــي. ومــن الضــروري العمــل علــى وضــع رؤيــة 
استـــراتيجية للتدريــب لكافــة التخصصــات الطبيــة، وتخصيــص مــوارد داعمــة للتدريــب وتحديــد الاحتياجــات الفعليــة لهــذه 

التخصصــات.

الكلمات المفتاحية: الدعم التنظيمي ، العدالة التنظيمية ، الالتـزام التنظيمي ، عدالة الإجراءات ، الالتـزام العاطفي ، الالتـزام 
المستمر ، الالتـزام المعياري.

المقدمة

نظمات عامة والخدمية الصـحية الحكومية بخاصة على مدى التـزام العامليـن بها بمقتضيات 
ُ
يعتمد تحقيق أهداف الم

نظمــة التـــي يعملــون بهــا، بنــاءً علــى إدراكهــم لأبعــاد الدعــم الــذي يتلقــوه منهــا، 
ُ
وظائفهــم، وهــذا مــا يتحقــق مــن خــلال علاقتهــم بالم

 
ً
 ومؤثـــرا

ً
نظمــة بـــرفاهيتهم ومســتواهم، ومســاعدتهم عندمــا يكــون عملهــم دقيقــا

ُ
لأن هــذا الدعــم يكــون تصوراتهــم حــول اهتمــام الم

 عــن إتاحــة ظــروف العمــل المناســبة لعملهــم. )Dogan & Otken, 2011: 87(. كمــا يدعــم اتجاهاتهــم نحــو العمــل الإبداعــي 
ً
فضــلا

نظمة والعامليـن بها، حيث تتفاعل 
ُ
 لأن نظرية الدعم التنظيمي تفتـرض وجود علاقة تبادلية ومُشاركة بيـن الم

ً
والابتكار، نظرا

نظمة لإسهاماتهم وبمدى العناية بـــرفاهيتهم. كما أن الدعم التنظيمي الذي يدركه 
ُ
وتتأثـــر معتقدات العامليـــن بمدى تقديـــر الم

 لوجــود علاقــة ارتبــاط قويــة بيـــن 
ً
الموظفــون مــن منظماتهــم يتعّــزز مــن خــلال العدالــة التنظيميــة التـــي يطبقهــا التنظيــم، نظــرا

 .)Dagan & Otken, 2011: 122( العدالــة التنظيميــة وبيـــن الرضــا الوظيفــي، وســلوكيات المواطنــة التنظيميــة

تم استلام البحث في يونيو 2019، وقبل للنشر في أغسطس 2019.   * 

DOI: 10.21608/aja.2019.48367 :)معرف الوثائق الرقمي( © المنظمة العربية للتنمية الإدارية - جامعة الدول العربية، 2019، ص ص 239- 264، 

هــدف البحــث إلــى تحديــد مســتويات الدعــم التنظيمــي والعدالــة التنظيميــة والالتـــزام التنظيمــي والتعــرّف علــى علاقــة الدعــم 
التنظيمي بالعدالة التنظيمية، وعلاقته بالالتـزام التنظيمي، وكذلك العلاقة بيـن العدالة التنظيمية والالتـزام التنظيمي، وتوصلت 
الدراســة إلــى وجــود علاقــة طرديــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن الدعــم التنظيمــي والعدالــة التنظيميــة، وعــن وجــود علاقــة طرديــة ذات 
دلالــة إحصائيــة بيـــن الدعــم التنظيمــي والالتـــزام التنظيمــي، وقــد أظهــرت النتائــج وجــود أثـــر دال إحصائيًــا لاختــلاف اســتجابات أفــراد 
عينــة البحــث حــول جميــع محــاور البحــث باختــلاف مُتغيـــر عــدد ســنوات الخبـــرة لصالــح مــن )10( ســنوات فأكثـــر، مقابــل أقــل مــن 
تبعــة لتواكــب تطلعــات وأهــداف العامليـــن 

ُ
ــت فــي ضــرورة الاهتمــام بالسياســات الإداريــة الم

ّ
)10( ســنوات. أمــا أهــم التوصيــات فتمثل

وتكون مبنية على أسس علمية وفنية ومُشاركة العامليـن في وضع السياسات التـي تتعلق بتطويـر الخدمات الطبية لتحسيـن الأداء 
وتحقيــق الالتـــزام التنظيمــي. ومــن الضــروري العمــل علــى وضــع رؤيــة استـــراتيجية للتدريــب لكافــة التخصصــات الطبيــة، وتخصيــص 

مــوارد داعمــة للتدريــب وتحديــد الاحتياجــات الفعليــة لهــذه التخصصــات.
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الإطار النظري ومراجعة الدراسات السابقة: 

مشكلـة البحث

نظمــات الطبيــة فــي المملكــة العربيــة الســعودية واجــب الإســهام فــي تحقيــق مــا تهــدُف إليــه الدولــة مــن 
ُ
يقــع علــى كاهــل الم

أمــن صـحـــي لمواطنيهــا والمقيميـــن فيهــا، ومــن ثــم يصبــح علــى العامليـــن الوفــاء مــن خــلال التـــزامهم الوجدانــي وجهدهــم المبــذول. 
فــإدراك الدعــم التنظيمــي يــؤدي إلــى زيــادة الجهــد المبــذول مــن قبــل العامليـــن نحــو تحقيــق الأهــداف المرغوبــة )المغربــي، 2003: 
قدمــة للمراجعيـــن ومنسوبـــي هــذه المستشــفيات، وبالتالــي فــإن مُشــكلة 

ُ
5(، وينعكــس ذلــك علــى تحسيـــن مســتوى الخدمــات الم

البحــث  تتلخــص فــي الســؤال الرئيــس التالــي:

ما مستوى علاقة الدعم التنظيمي بالعدالة التنظيمية والالتـزام التنظيمي؟ 

أسئلـة البحـث

يجيب البحث عن الأسئلة التالية: 

مــا مســتوى الدعــم التنظيمــي فــي مستشــفى قــوى الأمــن الداخلــي ومدينــة الملــك ســعود الطبيــة فــي مدينــة الريــاض مــن 1- 
وجهــة نظــر الأطبــاء العامليـــن بهمــا؟ 

مــا مســتوى العدالــة التنظيميــة فــي مستشــفى قــوى الأمــن الداخلــي، ومدينــة الملــك ســعود الطبيــة فــي مدينــة الريــاض 2- 
مــن وجهــة نظــر الأطبــاء العالميـــن بهمــا؟ 

مــا مســتوى الالتـــزام التنظيمــي فــي مستشــفى قــوى الأمــن ومدينــة الملــك ســعود الطبيــة فــي مدينــة الريــاض مــن وجهــة 3- 
نظــر الأطبــاء العامليـــن فيهمــا؟ 

مــا علاقــة الدعــم التنظيمــي بالعدالــة التنظيميــة فــي مستشــفى قــوى الأمــن الداخلــي ومدينــة الملــك ســعود الطبيــة فــي 4- 
مدينــة الريــاض مــن وجهــة نظــر الأطبــاء العامليـــن فيهمــا؟ 

مــا علاقــة الدعــم التنظيمــي بالالتـــزام التنظيمــي فــي مستشــفى قــوى الأمــن الداخلــي ومدينــة الملــك ســعود الطبيــة فــي  - 
مدينــة الريــاض مــن وجهــة نظــر الأطبــاء العامليـــن فيهمــا؟ 

إلى أي مدى تختلف استجابات عينة البحث باختلاف خصائصها الديموغـرافية؟6- 

أهـداف البحـث

يسعى البحث إلى تحقيق الأهداف التالية: 

تحديد مســتوى الدعم التنظيمي في مستشــفى قوى الأمن الداخلي، ومدينة الملك ســعود الطبية في مدينة الرياض 1- 
من وجهة نظر الأطباء العامليـن فيهما. 

تحديــد مســتوى العدالــة التنظيميــة فــي مستشــفى قــوى الأمــن الداخلــي، ومدينــة الملــك ســعود الطبيــة فــي مدينــة 2- 
الريــاض مــن وجهــة نظــر الأطبــاء العامليـــن فيهمــا. 

فــي مدينــة 3-  فــي مستشــفى قــوى الأمــن الداخلــي، ومدينــة الملــك ســعود الطبيــة  تحديــد مســتوى الالتـــزام التنظيمــي 
الريــاض مــن وجهــة نظــر الأطبــاء العامليـــن فيهــا. 

الملــك ســعود 4-  الداخلــي، ومدينــة  قــوى الأمــن  فــي مستشــفى  التنظيميــة  بالعدالــة  التنظيمــي  الدعــم  معرفــة علاقــة 
الطبيــة فــي مدينــة الريــاض مــن وجهــة نظــر الأطبــاء العامليـــن فيهــا. 

معرفة علاقة الدعم التنظيمي بالالتـــزام التنظيمي في مستشفى قوى الأمن الداخلي، ومدينة الملك سعود الطبية  - 
فــي مدينــة الريــاض مــن وجهــة نظــر الأطبــاء العامليـــن فيهما. 

معرفة مدى اختلاف استجابات عينة البحث باختلاف خصائصهم الديموغـرافية. 6- 
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أهميـة البحـث

تنبثق أهمية البحث من أهمية الموضوع الذي يتناوله الباحث، كونه يغطي مفاهيم حديثة بحاجة إلى مزيد من البحث، 
والتشخيص لأبعادها، وعلاقتها بالمتغيـرات الأخـرى.  وتبـرز أهمية موضوع الالتـزام التنظيمي – كونه من السلوكيات المرغوب 
 لمــا يحدثــه مــن آثــار إيجابيــة بتبنــي العامليـــن للعديــد مــن 

ً
فيهــا والمطلــوب تعزيـــزها – قــد حُظــي بمزيــد مــن عنايــة الباحثيـــن، نظــرا

حسّــن الحالــة المزاجيــة لديهــم، ممــا يـــزيد الأداء، 
ُ
ردود الفعــل الإيجابيــة نحــو وظائفهــم، مثــل زيــادة مســتوى الرضــا الوظيفــي، وت

ويُقلــل مــن احتمــال وقوعهــم فــي الخطــأ. لذلــك فــإن البحــث فــي وســائل دعــم هــذا الالتـــزام مــن شــأنه أن يُحقــق التـــزام العامليـــن 
قدمها المستشفيات الحكومية. كما 

ُ
نظمة )الأسمري، 2013: 16(، وهو ما يصبُ في مصلحة الخدمات الطبية التـي ت

ُ
بقيم الم

ــد ميــدان البحــوث والدراســات بدراســة حديثــة، وتقديــم مقتـــرحات لإجـــراء مزيــد منهــا فــي مثــل هــذه الموضوعــات يُمكــن أن 
ْ
أن رف

شكل النتائج التـي ستسفر عنها الدراسة الحالية وتوصياتها 
ُ
نظمات المعنية. كما يمكن أن ت

ُ
يُسهم في تحسيـن مستوى أداء الم

ططهم المستقبلية، 
ُ

 يفيد القيادات في مستشفى قوى الأمن الداخلي، ومدينة الملك سعود الطبية في وضع خ
ً
 متواضعا

ً
مرجعا

تبعة لديهم. 
ُ
ططهم الحالية بالوقوف على مواضع القوة والضعف في الأساليب الإدارية الم

ُ
أو تغييـر خ

المصطلحـات والمفاهيـم

الدعم التنظيمي 1-

 إلــى تنميــة وتطويـــر الأداء لتحقيــق 
ً
الدعــم التنظيمــي ينتــج العدالــة التنظيميــة وغيـــرها مــن العوامــل التـــي تهــدف جميعــا

. )Morrman et al., 2001: 76(. ويـــرى الباحــث أن الدعــم التنظيمــي هــو قــدرة 
ً
الأهــداف التنظيميــة والفرديــة والمجتمعيــة معــا

ناســبة للعمــل وانعــكاس ذلــك علــى مســتوى أدائهــم. 
ُ
نظمــة علــى دعــم العامليـــن وتهيئــة البيئــة الم

ُ
الم

العدالـة التنظيمية 2-

العدالة في ذاتها مفهوم نسبـي تتشارك فيه عديد من التوجّهات الدينية والاجتماعية والسياسية )الحقباني، 2016: 16( 
ها )حامد، 2003: 241( بأنها الطريقة التـي يتعامل بها 

ّ
وعلى ذلك تختلف التعريفات بشأنها عند كثيـر من المفكريـن، فقد عرف

حْوكم بها المؤسسة 
ُ
المرؤوسون من قبل منظماتهم، وعرفها )Bies & Tripp, 1996: 17( بأنها القواعد والمعاييـر الاجتماعية التـي ت

أعمالها، وذلك في ثلاثة أبعاد: كيفية تخصيص الموارد والعائدات، وكيفية وضع الإجـراءات لاتخاذ القرارات وتنفيذها، وكيفية 
التعامــل الشــخ�صي مــع الأفــراد. ويـــرى الباحــث بأنهــا إدراك الجماعــة للعدالــة التـــي تمارســها المنظمــة داخلهــا، الأمــر الــذي جعلهــا 

مثل مرتبة مُتقدمة في قائمة اهتماماتها والعامليـن على حدٍ سواء، وينعكس ذلك على إنتاجية العاملين. 
ُ
ت

الالتـزام التنظيمي 3-

عرفــه )الفهــداوي والقطاونــة، 2004: 11( بأنــه مســتوى الشــعور الإيجابـــي المتوّلــد عنــد الموظــف إزاء المنظمــة، والالتـــزام 
بقيمهــا والإخــلاص لأهدافهــا، والشــعور الدائــم بالارتبــاط معهــا، والانتمــاء إليهــا. ومــن خــلال هــذه التعريفــات فــإن الالتـــزام 
التنظيمــي فــي نطــاق هــذا البحــث هــو ولاء وانتمــاء الأطبــاء العامليـــن فــي مستشــفى قــوى الأمــن الداخلــي، ومدينــة الملــك ســعود 

الطبيــة بمدينــة الريــاض، وشــعورهم الدائــم بالاســتمرار بهــا وتحقيــق أهدافهــا. 

المتغيـر الأول - الدعم التنظيمي: 

مفهوم الدعم التنظيمي:  1-

نظمة التـي ينتمون إليها في التـركيـز على اهتماماتهم 
ُ
درك لدوافع الموظفيـن إلى درجة مساعدة الم

ُ
يُشيـر الدعم التنظيمي الم

ودوافعهــم التـــي تجعلهــم يبذلــون أق�صــى درجــة مــن العطــاء مقابــل معاملتهــم بالمثــل مــن قبــل منظماتهــم, وانعــكاس هــذا الجهــد 
شــبع دوافعهــم )الشــعلان، 2014: 153(. وبذلــك فــإن 

ُ
نظمــة لهــم فــي صــورة حوافــز ماديــة ومعنويــة ت

ُ
إيجابيًــا عــن طريــق دعــم الم

نظمــة جهودهــم 
ُ
العامليـــن ينعكــس لديهــم مفهــوم الدعــم التنظيمــي مــن خــلال بعــض المعتقــدات عــن المســتوى الــذي تقــدر بــه الم
وتهتم فيه بـــرفاهيتهم، بما يُخلق لديهم مشاعر الالتـــزام والانتماء التـــي تجعلهم راضيـــن بانتمائهم للمُنظمة. 
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نظرية الدعم التنظيمي:  2-

نظمة له، وبالتالي يستخدم الفرد أحكامه 
ُ
إدراك الفرد للدعم التنظيمي يتم تطويـره من خلال إدراك الفرد لتقديـر الم

الخاصة وإدراكه الذاتـــي للدعم التنظيمي لتقديـــر توقعه للنتائج المتـــرتبة على جهده، ولذلك فإنه كلما كبـــر المدى الذي تهتم 
نظمــة علــى تحقيــق أهدافهــا 

ُ
 أكبـــر لمســاعدة الم

ً
نظمــة بالعامليـــن وتقديـــر جهودهــم كلمــا بــذل العاملــون جهــودا

ُ
مــن خلالــه الم

)حامــد، 2003: 6(. 

حــددات الضروريــة لتحقيــق الالتـــزام التنظيمــي، وبالتالــي يعمــل علــى 
ُ
ويُعــد إدراك الدعــم التنظيمــي لــدى الأفــراد مــن الم

تنميــة الدافــع إلــى الإنجــاز، وبذلــك يُمكــن أن يتوســط إدراك الدعــم التنظيمــي بيـــن العدالــة التنظيميــة والالتـــزام التنظيمــي 
 .)3 :2003 )المغربــي، 

أبعاد الدعم التنظيمي:  3-

تناولت العديد من الدراسات أبعاد الدعم التنظيمي بصورٍ مختلفة، وأهم هذه الأبعاد هي: 

سياســة الاحتفــاظ: يـــركز هــذا البُعــد علــى أهميــة العامليـــن، والاحتفــاظ بهــم كمدخــل أسا�صــي للتميـــز فــي العمــل، - 
)أبــو رمــان وآخـريـــن، 2010: 25(. 

إنجازاتــه، -  قــدّر 
ُ
وت المنظمــة،  أهــداف  لتحقيــق  يّمــة 

َ
ق قِيمــة  الفــرد  إعطــاء  خــلال  مــن  وذلــك  العامليـــن:  أداء 

 .)16  :2014 )الأســمري، 

تقديـــر الجهــود: التـركيـــز علــى أهميــة الجهــود الإضافيــة، والمضاعفــة الاستشــارية للأفــراد العامليـــن التـــي تقــود - 
إلــى التميـــز فــي العمــل، وتقديــم الدعــم للأفــراد المتميـزيـــن مــع تقديـــر ظروفهــم الخاصــة وظــروف العمــل، وهــذه 
السياســة تـــركز علــى الرضــا الوظيفــي للعامليـــن، ورفــــع روحهـــــم المعنويــــة والتـركيـــز علــى ظــروف العمــل الماديــة، 

 .)26  :2010 وآخــــريـــن،  )أبـورمـــان 

الإثـــراء الوظيفــي: تـــركز سياســة الإثـــراء الوظيفــي علــى أهميــة توفيـــر منــاخ أفضــل للموظــف، والعمــل علــى تطبيــق - 
والرضــا  بالارتيــاح  شــعرهم 

ُ
وت الجماعــي،  كالعمــل  السياســات،  مــن  الكثيـــر  فــي   

ً
وعموديــا  

ً
أفقيــا التوســع  سياســة 

 .)14  :2014 )العنـــزي،  الوظيفــي، 

المتغيـر الثاني - العدالة التنظيمية: 

مفهوم العدالة التنظيمية 1-

 هــو أن 
ً
لاحــظ أيضــا

ُ
عــد العدالــة التنظيميــة مســألة إدراكيــة لــدى الأفــراد، فهــي تختلــف مــن شــخص لآخـــر، غيـــر أن الم

ُ
ت

قاس على مستوى المؤسسات لا يُمكن الاعتماد للحكم على درجتها على رأي فرد أو اثنيـن، بل ينبغي 
ُ
العدالة التنظيمية التـي ت

 لمفهــوم العدالــة التنظيميــة لــدى 
ً
 مُهمــا

ً
 للمجتمــع، فذلــك يُعــد مُحــددا

ً
معرفــة متوســط تلــك الدرجــات لــدى عينــة مُمثلــة فعــلا

المؤسســة )حمــدي، 2015: 446(. وقــد أورد )الحملــي، 2011: 13( مجموعــة مــن التعريفــات للعدالــة التنظيميــة علــى النحــو 
 بمــن يُماثلــه ممــن 

ً
التالــي: هــي عنــد )آدمــز( تناســب إســهامات العامــل مــع العوائــد الماليــة التـــي يحصــل عليهــا مــن العمــل، مقارنــة

نظمة أو خارجها. وهي تعني عند )هيوزمان( العوائد التـي لا تقتصر على الأجـر والمكافآت 
ُ
يقدمون إسهامات مُماثلة في نفس الم

 يحققــه رضــا فئــة مــن العامليـــن )المؤثـــرين(. 
ً
 منتظــرا

ً
 عائــدا

ً
الماديــة، وإنمــا تعتبـــر العلاقــات الاجتماعيــة أيضــا

نظرية العدالة التنظيمية:  2-

تعــود جــذور العدالــة التنظيميــة إلــى نظريــة العدالــة عندمــا افتـــرض )Allam, 1964: 112( أن الفــرد يــوازن ويقــارن بيـــن 
 لذلــك يُمكــن أن يــؤدي إلــى 

ً
مــا يحصــل عليــه مــن مــوارد مــع مُعــدل مــا يحصــل عليــه الآخـريـــن، وأن إدراك عــدم العدالــة وفقــا

 علــى المنظمــة. فهــذه النظريــة تقــوم علــى أن الفــرد يقــارن معــدل مخـــرجاته، 
ً
 ســلبيا

ً
خلــق حالــة مــن التوتـــر، الــذي يتـــرك أثـــرا

إلــى مدخــلات )العمــل الــذي يؤديــه( مــع معــدل مخـــرجات الآخـريـــن إلــى مدخلاتهــم، فــإن تســاوى المعــدّلان، فليــس هنــاك شــعور 
بالظلــم أو عــدم المســاواة، لكــن هــذا الشــعور بعــدم المســاواة يحــدث فــي حالــة عــدم تســاوى المعدليـــن ممــا يُولــد شــعورًا بالتوتـــر 
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نظمــة 
ُ
وعــدم الارتيــاح. وبشــكل عــام فــإن العدالــة التنظيميــة هــي قيمــة مُهمــة وإحســاس وإدراك إنســاني، يشــعر بــه أعضــاء الم

تحصّــل عليهــا مــن قبــل الأعضــاء وإدارة 
ُ
 مــن خــلال إجـــراء المقاربــات التبادليــة الم

ً
 وإداريــا

ً
فــي إطــار التعليمــات المتولــدة نفســيا

المنظمــة ) الشــطي، 2013: 37(. 

أبعاد العدالة التنظيمية:  3-

نظمــات وفــي كل الأوقــات، وبالرغــم مــن 
ُ
رغــم أن مفهــوم العدالــة التنظيميــة مفهــوم إداري عــام ينطبــق علــى كافــة أنــواع الم

 أن هــذا المفهــوم وأهميتــه تســتدعي التعامــل معــه علــى أنــه مفهــوم 
ّ
إمكانيــة التعامــل معــه علــى أنــه مفهــوم آحــادي البُعــد، إلا

ثلاثـــي الأبعــاد: هــي عدالــة التوزيــع، وعدالــة الإجـــراءات، وعدالــة التعامــلات. 

البُعد الأول - عدالة التوزيع:أ- 

 توزيع الأجور أو المزايا العينية أو 
ً
خـــرجات التـــي يحصل عليها الموظف من وظيفته، وخاصة

ُ
عدالة التوزيع هي عدالة الم

نظمة عندما يشعر الفرد أن ما حصل عليه من مكافآت يتناسب 
ُ
التـرقيات، ويتحقق إحساس العامليـن بعدالة التوزيع في الم
 بجهود زملائه )زايد، 2006: 18(. 

ً
مع بذل من جهدٍ مقارنة

البُعد الثاني - عدالة الإجـراءات: ب- 

نظمــة مــن خــلال تطبيــق العدالــة الخاصــة بالإجـــراءات التـــي تقــوم بهــا 
ُ
يُســاعد هــذا البُعــد فــي تعزيـــز أداء العامليـــن فــي الم

نظمــة بحيــث تتــم بطريقــة عادلــة، أي أن العامليـــن المتساويـــن فــي المرتبــة الوظيفيــة يتــم منحهــم العــلاوة ذاتهــا، ويحصــلُ كل 
ُ
الم

منهــم علــى مكافــآت ماديــة أو معنويــة )الطبولــي وآخـريـــن، 2015: 69(. 

البُعد الثالث - عدالة التعاملات: - 

عدالــة التفاعــلات الاجتماعيــة هــي مــدى إحســاس العامليـــن بعدالــة المعاملــة التـــي يحصلــون عليهــا عندمــا تطبــق عليهــم 
الإجـــراءات الرســمية، أو معرفــة الأســباب التـــي أدت إلــى تطبيقهــا، وهــذا يعنــي أهميــة أســلوب التعامــل مــع الموظفيـــن عنــد 

تطبيــق الإجـــراءات والأنظمــة والقوانيــن. 

الالتـزام التنظيمي: 

مفهوم الالتـزام التنظيمي 1-

هــو مــدى إيمــان الفــرد بأهــداف المنظمــة والســعي إلــى تحقيــق هــذه الأهــداف مــن خــلال بــذل أق�صــى درجــات الجهــد 
وتطويـــرها.  المنظمــة  اســتمرار  علــى  للمحافظــة  بالعمــل 

أبعاد الالتـزام التنظيمي: 2-

 مـــن 
ً
يوجد ثلاثة أبعاد للالتـــزام التنظيمي تتمثل في الالتـــزام العاطفي، والالتـــزام المعياري، والالتـــزام الاستمراري. وبدلا

 بصورة متـــزامنة )جقيدل، 2015: 68-67(. 
ً
وجــــود معْـــزِل عــــن بعضهــــا البعـــض فإنهـــا قـــد تظهر معا

البُعد الأول - الالتـزام العاطفي:أ- 

يتأثـــر هذا الجانب من الالتـــزام بدرجة إحســاس الفرد بأن البيئة التنظيمية التـــي يعمل بها تســمح له بالمشــاركة الفعّالة 
في مجـريات اتخاذ القرارات، ويـرجع الالتـزام العاطفي إلى الشعور بالانتماء والالتصاق النف�صي بالمنظمة )مجدي: 2013، 27(. 

البُعد الثاني - الالتـزام المستمر: ب- 

يعتمــد هــذا البُعــد مــن الالتـــزام التنظيمــي علــى أن العامــل يبقــى بعملــه فــي أي منظمــة لفتـــرات زمنيــة طويلــة، فإنــه يبنــي 
كتســبة والمزايــا، والمكافــآت التـــي تثنيــه عــن الســعي 

ُ
الاســتثمارات والتـــي تشــتمل علــى الوقــت والجهــد الوظيفــي، والمهــارات الم
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نظمــة وقــراره البقــاء فيهــا 
ُ
شــكل هــذه الرابطــة الرئيســة للمُوظــف مــع الم

ُ
للحصــول علــى عمــل بديــل فــي منظمــة أخـــرى، ومــن ثــم ت

، والاحتفــاظ بالفوائــد والمنافــع واســتمرارية الحصــول عليهــا، )أبورمــان، 2010: 19-18(. 
ً
 مبــذولا

ً
جهــدا

البُعد الثالث - الالتـزام المعياري: - 

نظمة واجب، كما يُعبـر عن شعور الفرد بأنه مُلزم بالبقاء في 
ُ
عتِمد على القناعة أو الاعتقاد بأن البقاء بالم

ُ
هو الالتـزام الم

شــاركة 
ُ
نظمة لمنســوبيها في الســماح لهم بالم

ُ
 ما يُتـــرجم هذا الشــعور الجيد من قبل الم

ً
نظمة بســبب ضغوط الآخـريـــن، وغالبا

ُ
الم

طــط ورســم 
ُ

الأهــداف والخ فــي وضــع  ســاهمة 
ُ
الم بــل  العمــل،  وتنفيــذ  الإجـــراءات  فــي كيفيــة  فقــط  ليــس  الإيجابــي،  والتفاعــل 

 .)Mathis; Jackson, 2003: 31 ( ،السياســات

العلاقة بيـن الدعم التنظيمي والعدالة التنظيمية والالتـزام التنظيمي: 

ــدرك بيـــن العدالــة التنظيميــة والالتـــزام التنظيمــي، بحيــث أنــه كلمــا زاد مســتوى شــعور 
ُ
يتوســط الدعــم التنظيمــي الم

حيـــي 
ُ
نظمــة للعامليـــن، ومــن ثــم ت

ُ
الفــرد بالعدالــة التنظيميــة المتحقّــق فــي المنظمــة، أدرك حقيقــة الدعــم الــذي تقدمــه إدارة الم

نظمــة ومبادئهــا مــن خــلال العدالــة 
ُ
لديهــم الدافــع إلــى الإنجــاز والبقــاء فــي المنظمــة، بعــد أن أصبــح لديــه قناعــة بالالتـــزام بقيــم الم

التنظيمية الســائدة بها، ومن خلال هذه العلاقة التوسّــطية بيـــن الدعم التنظيمي والعدالة التنظيمية والالتـــزام التنظيمي، 
بهــم، ومنحهــم  العامليـــن بسياســة الاحتفــاظ  لدعــم  إداريــة مختلفــة  بإتبــاع سياســة  التنظيمــي  الدعــم  أبعــاد  أهميــة  تظهــر 
القيمــة لتحقيــق أهــداف المنظمــة، مــع وجــود فــرص للتـــرقية والمكافــآت، والاهتمــام بمصالحهــم وتقديـــر جهودهــم، وتحسيـــن 
ظــروف العمــل، والإثـــراء الوظيفــي، والأجــور العادلــة، ومعالجــة المشــاكل والتذمُــرات، ومراعــاة آراء العامليـــن، فمــن خــلال 
بـــرز منظومــة القيــم 

ُ
نظمــة فــي توزيعهــا الأجــور والمكافــآت والإجـــراءات، وت

ُ
هــذه السياســات الداعمــة، تتضـــح للعامليـــن عدالــة الم

الاجتماعيــة والأخلاقيــة والدينيــة فــي المنظمــة، الأمــر الــذي يــؤدي فــي نهايــة المطــاف إلــى نتائــج إيجابيــة علــى مســتوى العامليـــن 
نظمــة علــى حــدٍ ســواء. 

ُ
والم

الدراســات السابقـــة:

توجــــــد العديــد مــن الدراســات العربيــة والأجنبيــة الســابقة علــى هــذه الدراســة، والمتعلقــة بمحاورهــا، وقــد اســتعرض 
منهــا:  الباحــث 

الدراســات العربية: 

دراسات مُتعلقة بالدعم التنظيمي: 

دراســة حامــد )2003(، حــول أثـــر علاقــة الفــرد بـــرئيسه، وإدراكــه للدعــم التنظيمــي كمتغيـــر فــي العلاقــة بيـــن العدالــة 
التنظيميــة وســلوك المواطنــة التنظيمــي. بهــدف معرفــة العلاقــة بيـــن العدالــة التنظيميــة، وســلوك المواطنــة التنظيمــي، وكل 
مــن علاقــة الفــرد بـــرئيسه وإدراكــه للدعــم التنظيمــي. وكان مجتمــع البحــث شــركات البتـــرول التابعــة لقطــاع الأعمــال بجمهوريــة 
 220( البحــث علــى قوائــم الاســتقصاء وعددهــا  إجـــراء  وتــم  بإجمالــي )378( عامــل،  )31( شــركة،  العربيــة، وعددهــا  مصــر 
قائمــة(، وتوصلــت الدراســة إلــى أن  سلـــوك المواطنـــة التنظيمــي لــدى العامليـــن كان بدرجــة مرتفعــة، ووجــود درجــة مرتفعــة مــن 
إدراك العامليـــن بالشــركات محــل الدراســة للعدالــة التنظيميــة، وهنــاك درجــة مرتفعــة مــن إدراك العامليـــن للدعــم التنظيمــي 

بالشــركات محــل الدراســة، ويوجــد ارتبــاط ذو دلالــة إحصائيــة بيـــن العدالــة التنظيميــة وســلوك المواطنــة التنظيميــة. 

ــدرك والالتـــزام التنظيمــي فــي المستشــفيات الأردنيــة 
ُ
دراســة أبورمــان )2010(، حــول العلاقــة بيـــن الدعــم التنظيمــي الم

كونــة مــن )275( مُمــرض ومُمرضــة 
ُ
الحكوميــة. وقــد قــام الباحــث بتصميــم اســتبانة لجمــع البيانــات مــن أفــراد عينــة الدراســة الم

ثــلاث مستشــفيات، وتوصلــت  العاصمــة الأردنيــة عمــان، وعددهــا  فــي  الحكوميــة  فــي جميــع المستشــفيات الأردنيــة  مُوزعيـــن 
ــدرك يؤثـــر بمــا نســبته )42,9%( مــن التبايـــن الحاصــل بالالتـــزام التنظيمــي لــدى العامليـــن فــي 

ُ
الدراســة إلــى الدعــم التنظيمــي الم
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 فــي الالتـــزام 
ً
مجتمــع الدراســة، وأداء العامليـــن وظــروف العمــل، والأجــور العادلــة، والدعــم الإشــرافي، كانــت أكثـــر الأبعــاد تأثيـــرا

المعيــاري كأحــد أبعــاد الالتـــزام التنظيمــي. 

ــدرك كمتغيـــر وســيط فــي العلاقــة بيـــن العدالــة التنظيميــة 
ُ
دراســة الشــطي )2014(، حــول دور الدعــم التنظيمــي الم

غــزة،  بقطــاع   – المدنــي  القيــد   – الداخليــة  بــوزارة  العامليـــن  علــى  تطبيقيــة  ميدانيــة  دراســة  التنظيمــي،  المواطنــة  وســلوك 
. وتوصلت الدراســة إلى أن 

ً
جـــريت الدراســة على )240( فرد من مجتمع الدراســة والبالغ عددهم )639( فردا

ُ
فلسطيـــن، وقد أ

 ذو دلالة إحصائية على سلوك المواطنة التنظيمية، فكلما زادت درجة شعور العامليـن 
ً
 إيجابيا

ً
العدالة التنظيمية تؤثـر تأثيـرا

 على الدعم 
ً
بالعدالة التنظيمية، كلما زادت ميولهم لإظهار سلوك المواطنة التنظيمية، وأن العدالة التنظيمية تؤثـر إيجابيا

 مــن العوامــل التـــي تؤثـــر فــي 
ً
( أثبتــت أنهــا واحــدة

ً
، وعمليــا

ً
ــدرك، وأرجعــت الســبب إلــى أن العدالــة التنظيميــة )نظريــا

ُ
التنظيمــي الم

إدراك الدعــم التنظيمــي. 

دراسات مُتعلقة بالعدالة التنظيمية: 

دراســة وادي )2007(، حــول العدالــة التنظيميــة، دراســة ميدانيــة علــى الــوزارات الفلســطينية فــي قطــاع غــزة. وطبقــت 
 ممــن يشــغلون مواقــع قياديــة، وتوصلــت الدراســة إلــى وجــود 

ً
الدراســة علــى عينــة عشــوائية طبقيــة بلــغ حجمهــا )2 6( مُوظفــا

عدالــة توزيعيــة بدرجــة مقبولــة فيمــا يتعلــق بالشــعور بالعدالــة التنظيميــة فــي الــوزارات موضــع الدراســة، ووجــود خلــل فــي 
وتنفيذهــا  الاستـــراتيجية  والقــرارات  طــط، 

ُ
الخ فــي وضــع  البشــرية  المــوارد  إدارات  للــوزارات، وقصــور  التنظيميــة  السياســة 

واســتيفاء حقــوق الموظفيـــن مــع الجهــات المعنيــة، واختصــار إشــراك المرؤوسيـــن فــي صُنــع القــرار علــى مــا يُحقــق صالــح العمــل 
وتحقيــق أهدافــه فقــط. 

دراســة الســعود وســلطان )2009(، حــول العدالــة التنظيميــة لــدى رؤســاء الأقســام الأكاديميــة فــي الجامعــات الأردنيــة، 
. وتوصلــت الدراســة 

ً
وعلاقتهــا بالــولاء التنظيمــي لأعضــاء الهيئــات التدريســية فيهــا، والتـــي أجـــريت علــى عينــة مــن )450( عضــوا

إلــى ارتفــاع مســتوى العدالــة التنظيميــة لــدى المبحوثيـــن مــن رؤســاء الأقســام الأكاديميــة، وارتفــاع مســتوى الــولاء التنظيمــي 
لــدى أعضــاء الهيئــة التدريســية، ووجــود علاقــة بيـــن العدالــة التنظيميــة والــولاء التنظيمــي بحيــث أنــه كلمــا ارتفــع مســتوى 

العدالــة التنظيميــة ارتفــع مســتوى الــولاء التنظيمــي. 

دراســة العبيدي )2012(، حول أثـــر العدالة التنظيمية، وعلاقتها بالالتـــزام التنظيمي في وزارة التعليم العالي والبحث 
العلمي، وتهدف الدراسة إلى التعرّف على أبعاد العدالة التنظيمية، والتعرّف على أبعاد الالتـزام التنظيمي، وبيان مدى الأثـر 
، وتوصلــت الدراســة إلــى وجــود ارتبــاط 

ً
والعلاقــة بينهمــا. واســتخدمت الدراســة اســتبانة علــى عينــة بحثيــة قوامهــا )69( شــخصا

وتأثيـر بيـن أبعاد العدالة التنظيمية، وأبعاد الالتـزام التنظيمي، وبنسب متفاوتة، واعتبار العدالة التنظيمية من المتغيـرات 
همــة فــي زيــادة نســب الالتـــزام التنظيمــي. 

ُ
الم

دراسة الأسمري )2013(، حول مدى مُدركات العدالة التنظيمية وعلاقتها بالالتـزام التنظيمي من وجهة نظر موظفي 
 
ً
الجهات الحكومية المدنية بمطار نجـران. وأجـريت الدراسة بأسلوب الحصر الشامل من خلال استبانة وُزعت عليهم جميعا

 وقت إجـراء الدراسة، وتوصلت الدراسة إلى أن 
ً
 لصغر حجم مجتمع الدراسة، حيث بلغ عدد العامليـن )128( شخصا

ً
نظرا

موظفــي الجهــات الحكوميــة بمطــار نجـــران موافقــون بدرجــة مرتفعــة علــى إدراكهــم للعدالــة التنظيميــة، وأن مســتوى الالتـــزام 
التنظيمــي لديهــم بدرجــة مرتفعــة، ووجــود علاقــة طرديــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن إدراك موظفــي الجهــات الحكوميــة المدنيــة 

بمطار نجـــران للعدالة التنظيمية ومستوى الالتـــزام التنظيمي. 

دراســة الأســمري )2014(، حــول مُــدركات العدالــة التنظيميــة وعلاقتهــا بالأمــن الوظيفــي مــن وجهــة نظــر شــركة أوّل 
لتقنيــة المعلومــات والاتصــالات العامليـــن فــي مشــروع تقنيــة المعلومــات والاتصــالات بــوزارة الخارجيــة، وتكــوّن مجتمــع الدراســة 
من جميع موظفي شركة )أوّل( البالغ عددهم )150( موظف، وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباط طردية بيـن مُدركات 
 بمتوســط حسابـــي )3,19( لإدراك موظفــي شــركة أوّل 

ً
العدالــة التنظيميــة والأمــن الوظيفــي، وجــود مســتوى دال إحصائيــا

للعدالــة التنظيميــة، وأن مســتوى تحقيــق الأمــن الوظيفــي لــدى موظفــي شــركة أوّل بدرجــة متوســطة. 
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دراســة الحقبانــي )2016(، حــول دور العدالــة التنظيميــة فــي تعزيـــز الالتـــزام الوظيفــي للعامليـــن بالقطاعيـــن العــام 
والخــاص )بشــرطة محافظــة الأحســاء والعامليـــن بشــركة الاتصــالات الســعودية(. أجـــريت الدراســة علــى عينــة مكونــة مــن 
)299( فــرد مــن العامليـــن بشــرطة محافظــة الأحســاء، وعينــة قوامهــا )171( مــن العامليـــن بشــركة الاتصــالات الســعودية، 
مثــل مُجتمــع البحــث للجهتيـــن وقوامــه )1300( شــخص وذلــك باســتخدام الاســتبانة 

ُ
 ت

ً
حيــث بلغــت جميعهــا )470( شــخصا

كأداة لجمــع المعلومــات، وباســتخدام المنهــج الوصفــي فــي الدراســة النظريــة، وتوصلــت الدراســة إلــى أن مســتوى إدراك أفــراد 
العينة بشــرطة محافظة الأحســاء، وأفراد العينة بشــركة الاتصالات الســعودية للعدالة التنظيمية متوفر بدرجة متوســطة، 
وأن مســتوى الالتـــزام التنظيمــي للعامليـــن فــي كل مــن شــرطة محافظــة الأحســاء، وشــركة الاتصــالات الســعودية متوفــر بدرجــة 
عاليــة، ووجــود علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن كل مــن العدالــة التنظيميــة ومســتوى الالتـــزام الوظيفــي لــدى العامليـــن 

بشــرطة محافظــة الأحســاء وشــركة الاتصــالات الســعودية. 

لــدى العامليـــن بشــرطة المنطقــة  بالتسّــرب الوظيفــي  حــول العدالــة التنظيميــة وعلاقتهــا  دراســة الحميلــي )2016(، 
ــون مــن العامليـــن بشــرطة المنطقــة الشــرقية والبالــغ عددهــم )2038( 

ّ
الشــرقية، وأجـــريت الدراســة علــى مجتمــع البحــث المك

موظــف، وتــم اختيــار عينــة عشــوائية بلغــت )524( موظــف، وتــم اســتخدام المنهــج الوصفــي فــي الدراســة النظريــة، والاســتبانة 
لجمــع البيانــات والمعلومــات، وتوصلــت الدراســة إلــى أن واقــع العدالــة التنظيميــة حُظــي علــى موافقــة المبحوثيـــن بدرجــة عاليــة، 
وأن المبحوثيـــن موافقــون بدرجــة متوســطة علــى مســتوى الميــل للتســرّب الوظيفــي، ولا يوجــد علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن 
متغيـــري الدراســة وهمــا العدالــة التنظيميــة ومســتوى الميــل للتســرّب الوظيفــي، إذ ربمــا يكــون التســرّب ناتــج عــن أســباب أخـــرى 

غيـــر العدالــة التنظيميــة. 

الدراســات الأجنبيــة: 

دراسة Moorman )1991(، حول العلاقة بيـن العدالة التنظيمية وسلوك المواطنة التنظيمية ومعرفة أثـر إحساس 
العامليـن بالعدالة التنظيمية على سلوكهم الوظيفي، والتـزامهم التنظيمي بعدد من المؤسسات بالولايات المتحدة الأمريكية. 
 
ً
 من عدة مؤسســات، وتوصلت الدراســة إلى أن عدالة الإجـــراءات يُمكن أن تكون مؤثـــرا

ً
وتكونت عينة الدراســة من )78( مديـــرا

في الالتـزام التنظيمي أكثـر من عدالة التوزيع، ووجود علاقة ارتباط إيجابية قوية بيـن شعور المبحوثيـن بالعدالة التنظيمية، 
والتـــزامهم التنظيمــي، ووجــود علاقــة ارتبــاط إيجابيــة وقويــة بيـــن كل مــن عدالــة التوزيــع وعدالــة الإجـــراءات. 

دراسة Miehoff. B, Moorman )1993(، حول العدالة التنظيمية كوسيط للعلاقات بيـن أساليب الرقابة وسلوك 
 فــي إحــدى الشــركات الكبـــرى بالولايــات المتحــدة 

ً
 عامــا

ً
 و)11( مديـــرا

ً
المواطنــة التنظيميــة. وشــملت الدراســة علــى )213( عامــلا

الأمريكية، وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية قوية ومعنوية بيـن الالتـزام التنظيمي والعدالة التنظيمية، والالتـزام 
الطبيعــي هــو رد الفعــل الطبيعــي للموظــف إزاء شــعوره بعدالــة التوزيــع، وزيــادة درجــة التـــزام الموظــف بحكــم جــودة العلاقــات 

بينــه وبيـــن منظمتــه فــي ظــل إحساســه بعدالــة التوزيــع، وليــس لأن عقــد العمــل بينــه وبيـــن منظمتــه يتطلــب ذلــك. 

الدراسات الخاصة بالالتـزام التنظيمي: 

دراســة علــي )2016(، حــول أثـــر التدريــب فــي تحقيــق الالتـــزام التنظيمــي للعامليـــن فــي المنظمــات. علــى عينــة مــن العامليـــن فــي 
الشــركة العامــة للزيــوت النباتيــة بمصــر، وتوصلــت الدراســة إلــى زيــادة الاهتمــام بالتدريــب لــدوره فــي تنميــة مهــارات العامليـــن وزيــادة 
ثلى التـــي يمكن من خلالها التأثيـــر في سلوك العامليـــن على مُختلف مستوياتهم، 

ُ
خبـــراتهم في العمل، واعتبار التدريب الوسيلة الم

ومــن ثــم التـــزامهم بالبقــاء فــي عملهــم، لإمكانيــة تحقيــق التميـــز لشــركتهم، وإنتاجهــم، فــي ظــل المنافســة فــي ســوق الأعمــال. 

مــي بمُشــاركة العامليـــن، وأثـــرهما فــي تحقيــق متطلبــات الجــودة 
َّ
دراســة الزبيــدي )2004(، حــول جــودة الالتـــزام النُظ

مــي ومشــاركة العامليـــن وأثـــرهما فــي تحقيــق الجــودة 
َّ
للمــوارد البشــرية. وهدفــت الدراســة إلــى تحديــد العلاقــة بيـــن الالتـــزام النُظ

 على المقابلات الشــخصية والاســتبانة لتحديد هذه العلاقة، وتوصلت الدراســة إلى وجود مســتوىٍ 
ً
للموارد البشــرية، اعتمادا

عــالٍ مــن الالتـــزام التنظيمــي لعينــة الدراســة مُمثلــة فــي تمســكهم بمنظمتهــم، ووجــــود علاقــة ارتباطيــة مُوجبــة ومعنويــة لــكل مــن 
الالتـــزام التنظيمــي ومشــاركة العامليـــن مــع الجــودة للمــوارد البشــرية. 
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دراســة جقيــدل )2015(، حــول العدالــة التنظيميــة وعلاقتهــا بالالتـــزام التنظيمــي لــدى عمــال مديـــرية توزيــع الكهربــاء 
والغــاز بمدينــة الأغــواط بالجـــزائر. والتـــي أجـــريت علــى عينــة عشــوائية مــن موظفــي مديـــرية توزيــع الكهربــاء والغــاز بمدينــة 
الأغــواط بالجـــزائر، وبلــغ عددهــا )125( موظــف يمثلــون مجتمــع البحــث البالــغ عــدده )6 2( موظــف، واســتخدمت الاســتبانة 
لجمــع المعلومــات والبيانــات، بجانــب المنهــج الوصفــي فــي الدراســة النظريــة، وتوصلــت الدراســة إلــى وجــود تأثيـــر كبيـــر لأبعــاد 
العدالــة التنظيميــة ســواءً منفــردة أو مُجتمعــة علــى الالتـــزام التنظيمــي، وأهميــة العوامــل البيئيــة فــي التأثيـــر علــى اتجاهــات 
فــي الالتـــزام التنظيمــي حيــث كان هــذا التأثيـــر أقــل مــن التأثيـــر الــذي أحدثتــه  الأفــراد وســلوكهم، وضعــف تأثيـــر الجماعــة 

التنظيميــة.  العدالــة 

التعقيب على الدراسات السابقة: 

اســتعرض الباحث خمســة عشــر دراســة ســابقة ما بيـــن دراســات عربية ودراســات أجنبية، توزعت على محاور الدراســة 
تمثلة في محور الدعم التنظيمي، ومحور العدالة التنظيمية، ومحور الالتـزام التنظيمي. 

ُ
الحالية الم

وقــد جـــرت هــذه الدراســات فــي الفتـــرة مــا بيـــن 1991، 2016، كمــا أجـــريت فــي بيئــات مُتعــددة محليــة وعربيــة وأجنبيــة، 
واســتخدمت أدوات مُختلفــة لجمــع المعلومــات كان الاســتبيان أغلــب هــذه الأدوات. كمــا أجـــريت هــذه الدراســات علــى عينــات 
إداريــة،  قيــادات  شــملت  حيــث  الدراســات،  هــذه  عليهــا  أجـــريت  التـــي  البحثيــة  المجتمعــات  تنوعــت  حيــث  مُختلفــة،  بحثيــة 

وأكاديميــة، ومتوســطة. ومــن اســتقراء نتائــج هــذه الدراســات يتضـــح مــا يلــي: 

نظمــات بمختلــف أنواعهــا مــن 
ُ
مثلهــا العدالــة التنظيميــة فــي توجيــه ســلوكيات العامليـــن فــي الم

ُ
بـــرى التـــي ت

ُ
الأهميــة الك

جهــة، وأهميــة الالتـــزام الوظيفــي فــي تحقيــق الأهــداف المختلفــة للمنظمــة والعامليـــن فيهــا علــى حــدٍ ســواء، وفــي هــذا الإطــار: 

اتفقت الدراسة الحالية في تناولها العدالة التنظيمية مع كل من دراسة )الحقباني، 2016، ودراسة الحميلي، 2016، 
ودراسة جقيدل، 2015(. فقد توصلت دراسة الحقباني إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيـن كل من العدالة التنظيمية 
ومســتوى الالتـــزام التنظيمــي، وتوصلــت دراســة )الحميلــي 2016( علــى موافقــة العامليـــن فــي شــرطة المنطقــة الشــرقية بدرجــة 
عالية على واقع العدالة التنظيمية، ومن ثم فليس له علاقة بالتسرّب الوظيفي، فيما أثبتت دراسة )جقيدل 2015( التأثيـر 

الكبيـر الذي تلعبه أبعاد العدالة التنظيمية، سواءً منفردة أو مجتمعة، على الالتـزام الوظيفي. 

كما تتفق الدراسة الحالية مع دراسة )الأسمري 2014( في وجود علاقة ارتباط بيـن مُدركات العدالة التنظيمية والأمن 
الوظيفي، بحيث أنه كلما زادت وتوافرت مُدركات العدالة التنظيمية، زاد الأمن الوظيفي لديهم. كما تتفق الدراسة الحالية 

مع دراسة الأسمري 2013م في وجود علاقة طردية بيـن إدراك أبعاد العدالة التنظيمية ومستوى الالتـزام التنظيمي. 

كما تتفق الدراسة الحالية مع دراسة )جقيدل، 2015( التـي أظهرت نتائجها التأثيـر الكبيـر الذي تلعبه أبعاد العدالة 
التنظيميــة، ســواءً منفــردة أو مجتمعــة علــى الالتـــزام التنظيمــي، الأمــر الــذي يــدل علــى أهميــة العوامــل البيئيــة فــي التأثيـــر علــى 
مستوى اتجاهات الأفراد وسلوكهم، وضعف تأثيـر الجماعة في الالتـزام التنظيمي، بحيث يأتـي بأقل من الكثيـر الذي تحدثه 
العدالة التنظيمية، كما تتفق مع دراسة )الأسمري، 2013( في وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيـن إدراك موظفي 

الجهــات الحكوميــة المدنيــة بمطــار نجـــران للعدالــة التنظيميــة ومســتوى الالتـــزام التنظيمــي لديهــم. 

وفيمــا يتعلــق بالدعــم التنظيمــي كمتغيـــر وســيط بيـــن العدالــة التنظيميــة والالتـــزام التنظيمــي فــإن الدراســة الحاليــة تتفــق 
مع دراسة )المغربي، 2003( التـي توصلت إلى أن الدعم التنظيمي يؤثـر كمتغيـر في تأكيد الذات لدى العاملين. ولما كانت الدراسة 
الحاليــة قــد اســتهدفت عينــة مــن المبحوثيـــن فــي قطاعيـــن  طبييـــن مُتمثلــة فــي العامليـــن بمستشــفى قــوى الأمــن الداخلــي، ومدينــة 
ــدرك 

ُ
الملــك عبدالعزيـــز الطبيــة فإنهــا تتفــق مــع دراســة )أبورمــان وآخـريـــن، 2010( التـــي بحثــت العلاقــة بيـــن الدعــم التنظيمــي الم

والالتـــزام فــي المستشــفيات الأردنيــة فــي أن الدعــم التنظيــم الــذي أدركــه العاملــون مــن حيــث ظــروف العمــل، والأجــور العادلــة، 
 فــي الالتـــزام المعيــاري التنظيمــي كأحــد أبعــاد الالتـــزام التنظيمــي. 

ً
والدعــم الإشــرافي كانــت مــن أكثـــر الأبعــاد تأثيـــرا

تمــت الاســتفادة مــن الدراســات الســابقة فــي إثـــراء الجانــب النظــري مــن هــذه الدراســة ومقارنتهــا مــع مــا توصلــت إليــه 
الدراسات الحالية من نتائج، كما استفاد الباحث من المقاييس المستخدمة في تلك الدراسات من خلال تطويـرها بما يتلاءم 

مــع الدراســة الحاليــة. 
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تصميـم الدراسـة: 

منهج البحث: 

في محاولةٍ لدراسةِ علاقة الدعم التنظيمي بالعدالة التنظيمية والالتـزام التنظيمي؛ استخدم الباحث المنهج الوصفي 
التحليلي لمناسبته لطبيعة الدراسة.

مجتمع وعينة البحث: 

يتكون مجتمع الدراســة من جميع الأطباء 
العامليـــن فــي مستشــفى قــوى الأمــن الداخلــي فــي 
الســعودية  العربيــة  بالمملكــة  الريــاض  مدينــة 
تطبيــق  وتــم  طبيــب.   )575( عددهــم  والبالــغ 
الأمريكيــة  التـــربية  لرابطــة  الاحصائيــة  المعادلــة 
)كيجس ومورجان( لحساب حجم عينة البحث 
بمســتوى   

ً
صادقــا  

ً
تمثيــلا مجتمعــه  تمثــل  )التـــي 

ثقــة  0.9 ، وبلــغ عددهــا )230( طبيــب يمثلــون 
رقــم  والجــدول  البحــث،  مجتمــع  مــن   )%40.0(
لأفــراد  الديموغـــرافية  الخصائــص  يوضـــح   )1(

البحــث. عينــة 

يتضـــح مــن الجــدول رقــم )1( فيمــا يتعلــق بالجنــس أن نســبة )57%( مــن عينــة البحــث مــن الذكــور. كمــا يتبيـــن أن أكثـــر 
من ثلثا أفراد العينة خبـراتهم أقل من 5 سنوات بنسبة )71.7%(، وأن أكبـر نسبة )36.1%( تخصصهم جـراحة. وأن غالبية 

أفــراد العينــة شــاركت فــي ثــلاث دورات فأكثـــر.

 جمْعِ البياناتِ:
ُ
أداة

قــام الباحــث بتصميــم اســتمارة اســتقصاء، وطبقــت علــى جميــع أفــراد عينــة البحــث، راعــى الباحــث فــي الاســتبانة بســاطة 
 لمقياس ليكرت الخما�صــي، واســتبعاد الاســتبانات غيـــر المكتملة البيانات.

ً
الأســئلة ووضوحها، وتنميط الاجابة وفقا

غطى الجـزء الأول من الاستبانة المتغيـرات المستقلة للدراسة والتـي تتضمن بيانات شخصية تتمثل في الجنس، مجال 
التخصص، والخبـرة في العمل، والمشاركة في التدريب.

في حيـن استهدف الجـزء الثاني من الاستبانة محاور الدراسة ويتكون من )50( عبارة موزعة على ثلاث محاور رئيسية، 
المحــور الأول يهــدف إلــى التعــرف علــى درجــة توفــر الدعــم التنظيمــي ويشــمل )20( عبــارة مقســمة إلــى أربعــة أبعــاد. والثانــي يهــدف 
إلــى التعــرف علــى درجــة توفــر العدالــة التنظيميــة ويشــتمل علــى )15( عبــارة ويحتــوي علــى ثلاثــة أبعــاد. والمحــور الثالث يهدف إلى 
معرفة درجة الالتـــزام التنظيمي ويشــتمل على )15( عبارة ويتكون من ثلاثة أبعاد. كما تم عرض الاســتبانة في صورتها الأولية 
علــى تســعة محكميـــن متخصصيـــن فــي البحــث العلمــي والادارة والعلــوم الاجتماعيــة، واللغــة، وأجـــريت التعديــلات التـــي وافــق 
عليهــا )80%( مــن المحكميـــن، وبعــد التأكــد مــن الصــدق الظاهــري لــلأداة قــام الباحــث بحســاب الصــدق البنائــي باســتخدام 
معامــل ارتبــاط بيـــرسون للتأكــد مــن الاتســاق الداخلــي  بيـــن عبــارات كل محــور والدرجــة الكليــة لجميــع عبــارات المحــور الــذي 
 عند مستوى )0.01(، وتشيـر هذه القيم إلى 

ً
تنتمي إليه. وتبيـن أن جميع معاملات الصدق البنائي لأداة البحث دالة إحصائيا

إمكانيــة الاعتمــاد علــى جميــع العبــارات التـــي تضمنتهــا أداة البحــث دون حــذف أي عبــارة منهــا. 

ثــم قــام الباحــث باســتخدام اختبــار كرونبــاخ ألفــا للتأكــد مــن معامــلات ثبــات أداة البحــث. وتبيـــن أنهــا تتـــراوح مــا بيـــن 
)0.77 ، 0.96( وتشيـــر هــذه القيــم مــن معامــلات الثبــات إلــى صلاحيــة أداة البحــث للتطبيــق وإمكانيــة الاعتمــاد علــى نتائجهــا 

والوثــوق بهــا.

جدول رقم )1(
افية  لخصائصهم الديموغـر

ً
توزيع عينة البحث وفقا

النسبة%التكرارالخبـرة في العملالنسبة%التكرارالجنس

71.7 16أقل من 5 سنوات7.0 131ذكر
2310.0من 5 إلى أقل من 10 سنوات9943.0أنثـى

4218.3من 10 سنوات فأكثـرمجال التخصص
المشاركة في التدريب4620.0باطنة
 .156لم أشارك في أي دورة تدريبية8336.1جـراحة

62.6شاركت في دورة واحدة5122.2طب الإسنان
6729.1شاركت في دورتين .3816نساء وولادة

14261.7شاركت في ثلاث دورات فأكثـر2. 12أخـرى
230100المجموع230100المجموع
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أساليب المعالجة الإحصائية:

للإجابة على أسئلة الدراسة استخدم الباحث المتوسط الحسابي، والانحـراف المعياري » واختبار )ت( وتحليل التبايـن 
الأحــادي، اختبــار Least-significant Difference( LSD( البعــدي لتحديــد اتجــاه صالــح الفــروق فــي حالــة وجــود فــروق ذات 

)Chi دلالــة إحصائيــة باســتخدام تحليــل التبايـــن، ومعامــل ارتبــاط بيـــرسون، واختبــار صدقــة المطابقــة ) مربــع

تحليل نتائج البحث ومناقشتها:

يغطى هذا الجـزء من البحث خمسة عناصر تجيب عن تساؤلات البحث هي:

اقع اتجاهات عينة الدراسة نحو درجة توفر الدعم التنظيمي:  و

للتعــرُّف علــى اتجاهــات عينــة البحــث نحــو درجــة توفــر الدعــم التنظيمــي مــن وجهــة نظرهــم، فقــد اشــتملت اســتبانة 
الدراســة علــى مجموعــة مــن العبــارات مكونــة مــن أربــع أبعــاد لمعرفــة الواقــع، وتــم اعتمــاد المتوســطات الحســابية والانحـــرافات 

المعياريــة لإجابــات أفــراد العينــة علــى عبــارات الأبعــاد الأربــع كل علــى حــده كمــا فــي الجــدول التالــي: 

يبيـن الجدول رقم )2( أعلاه في عمومه إلى أن أفراد البحث موافقون على درجة توفر الدعم التنظيمي حيث بلغ المتوسط 
العــام ) 1 .3( بانحـــراف معيــاري )0.79(، ويتضـــح أن بُعــد خصائــص المنظمــة فــي التـــرتيب الأول بمتوســط حسابـــي ) 3.63( يليــه 

بُعــد تحقيــق الــذات بمتوســط )3.60(، ثــم بُعــد القيــم الســائدة فــي 
التـــرتيب الثالــث بمتوســط )  .3( فيمــا جــاء فــي التـــرتيب الرابــع 

والأخيـــر بُعــد السياســة الإداريــة بمتوســط )3.24(.

مــن  بُعــد  لــكل  العينــة  أفــراد  اســتجابات  تحليــل  ويمكــن 
الأبعاد الأربع من خلال أراءهم حول درجة الموافقة لكل عبارة 
والمتوســطات  المئويــة  والنســب  التكــرارات  حســاب  خــلال  مــن 
بتـــرتيب  الباحــث  وقــام  المعياريــة  والانحـــرافات  الحســابية 

التالــي: النحــو  النسبـــي علــى  الــوزن  متوســطات 

 - خصائص المنظمة:
ً
أولا

جدول رقم )3(
التكرارات والنسب المئوية لاستجابات عينة البحث حول بُعد خصائص المنظمة

افق العبارة  م مو
افقبشدة غيـر محايدمو

افق مو
افق  غيـر مو

بشدة
المتوسط 
الحسابي

الانحـراف 
التـرتيبالمعياري

يحـرص المستشفى الذي أعمل به على إشعاري بأنه 1
يثمن إنجازاتي

3994591919ت
3. 01.124

%17.040.92 .78.38.3

التغذية الراجعة التـي أتلقها من المستشفى تدفعني 2
إلى المزيد من العمل الجيد

30132312314ت
3.611.032

%13.0 7.413. 10.06.1

يتـرك الرئيس للعامليـن تأدية أعمالهم بالطريقة 3
التـي يـرونها مناسبة

39117184412ت
3.  1.133

%17.0 0.97.819.1 .2

أعمل على أن يكون مستوى أدائي في العمل أفضل 4
من زملائي بالمستشفى

531601421ت
4.140. 91

%23.069.66.10.90.4

يشجعني رؤسائي بالمستشفى على التعبيـر عن 5
أفكاري ولو كانت لا تتفق مع آرائهم

9137283323ت
3.331.095

%3.9 9.612.214.310.0
3.630.78المتوسط العام للمحور

 Chi دال إحصائيا عند مستوى 0.000 ** 351.23قيمة مربع

جدول رقم )2(
اقع اتجاهات عينة البحث نحو درجة توفر الدعم التنظيمي و

المتوسط البُعدم
الحسابي

الانحـراف 
المعياري

درجة 
افقة التـرتيبالمو

1موافق3.630.78خصائص المنظمة1
4محايد3.240.91السياسة الادارية2
2موافق3.600.87تحقيق الذات3
3موافق0.83  .3القيم السائدة4

المتوسط العام للمحور 
افق3.510.79الدعم التنظيمي مو
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يتضـــح مــن جــدول )3( أن متوســط اســتجابات عينــة البحــث تـــراوحت بيـــن )4.14( فــي حدهــا الأعلــى أمــام العبــارة رقــم )4( 
التـــي تشيـــر إلــى أعمــل علــى أن يكــون مســتوى أدائــي فــي العمــل أفضــل مــن زملائــي بالمستشــفى، وبيـــن )3.33( فــي حدهــا الأدنــى أمــام 

العبارة رقم )5( التـــي تشيـــر إلى يشــجعني رؤســائي بالمستشــفى على التعبيـــر عن أفكاري ولو كانت لا تتفق مع آرائهم. 

كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )3( أن متوســط الــوزن النسبـــي للبُعــد الأول بلــغ )3.63( مــن خمــس نقــاط، وأن عــدد 
العبــارات بهــذا البُعــد التـــي ارتفعــت قيمــة متوســطاتها عــن متوســط البُعــد عبــارة واحــدة هــي: العبــارة رقــم )4( وجــاءت فــي المرتبــة 

الأولــى مــن الأهميــة بمتوســط )4.14( حيــث وافــق علــى أهميتهــا )92.6%( مــن مجمــوع أفــراد عينــة البحــث. 

كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )3( أن هنــاك أربــع عبــارات مــن البُعــد الأول قــد انخفضــت متوســطاتها عــن متوســط البُعــد 
البالــغ )3.63( وهــي: 

العبــارة رقــم )2( التـــي تشيـــر إلــى التغذيــة الراجعــة التـــي أتلقهــا مــن المستشــفى تدفعنــي إلــى المزيــد مــن العمــل الجيــد، 1- 
وجــاءت فــي التـــرتيب الثانــي بمتوســط )3.61(، حيــث وافــق علــى أهميتهــا )70.4%( مــن مجمــوع أفــراد عينــة البحــث. 

العبــارة رقــم )3( التـــي تشيـــر إلــى يتـــرك الرئيــس للعامليـــن تأديــة أعمالهــم بالطريقــة التـــي يـــرونها مناســبة، وجــاءت فــي 2- 
التـــرتيب الثالــث للأهميــة بمتوســط )  .3(، حيــث وافــق علــى أهميتهــا )67.9%( مــن مجمــوع أفــراد عينــة البحــث. 

أمــا العبــارة رقــم )1( التـــي تشيـــر إلــى يحـــرص المستشــفى الــذي أعمــل بــه علــى إشــعاري بأنــه يثمــن إنجازاتـــي فقــد جــاءت 3- 
فــي المرتبــة الرابعــة مــن الأهميــة بمتوســط )0 .3(، حيــث وافــق علــى أهميتهــا )7.9 %( مــن مجمــوع أفــراد عينــة البحــث. 

فــي حيـــن أن العبــارة رقــم )5( التـــي تشيـــر إلــى يشــجعني رؤســائي بالمستشــفى علــى التعبيـــر عــن أفــكاري ولــو كانــت لا 4- 
تتفــق مــع آرائهــم، جــاءت فــي المرتبــة الخامســة والأخيـــرة مــن الأهميــة بمتوســط )3.33(، حيــث وافــق علــى أهميتهــا 

) .63%( مــن مجمــوع أفــراد عينــة البحــث. 

 بيـــن 
ً
 عنــد مســتوى )0.000( أن هنــاك اختلافــات جوهريــا

ً
وتوضـــح قيمــة مربــع كاي البالغــة )1.23 3( وهــي دالــة إحصائيــا

اســتجابات أفــراد عينــة البحــث نحــو العبــارات التـــي تضمنهــا البُعــد الأول. 

ثانيًا - السياسة الإدارية:

يتضـــح مــن الجــدول رقــم )4( أن متوســط اســتجابات عينــة البحــث تـــراوحت بيـــن )0 .3( فــي حدهــا الأعلــى أمــام العبــارة 
رقــم )5( التـــي تشيـــر إلــى التشــجيع الدائــم للأطبــاء علــى تنميــة قدراتهــم الشــخصية، وبيـــن )2.97( فــي حدهــا الأدنــى أمــام العبــارة 

رقــم )3( التـــي تشيـــر إلــى قيــاس الأداء وفــق معاييـــر محــددة وواضـــحة. 

جدول رقم )4(
التكرارات والنسب المئوية لاستجابات عينة البحث حول بُعد السياسة الإدارية

افق العبارة  م مو
افقبشدة غيـر محايدمو

افق مو
افق  غيـر مو

بشدة
المتوسط 
الحسابي

الانحـراف 
التـرتيبالمعياري

1
تطبيق النظام على الجميع دون 

استثناء
3690156623ت

3.221.293
%1 .739.16. 28.710.0

حساب المكافآت على أسس موضوعية2
6115325423ت

3.121.114
%2.6 0.013.923. 10.0

قياس الأداء وفق معاييـر محددة 3
وواضـحة

622  5826ت
2.971.045

%2.23 .728.324.39.6

تفويض جـزء من السلطة للمرؤوسين4
10111772210ت

3.390.882
%4.348.333. 9.64.3

التشجيع الدائم للأطباء على تنمية 5
قدراتهم الشخصية

11149312217ت
3. 00.991

%4.864.813. 9.67.4
3.240.91المتوسط العام للمحور

 Chi دال إحصائيا عند مستوى 0.000 **248.43قيمة مربع
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كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )4( أن متوســط الــوزن النسبـــي للبُعــد الثانــي بلــغ )3.24( مــن خمــس نقــاط، وأن عــدد 
العبــارات بهــذا البُعــد التـــي ارتفعــت قيمــة متوســطاتها عــن متوســط البعــد بلــغ عبارتيـــن همــا: 

العبــارة رقــم )5( وجــاءت فــي المرتبــة الأولــى مــن الأهميــة بمتوســط )0 .3( حيــث وافــق علــى أهميتهــا )69.6%( مــن 1- 
مجمــوع أفــراد عينــة البحــث. 

العبــارة رقــم )4( التـــي تشيـــر إلــى تفويــض جـــزء مــن الســلطة للمرؤوسيـــن، وجــاءت فــي المرتبــة الثانيــة مــن الأهميــة 2- 
لمتوســط )3.39(، حيــث وافــق علــى أهميتهــا )2.6 %( مــن مجمــوع أفــراد عينــة البحــث. 

كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )4( أن بقيــة عبــارات البُعــد الثانــي قــد انخفضــت متوســطاتها عــن متوســط البُعــد البالــغ 
 
ً
 عنــد مســتوى )0.000( أن هنــاك اختلافــات جوهريــا

ً
)3.24(، وتوضـــح قيمــة مربــع كاي البالغــة )248.43( وهــي دالــة إحصائيــا

بيـــن اســتجابات أفــراد عينــة البحــث نحــو العبــارات التـــي تضمنهــا البُعــد الثانــي. 

ا - تحقيق الذات:
ً
ثالث

يتضـــح مــن الجــدول رقــم )5( أن متوســط اســتجابات عينــة البحــث تـــراوحت بيـــن )3.72( فــي حدهــا الأعلــى أمــام العبــارة 
رقــم )3( التـــي تشيـــر إلــى ثنــاء الرؤســاء علــى مجهــودات المرؤوسيـــن فــي العمــل، وبيـــن )3.41( فــي حدهــا الأدنــى أمــام العبــارة رقــم 

)1( التـــي تشيـــر إلــى الحصــول علــى التـــرقية بعدالــة تامــة. 

كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )5( أن متوســط الــوزن النسبـــي للبُعــد الثالــث بلــغ )3.60( مــن خمــس نقــاط، وأن عــدد 
العبــارات بهــذا البُعــد التـــي ارتفعــت قيمــة متوســطاتها عــن متوســط البعــد بلــغ ثــلاث عبــارات همــا: 

العبــارة رقــم )3( وجــاءت فــي المرتبــة الأولــى مــن الأهميــة بمتوســط )3.72( حيــث وافــق علــى أهميتهــا )2. 7%( مــن 1- 
مجمــوع أفــراد عينــة البحــث. 

مــن الأهميــة 2-  الثانيــة  المرتبــة  فــي  إلــى الحصــول علــى دورات تدريبيــة ملائمــة، وجــاءت  التـــي تشيـــر   )5( العبــارة رقــم 
البحــث.  عينــة  أفــراد  مجمــوع  مــن   )%6 .2( أهميتهــا  علــى  وافــق  حيــث   ،)3.70( لمتوســط 

العبــارة رقــم )2( التـــي تشيـــر إلــى الشــعور بالاســتقرار الوظيفــي، وجــاءت فــي المرتبــة الثالثــة مــن الأهميــة لمتوســط 3- 
)3.70(، حيــث وافــق علــى أهميتهــا )76.1%( مــن مجمــوع أفــراد عينــة البحــث. 

جدول رقم )5(
التكرارات والنسب المئوية لاستجابات عينة البحث حول بُعد تحقيق الذات

افق العبارة  م مو
افقبشدة غيـر محايدمو

افق مو
افق  غيـر مو

بشدة
المتوسط 
الحسابي

الانحـراف 
التـرتيبالمعياري

الحصول على التـرقية بعدالة تامة1
83216 3490ت

3.411.115
%14.839.12 .213.97.0

الشعور بالاستقرار الوظيفي2
36139182413ت

3.701.043
%1 .760.47.810.4 .7

3
ثناء الرؤساء على مجهودات المرؤوسيـن في 

العمل
38135271416ت

3.721.041
%16.  8.711.76.17.0

المشاركة في صنع القرار4
34119213917ت

3. 01.164
%14.8 1.79.117.07.4

الحصول على دورات تدريبية ملائمة5
3811260128ت

3.700.932
%16. 48.726.1 .23. 

3.600.87المتوسط العام للمحور
 Chi دال إحصائيا عند مستوى 0.000 **451.69قيمة مربع

كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )5( أن هنــاك عبارتيـــن مــن البُعــد الثالــث قــد انخفضــت متوســطاتها عــن متوســط البُعــد 
البالــغ )3.60( وهــي: 
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العبــارة رقــم )4( التـــي تشيـــر إلــى الحصــول علــى التـــرقية بعدالــة تامــة، وجــاءت فــي التـــرتيب الرابــع بمتوســط )0 .3(، 1- 
حيــث وافــق علــى أهميتهــا ) .66%( مــن مجمــوع أفــراد عينــة البحــث. 

فــي المرتبــة الخامســة 2-  إلــى حســاب المكافــآت علــى أســس موضوعيــة، فقــد جــاءت  أمــا العبــارة رقــم )1( التـــي تشيـــر 
البحــث.  أفــراد عينــة  مــن مجمــوع   )% 3.9( أهميتهــا  علــى  وافــق  )3.41(، حيــث  بمتوســط  للأهميــة  والأخيـــرة 

 بيـــن 
ً
 عنــد مســتوى )0.000( أن هنــاك اختلافــات جوهريــا

ً
وتوضـــح قيمــة مربــع كاي البالغــة )248.43( وهــي دالــة إحصائيــا

اســتجابات أفــراد عينــة البحــث نحــو العبــارات التـــي تضمنهــا البُعــد الثالــث. 

: القيم السائدة:
ً
رابعا

يتضـــح مــن الجــدول رقــم )6( أن متوســط اســتجابات عينــة البحــث تـــراوحت بيـــن )3.90( فــي حدهــا الأعلــى أمــام العبــارة 
رقم )3( التـي تشيـر إلى الثقة في قدرات الأطباء على الإنجاز، وبيـن )3.32( في حدها الأدنى أمام العبارة رقم )1( التـي تشيـر إلى 

احتـــرام قيمــة الوقــت لــدى الأطبــاء. 

كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )6( أن متوســط الــوزن النسبـــي للبُعــد الرابــع بلــغ )  .3( مــن خمــس نقــاط، وأن عــدد 
العبــارات بهــذا البُعــد التـــي ارتفعــت قيمــة متوســطاتها عــن متوســط البعــد بلــغ ثــلاث عبــارات همــا: 

العبــارة رقــم )3( وجــاءت فــي المرتبــة الأولــى مــن الأهميــة بمتوســط )3.90( حيــث وافــق علــى أهميتهــا )82.6%( مــن 1- 
أفــراد عينــة البحــث.  مجمــوع 

العبــارة رقــم )5( التـــي تشيـــر إلــى التعــاون الصــادق بيـــن الرؤســاء والمرؤوسيـــن، وجــاءت فــي المرتبــة الثانيــة مــن الأهميــة 2- 
لمتوســط )3.60(، حيــث وافــق علــى أهميتهــا ) .69%( مــن مجمــوع أفــراد عينــة البحــث. 

العبــارة رقــم )2( التـــي تشيـــر إلــى الاحتـــرام المتبــادل بيـــن الإدارة والأطبــاء، وجــاءت فــي المرتبــة الثالثــة مــن الأهميــة 3- 
البحــث.  أفــراد عينــة  مــن مجمــوع  أهميتهــا )%60.9(  لمتوســط )9 .3(، حيــث وافــق علــى 

جدول رقم )6(
التكرارات والنسب المئوية لاستجابات عينة البحث حول بُعد القيم السائدة

افق العبارة  م مو
افقبشدة غيـر محايدمو

افق مو
افق  غيـر مو

بشدة
المتوسط 
الحسابي

الانحـراف 
التـرتيبالمعياري

احتـرام قيمة الوقت لدى الأطباء1
7136215511ت

3.321.025
%3.0 9.19.123.94.8

الاحتـرام المتبادل بيـن الإدارة والأطباء2
429852308ت

3. 91.043
%18.342.622.613.03. 

الثقة في قدرات الأطباء على الإنجاز3
4314719174ت

3.900.8 1
%18.763.98.37.41.7

التعبيـر عن المقتـرحات الإيجابية بحـرية 4
تامة

11115573710ت
3.3 0.9 4

%4.8 0.024.816.14.3

التعاون الصادق بيـن الرؤساء 5
والمرؤوسين

35125273013ت
3.601.072

%1 .2 4.311.713.0 .7
3.550.83المتوسط العام للمحور

 Chi دال إحصائيا عند مستوى 0.000 **460.96قيمة مربع

كما يتضـح من الجدول رقم )6( أن هناك عبارتيـن من البُعد الرابع قد انخفضت متوسطاتها عن متوسط البُعد البالغ 
)  .3( وهــي: 

العبارة رقم )4( التـــي تشيـــر إلى التعبيـــر عن المقتـــرحات الإيجابية بحـــرية تامة، وجاءت في التـــرتيب الرابع بمتوسط 1- 
) 3.3(، حيــث وافــق علــى أهميتهــا )4.8 %( مــن مجمــوع أفــراد عينــة البحــث. 

أمــا العبــارة رقــم )1( التـــي تشيـــر إلــى احتـــرام قيمــة الوقــت لــدى الأطبــاء، فقــد جــاءت فــي المرتبــة الخامســة والأخيـــرة 2- 
للأهميــة بمتوســط )3.32(، حيــث وافــق علــى أهميتهــا )62.1%( مــن مجمــوع أفــراد عينــة البحــث. 
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 عنــد مســتوى )0.000( أن هنــاك اختلافــات جوهريًــا بيـــن 
ً
وتوضـــح قيمــة مربــع كاي البالغــة )460.96( وهــي دالــة إحصائيــا

اســتجابات أفراد عينة البحث نحو العبارات التـــي تضمنها البُعد الرابع. 

اقع اتجاهات عينة الدراسة نحو درجة توفر العدالة التنظيمية: و

توفــر  درجــة  نحــو  البحــث  عينــة  اتجاهــات  علــى  للتعــرُّف 
العدالــة التنظيميــة مــن وجهــة نظرهــم، فقــد اشــتملت اســتبانة 
أبعــاد  ثــلاث  مــن  مكونــة  العبــارات  مــن  مجموعــة  علــى  الدراســة 
لمعرفة الواقع، وتم اعتماد المتوســطات الحســابية والانحـــرافات 
المعياريــة لإجابــات أفــراد العينــة علــى عبــارات الأبعــاد الثــلاث كل 

علــى حــده كمــا فــي الجــدول التالــي:

يبيـن الجدول رقم )7( أعلاه في عمومه إلى أن أفراد البحث 
منقسميـــن فــي الــرأي )محايــد( تجــاه مســتوى العدالــة التنظيميــة 
بانحـــراف معيــاري )0.76(،  العــام ) 3.23(  بلــغ المتوســط  حيــث 

ويتضـــح أن بُعد عدالة التعاملات في التـــرتيب الأول بمتوسط حسابـــي ) 3.28( يليه بُعد العدالة الاجـــرائية بمتوسط )3.24(، 
ثــم بُعــد العدالــة التوزيعيــة فــي التـــرتيب الثالــث والأخيـــر بمتوســط )3.17(.

لــكل  الموافقــة  أرائهــم حــول درجــة  مــن خــلال  الثلاثــة  الأبعــاد  مــن  بُعــد  لــكل  العينــة  أفــراد  اســتجابات  تحليــل  ويمكــن 
عبــارة مــن خــلال حســاب التكــرارات والنســب المئويــة والمتوســطات الحســابية والانحـــرافات المعياريــة وقــام الباحــث بتـــرتيب 

متوســطات الــوزن النسبـــي علــى النحــو التالــي:

 - العدالة التوزيعية:
ً
أولا

يتضـــح مــن الجــدول رقــم )8( أن متوســط اســتجابات عينــة البحــث تـــراوحت بيـــن )3.86( فــي حدهــا الأعلــى أمــام العبــارة 
رقــم )5( التـــي تشيـــر إلــى يتــم توزيــع المناوبــات بطريقــة عادلــة بيـــن الأطبــاء، وبيـــن )2.77( فــي حدهــا الأدنــى أمــام العبــارة رقــم )4( 

 لمعاييـــر موضوعيــة. 
ً
التـــي تشيـــر إلــى يحصــل الأطبــاء علــى الحوافــز وفقــا

كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )8( أن متوســط الــوزن النسبـــي للبُعــد الأول بلــغ )3.17( مــن خمــس نقــاط، وأن عــدد 
العبــارات بهــذا البُعــد التـــي ارتفعــت قيمــة متوســطاتها عــن متوســط البُعــد بلــغ عبارتيـــن همــا: 

العبــارة رقــم )5( وجــاءت فــي المرتبــة الأولــى مــن الأهميــة بمتوســط )3.86( حيــث وافــق علــى أهميتهــا )82.2%( مــن 1- 
مجمــوع أفــراد عينــة البحــث. 

العبــارة رقــم )3( التـــي تشيـــر إلــى يحصــل الأطبــاء علــى فــرص متكافئــة للتطويـــر الذاتــي، وجــاءت فــي المرتبــة الثانيــة مــن 2- 
الأهميــة لمتوســط )3.30(، حيــث وافــق علــى أهميتهــا )6.  %( مــن مجمــوع أفــراد عينــة البحــث. 

جدول رقم )8(
التكرارات والنسب المئوية لاستجابات عينة البحث حول بُعد العدالة التوزيعية

افق العبارة  م مو
افقبشدة غيـر محايدمو

افق مو
افق  غيـر مو

بشدة
المتوسط 
الحسابي

الانحـراف 
التـرتيبالمعياري

1
يتم توزيع مهام العمل بشكل متساوي 

لجميع الأطباء
3725797019ت

2.961.184
%16.110.934.330.48.3

يتناسب الراتب الشهري للأطباء مع الجهد 2
المبذول في العمل

3340755428ت
2.981.213

%14.317.432.623. 12.2

يحصل الأطباء على فرص متكافئة للتطويـر 3
الذاتي

9119542820ت
3.301.032

%3.9 1.723. 12.28.7

جدول رقم )7(
اقع اتجاهات عينة الدراسة نحو محور العدالة التنظيمية و

المتوسط البُعدم
الحسابي

الانحـراف 
المعياري

درجة 
افقة التـرتيبالمو

3محايد3.170.89العدالة التوزيعية1
2محايد3.240.78العدالة الاجـرائية2
1محايد3.280.76عدالة التعاملات3

المتوسط العام للمحور 
محايد3.230.76العدالة التنظيمية
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افق العبارة  م مو
افقبشدة غيـر محايدمو

افق مو
افق  غيـر مو

بشدة
المتوسط 
الحسابي

الانحـراف 
التـرتيبالمعياري

4
 لمعاييـر 

ً
يحصل الأطباء على الحوافز وفقا

موضوعية
4421035922ت

2.770.925
%1.718.344.82 .79.6

5
يتم توزيع المناوبات بطريقة عادلة بيـن 

الأطباء
3715221128ت

3.860.871
%16.166.19.1 .23. 

3.170.89المتوسط العام للمحور
 Chi دال إحصائيا عند مستوى 0.000 **608.72قيمة مربع

كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )8( أن بقيــة عبــارات البُعــد الأول قــد انخفضــت متوســطاتها عــن متوســط البُعــد البالــغ 
 
ً
 عنــد مســتوى )0.000( أن هنــاك اختلافــات جوهريــا

ً
)3.17(، وتوضـــح قيمــة مربــع كاي البالغــة )608.72( وهــي دالــة إحصائيــا

بيـــن اســتجابات أفــراد عينــة البحــث نحــو العبــارات التـــي تضمنهــا البُعــد الأول. 

ثانيًا - العدالة الاجـرائية:

يتضـــح مــن الجــدول رقــم )9( أن متوســط اســتجابات عينــة البحــث تـــراوحت بيـــن )1 .3( فــي حدهــا الأعلــى أمــام العبــارة 
ســهم الأنظمــة العادلــة التـــي تحكــم الإجـــراءات فــي شــعور الأطبــاء بالعدالــة، وبيـــن )2.88( فــي حدهــا 

ُ
رقــم )5( التـــي تشيـــر إلــى ت

 لمبــدأ الجــدارة. 
ً
الأدنــى أمــام العبــارة رقــم )2( التـــي تشيـــر إلــى يحصــل الأطبــاء علــى تـــرقياتهم وفقــا

كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )9( أن متوســط الــوزن النسبـــي للبُعــد الثانــي بلــغ )3.24( مــن خمــس نقــاط، وأن عــدد 
العبــارات بهــذا البُعــد التـــي ارتفعــت قيمــة متوســطاتها عــن متوســط البُعــد بلــغ عبارتيـــن همــا: 

العبــارة رقــم )5( وجــاءت فــي المرتبــة الأولــى مــن الأهميــة بمتوســط )1 .3( حيــث وافــق علــى أهميتهــا )0.4 %( مــن 1- 
مجمــوع أفــراد عينــة البحــث. 

العبــارة رقــم )1( التـــي تشيـــر إلــى يتــم تطبيــق القــرارات الإداريــة علــى الأطبــاء دون تمييـــز، وجــاءت فــي المرتبــة الثانيــة مــن 2- 
الأهميــة لمتوســط )1 .3(، حيــث وافــق علــى أهميتهــا )7.8 %( مــن مجمــوع أفــراد عينــة البحــث. 

جدول رقم )9(
التكرارات والنسب المئوية لاستجابات عينة البحث حول بُعد العدالة الاجـرائية

افق العبارة  م مو
افقبشدة غيـر محايدمو

افق مو
افق  غيـر مو

بشدة
المتوسط 
الحسابي

الانحـراف 
التـرتيبالمعياري

يتم تطبيق القرارات الإدارية على الأطباء 1
دون تمييـز

3796612016ت
3. 11.082

%16.141.726. 8.77.0

 لمبدأ 2
ً
يحصل الأطباء على تـرقياتهم وفقا

الجدارة
581438417ت

2.881.045
%2.23 .218.736. 7.4

توجد حـرية كافية للأطباء للاعتـراض على 3
القرارات التـي تخصهم

5621183015ت
3.0 0.874

%2.227.0 1.313.06. 

العلنية في تقييم أداء الأطباء تعزز 4
شعورهم بالعدالة الإجـرائية

3637113359ت
3.241.023

%1 .716.149.11 .23.9

سهم الأنظمة العادلة التـي تحكم 5
ُ
ت

الإجـراءات في شعور الأطباء بالعدالة
417580286ت

3. 11.011
%17.832.634.812.22.6

3.240.78المتوسط العام للمحور
 Chi دال إحصائيا عند مستوى 0.000 **606.52قيمة مربع

كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )9( أن هنــاك عبارتيـــن مــن البُعــد الثانــي قــد انخفضــت متوســطاتها عــن متوســط البُعــد 
البالــغ )3.24( وهــي: 

العبارة رقم )3( التـــي تشيـــر توجد حـــرية كافية للأطباء للاعتـــراض على القرارات التـــي تخصهم، وجاءت في التـــرتيب 1- 
الرابــع بمتوســط ) 3.0(، حيــث وافــق علــى أهميتهــا )29.2%( مــن مجمــوع أفــراد عينــة البحــث. 
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 لمبدأ الجدارة، فقد جاءت في المرتبة الخامسة 2- 
ً
أما العبارة رقم )2( التـي تشيـر إلى يحصل الأطباء على تـرقياتهم وفقا

والأخيـرة من الأهمية بمتوسط )2.88(، حيث وافق على أهميتها )37.4%( من مجموع أفراد عينة البحث. 

 بيـــن 
ً
 عنــد مســتوى )0.000( أن هنــاك اختلافــات جوهريــا

ً
وتوضـــح قيمــة مربــع كاي البالغــة )2 .606( وهــي دالــة إحصائيــا

اســتجابات أفــراد عينــة البحــث نحــو العبــارات التـــي تضمنهــا البُعــد الثانــي. 

ا - عدالة التعاملات:
ً
ثالث

يتضـــح مــن الجــدول رقــم )10( أن متوســط اســتجابات عينــة البحــث تـــراوحت بيـــن )4.17( فــي حدهــا الأعلــى أمــام العبــارة 
رقم )5( التـي تشيـر إلى تبادل الثقة بيـن الرؤساء والأطباء يعزز شعورهم بالعدالة ، وبيـن )7 .2( في حدها الأدنى أمام العبارة 

 متكافئة للمشاركة في صنع القرارات. 
ً
رقم )4( التـي تشيـر إلى تمنح الإدارة جميع الأطباء فرصا

كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )10( أن متوســط الــوزن النسبـــي للبُعــد الثانــي بلــغ )3.28( مــن خمــس نقــاط، وأن عــدد 
العبــارات بهــذا البُعــد التـــي ارتفعــت قيمــة متوســطاتها عــن متوســط البُعــد بلــغ عبارتيـــن همــا: 

العبــارة رقــم )5( وجــاءت فــي المرتبــة الأولــى مــن الأهميــة بمتوســط )4.17( حيــث وافــق علــى أهميتهــا )88.2%( مــن 1- 
مجمــوع أفــراد عينــة البحــث. 

ــر إلــى تتعامــل الإدارة مــع أخطــاء الأطبــاء بمهنيــة، وجــاءت فــي المرتبــة الثانيــة مــن الأهميــة 2-  العبــارة رقــم )2( التـــي تشيـ
لمتوســط )3.83(، حيــث وافــق علــى أهميتهــا )78.2%( مــن مجمــوع أفــراد عينــة البحــث. 

جدول رقم )10(
التكرارات والنسب المئوية لاستجابات عينة البحث حول بُعد عدالة التعاملات

افق العبارة  م مو
افقبشدة غيـر محايدمو

افق مو
افق  غيـر مو

بشدة
المتوسط 
الحسابي

الانحـراف 
التـرتيبالمعياري

يتم التعامل بنـزاهة في حسم الخلافات 1
بيـن الأطباء

3662308121ت
3.0 1.273

%1 .727.013.03 .29.1

تتعامل الإدارة مع أخطاء الأطباء بمهنية2
3814231109ت

3.830.892
%16. 61.713. 4.33.9

3
تعتمد الإدارة في تقييم الأداء على مقارنة 
ما بذل من جهد مع ما يتحقق من إنجاز

32254311515ت
2.761.174

%13.910.918.7 0.06. 

4
 متكافئة 

ً
تمنح الإدارة جميع الأطباء فرصا

للمشاركة في صنع القرارات
3514011719ت

2. 70.975
%1.322.217.4 0.98.3

5
تبادل الثقة بيـن الرؤساء والأطباء يعزز 

شعورهم بالعدالة
871161548ت

4.170.891
%37.8 0.46. 1.73. 

3.280.76المتوسط العام للمحور
 Chi دال إحصائيا عند مستوى 0.000 **532.31قيمة مربع

كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )10( أن بقيــة عبــارات البُعــد الثالــث قــد انخفضــت متوســطاتها عــن متوســط البُعــد البالــغ 
 
ً
 عنــد مســتوى )0.000( أن هنــاك اختلافــات جوهريــا

ً
)3.28(، وتوضـــح قيمــة مربــع كاي البالغــة )32.31 ( وهــي دالــة إحصائيــا

بيـــن اســتجابات أفــراد عينــة البحــث نحــو العبــارات التـــي تضمنهــا البُعــد الثالــث. 

اقع اتجاهات عينة الدراسة نحو درجة توفر الالتـزام التنظيمي: و

للتعــرُّف علــى اتجاهــات عينــة البحــث نحــو درجــة توفــر الالتـــزام التنظيمــي مــن وجهــة نظرهــم، فقــد اشــتملت اســتبانة 
الدراســة علــى مجموعــة مــن العبــارات مكونــة مــن ثــلاث أبعــاد لمعرفــة الواقــع، وتــم اعتمــاد المتوســطات الحســابية والانحـــرافات 

المعياريــة لإجابــات أفــراد العينــة علــى عبــارات الأبعــاد الثــلاث كل علــى حــده كمــا فــي الجــدول التالــي.

يبيـــن جــدول )11( فــي عمومــه إلــى أن أفــراد البحــث موافقــون علــى مســتوى الالتـــزام التنظيمــي حيــث بلــغ المتوســط العــام 
) 3.80( بانحـــراف معيــاري )0.69(، ويتضـــح أن بُعــد الالتـــزام العاطفــي فــي التـــرتيب الأول بمتوســط حسابـــي )4.12( يليــه بُعــد 
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الالتـــزام الاســتمراري بمتوســط )3.71(، ثــم بُعــد الالتـــزام 
المعيــاري فــي التـــرتيب الثالــث والأخيـــر بمتوســط )8 .3(.

بُعــد  لــكل  العينــة  أفــراد  اســتجابات  تحليــل  ويمكــن 
مــن الأبعــاد الثلاثــة مــن خــلال آرائهــم حــول درجــة الموافقــة 
لــكل عبــارة مــن خــلال حســاب التكــرارات والنســب المئويــة 
وقــام  المعياريــة  والانحـــرافات  الحســابية  والمتوســطات 
النحــو  علــى  النسبـــي  الــوزن  متوســطات  بتـــرتيب  الباحــث 

التالــي:

 - الالتـزام العاطفي:
ً
أولا

يتضـــح مــن الجــدول رقــم )12( أن متوســط اســتجابات عينــة البحــث تـــراوحت بيـــن )4 .4( فــي حدهــا الأعلــى أمــام العبــارة 
رقم )5( التـــي تشيـــر إلى يهمني سمعة ومستقبل المستشفى التـــي أعمل بها، وبيـــن )3.87( في حدها الأدنى أمام العبارة رقم )2( 

التـــي تشيـــر إلــى أشــعر بــأن أهدافــي الخاصــة تتوافــق مــع أهــداف المستشــفى التـــي أعمــل بهــا. 

كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )12( أن متوســط الــوزن النسبـــي للبُعــد الأول بلــغ )4.12( مــن خمــس نقــاط، وأن عــدد 
العبــارات بهــذا البُعــد التـــي ارتفعــت قيمــة متوســطاتها عــن متوســط البُعــد بلــغ عبارتيـــن همــا: 

العبــارة رقــم )5( وجــاءت فــي المرتبــة الأولــى مــن الأهميــة بمتوســط )4 .4( حيــث وافــق علــى أهميتهــا )2. 9%( مــن 1- 
مجمــوع أفــراد عينــة البحــث. 

العبــارة رقــم )1( التـــي تشيـــر إلــى أشــعر بالفخـــر كلمــا تحدثــت عــن المستشــفى الــذي أعمــل بــه، وجــاءت فــي المرتبــة 2- 
الثانيــة مــن الأهميــة لمتوســط )4.14(، حيــث وافــق علــى أهميتهــا )82.6%( مــن مجمــوع أفــراد عينــة البحــث. 

جدول رقم )12(
التكرارات والنسب المئوية لاستجابات عينة البحث حول بُعد الالتـزام العاطفي

افق العبارة  م مو
افقبشدة غيـر محايدمو

افق مو
افق  غيـر مو

بشدة
المتوسط 
الحسابي

الانحـراف 
التـرتيبالمعياري

أشعر بالفخـر كلما تحدثت عن المستشفى 1
الذي أعمل به

1018920128ت
4.141.022

%43.938.78.7 .23. 

أشعر بأن أهدافي الخاصة تتوافق مع أهداف 2
المستشفى التـي أعمل بها

69108182312ت
3.871.115

%30.047.07.810.0 .2

أشعر بارتباط عاطفي تجاه المستشفى التـي 3
أعمل بها

813814137 ت
3.990.904

%2 .260.06.1 .73.0

أشعر بأن قرار التحاقي بالعمل في هذه 4
المستشفى قرار سليم

86835353ت
4.060.903

%37.436.123.02.21.3

يهمني سمعة ومستقبل المستشفى التـي أعمل 5
بها

14277722ت
4. 40.681

%61.733. 3.00.90.9
4.120.75المتوسط العام للمحور

 Chi دال إحصائيا عند مستوى 0.000 **591.11قيمة مربع

كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )12( أن بقيــة عبــارات البُعــد الأول قــد انخفضــت متوســطاتها عــن متوســط البُعــد البالــغ 
 
ً
 عنــد مســتوى )0.000( أن هنــاك اختلافــات جوهريــا

ً
)4.12(، وتوضـــح قيمــة مربــع كاي البالغــة )91.11 ( وهــي دالــة إحصائيــا

بيـــن اســتجابات أفــراد عينــة البحــث نحــو العبــارات التـــي تضمنهــا البُعــد الأول. 

جدول رقم )11(
اقع اتجاهات عينة الدراسة نحو محور الالتـزام التنظيمي و

المتوسط البُعدم
الحسابي

الانحـراف 
المعياري

درجة 
افقة التـرتيبالمو

1موافق 4.120.7الالتـزام العاطفي1

2موافق3.710.83الالتـزام الاستمراري2

3موافق80.78 .3الالتـزام المعياري3

المتوسط العام للمحور 
افق3.800.69الالتـزام التنظيمي مو
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ثانيًا - الالتـزام الاستمراري:

يتضـــح مــن الجــدول رقــم )13( أن متوســط اســتجابات عينــة البحــث تـــراوحت بيـــن )4.23( فــي حدهــا الأعلــى أمــام العبــارة 
رقــم )1( التـــي تشيـــر إلــى ســأبقى فــي عملــي حتـــى لــو فضــل زملائــي الانتقــال للعمــل فــي مستشــفى آخـــر، وبيـــن ) 3.1( فــي حدهــا 
الأدنــى أمــام العبــارة رقــم )3( التـــي تشيـــر إلــى لــدي اســتعداد للقيــام بــأي عمــل أكلــف بــه مقابــل الاســتمرار فــي المستشــفى الــذي 

أعمــل بــه. 

كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )13( أن متوســط الــوزن النسبـــي للبُعــد الثانــي بلــغ )3.71( مــن خمــس نقــاط، وأن عــدد 
العبــارات بهــذا البُعــد التـــي ارتفعــت قيمــة متوســطاتها عــن متوســط البُعــد بلــغ عبارتيـــن همــا: 

العبــارة رقــم )1( وجــاءت فــي المرتبــة الأولــى مــن الأهميــة بمتوســط )4.23( حيــث وافــق علــى أهميتهــا )84.3%( مــن 1- 
مجمــوع أفــراد عينــة البحــث. 

العبارة رقم )5( التـــي تشيـــر إلى أرغب في استمرار العلاقة التـــي تـــربطني بـــزملائي في العمل، وجاءت في المرتبة الثانية 2- 
مــن الأهميــة لمتوســط ) 4.1(، حيــث وافــق علــى أهميتهــا )90.0%( مــن مجمــوع أفــراد عينــة البحث. 

جدول رقم )13(
التكرارات والنسب المئوية لاستجابات عينة البحث حول بُعد الالتـزام الاستمراري

افق العبارة  م مو
افقبشدة غيـر محايدمو

افق مو
افق  غيـر مو

بشدة
المتوسط 
الحسابي

الانحـراف 
التـرتيبالمعياري

سأبقى في عملي حتـى لو فضل زملائي 1
الانتقال للعمل في مستشفى آخـر

1138119107ت
4.230.991

%49.13 .28.34.33.0

2
ستضطرب الكثيـر من الأمور في حياتـي إذا 

تـركت عملي الحالي
509121617ت

3. 01.184
%21.739.69.126. 3.0

3
لدي استعداد للقيام بأي عمل أكلف به 

مقابل الاستمرار في المستشفى الذي أعمل به
12108276815ت

3.1 1.105
% .247.011.729.66. 

4
أفضل الاستمرار في عملي الحالي حتـى لو 

توفرت فرصة عمل أفضل من عملي الحالي
4396521722ت

3. 31.163
%18.741.722.67.49.6

5
أرغب في استمرار العلاقة التـي تـربطني 

بـزملائي في العمل
3-6414320ت

4.1 0.682
%27.862.28.7-1.3

3.710.83المتوسط العام للمحور
 Chi دال إحصائيا عند مستوى 0.000 **520.42قيمة مربع

كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )13( أن بقيــة عبــارات البُعــد الثانــي قــد انخفضــت متوســطاتها عــن متوســط البُعــد البالــغ 
 
ً
 عنــد مســتوى )0.000( أن هنــاك اختلافــات جوهريــا

ً
)4.71(، وتوضـــح قيمــة مربــع كاي البالغــة )20.42 ( وهــي دالــة إحصائيــا

بيـــن اســتجابات أفــراد عينــة البحــث نحــو العبــارات التـــي تضمنهــا البُعــد الثانــي. 

ا - الالتـزام المعياري:
ً
ثالث

يتضـــح مــن الجــدول رقــم )14( أن متوســط اســتجابات عينــة البحــث تـــراوحت بيـــن )4.31( فــي حدهــا الأعلــى أمــام العبــارة 
رقم )1( التـي تشيـر إلى تـربطني بعملي رابطة أدبية تجعلني أتمسك به، وبيـن )3.32( في حدها الأدنى أمام العبارة رقم )5( التـي 

تشيـر إلى أشعر بالذنب إذا تـركت العمل في المستشفى الحالي. 

كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )14( أن متوســط الــوزن النسبـــي للبُعــد الثالــث بلــغ )8 .3( مــن خمــس نقــاط، وأن عــدد 
العبــارات بهــذا البُعــد التـــي ارتفعــت قيمــة متوســطاتها عــن متوســط البُعــد عبــارة واحــدة هــي: العبــارة رقــم )1( وجــاءت فــي المرتبــة 

الأولــى مــن الأهميــة بمتوســط )4.31( حيــث وافــق علــى أهميتهــا )90.0%( مــن مجمــوع أفــراد عينــة البحــث.
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جدول رقم )14 (
التكرارات والنسب المئوية لاستجابات عينة البحث حول بُعد الالتـزام المعياري

افق العبارة  م مو
افقبشدة غيـر محايدمو

افق مو
افق  غيـر مو

بشدة
المتوسط 
الحسابي

الانحـراف 
التـرتيبالمعياري

تـربطني بعملي رابطة أدبية تجعلني أتمسك به1
109981355ت

4.310.8 1
%47.442.6 .72.22.2

توفر المستشفى الفرص لإظهار القدرات 2
الكامنة لدى الأطباء

3573892112ت
3.431.023

%1 .231.738.79.1 .2

إن التـزامي تجاه زملائي يدفعني للبقاء في 3
المستشفى

3742132145ت
3.400.904

%16.118.3 7.46.12.2

أشعر أن بقائي في المستشفى واجب أخلاقي4
4340129108ت

3.430.962
%18.717.4 6.14.33. 

أشعر بالذنب إذا تـركت العمل في المستشفى 5
الحالي

14 4478296ت
3.321.245

%19.133.912.628.36.1
3.580.78المتوسط العام للمحور

 Chi دال إحصائيا عند مستوى 0.000 **492.43قيمة مربع

كمــا يتضـــح مــن الجــدول رقــم )14( أن بقيــة عبــارات مــن البُعــد الثالــث قــد انخفضــت متوســطاتها عــن متوســط البُعــد 
 عنــد مســتوى )0.000( أن هنــاك اختلافــات 

ً
البالــغ )8 .3(، وتوضـــح قيمــة مربــع كاي البالغــة )492.43( وهــي دالــة إحصائيــا

 بيـــن اســتجابات أفــراد عينــة البحــث نحــو العبــارات التـــي تضمنهــا البُعــد الثالــث. 
ً
جوهريــا

العلاقة بيـن الدعم التنظيمي وكل من العدالة التنظيمية والالتـزام التنظيمي:

العدالــة  مــن  التنظيمــي وكل  بيـــن الدعــم  لإيجــاد العلاقــة  
ارتبــاط  معامــل  اســتخدام  تــم  التنظيمــي  والالتـــزام  التنظيميــة 

)15( بجــدول  كمــا  النتائــج  وكانــت  بيـــرسون 

يظهــر الجــدول رقــم )15( وجــود ارتبــاط طــردي معنــوي بيـــن 
الدعم التنظيمي وكل من العدالة التنظيمية والالتـزام التنظيمي 
حيــث إن مســتوى الدلالــة أقــل مــن 0.01 وهــذا يعنــي أنــه كلمــا زاد 
مستوى الدعم التنظيمي زاد مستوى كل من العدالة التنظيمية 

والالتـــزام التنظيمــي.

افية على اختلاف استجابات أفراد عينة البحث نحو المحاور الثلاث: أثـر المتغيـرات الديموغـر
للإجابة على التساؤل الخامس للبحث قام الباحث بالتحقق من صـحة الفروض التالية:

الفرضية الأولى:أ- 

لا يوجــد فــروق دالــة إحصائيــا عنــد مســتوى ) 0.0( بيـــن 
اســتجابات أفــراد عيـــن البحــث باختــلاف متغيـــر الجنــس.

لفحص الفرضية تم استخدام )T-test( لبيان الفروق بيـن 
متوســطات اســتجابات أفراد العينة تجاه محاور البحث، ويُظهر 
فــي محــوري الدعــم  الجــدول وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة 
التنظيمــي، والالتـــزام التنظيمــي لصالــح الإنــاث مقابــل الذكــور، أي 
أن الإنــاث أكثـــر موافقــة علــى مســتوى الدعــم التنظيمــي والالتـــزام 
التنظيمــي مــن الذكــور. بينمــا لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة 

فــي محــور العدالــة التنظيميــة تعــزى للجنــس.

جدول رقم ) 15( 
 معامل ارتباط بيـرسون بيـن الدعم التنظيمي 

وكل من العدالة التنظيمية والالتـزام التنظيمي

الدعم التنظيمي

مستوى الدلالةمعامل الارتباط

0.000 0.8**العدالة التنظيمية

0.840.000**الالتـزام التنظيمي
** دال عند )0.01(

جدول رقم )16(
نتائج اختبار )ت( للفروق التـي تعزى الجنس

المتوسط العددالجنسالمحور
الحسابي

الانحـراف 
المعياري

قيمة 
الدلالة)ت(

الدعم 
التنظيمي

1313.320.82ذكر
4.340.000

993.760.68أنثـى

العدالة 
التنظيمية

0.81 1313.1ذكر
1.800.073

993.330.68أنثـى

الالتـزام 
التنظيمي

1313.610.76ذكر
 .360.000

994.060.49أنثـى
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الفرضية الثانية:ب- 
لا يوجــد فــروق دالــة إحصائيــا عنــد مســتوى 
) 0.0( بيـن استجابات أفراد عيـن البحث باختلاف 

متغيـــر عــدد ســنوات الخبـــرة فــي العمــل.

لفحــص هــذه الفرضيــة تــم اســتخدام اختبــار 
 )One-way ANOVA( )تحليل التبايـن الأحادي )ف
أفــراد  اســتجابات  متوســطات  بيـــن  الفــروق  لبيــان 
العينة تجاه محاور البحث كما تم استخدام اختبار 
البعــدي   )Least-significant difference(  LSD
لتحديــد اتجــاه صالــح الفــروق فــي حالــة وجــود فــروق 
ذات دلالــة إحصائيــة، والجــدول رقــم )17( يوضـــح 

تلــك النتائــج.

يظهــر الجــدول رقــم )17( وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي جميــع محــاور البحــث تعــزى لعــدد ســنوات الخبـــرة فــي 
العمــل، ولتحديــد اتجــاه صالــح الفــروق تــم اســتخدام اختبــار LSD البعــدي وكانــت النتائــج كالتالــي:

وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة تعــزى لعــدد ســنوات الخبـــرة فــي العمــل لجميــع المحــاور، لصالــح مــن هــم لديهــم 1- 
خبـــرة مــن 10 ســنوات فأكثـــر مقابــل مــن هــم أقــل مــن 10 ســنوات. 

التنظيمــي والالتـــزام 2-  الدعــم  العمــل لمحــوري  فــي  لعــدد ســنوات الخبـــرة  تعــزى  فــروق ذات دلالــة إحصائيــة  وجــود 
التنظيمــي ، لصالــح مــن هــم لديهــم خبـــرة أقــل مــن 5 ســنوات مقابــل مــن 5 إلــى أقــل مــن 10 ســنوات.

الفرضية الثالثة: - 

لا يوجد فروق دالة إحصائيا عند مستوى ) 0.0( بيـن استجابات أفراد عيـن البحث باختلاف متغيـر المشاركة في التدريب.

لفحــص هــذه الفرضيــة تــم اســتخدام اختبــار تحليــل التبايـــن الأحــادي )ف( )One-way ANOVA( لبيــان الفــروق بيـــن 
متوســطات اســتجابات أفــراد العينــة تجــاه محــاور البحــث، والجــدول رقــم )18( يوضـــح تلــك النتائــج

يظهــر الجــدول رقــم )18( وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي جميــع محــاور الدراســة تعــزى للمشــاركة فــي التدريــب، 
ولتحديــد اتجــاه صالــح الفــروق تــم اســتخدام اختبــار LSD البعــدي وكانــت النتائــج كالتالــي:

وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة تعــزى للمشــاركة فــي التدريــب لمحــور الدعــم التنظيمــي ، لصالــح مــن شــارك فــي 1- 
دورتيـــن مقابــل الــكل، ومــن  شــارك فــي ثــلاث دورات فأكثـــر مقابــل دورة واحــدة، ولــم يشــارك فــي أي دورة تدريبيــة. 

وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة تعــزى للمشــاركة فــي التدريــب لمحــور العدالــة التنظيميــة، لصالــح مــن شــارك فــي 2- 
دورتيـــن فأكثـــر مقابــل دورة واحــدة.

وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة تعــزى 3- 
الالتـــزام  لمحــور  التدريــب  فــي  للمشــاركة 
التنظيمــي، لصالــح مــن شــارك فــي دورتيـــن 
فأكثـــر مقابــل مــن شــارك فــي دورة واحــدة، 

تدريبيــة. أي دورة  فــي  يشــارك  ولــم 

الفرضية الرابعة:د- 

لا يوجــد فــروق دالــة إحصائيــا عنــد مســتوى 
) 0.0( بيـن استجابات أفراد عيـن البحث باختلاف 

متغيـــر مجــال التخصــص.

جدول رقم )17(
تحليل التبايـن الأحادي للفروق التـي تعزى لعدد سنوات الخبـرة في العمل

مجموع مصدر التباينالمحور
المربعات

درجة 
الحـرية

متوسط 
المربعات

قيمة 
الدلالة)ف(

الدعم 
التنظيمي

18.44729.22بيـن المجموعات
16.7 2000.**

  .124.9872270داخل المجموعات

العدالة 
التنظيمية

143.43422918.23بيـن المجموعات
43. 47000.**

36.47020.42داخل المجموعات

الالتـزام 
التنظيمي

 42274.8 0. 9بيـن المجموعات
10.960000.**

242290.44 .131داخل المجموعات
** دال عند )0.01( 

جدول رقم )18(
تحليل التبايـن الأحادي للفروق التـي تعزى للمشاركة في التدريب

مجموع مصدر التباينالمحور
المربعات

درجة 
الحـرية

متوسط 
المربعات

قيمة 
الدلالة)ف(

الدعم 
التنظيمي

23.46937.82بيـن المجموعات
14.74**0000.

3 .2260 119.96داخل المجموعات

العدالة 
التنظيمية

143.4342292.27بيـن المجموعات
14.1**0.000

  .6.80130داخل المجموعات

الالتـزام 
التنظيمي

124.7232264.98بيـن المجموعات
11.82**0000.

242290.42 .131داخل المجموعات
** دال عند )0.01( 
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لفحــص هــذه الفرضيــة تــم اســتخدام اختبــار تحليــل 
لبيــان   )One-way ANOVA( )ف(  الأحــادي  التبايـــن 
تجــاه  العينــة  أفــراد  اســتجابات  متوســطات  بيـــن  الفــروق 
محــاور البحــث، والجــدول رقــم )19( يوضـــح تلــك النتائــج.

ذات  فــروق  وجــود  عــدم   )19( جــدول  يظهــر 
عــزى لمجــال 

ُ
دلالــة إحصائيــة فــي جميــع محــاور الدراســة ت

التخصص. مما يؤكد صـحة الفرضية الرابعة التـي تشيـر 
إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بيـن استجابات 
أفــراد عيـــن البحــث باختــلاف متغيـــر مجــال التخصــص.

مناقشة نتائج البحث وتحليلها:

، ماعــدا بُعــد السياســة 1- 
ً
أظهــرت نتائــج البحــث أن درجــة توفــر أبعــاد الدعــم التنظيمــي بأبعادهــا المختلفــة كان مرتفعــا

الإداريــة فــكان متوســط ، وتتفــق هــذه النتيجــة مــع مــا توصلــت إليــه دراســة حامــد عــام )2003م( بــأن هنــاك درجــة 
مرتفعــة مــن إدراك العامليـــن للدعــم التنظيمــي بالشــركات محــل الدراســة.

، وتتفق هذه النتيجة 2- 
ً
أظهرت نتائج البحث أن درجة توفر أبعاد العدالة التنظيمية بأبعادها المختلفة كان متوسطا

مــع مــا توصلــت إليــه دراســة وادي )2007( بــأن هنــاك عدالــة توزيعيــة بدرجــة مقبولــة فيمــا يتعلــق بالشــعور بالعدالــة 
التنظيمية في الوزارات موضع الدراســة، وتتفق أيضا مع دراســة الحقباني )2016( التـــي أظهرت أن مســتوى إدراك 
أفــراد العينــة بشــرطة محافظــة الأحســاء، وأفــراد العينــة بشــركة الاتصــالات الســعودية للعدالــة التنظيميــة متوفــر 
التـــي أظهــرت ارتفــاع مســتوى العدالــة  نتائــج دراســة الســعود وســلطان )2009(  مــع  بدرجــة متوســطة، وتختلــف 
التنظيميــة لــدى المبحوثيـــن مــن رؤســاء الأقســام الأكاديميــة، وتختلــف أيضــا مــع نتائــج دراســة الحميلــي )2016( بــأن 

واقــع العدالــة التنظيميــة حُظــي علــى موافقــة المبحوثيـــن بدرجــة عاليــة.

، وتتفــق هــذه النتيجــة 3- 
ً
أظهــرت نتائــج البحــث أن درجــة توفــر أبعــاد الالتـــزام التنظيمــي بأبعادهــا المختلفــة كان مرتفعــا

مــع مــا توصلــت إليــه كلا مــن دراســة الحقبانــي )2016( بــأن مســتوى الالتـــزام التنظيمــي للعامليـــن فــي كل مــن شــرطة 
محافظــة الأحســاء، وشــركة الاتصــالات الســعودية متوفــر بدرجــة عاليــة، ودراســة الزبيــدي )2004( بوجــود مســتوىٍ 
عــالٍ مــن الالتـــزام التنظيمــي لعينــة الدراســة مُمثلــة فــي تمســكهم بمنظمتهــم، ودراســة الأســمري )2013( أن مســتوى 

الالتـــزام التنظيمــي لــدى موظفــي الجهــات الحكوميــة بمطــار نجـــران بدرجــة مرتفعــة.

أظهرت نتائج البحث وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيـــن الدعم التنظيمي والعدالة التنظيمية، تتفق مع 4- 
درك، وأرجعت 

ُ
ما توصلت إليه دراسة الشطي )2014( بأن العدالة التنظيمية تؤثـــر إيجابيًا على الدعم التنظيمي الم

 من العوامل التـــي تؤثـــر في إدراك الدعم التنظيمي.
ً
السبب إلى أن العدالة التنظيمية )نظريًا، وعمليًا( أثبتت أنها واحدة

أظهــرت نتائــج البحــث وجــود علاقــة طرديــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن الدعــم التنظيمــي والالتـــزام التنظيمــي وتتفــق  - 
ــدرك والالتـــزام 

ُ
هــذه النتيجــة مــع دراســة )أبورمــان وآخـريـــن، 2010( التـــي بحثــت العلاقــة بيـــن الدعــم التنظيمــي الم

فــي المستشــفيات الأردنيــة فــي أن الدعــم التنظيــم الــذي أدركــه العاملــون مــن حيــث ظــروف العمــل، والأجــور العادلــة، 
 فــي الالتـــزام المعيــاري التنظيمــي كأحــد أبعــاد الالتـــزام التنظيمــي.

ً
والدعــم الإشــرافي كانــت مــن أكثـــر الأبعــاد تأثيـــرا

والالتـــزام 6-  التنظيمــي،  الدعــم  محــوري  حــول  البحــث  عينــة  أفــراد  اســتجابات  لاختــلاف  إحصائيــا  دال  أثـــر  يوجــد 
الذكــور. مقابــل  الإنــاث  لصالــح  الجنــس  متغيـــر  باختــلاف  التنظيمــي 

يوجــد أثـــر دال إحصائيــا لاختــلاف اســتجابات أفــراد عينــة البحــث حــول جميــع محــاور البحــث باختــلاف متغيـــر عــدد 7- 
ســنوات الخبـــرة لصالح من 10 ســنوات فأكثـــر مقابل أقل من 10 ســنوات.

يوجــد أثـــر دال إحصائيــا لاختــلاف اســتجابات أفــراد عينــة البحــث حــول جميــع محــاور البحــث باختــلاف متغيـــر 8- 
المشــاركة فــي التدريــب لصالــح المشاركيـــن فــي دورتيـــن فأكثـــر مقابــل دورة واحــدة.

عزى 9- 
ُ
لا يوجد أثـر دال إحصائيا عند مستوى ) 0.0( لاختلاف استجابات أفراد عينة البحث حول محاور البحث ت

إلى متغيـر مجال التخصص.

جدول رقم )19(
تحليل التبايـن الأحادي للفروق التـي تعزى لمجال التخصص

مجموع مصدر التباينالمحور
المربعات

درجة 
الحـرية

متوسط 
المربعات

قيمة 
الدلالة)ف(

الدعم 
التنظيمي

1.3340.33بيـن المجموعات
0. 30.716

142.102250.63داخل المجموعات

العدالة 
التنظيمية

41.21 4.8بيـن المجموعات
2.1 0.07 

6 .126.682250داخل المجموعات

الالتـزام 
التنظيمي

79 .0.720 1.3940.3بيـن المجموعات
108.812250.48داخل المجموعات
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خاتمــــــــة:

أهم نتائج البحث: 

درجة توفر جميع أبعاد الدعم التنظيمي كان مرتفعًا، ماعدا بُعد السياسة الإدارية فكان متوسط. 1- 

جــاء بُعــد خصائــص المنظمــة مــن أبعــاد الدعــم التنظيمــي فــي المرتبــة الأولــى فــي حيـــن جــاء فــي المرتبــة الرابعــة والأخيـــرة 2- 
بُعــد السياســة الإداريــة مــن حيــث درجــة التوفــر.

ا.3- 
ً
درجة توفر جميع أبعاد العدالة التنظيمية كان متوسط

جــاء بُعــد عدالــة التعامــلات مــن العدالــة التنظيميــة فــي المرتبــة الأولــى فــي حيـــن جــاء فــي المرتبــة الثالثــة والأخيـــرة بُعــد 4- 
العدالــة التوزيعيــة مــن حيــث درجــة التوفــر. 

درجة توفر جميع أبعاد الالتـزام التنظيمي كان مرتفعًا.  - 

جــاء بُعــد الالتـــزام العاطفــي مــن الالتـــزام التنظيمــي فــي المرتبــة الأولــى فــي حيـــن جــاء فــي المرتبــة الثالثــة والأخيـــرة بُعــد 6- 
الالتـــزام المعيــاري مــن حيــث درجــة التوفــر.

توجد اختلافات دالة إحصائيًا في استجابات عينة البحث نحو محاور الدراسة تعزى إلى اختلاف سنوات الخبـرة، 7- 
والمشــاركة في التدريب.

 فــي اســتجابات عينــة البحــث نحــو محــوري الدعــم التنظيمــي، والالتـــزام التنظيمــي 8- 
ً
توجــد اختلافــات دالــة إحصائيــا

تعــزى للجنــس.

توصيات البحث:

حيث أظهرت نتائج البحث أن درجة توفر أبعاد الدعم التنظيمي بأبعاده المختلفة كان مرتفعًا، ما عدا بُعد السياسة 1- 
تبعة لتواكب تطلعات وأهداف العامليـــن وتكون 

ُ
الإدارية، لذا فإنه من الضروري الاهتمام بالسياسات الإدارية الم

مبنية على أسس علمية وفنية. 

ضــرورة مُشــاركة العامليـــن فــي وضــع السياســات التـــي تتعلــق بتطويـــر الخدمــات الطبيــة لتحسيـــن الأداء وتحقيــق 2- 
الالتـــزام التنظيمــي. 

حيث أوضـــحت نتائج البحث وجود اختلافات دالة إحصائيًا في استجابات العينة بالنسبة للمُشاركة في التدريب، 3- 
وحيــث أن التدريــب فــي مثــل هــذه المستشــفيات يُعــد خيــار استـــراتيجي، لــذا فإنــه مــن الضــروري العمــل علــى وضــع 
رؤيــة استـــراتيجية للتدريــب لكافــة التخصصــات الطبيــة، وتخصيــص مــوارد داعمــة للتدريــب وتحديــد الاحتياجــات 

الفعليــة لهــذه التخصصــات. 

ا وهــذا يتطلــب ضــرورة دعــم أبعــاد 4- 
ً
حيــث أظهــرت نتائــج البحــث أن درجــة أبعــاد العدالــة التنظيميــة كان متوســط

وتوزيــع  والمســؤوليات،  الأعبــاء  وتوزيــع  والتعامليــة،  الإجـــرائية  السياســات  عدالــة  خــلال  مــن  التنظيميــة  العدالــة 
تخــذة. 

ُ
الم القــرارات  بعدالــة  العامليـــن  العادلــة لإدراك  المكافــآت 

تعزيـــز مُمارســات النمــط القيــادي الديمقراطــي مــع الأطبــاء باعتبــاره حجـــر الأســاس فــي إدراك الأطبــاء لأبعــاد الدعــم  - 
التنظيمــي والشــعور بنـــزاهة القــرارات وعدالتهــا. 

ضــرورة عقــد ورش لكافــة رؤســاء الأقســام الطبيــة فــي المستشــفى تهــدُف إلــى تعميــق الجانــب المعرفــي لديهــم بأهميــة 6- 
الدعــم التنظيمــي للعامليـــن ودوره فــي الالتـــزام التنظيمــي لرفــع مســتوى الأداء وتحقيــق العدالــة التنظيميــة وزيــادة 

الإحســاس بالدعــم التنظيمــي وعوائــده علــى التنظيمــي والعامليــن. 



الدعــم التنظيمـــي وعلاقتـــه بالعدالة التنظيمية، والالتـزام التنظيمي ...

262

المراجع

 - مراجع باللغة العربية
ً
أولا

الأســمري، ســعيد محمــد عــوض، )2013(. »مُــدركات العدالــة التنظيميــة وعلاقتهــا بالالتـــزام«، رســالة ماجستيـــر - 
غيـــر منشــورة، جامعــة نايــف العربيــة للعلــوم الأمنيــة، الريــاض، المملكــة العربيــة الســعودية. 

جقيدل، سمية، )2015(. »العدالة التنظيمية وعلاقتها بالالتـزام التنظيمي: دراسة ميدانية على عينة من عمال - 
مديـرية توزيع الكهرباء والغاز بمدينة الأغواط«، رسالة ماجستيـر غيـر منشورة، جامعة محمد خيضر، الجـزائر. 

علــي، عاليــة جــواد محمــد، )2016(. »أثـــر التدريــب فــي تحقيــق الالتـــزام التنظيمــي للعامليـــن فــي المنظمــات: دراســة - 
اســتطلاعية لعينــة مــن العامليـــن فــي الشــركة العامــة للزيــوت النباتيــة«، جامعــة بغــداد، مجلــة العلــوم الاقتصاديــة 

والإداريــة، المجلــد )22(، العــدد )94(، ص ص370-279. 

فــي غــزة. الجامعــة -  الــوزارات  العدالــة التنظيميــة: دراســة ميدانيــة علــى   .)2015( اللطيــف،  وادي، رشــدي عبــد 
غــزة.  الإســلامية، 

المغربــي، عبــد الحميــد عبــد الفتــاح، )2003(. »أثـــر مُحــددات إدراك الدعــم التنظيمــي علــى دافعيــة الأفــراد للإنجــاز - 
بالتطبيــق علــى الشــركات الصناعيــة التابعــة لقطــاع الأعمــال بمحافظــة الدقهليــة، جمهوريــة مصــر العربيــة«، المجلــة 

العلميــة للتجــارة والتمويــل، كليــة التجــارة، جامعــة طنطــا، العــدد )2(. 

دركــة علــى مســتوى الرضــا الوظيفــي لــدى - 
ُ
حمــدي، أبــو القاســم الأخضــر، )2015(. »أثـــر العدالــة التنظيميــة الم

أعضــاء هيئــة التدريــس: دراســة حالــة فــي مكتبــة العلــوم الاقتصاديــة والتجاريــة وعلــوم التسييـــر بجامعــة الأغــواط«، 
المجلــة الأردنيــة فــي إدارة الأعمــال، العــدد )3(، المجلــد )1(، ص ص571-543. 

حامــد، ســعيد شــعبان، )2013(. أثـــر علاقــة الفــرد بـــرئيسه وإدراكــه للدعــم التنظيمــي كمتغيـريـــن وسيطيـــن علــى - 
العلاقــة بيـــن العدالــة التنظيميــة وســلوك المواطنــة التنظيميــة: دراســة ميدانيــة. كليــة التجــارة، جامعــة الأزهــر، 

جمهوريــة مصــر العربيــة. 

الأســمري، ســلطان فالــح علــي بــن صافيــة، )2014(. »مُــدركات العدالــة التنظيميــة وعلاقتهــا بالأمــن الوظيفــي«، - 
رســالة ماجستيـــر غيـــر منشــورة، جامعــة نايــف العربيــة للعلــوم الأمنيــة، الريــاض. 

البوق، لينا محمد سالم، )2014(. »إدراك العدالة التنظيمية ودورها في تحقيق سلوكيات المواطنة التنظيمية - 
من وجهة نظر الموظفات بجامعة الأميـرة نورة بنت عبد الرحمن بمدينة الرياض«، رسالة ماجستيـر غيـر منشورة، 

جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض. 

الحملــي، عبــد الرحمــن محمــد عبدالعزيـــز، )2016(. »العدالــة التنظيميــة وعلاقتهــا بالتســرّب الوظيفــي، مــن وجهــة - 
نظر العامليـــن بشــرطة المنطقة الشــرقية«، رســالة ماجستيـــر غيـــر منشــورة، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، 

الريــاض. 

ــدرك والالتـــزام التنظيمــي. الأردن، - 
ُ
أبورمــان، أســعد حمــاد وآخـريـــن، )2010(. العلاقــة بيـــن الدعــم التنظيمــي الم

جامعــة العلــوم التطبيقيــة الخاصــة.

جابـــر بتــال ســالم الحقبانــي، )2016(. »دور العدالــة التنظيميــة فــي تعزيـــز الالتـــزام الوظيفــي، دراســة مقارنــة بيـــن - 
الريــاض.  للعلــوم الأمنيــة،  العربيــة  نايــف  رســالة دكتــوراه غيـــر منشــورة، جامعــة  القطاعيـــن الحكوميــة والخــاص«، 

ــدرك كمُتغيـــر وســيط فــي العلاقــة بيـــن العدالــة - 
ُ
الشــطي، محمــود عبــد الرحمــن، )2015(. »دور الدعــم التنظيمــي الم

الجامعــة  مجلــة  غــزة«،  قطــاع   – المدنــي  القيــد   – الداخليــة  بــوزارة  العامليـــن  علــى  تطبيقيــة  دراســة  التنظيميــة: 
فلســطين.  غــزة،  والإداريــة،  الاقتصاديــة  للدراســات  الإســلامية 

الشطي، محمود عبد الرحمن، )2014(. دور الدعم التنظيمي متغيـر مُعدل في العلاقة بيـن الضغوط الوظيفية - 
والأداء الوظيفي. كلية إدارة المال والأعمال، جامعة فلسطين. 



المجلة العربية للإدارة، مج 39، ع 3 - سبتمبر )أيلول( 2019

263

نظمــة العربيــة للتنميــة - 
ُ
زايــد، عــادل محمــد، )2016(. العدالــة التنظيميــة: المهمــة القياديــة للمــوارد البشــرية. الم

القاهــرة.  الإداريــة، 

الربعــاوي، ســلام؛ وســعود ســعد الدرامــي. )2016(. »أثـــر ســلوك العدالــة التنظيميــة فــي تعزيـــز ســلوكيات المواطنــة - 
التنظيميــة بمتوســط الرضــا الوظيفــي: بحــث تطبيقــي علــى مكاتــب المفتشيـــن العاميـــن«، مجلــة الكويــت للعلــوم 

)21(، ص ص215-184.  العــدد  كليــة الإدارة والاقتصــاد، جامعــة واســط،  الاقتصاديــة والإداريــة، 

العبيــدي، لمــاء جــواد، )2012(. »أثـــر العدالـــة التنظيميـــة وعلاقتهــا بالالتـــزام التنظيمــي«، مجلــــة تكريـــــت للعلـــــوم - 
ص107-74.  ص   ،)24( العــــدد   ،)18( المجلــــــد  والاقتصاديــــــــة،  الإداريـــــــة 

خولة، زروقي، )2015(. إدراك العدالة التنظيمية وعلاقتها بالالتـزام التنظيمي لدى ممر�ضي مستشفى سليمان - 
عميـرات، تقرت. كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة قاصدي مرباح ورقلة. 

علــي، عاليــة جــواد محمــد، )2016(. »أثـــر التدريــب فــي تحقيــق الالتـــزام التنظيمــي للعامليـــن فــي المنظمــات: دراســة - 
استطلاعية لعينة من العامليـن في الشركة العامة للزيوت النباتية«، مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية. جامعة 

بغــداد، العــدد )94(، المجلــد )22(، ص ص300-278. 

ــدرك ودوره فــي نقــل أثـــر التدريــب بــإدارة مــرور منطقــة - 
ُ
العنـــزي، عامــر بــن قيـــران. )2014(. الدعــم التنظيمــي الم

للعلــوم الأمنيــة.  العربيــة  نايــف  الريــاض: جامعــة  الريــاض. 

الزبيدي، غني دحام تنياى. )2004(. علاقة الالتـزام التنظيمي بمشاركة العامليـن وأثـرهما في تحقيق متطلبات - 
الجــودة للمــوارد البشــرية. بغــداد، جامعــة بغــداد. 

مــي بمشــاركة العامليـــن وأثـــرهما فــي تحقيــق الجــودة - 
ّ
نظ

ُ
الزبيــدي، غنــى دحــام تنــاي. )2004(. علاقــة الالتـــزام الم

للموارد البشــرية: دراســة اســتطلاعية في قطاع الإعمار والإســكان«، رســالة دكتوراه غيـــر منشــورة، إدارة الأعمال، 
كليــة الإدارة والاقتصــاد، جامعــة بغــداد. 

فــي -  الأكاديميــة  الأقســام  رؤســاء  لــدى  التنظيميــة  العدالــة  »درجــة   .)2009( ســلطان،  وســوزان  راتــب،  العــود، 
الجامعــات الأردنيــة الرســمية وعلاقتهــا بالــولاء التنظيمــي لأعضــاء هيئــة التدريــس بهــا«، مجلــــة جامعــــة دمشــــــق، 

1 و2، ص ص231-191.  العــدد   ،)25( المجلـــــد 

ثانيًا - مراجع باللغة الأجنبية

- Dogan, U. AND A. Otken. )2011(. “Perceived Organization Support and Organization Commitment: 
The Mediating Role of Organization Based Self-Esteem”, Journal of Management, 30 ) (, 87.

- Bies, and T. M. Tripp. )1996(. The Study of Revenge in the Workplace: Conceptual, Ideological and 
Empirical Issues, in: S. Fox and P. E. Spector)Eds.(, Counterproductive work behavior: Investiga-
tions of actors and targets, pp. 6 -81. Washington, DC, US: American Psychological Association. 

- Organ, D. W. )1990(. “The Motivational Basis of Organizational Citizenship Behavior”, In: B. Staw, 
B., M., and L. L. Cummings )Eds.(, Research in Organizational Behavior, Vol. 12, pp. 43-72.

- Bies, R. J, )1993(. Organizational Justice Research in the 1990s: Moving in New Directions, 
Social Justice Research, 6 )1(:1. 

- Mathis, R. L., and J. H. Jackson. )2003(. Human Resources Management. 10th Ed., South West, 
Thoson, U.S.A. 

- Allen, J. AND J. Meyer. )1990(. “The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance, and 
Normative Commitment to Organization”, Journal of Occupation Psychology, Vol.  3, pp. 337-348.



الدعــم التنظيمـــي وعلاقتـــه بالعدالة التنظيمية، والالتـزام التنظيمي ...

264

Organizational Support and its Relation with Organizational Justice and 
Organizational Compliance: Applied Study on Doctors Who Work in  

Some Government Hospitals in Riyadh City

Dr. Ali Dobain Al Rashidi
Assistant Professor 

Department of Public Management 
College of Administrative Science

Naif Arab University for Security Sciences
Kingdom of Saudi Arabia

ABSTRACT

This research aimed to determine levels of organizational support, organizational justice and organi-
zational compliance and to identify relation between organizational support and organizational justice, and 
its relation with organizational compliance, also the relation between organizational justice and organiza-
tional compliance, a sample of )230( doctors has been taken and they represented )40%( of the research 
population which is ) 7 ( doctors. The results revealed that availability rate related to different dimensions 
of organizational support was high, except dimension of administrative policy was average, the results also 
showed that there was extreme relation with statistical significance between organizational support and or-
ganizational justice and organizational compliance, the results also revealed there was significant statistical 
effect for difference of research samples response about all dimensions as per variable of experience years 
in favor of )10( years and above, versus less than )10( years. The most important recommendations indicat-
ed to importance to care of applied administrative policies to go along with expectations and objectives of 
employees and to be based on scientific and technical bases and participation of employees in development 
of policies related to progress of medical services in order to improve performance and to achieve organi-
zational compliance. It is important to develop strategic training vision for all medical specialties, and to 
specify supported resources for training and to identify actual needs for these specialties.
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