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  منسق إدارى بدیوان سمو ولى العھد بدولة الكویت
  
  
  
  
  

  :ملخص البحث 

توصیف اتجاھات العاملین بالقطاع العام بدولة الكویت نحو نیة ترك تستھدف الدراسة   
ة الاستقصاء كأداة بجمع البیانات من العمل وتأثرھا بالعدالة التنظیمیة ، استخدم الباحثون قائم
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 مفردة من العاملین بالقطاع العام بدولة الكویت ، ٤٠٠البیانات من عینة الدراسة والتى بلغت 
وتم الاعتماد على العینة العشوائیة البسیطة فى جمع بیانات الدراسة ، وأظھرت نتائج الدراسة 

ا  ة بأبعادھ ة التنظیمی صائیة للعدال ة إح ر ذو دلال ود أث ة العد( وج ة ، العدال ة التوزیعی ال
على سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة تجاه المنظمة ، كما أظھرت ) الإجرائیة ، عدالة التعاملات 

نتائج الدراسة وجود علاقة عكسیة بین العدالة التنظیمیة ونیة ترك العمل ، كما توصلت الدراسة 
فى القطاع العام بالكویت نحو نیة منھم إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین اتجاھات المستقصى 

مستوى الدخل ، العمر ، الحالة الاجتماعیة ، مستوى التعلیم ( ترك العمل باختلاف خصائصھم الشخصیة 
وقدمت الدراسة لإدارة القطاع العام مجموعة من ) ، النوع ، المسمى الوظیفى ، عدد سنوات الخدمة 

املین للعدالة التنظیمیة وتخفض من نیة تركھم للعمل ، التوصیات التى تسھم فى تحسین إدراك الع
  .كما قدمت بعض التوصیات بالدراسات المستقبلیة 

Abstract: 
This study aims to explore of the attitudes of employees in the 

public sector in Kuwait towards intention of job quit and it's impact on 
organizational justice. The survey is used for data collection from the 
study sample, which amounted to 400 of employees in the public 
sector in Kuwait, The results of the study showed that there is a 
significant Negative relationship between organizational justice and 
intention of job quit. 

Additionally there is significant difference between the 
attitudes of the respondents intention of job quit according to their 
characteristics Income level, age, marital status, level of education, 
gender, job title, number of years of service. discussion which 
Contribute to improving the perception of organizational justice 
workers, and reduce intention of job quit is included. Suggestions and 
future researchers are mentioned. 

  
  
  
  
  
  
  
  

  : ةــمقدم
جھ تساؤلات بحثیة عدیدة حول سلوكیات العاملین أثارت التطورات الأخیرة داخل العمل وخار

خصوصا مع اشتداد حدة المنافسة وتعقد المھام الوظیفیة، فالمنظمات تسعى لمواجھة مثل ھذه 
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تسعى لمواجھة مثل ھذه التحدیات من خلال الاھتمام بالعنصر البشري وبمخرجاتھ السلوكیة في وقت 
 تحقق من خلالھ المنظمات أفضل أصبح فیھ العنصر البشري ھو المورد الأساسي للمنظمة والذي یمكن أن

رى  الموارد الأخ ة ب ائج مقارن   للنت
)Single & Singh, 2010(  ار شریة من  اختی وارد الب ي الم ذا الاستثمار ف ، غیر أن ھ

حیث أصبح ھدف . وتدریب وتنمیة وتطویر سوف یذھب ھباء إذا ما عزم العاملون الأكفاء علي ترك العمل
دیرین ورجال الأعمال على حد ي الأداء المتمیز یشكل تحدیا كبیرا للمالإبقاء العاملین الأكفاء وذو

 ,.Ahmed et al(ویرى  (Samuel &Chipunza,2009; Joarder et al.,2011)سواء
، والرغبة في  ، والتخطیط أن نیة ترك العمل ھي عبارة عن عملیة معرفیة في التفكیر) 2010

  . مغادرة الوظیفة
 الأسباب التي تشكل نوایا ترك العاملین لعملھم وذلك على لقد حاول الباحثون تفسیر

ترك (اعتبار أن النیة سوف تترجم إلى فعل بعد ذلك، وبالتالي یمكن تداركھا قبل وقوع الفعل 
مما یؤثر بشكل مباشر على الأداء الكمي للمنظمة ویحملھا خسائر وتكالیف عالیة نتیجة ) العمل

  . ارتفاع معدلات دوران العمل
ة ن إ ي المنظم ة ف ة والحیادی یم العدال ا وق ة أبعادھ ة بكاف ة التنظیمی ق العدال تطبی

ساسیة لتشكیل سلوكیات واتجاھات ایجابیة لدى العاملین فیھا ویزید من لأیعتبر احد المتطلبات ا
ة مؤشرا یوتعتبر العدالة التنظیم.  حداث المحیطة بھالأقدرة المنظمة على التكیف مع المتغیرات وا

 قیم متعددة من جوانب العمل والسلوك التنظیمي بالإضافة إلى ارتباطھا بمجموعة كبیرة من یتضمن
ة التي تؤثر على نجاح وتطور المؤسسات وقدرتھا على تحقیق أھدافھا بكفاءة یالمتغیرات التنظیم

ة  در أبو(وفاعلی ھ بن شیر  ) ٢٠١٢،  تای ة )  Byrne, 2003: p. 3 (، وی ى أن العدال إل
  . خرین في العمللآ تعني میل الأفراد العاملین لمقارنة حالتھم مع حالة زملائھم االتنظیمیة

 Colakoglu, 2010; Ucar, 2010; Erat et )لقد تناولت العدید من الدراسات 
al., 2012) تأثیر العدالة التنظیمیة على بعض المتغیرات التنظیمیة الأخرى مثل الرضا الوظیفي 

، مما یعزز من السلوكیات  تفاع معدلات الحضور وخفض معدلات ترك العملوالالتزام التنظیمي وار
اتھم و منظم املین نح ة للع ا  الإیجابی دعم أ، كم ة وال ة التنظیمی اب العدال املین لغی ن إدراك الع

التنظیمي یؤدي بھم إلى ممارسات سلبیة كنقص الولاء للمنظمة والنیة في تركھا وزیادة معدل دوران 
  .  إلى سلوكیات الانتقام الموجھة نحو المنظمة وقادتھاالعمل بالإضافة

ویعتبر مفھوم نیة ترك العمل من أھم المفاھیم التي یجب دراستھا في مختلف القطاعات 
ًالحكومیة خصوصا في دولة الكویت حیث یعتبر موظفوا الكویت حیث یعتبر جیلا أصغر سنا ولدیھم رغبة 

  . م والانتقال للعمل في القطاع الخاصونیة أكبر في ترك عملھم بالقطاع العا

لقد اقتصرت بعض الدراسات السابقة على دراسة أثر العدالة التنظیمیة على دوران 
العمل، والرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي وغیرھا من المتغیرات دون التطرق إلى دراسة أثر ھذه 

 إتجاھات العاملین بالقطاع العام المتغیرات على نیة ترك العمل، لذا تحاول ھذه الدراسة توصیف
  . بدولة الكویت نحو نیة ترك العمل وتأثرھا بالعدالة التنظیمیة

  : مفاھیم الدارسة
  : ، وذلك على النحو التالي ، ونیة ترك العمل ًوتتضمن مفھوم كلا من العدالة التنظیمیة
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  : مفھوم العدالة التنظیمیة
نھا القیمة المتحصلة أالتنظیمیة بالعدالة  (Saal and Moore, 2003: 93)عرف 

  . من جراء إدراك الموظف للنزاھة والموضوعیة للإجراءات والمخرجات الحاصلة في المنظمة

بأنھا درجة تحقیق المساواة والنزاھة في الحقوق والواجبات )  ٢٠٠٣،  العطوي (وعرفھا 
ق الالتزامات من قبل الموظفین التي تعبر عن علاقة الفرد بالمنظمة، وتجسد فكرة العدالة مبدأ تحقی

  . ، وتأكید الثقة التنظیمیة بین الطرفین تجاه المنظمة التي یعملون فیھا

ا ھي محصلة  (Byars and rue, 2007: 119)وقد عرف  ة بأنھ العدالة التنظیمی
الإتفاق بین الجھود المبذولة والعوائد المتحققة عنھا، بشكل یسھم في تحقیق الأھداف المطلوبة 

  . منظمةلل
اول  ة  (Tatum & Eberlin, 2008)وتن ا القیم ى أنھ ة عل ة التنظیمی العدال

 المتحصلة من جراء إدراك العاملین للنزاھة والموضوعیة للإجراءات والمخرجات الحاصلة في المنظمة
.  

نساني یشعر إحساس وإدراك إالعدالة التنظیمیة قیمة مھمة و)  ٢٠٠٨،  البشایشة (ویعرف 
ین بھ أعضاء ال منظمة في إطار التقییمات المتولدة نفسیا وإداریا من خلال إجراء المقارنات ب

  . القیم التبادلیة المتحصل علیھا من قبل الأعضاء وإدارة المنظمة
ة ومضمون  (Greenberg, 2009: 88)وقد أشار  ة كقیم ة التنظیمی ى أن العدال إل

العدید من المتغیرات الأخرى المؤثرة على ومتغیر لھ دلالة في التأثیر التنظیمي، یمكن أن یفسر 
  . السلوك التنظیمي للعاملین في المنظمة

ة  (Nadiri and Tanova, 2010)وأشار  ة ھي العدال ة التنظیمی ى أن العدال عل
التي تنشأ عن العلاقة السائدة في المنظمة ) المدخلات والمخرجات(المدركة من قبل الأفراد للتبادلات 

 الفرد مع المدیرین وزملائھ بنفس رتبة العمل، وبعلاقتھ مع منظمتھ كنظام والتي تتضمن علاقة
، وإن العدالة التنظیمیة ھي إحساس الفرد بالعدالة في المنظمة وردة الفعل السلوكیة  اجتماعي

  . لھذا الإحساس
بأنھا تعبر عن مدى إدراك العامل للعدالة والمساواة )  ٢٠١٤،  ریم عمورة (وتعرفھا 

ساسھا توزیع المخرجات على العاملین، بالإضافة إلى الأسس أارات التنظیمیة التي یتم على في القر
التي تم اتخاذ ھذه القرارات بناءا علیھا وھنا یأتي دور الإدارة في إیصال المعلومات الخاصة 

افیة بداء رأیھ في ظل الاحترام والشفإباتخاذ ھذه القرارات للعاملین وتوضیحیا بشكل یضمن للعامل 
  .ھ بین العامل وإدارت

بأنھا عملیة مدركة تنشأ نتیجة العلاقات السائدة في المنظمة "تعرف العدالة التنظیمیة 
وتكون من خلال مقارنة ما یحصل علیھ الفرد من فوائد مادیة ومعنویة والنزاھة والموضوعیة في 

  . حقیق أھداف المنظمةاتخاذ القرارات المتعلقة بھ وبین الجھود التي یبذلھا ھذا الفرد لت

  : أبعاد العدالة التنظیمیة
الي ى النحو الت اد عل  بصفة عامة یقسم الباحثین أبعاد العدالة التنظیمیة إلى ثلاثة أبع

:  
  : العدالة التوزیعیة

نال موضوع العدالة التوزیعیة اھتماما كبیرا لدى علماء علم النفس على مدار التاریخ، 
على أنھا شكل من أشكال العدالة التنظیمیة  (Folger & Cropanzano, 1998)ا ھحیث یعرف
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ائج المرتبطة  العدالة التنظیمیة التي تركز على معتقدات الناس بأنھم تلقوا مبالغ عادلة مع النت
  . بالعمل

یم  ة الق املین إزاء عدال كما أن العدالة التوزیعیة ھي درجة الشعور المتولدة لدى الع
  (Lee, 2000; 69)لمنظمة بوصفھا متحققةیحصلون علیھا من االمادیة وغیر المادیة التي 

  : ةـدالة الإجرائیـالع
ة  (Thibaut and Walker 1975)یعرف كل من  ا العدال ة بأنھ ة الإجرائی العدال

المدركة لآلیة اتخاذ القرارات الخاصة بتوزیع المخرجات ومدي قدرة الأفراد على تقییم أرائھم في 
  . عملیة اتخاذ القرار

نصاف في لإبأنھا تشیر إلى ا (Folger & Cropanano, 1998)وعرفھا كل من 
على أنھا السلوك والعملیات التي )  ٢٠٠٣،  حامد (، ویعرفھا  الأسالیب والآلیات والعملیات

  . تستخدمھا المنظمة لتنفیذ الوظائف المختلفة
ة  املین إزاء عدال دى الع دة ل شعور المتول ة ال ي درج ة ھ ة الإجرائی ا أن العدال كم

راء ة الإج ات التنظیمی د المخرج ي تحدی ستخدمة ف ة الم   ات التنظیمی
  . ) ١١٥:  ٢٠٠٨،  البشایشة (

  : العدالة عدالة التعاملات
ھي سمة مھمة جدا في المنظمات الناجحة، وتشیر إلى أن الموظفین یتلقون معاملة منصفة 

  . (Islam & Sadaqat, 2011)نوعا ما من المشرفین 
عدالة التعاملات على أنھا درجة إدراك العاملین  (Bies et al., 1988)ویعرف كل من 

  . لعدالة الطریقة التي تتم معاملتھم بھا
لعدالة التعاملات على أنھا درجة إحساس  (Rego & Chuha, 2006: 83)كما یشیر 

  . العاملین بعدالة المعاملة التي یحصلون علیھا عند تطبیقھم للإجراءات
  : مفھوم نیة ترك العمل

قلة وجود تعاریف محددة وواضحة  (Bester, 2012)العدید من الباحثین ومنھم لاحظ 
ن أإلى  Bester، ویرجع ذلك بحسب  لنوایا ترك العمل في الأدبیات الباحثة في ھذا الموضوع

  . ًالباحثین اعتبروا نوایا ترك العمل عاملا یفسر نفسھ بنفسھ دون الحاجة إلى تعاریف

نیة ترك العمل بأنھا قرارات عقلیة تتوسط بین  (Sager et al., 1998)عرف كل من 
 .Hassell, C)ویشیر .  مواقف الفرد بخصوص الوظیفة وقراره النھائي في مغادرة المنظمة

 إلى نیة ترك العمل بأنھا سلوك مخطط یبدأ بالتفكیر بترك الوظیفة وینتھي بقصد واع (2005
  . لمستقبللمغادرة المنظمة في نقطة زمنیة غیر محدد في ا

اول  ا تن ا  (Tett and meyer, 1993)بینم ى إنھ ل عل رك العم ة ت الإرادة "نی
نیة ترك  (Coller, 2006)وعرف " المكتملة الواعیة والحرة لترك العمل في المنظمة الحالیة

العمل بأنھ احد الاتجاھات التي تقود إلى انقطاع الانتماء إلى نظام اجتماعي ما بمبادرة حصریة 
  . من العاملوشخصیة 

إلى نیة ترك العمل ھي عملیة متعددة الخطوات تتضمن عناصر  (Martin, 2007)ویشیر 
، إذ تمثل نوایا ترك العمل العنصر القراري في عملیة الانسحاب  موقفیة وعناصر قراریة وسلوكیة

 نیة ترك ویلیھا العنصر السلوكي الذي یمثل) مثل عدم الرضا(الوظیفي والتي تتبع العنصر الموقفي 
وھناك عدة مؤشرات ومقاصد تبین حدوث نوایا ترك العمل في المنظمات من قبل ،  العمل الفعلي

ادرة  ة مغ ي لعملی ذھني والقبل واعي والتخطیط ال التفكیر ال ام العامل ب الأفراد العاملین منھا قی
لة لوظیفتھ ، وفي بعض الأحیان یتجھ العامل بالتفكیر بالبحث عن وظائف بدی الوظیفة والمنظمة
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لة لوظیفتھ الحالیة من خلال قراءة الصحف أو الأحیان یتجھ العامل بالتفكیر بالبحث عن وظائف بدی
إرسال السیرة الذاتیة الخاصة بھ أو التحدث مع الأصدقاء حول إمكانیة العثور على وظیفة جدیدة 

  . وغیرھا من الاعتبارات
نیة ترك العمل بأنھا عبارة عن عملیة  (Ahmed et al., 2010)بینما عرف كل من 

إلى نیة ترك العمل ) ٢٠١٣على، (، ویشیر  غبة في إنھاء الوظیفةمعرفیة في التفكیر والتخطیط والر
ھي تلك الخطة التي یضعھا العامل لترك وظیفتھ الحالیة على أمل الحصول على وظیفة أخرى في 

  . المستقبل القریب، كما أن نیة ترك العمل ھي القرار الذي یسبق الترك الفعلي للعمل

سلة من الخطوات التي ینتھجھا فرد ما وتبدأ ویمكن تعریف نیة ترك العمل بأنھا سل
بالتفكیر في الانسحاب من العمل ثم عدم الرضا عن العمل ثم الرغبة في مغادرة ھذا العمل خلال لحظة 

  . معینة
  :    محددات نوایا ترك العمل

منذ الثمانینیات من القرن الماضي بینت العدید من الدراسات العوامل التي یمكن أن 
ا على ھ، وتم تقسیم ھذه المحددات إلى ثلاث عوامل رئیسیة یمكن توضیح ة ترك العملتؤثر في نی

  : النحو التالي
  : العوامل الاجتماعیة والاقتصادیة

تمثل ھذه العوامل المحددات التي تقع خارج نطاق سیطرة الفرد العامل ومن أبرز ھذه 
لة فضلا عن مستوى العرض والطلب العوامل الأوضاع الاقتصادیة للسوق مثل التضخم ومعدل البطا

(Guest, 2004, P, 542) .  
  :ة ـل الفردیـالعوام

رك العمل ة ت شیر  ًتؤدي العوامل الفردیة دورا مھاما في تفسیر ظاھرة نی ث ت ، حی
،  ،  الجنس العمر (الدراسات إلى أھمیة الأثر الذي تمارسھ بعض المتغیرات الدیموجرافیة مثل 

وكذلك بمستوى  لیم فضلا عن العوامل المرتبطة بمھارات العامل وقدراتھ، ودرجة التع قدمیةلأوا
  .(Guest, 2004) ھارتباطھ والتزامھ بالعمل الذي یؤدی

  :  العوامل التنظیمیة
ین  ث تب تمارس العوامل التنظیمیة دورا مھما في تفسیر ظاھرة نیة ترك العمل، حی

،  ، والدعم التنظیمي ، والاتصالات التنظیمیة ، والمعلومات المتاحة الدراسات تأثیر حجم المشروع
ودعم المدیرین المباشرین على نیة ترك العمل للعاملین، فعلي سبیل المثال حجم المشروع مرتبط 

، ومن ثم ھناك علاقة عكسیة بین حجم  بالنسبة إلى بعض العاملین بفرص التقدم والنمو الوظیفي
 ,Roodt) والاتصالات والدعم تؤثر على نیة ترك العمل ، كما أن الرعایة المشروع ونیة ترك العمل

2004).  
  : الدراسات السابقة

ة  ا والمتعلق احثین الإطلاع علیھ یح للب ي أت سابقة الت یعرض ھذه الجزء الدراسات ال
والتي تساعد في تحدید مشكلة الدراسة من ) العدالة التنظیمیة ونیة ترك العمل(بمتغیرات الدراسة 

ویمكن تقسیم .  وصیاغة فروض الدراسة وتفسیر مفاھیم الدراسة) الفجوة البحثیة (الناحیة النظریة
  : الدراسات السابقة إلى ما یلي

  .  دراسات تناولت نیة ترك العمل-    .  دراسات تناولت العدالة التنظیمیة-
  .  دراسات تناولت العلاقة بین العدالة التنظیمیة ونیة ترك العمل-

  : ًا لھذه الدراسات على النحو التاليًوفیما یلي عرضا موجز
  :  دراسات تناولت العدالة التنظیمیة-

التعرف على الدور الذي تؤدیھ العدالة التنظیمیة في ) ٢٠١٦،  مھني (استھدفت دراسة 
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ر،  ة الجزائ ة شتمھ بدول ر بلدی املین بمق راد الع ین الأف وظیفي ب التنظیمیة في تحقیق الرضا ال
 مفردة تم اختیارھم بطریقة عشوائیة، ٨٠ عینة الدراسة من واختیرت ولایة بسكرة نموذجا، وتكونت

توزیعیة، إجرائیة، (وتوصلت الدراسة إلى وجود أثر ذي دلالة إحصائیة للعدالة التنظیمیة بأبعادھا 
ة ) تعاملیھ وظیفي ھي العدال ى الرضا ال أثیرا عل اد ت ًعلى الرضا الوظیفي، وكانت أكثر الأبع

  . التوزیعیة
ة  صت دراس ة )  ٢٠١٤،  سینح (وفح ة التنظیمی اد العدال ین أبع ة ب   العلاق

وسلوك العمل المنحرف من خلال الدور الوسیط لمتغیر )  ، والمعاملات جرائیةلإ، وا التوزیعیة (
، وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة وبین  الدمج التنظیمي

، ووجود علاقة عكسیة بین العدالة   التنظیمي یتوسط ھذه العلاقة، وأن الدمج الدمج التنظیمي
  . التنظیمیة والدمج التنظیمي وسلوك العمل المنحرف

التعرف على مستوى الشعور بالعدالة التنظیمیة لدى ) ٢٠١٠،  عبداللطیف(وھدفت دراسة 
وز ض ال زةابع اع غ ي قط سطینیة ف ة  رات الفل ة مكون ى عین ك عل   ، وذل

ا یشغلون مراكز قیادیة وإشرافیة تم اختیارھم بطریقة عشوائیة، وتوصلت الدراسة إلى  موظف٦٥٢من 
راء عینة آانخفاض مستوى الشعور بالعدالة التنظیمیة في الوزارات الفلسطینیة، ووجود فروق بین 

  . الدراسة حول الشعور بالعدالة التنظیمیة تعزي إلى المتغیرات الشخصیة

سین على وإلى تحدید أثر العلاقة بین الرؤساء والمرؤ (Lee, 2000)وھدفت دراسة 
، وذلك على عینة  ، وعلى اتجاھاتھم نحو العمل وسلوكیاتھم تصورات العاملین للعدالة التنظیمیة

، وتوصلت الدراسة إلى  مریكاأا في ی من العاملین في فندقین في جنوب ولایة فرجین٥٦٢مكونة من 
ى الرضا وجود أث:  عدد من النتائج أھمھا ة عل ة الإجرائی ة والعدال ة التوزیعی ر ایجابي للعدال

، وعدم وجود اثر للعدالة الإجرائیة على الولاء التنظیمي ووجود أثر للعدالة الإجرائیة  الوظیفي
  . على نیة ترك العمل

  :  دراسات تناولت نیة ترك العمل-
لخاصة بالعاملین في التعرف على العوامل المعنویة ا) ٢٠١٤،  عمورة(استھدفت دراسة 

شرطة الاتصالات السوریة سیریتل وخاصة فیما یتعلق بظاھرة الاحتراق الوظیفي والتوازن بین الحیاة 
 من العاملین في مختلف ٢٠٩، وذلك على عینة مكونة من  ، والعدالة التنظیمیة المدركة والعمل

، وتوصلت الدراسة إلى عدد من  سلوب العینة العنقودیةلأالمستویات الوظیفیة تم اختیارھم وفقا 
، والعدالة  وجود علاقة معنویة بین نوایا ترك العمل وبین كل من الاحتراق الوظیفي: النتائج أھمھا

،  على(عدم وجود علاقة معنویة بین نوایا ترك العمل وھدفت دراسة  ، والعدالة الإجرائیة التوزیعیة
وسلوك المواطنة التنظیمیة على ) تقییم الأداء (لفحص أثر ممارسات إدارة الموارد البشریة) ٢٠١٣

 من العاملین بالبنوك التجاریة السودانیة بفروعھا ٢٥٧لك على عینة مكونة من ذ، و نیة ترك العمل
وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین :  ، وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أھمھا الرئیسیة

، كما توجد علاقة ذات دلالة  ونیة ترك العمل) م الأداءتقیی(ممارسات إدارة الموارد البشریة 
، وجود علاقة غیر مباشرة بین ممارسة  إحصائیة بین سلوك المواطنة التنظیمیة ونیة ترك العمل

   تقییم الأداء ونیة ترك العمل من خلال سلوك المواطنة التنظیمیة

 على نیة ترك العمل لدى أثر انتھاك العقد النفسي) ٢٠١٤،  ، وعصام حیدر(وفحصت دراسة 
 ١٢٧، وذلك على عینة عشوائیة بسیطة من  أعضاء الھیئة التدریسیة في الجامعات الخاصة السوریة

ي نیة ترك لوجود تأثیر لانتھاك العقد النفسي ع:  ، وتوصلت الدراسة إلى نتیجة مفادھا مفردة
  . العمل

محددة لنیة ترك العمل استقصاء العوامل ال) Lucy et al, 2004(واستھدفت دراسة 
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یطة رات الوس ض المتغی ضمن بع وذج یت ار نم ل واختی ة  العم ة مكون ى عین ك عل   ، وذل
 -  الرضا الوظیفي- الانتماء التنظیمي (، حیث تم قیاس ھذه المتغیرات   مندوبا للمبیعات١٧٣من 

 وإدراك العوامل - وتقدیر الذات- والتحكم في العمل- دعم المشرفین المباشرین-ضغوط العمل
الدعم العاطفي : على نیة ترك العمل، وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أھمھا)  المسببة للضغط

من قبل المشرفین، وتقدیرات الذات یتوسط العلاقة للعوامل المسببة لضغوط العمل وردود الأفعال 
 بأن تقلیل تجاھھا، والرضا الوظیفي والانتماء التنظیمي وبین نیة ترك العمل، كما أوصت الدراسة

س وزیادة عوامل الرضا ووتحسین العلاقة بین الرئیس والمرؤ نیة ترك العمل یتطلب تقلیل ضغوط العمل
  . والانتماء

  :  دراسات تناولت العلاقة بین العدالة التنظیمیة ونیة ترك العمل-
ة،  (Marc & Meyer, 2010)استھدفت دراسة  ة التوزیعی اختبار العلاقة بین العدال

 ظیمي ، والولاء التن، والرضا الوظیفي سینوقات المتبادلة داخل المنظمة بین القادة والمرؤوالعلا
، وذلك على عینة مكونة من العاملین  ، والنیة في ترك العمل في المشاریع الخیریة والاجتماعیة

لعلاقات ، وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أھمھا ا  مشروعا اجتماعیا في فرنسا٢٧الدائمین في 
سین وخلق مناخ وت إلى زیادة مستوى الالتزام لدى المرؤوسین أدالمتبادلة بین القادة والمرؤ

  .  في تقلیل رغبة العاملین في ترك المنظمةً كبیراًتنظیمي مناسب مما أثر تأثیرا

 ھذه الدراسة فحص أثر الالتزام التنظیمي (Hussain & Asif, 2012)واستھدفت 
ظیمي على نیة ترك العمل لدى الموظفین في قطاع الاتصالات الباكستاني، حیث تم وإدراك الدعم التن
نیة ترك العمل تعتمد :  ، وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أھمھا  مفردة٢٣٠جمع البیانات من 

، وإدراك الدعم التنظیمي، وكشفت  ني على الالتزام التنظیميابشكل أساسي في قطاع الاتصالات الباكست
الدراسة عن وجود تأثیر سلبي للالتزام التنظیمي وإدراك الدعم التنظیمي على نیة ترك العمل بمعني 

  . أن زیادة الالتزام التنظیمي وإدراك الدعم یؤدي إلى خفض نیة ترك العمل

  :ومدى الاستفادة منھا في الدراسة الحالیة واستنتاجات الباحثون منھانتائج الدراسات السابقة 
  : ائج العامة للدراسات السابقة النت- أ

داء والسلوكیات الایجابیة نحو العمل وتؤدي إلى لأالعدالة التنظیمیة تؤثر إیجابیا على ا -
 . زیادة الرضا الوظیفي وتقلل من السلوكیات السلبیة في العمل

، ونیة ترك العمل  ن بالإیجاب على الأداءتنظیمي والعدالة التنظیمیة یؤثرابما أن الدعم ال -
، لذا فمن المتوقع وجود تأثیر عكسي لكل من الدعم التنظیمي  تؤثر بالسلب على الأداء

 . والعدالة التنظیمیة على نیة ترك العمل
ربطت بین الدعم ) Lee, 2000; 2014،  عمورة(على الرغم من وجود دراسات مثل  -

رك العمل التنظیمي والعدالة التنظیمیة ة ت ة ونی ة التنظیمی ین العدال دعم  ، وب ین ال ، وب
،  ربط بین الثلاثة متغیراتاللا أن ھذه الدراسة تسعى إلى إ،  التنظیمي ودوران العمل

ة ًالاوتأتي استكم ة ونی  للدراسات السابقة التي تناولت الدعم التنظیمي والعدالة التنظیمی
 . ترك العمل

  :  استنتاجات الباحثین من الدراسات السابقة-ب
سابقة دراسة توصیف تتمثل الفجوة البحثیة في اول أي من الدراسات ال م تتن ھ ل  أن

ة ة التنظیمی  اتجاھات العاملین بالقطاع العام بدولة الكویت نحو نیة ترك العمل وتأثرھا بالعدال
، لذا تسعى الدراسة الحالیة إلى سد  ً، مما یعطي للدراسة أھمیة خاصة نظرا لأھمیة مجال تطبیقھ

توصیف اتجاھات العاملین بالقطاع العام بدولة الكویت نحو " راسةھذه الفجوة البحثیة من خلال د
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  . بالقطاع العام بدولة الكویت نحو نیة ترك العمل وتأثرھا بالعدالة التنظیمیة
  :  مدى الاستفادة منھا في الدراسة الحالیة-ج
ي -١ ة ف ة والمتمثل ة التنظیمی اد العدال د أبع ي تحدی ة االعد ( تم الاستفادة من ھذه الدراسات ف ل

  . ) ، عدالة المعاملات جرائیة، العدالة الإ التوزیعیة
  .  تم الاستفادة من الدراسات السابقة في تحدید المقاییس المستخدمة في الدراسة-٢
  :  الدراسة الاستطلاعیة-١

قام الباحثون بعمل دراسة استطلاعیة بھدف الإلمام بجوانب موضوع البحث من الناحیتین 
، وصیاغة  ا في مجموعة من التساؤلات بشكل دقیقالنظریة والتطبیقیة وتحدید مشكلة البحث وصیاغتھ

  : ، وتمت ھذه الدراسة عبر مرحلتین كما یلي الفروض الرئیسیة للدراسة

  : الدراسة الاستطلاعیة المكتبیة
قام الباحثون بالاطلاع على العدید من الدراسات والكتب والمقالات المتعلقة بموضوعات 

، حیث أسفرت تلك  ت الثانویة المتعلقة بمتغیرات الدراسةالدراسة وذلك بھدف الحصول على البیانا
ة ائج التالی ى النت ة عل ة التنظیمی : ( المرحل یة للعدال اھیم الأساس ل ةالمف رك العم ة ت ،  ، ونی

  . ) ومقاییس كل من العدالة التنظیمیة ونیة ترك العمل
 على حد علم - وتمثلت الفجوة البحثیة النظریة في عدم وجود دراسات أجنبیة أو عربیة

 تناولت توصیف اتجاھات العاملین بالقطاع العام بدولة الكویت نحو نیة ترك العمل -الباحثین
  . وتأثرھا بالعدالة التنظیمیة

  : الدراسة الاستطلاعیة المیدانیة
مع ) ١(قام الباحثون بعمل دراسة استطلاعیة میدانیة، تم فیھا إجراء مقابلات متعمقة 

، بالإضافة إلى الملاحظة  الأكادیمیة وبعض العاملین في الوحدات محل الدراسة من القیادات ٣٠عدد 
  : الشخصیة للباحثین وقد تمكن الباحثون من الوقوف على عدد من الظواھر

شھدت دولة الكویت أعلى حركة ترك العاملین لعملھم في القطاع العام مقارنة بدول الخلیج  -
 حیث قدرت نسبة ترك العاملین لعملھم في نھایة ٢٠١٦،   وحتى عام٢٠١٤الأخرى وذلك منذ عام 

 ارتفعت ھذه النسبة إلى الضعف بمتوسط ٢٠١٧وفي نھایة عام % ٩.٠٨ بمتوسط ٢٠١٥عام 
الأمر الذي أثار قلق المسئولین في الحكومة الكویتیة ودفع بعض الباحثین بدراسة % ١٨.٥٩

 صًا في وزارة التربیة، وزارة الصحةسباب التي تؤدي إلى حدوثھا خصولأھذه الظواھر معرفة ا
 . ) ٢٠١٧،  الإدارة المركزیة للإحصاء بالكویت (، وزارة الدفاع 

 . دارة مساھمات العاملین وتأخذھا في عین الاعتبارلإتقدر ا -
على الرغم من تقدیر الإدارة لمساھمات العاملین إلا أن بعض العاملین یفضلون البقاء في  -

 . مھمعملھم لقلة الخیارات أما
تھتم الإدارة برفاھیة العاملین وتساعدھم عندما یواجھون مشاكل في العمل وتستمع إلى  -

 . أرائھم
على الرغم من اھتمام الإدارة بالعاملین إلا أنھ تبین أن بعض العاملین ینون ترك عملھم  -

 . دون الانتظار لتوافر بدیل أفضل
 . والمسئولیات التي یقومون بھاتتناسب التعویضات التي یتلقھا العاملون مع المھام  -
على الرغم من تناسب التعویضات التي یحصل علیھا العاملین إلا أن بعض العاملین یفكرون في  -
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 . العاملین یفكرون في ترك العمل بشكل نھائي في القطاع العام
المدیرین في القطاع العام لا یأخذون في الاعتبار اھتمامات العاملین قبل اتخاذ أي قرار  -

 . یتعلق بعملھم
لرغم من تطبیق قرارات العمل على كافة العاملین دون الاستثناء إلا أن بعض العاملین على ا -

 . یفكرون في ترك عملھم في حال توافر البدیل الأفضل
  : مشكلة الدراسة

وفي ضوء نتائج الدراسة الاستطلاعیة یتضح أن ھناك قصور في فھم وإدراك المدیرین 
رجاع إلة الكویت للعدالة التنظیمیة، لذا فمن المحتمل والعاملین في القطاع العام الحكومي بدو

ي  افي ف ارتفاع نوایا ترك العاملین لعملھم بالقطاع العام إلى إدراك العاملین التنظیمیة بشكل ك
ًالقطاع العام بالكویت، وبناء على ذلك فإنھ یمكن إظھار مشكلة البحث من خلال إثارة التساؤل 

  : الرئیسي التالي
  للعدالة التنظیمیة على نیة ترك العمل وذلك في القطاع العام بدولة الكویت؟ھل ھناك اثر 

  : ویتفرع من ھذا التساؤل الأسئلة الآتیة
  ؟  ما ھو مستوى إدراك العاملین للعدالة التنظیمیة في القطاع العام محل الدراسة-١
ة الإجراءات-العدالة التوزیعیة( ھل ھناك أثر للعدالة التنظیمیة -٢ املات- عدال ة المع )  عدال

  . على نیة ترك العمل في القطاع العام محل الدراسة
حصائیة بین اتجاھات العاملین بالقطاع العام بالكویت حول مستوى إ ھل ھناك اختلافات ذات دلالة - ٣

  ؟ إدراكھم للعدالة التنظیمیة
ام بالكویت نحو نیة حصائیة بین اتجاھات العاملین بالقطاع العإ ھل ھناك اختلافات ذات دلالة -٤

 ، الحالة الاجتماعیة ، العمر مستوى الدخل (ترك العمل وذلك من حیث خصائصھم الدیموجرافیة 
  . ) ، عدد سنوات الخدمة ، المسمى الوظیفي ، النوع ، مستوى التعلیم

  : أھداف الدراسة
  : یسعى الباحث من خلال الدراسة إلى تحقیق الأھداف الآتیة

  .وى إدراك العاملین للعدالة التنظیمیة في القطاع العام محل الدراسة التعرف على مست-١
  عدالة المعاملات- جراءاتلإ عدالة ا- العدالة التوزیعیة ( ھل ھناك أثر للعدالة التنظیمیة -٢

  . على نیة ترك العمل في القطاع العام محل الدراسة) 
ة -٣ ة التنظیمی ر العدال ى أث رف عل ة التوزی ( التع ةالعدال ة ا- عی راءاتلإ عدال ة - ج  عدال

  . على نیة ترك العمل في القطاع العام محل الدراسة)  المعاملات
 التعرف على مدى وجود اختلافات ذات دلالة إحصائیة اتجاھات العاملین بالقطاع العام بالكویت - ٤

  . حول مستوى إدراكھم للعدالة التنظیمیة
صائیة بین اتجاھات العاملین بالقطاع العام بالكویت حإ التعرف على مدى اختلافات ذات دلالة -٥

، الحالة  ، العمر مستوى الدخل (، وذلك من حیث خصائصھم الدیموجرافیة  نحو نیة ترك العمل
  . ) ، عدد سنوات الخدمة ، المسمى الوظیفي ، النوع ، مستوى التعلیم الاجتماعیة

  : أھمیة الدراسة
 التي من المتوقع أن تقدمھا على المستوى العلمي ترجع أھمیة ھذه الدراسة للمساھمات

  : سھامات فیما یليلإوالعملي وتتمثل ھذه ا
  :  الأھمیة العلمیة- أ

ثراء ھذا المجال من البحوث والدراسات، حیث تعتبر إ تساھم ھذه الدراسة بشكل متواضع في - ١
ل إدارة الأعمال بشكل مرجعا للباحثین والمھتمین بمجال الموارد البشریة بشكل خاص، وفي مجا
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  . ل إدارة الأعمال بشكل عاممجا
 ھذه الدراسة تتناول تحلیل العلاقة بین متغیرات تعد جمیعھا من أھم أدبیات إدارة الموارد -٢

البشریة وھي العدالة التنظیمیة، ونیة ترك العمل، وبالتالي فإن ھذه الدراسة سوف تساعد 
  . ذا النوع من الدراساتعلى التطویر الإداري خاصة في ظل افتقار المكتبة العربیة لمثل ھ

 تسعى ھذه الدراسة إلى توصیف اتجاھات العاملین بالقطاع العام بدولة الكویت نحو نیة ترك -٣
العمل وتأثرھا بالعدالة التنظیمیة، حیث تعتبر ھذه الدراسة مكملة للدراسات السابقة التي 

 الربط بین المتغیرات تناولت الدعم التنظیمي والعدالة التنظیمیة ونیة ترك العمل من خلال
  . الثلاثة وخصوصا في بیئة الأعمال الكویتیة

  :  الأھمیة العملیة-ب
، حیث   تأتي الأھمیة العملیة للبحث من خلال أھمیة وحیویة البیئة التي سوف یطبق فیھ البحث- ١

یعتبر القطاع العام في دولة الكویت من أحد القطاعات المھمة التي تقدم خدمات إلى عدد 
  . ر من المواطنین الكویتیینكبی

 یأمل الباحث أن تفید ھذه الدراسة كافة الأطراف المعنیة وأصحاب القرارات داخل القطاع -٢
العام بدولة الكویت من خلال التركیز على زیادة إدراك العاملین للعدالة التنظیمیة وتحسین 

  . بیئة العمل بالشكل الذي یسھم من خفض نیة العاملین من ترك عملھم

ي القطاع -٣ م ف املین لعملھ رك الع ة ت ستقبلیة لنی ؤ بالاتجاھات الم  تساعد الدراسة في التنب
، وذلك بسبب التأثیر السلبي لترك العمل على أھمیة وحیویة الخدمات التي  العام الكویتي

، وبالتالي یمكن أن تساعد ھذه الدراسة الحكومة وكبار المسئولین في  یقدمھا ھذا القطاع
بقاء على الموظفین لإت من وضع وتطویر استراتیجیات تنظیمیة أفضل تركز بدورھا على االكوی

  . رضائھمإو
  : فروض الدراسة

  :تحقیقا لأھداف الدراسة الحالیة فإن ھذه الدراسة تسعى لاختبار الفروض التالیة
 -الإجراءات عدالة -العدالة التوزیعیة ( لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للعدالة التنظیمیة -١

  .على نیة ترك العمل في القطاع العام محل الدراسة)  عدالة المعاملات
 لا توجد اختلافات ذات دلالة إحصائیة بین اتجاھات العاملین بالقطاع العام بالكویت نحو نیة -٢

 ، الحالة الاجتماعیة مستوى الدخل، العمر (ترك العمل وذلك من حیث خصائصھم الدیموجرافیة 
  . ) ، عدد سنوات الخدمة ، المسمي الوظیفي ، النوع  التعلیم، مستوى

   النموذج النظري للعلاقات المقترحة بین متغیرات الدراسة ویوضح الشكل التالي
  )  ١ (ل ـشك

  ات المقترحة بین متغیرات الدراسةالنموذج النظري للعلاق
  
  
  
  
  
  
  
  

  : منھجیة الدراسة
، ومتغیرات  للدراسة ومصادرھا ومجتمع عینة البحث البیانات المطلوبة یعرض ھذا الجزء

ارات فروض  الدراسة ، وأسالیب قیاسھا، وأداة جمع البیانات، وأسالیب تحلیل البیانات واختب

 نیة ترك العمل العدالة التنظیمیة

  المتغیرات الدیموجرافیة
 - النوع- مستوى التعلیم- العمر-مستوى الدخل

  عدد سنوات الخدمة-المسمى الوظیفي

 المتغیر التابع المتغیر المستقل
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  : ، وذلك على النحو التالي واختبارات فروض الدراسة
  : البیانات المطلوبة للدراسة ومصادرھا

اعتمد الباحثون على نوعین من البیانات 
داف الدرا ق أھ ة لتحقی ات الثانوی ا البیان ة وھم س

، وفیما یلي عرض لھذین النوعین  والبیانات الأولیة
  : من البیانات

  : البیانات الثانویة
ئلة الدراسة  شكلة البحث وأس ورة م ي بل احثون ف ا الب وھي البیانات التي استعان بھ

ع الدراسة وتوزیع متوصیاغة الفروض، وتكوین الإطار النظري للدراسة وقیام متغیراتھا وفي تحدید مج
، وتم الحصول علیھا من خلال الاعتماد على الكتب والرسائل العلمیة والدوریات التي  مفرداتھا

  . تناولت العدالة التنظیمیة ونیة ترك العمل
  : البیانات الأولیة

تجاھات اتم الحصول على البیانات الأولیة من مفردات عینة الدراسة وذلك للتعرف على 
وتم جمع ، طاع العام بدولة الكویت نحو نیة ترك العمل وتأثرھا بالعدالة التنظیمیةالعاملین بالق

عتماد على قائمة استقصاء تم توزیعھا على العاملین في القطاع العام بدولة لاالبیانات من خلال ا
 ، وفي ضوء ، وقد تم تصمیمي أداة جمع البیانات في ضوء الإطار النظري والدراسات السابقة الكویت

  . خرونآالمقاییس التي اعتمد علیھا وصممھا باحثون 

  : مجتمع وعینة البحث
ة القطاع  ي ھیئ املین ف ة والع ة والتنفیذی ویتمثل مجتمع الدراسة في القیادات الإداری

  (٢٠١٧ً عاملا وذلك حتى ٤٩٩٩٧، حیث بلغ إجمالي عدد العاملین بھذه الھیئات  العام بالكویت
  . ) ٢٠١٧،  ءالإدارة المركزیة للإحصا

ة  ة والتنفیذی ادات الإداری ي القی ة ف ة الحالی ي الدراس ة ف دة المعاین ل وح وتتمث
  . والعاملین في ھیئة القطاع العام بالكویت

 ٣٨١، وبلغ حجم العینة  واعتمد الباحثون على أسلوب العینة في تحدید مفردات الدراسة
  . ) ٢٠٠٨،  إدریس (:مفردة تم تحدیدھا باستخدام المعادلة التالیة 

  

  : حیث أن
)N =(حجم مجتمع البحث.  
)n =(حجم العینة.  
)Z =( ٩٥ عند درجة ثقة ١,٩٦حدود الخطأ المعیاري وھي.%  
)p =( ٥٠= نسبة عدد المفردات التي تتوافر فیھا خصائص مجتمع الدراسة وھي.%  
)e =(٠,٠٥= ة وھو خطأ العینة المسموح بھ في تقدیر النسب  
  

  .  مفردة٣٨١=   ٠,٢٥ × ٢)١.٩٦ + (٠.٠٠٢٥ × ٤٩٩٩٧  =حجم العینة    ٠.٢٥ × ٢)١.٩٦( × ٤٩٩٩٧
  

  : نوع العینة وطریقة اختیارھا
اح لكل  تم الاعتماد على العینة العشوائیة في تحدید مفردات الدراسة لمراعاة أن یت

للاختیار في العینة، وقام الباحث بزیادة حجم  نفس الفرص المتكافئة البحثمفردة من مفردات مجتمع 
ویوضح .  ً مفردة وذلك لتجنب خطأ العینة ولزیادة تمثیل مجتمع البحث تمثیلا صادقا٤٠٠العینة إلى 

  . وزارات الدراسةمن الجدول التالي توزیع مفردات العینة داخل كل وزارة 

  ) ١ (دول ـج

Nz2P(1-P) 
+z2P(1-P) Ne2 n =  
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   العینة في وزارة من مجتمع البحثحجم
  حجم العینة   النسبة  عددال  بیان

   مفردة١٩٦  %٤٩  ٢٤٣٠٦  وزارة التربیة
   مفردة١٧٢  %٤٣  ٢١٣٤٢  وزارة الصحة
   مفردة٢٤  %٦  ٣١٢٦  وزارة الدفاع

   مفردة٨  %٢  ١٢٢٣  وزارة الشئون الاجتماعیة
  . مفردة٤٠٠  %١٠٠  ٤٩٩٩٧  الإجمالي

  

  . ٢٠١٧الإدارة المركزیة للإحصاء بالكویت من إعداد الباحث بالاعتماد على البیانات الصادرة من :  المصدر
  

  : أسالیب تحلیل البیانات واختبار الفروض
سوف یتم استخدام البرامج الإحصائیة الجاھزة على الحاسب الآلي ومنھا برامج الحزم 

وسوف یعتمد الباحث على الأسالیب الإحصائیة الآتیة وذلك  SPSSالإحصائیة للعلوم الاجتماعیة 
  : ل البیاناتلمعالجة وتحلی

 استخدام أھم مقاییس النزعة المركزیة والتشتت وھي الأوساط الحسابیة والانحرافات المعیاریة - ١
  .  والنسب المئویة وذلك لإجراء الإحصاءات الوصفیة لمتغیرات الدراسةتوالتكرارا

لمقاییس  التحلیل العاملي الاستكشافي وذلك لاختبار وتقییم درجة الصلاحیة الداخلیة لنفس ا-٢
  . متعددة البنود والمستخدمة في الدراسة الحالیة

اخ -٣ ا كرونب ل ألف ق  "Alpha Correlation Coefficient" معام اس درجة التناس لقی
  . لمتغیرات البحث) الاعتمادیة(الداخلي 

سالیب لأحیث یعتبر أحد ا One- Way ANOVA أسلوب تحلیل التباین أحادي الاتجاه -٤
مكن استخدامھا في تحدید الفروق بین متوسطات المجتمعات المختلفة واعتمد حصائیة التي یلإا

حادي الاتجاه لبیان مدى الاختلاف بین فئات مجتمع الدراسة أسلوب تحلیل التبیان أالباحث على 
  . حول العدالة التنظیمیة ونیة ترك العمل

لاقة بین المتغیر التابع  أسلوب تحلیل الارتباط والانحدار البسیط للكشف عن نوع وقوة الع-٥
والمتغیرات المستقلة، حیث یساعد أسلوب تحلیل الانحدار على التحقق من وجود علاقة بین 

، وأسلوب تحلیل الارتباط لتحدید قوة العلاقة  المتغیر التابع وعدد من المتغیرات المستقلة
  . بین متغیرات البحث

لوب تحلیل الانحدار المتعدد وذلك من اجل الملازمین لأس F- testواختبار  T-Test اختبار -٦
ة الإحصائیة لنوع وقوة العلاقة بین المتغیرات موضع لالتحقق من مستوى المعنویة والدلا

  . الدراسة ولاختبار صحة أو خطأ فروض الدراسة
  : متغیرات الدراسة وأسالیب قیاسھا

لعام بدولة الكویت تھتم الدراسة الحالیة بدراسة توصیف اتجاھات العاملین بالقطاع ا
مستوى  (نحو نیة ترك العمل وتأثرھا بالعدالة التنظیمیة، بالإضافة إلى تأثیر العوامل الشخصیة 

، عدد سنوات  ، المسمى الوظیفي ، النوع ، مستوى التعلیم ، الحالة الاجتماعیة ، العمر الدخل
 الدراسة الحالیة لقیاسھا ، وفیما یلي عرض لھذه المتغیرات والمقاییس المستخدمة في ) الخدمة

  : على النحو الآتي
  : ) المتغیر المستقل (العدالة التنظیمیة 

ة ا ة التنظیمی اس العدال م قی طةت د بواس اس المع ى المقی تنادا إل   س
(Niehoff and Moorman, 1993)  عبارة موزعة على أبعاد ) ١٩(ویتكون ھذا المقیاس من
ة الع ة الثلاث ة الفرعی ة التنظیمی ة العدال ة التوزیعی ة ) ٥(دال ة الإجرائی ارات، العدال ) ٦(عب
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  . عبارات) ٨(عبارات، عدالة التعاملات ) ٦(
ة (واتفقت أغلب الدراسات على أن أھم أبعاد العدالة التنظیمیة ھي   العدالة التوزیعی

  . ) ، عدالة التعاملات ، العدالة الإجرائیة
وعدم للموافقة  على مقیاس لیكرت حوثین نحو العدالة التنظیمیةوتم قیاس استجابات المب

، بالإضافة  )١(وغیر موافق بشدة ) ٥(الموافقة ذي الخمس نقاط والذي یتراوح ما بین موافق بشدة 
  . )٠.٨٩١(بلغ ألفا كرونباخ في ھذه الدراسة .  )٣(إلى وجود حیادیة بالمنتصف 

  : ) المتغیر التابع (نیة ترك العمل 
 ,Cammann and Klesh)ىمن خلال المقیاس الذتم قیاس متغیر نیة ترك العمل 

  .  عبارات٦ویتكون من  (1979
وعدم یمیة على مقیاس لیكرت للموافقة حوثین نحو العدالة التنظقیاس استجابات المبوتم 

شدة  ق ب ین مواف ا ب راوح م ذي یت اط وال س نق ة ذي الخم ق ) ٥(الموافق ر مواف   وغی
 )٠.٧٧٣(بلغ ألفا كرونباخ في ھذه الدراسة .  )٣(منتصف ، بالإضافة إلى وجود حیادیة بال )١(بشدة 

.  
  : أداة الدراسة وطرق جمیع البیانات

ات  تم الاعتماد في الدراسة الحالیة على قائمة الاستقصاء الموجھة كأداة لجمع البیان
ا الأولیة من مفردات عینة مجتمع البحث، واشتملت القائمة على ثلاثة أجزاء یتعلق الجزء الأول فیھ

احثون  ، وأما الجزء الثاني فیتعلق بالخصائص الشخصیة بقیاس العدالة التنظیمیة ام الب د ق وق
  . بتوزیع استمارات الاستقصاء على القیادات الإداریة والتنفیذیة والعاملین في ھذه الھیئات

  : منھج الدراسة
 حیث تھدف اعتمدت الدراسة الحالیة على مرحلة البحث الوصفي، ومرحلة البحث التفسیري

المرحلة الأولى إلى توضیح مفاھیم الدراسة والتعرف على توصلت إلیھ الدراسات السابقة وإجراء 
الدراسة التفسیري وذلك بغرض توضیح العلاقة بین متغیرات البحث المستقلة والتابعة واستنتاج 

  . ) ٢٠١٠،  الإمام (العلاقات السببیة بینھما 
  حدود الدراسة: ًثامنا 

  : ىدود الدراسة فیما یلتتمثل ح
  :  حدود مكانیة- أ

،  وزارة التربیة (جراء الدراسة الحالیة على القطاع العام بدولة الكویت إسوف یقتصر 
وذلك لأنھا من أكثر الوزارات ،  ) ، وزارة الشئون الاجتماعیة للعمل ، وزارة الدفاع وزارة الصحة

  . ھمالتي شھدت أعلى حركة لترك العمل العاملین لعمل
  :  حدود بشریة-ب

املین في لإسوف یتم تجمیع بیانات ھذه الدراسة من القیادات ا ة والع داریة والتنفیذی
  . ھیئات القطاع العام بالكویت باختلاف درجاتھم الوظیفیة

  :  حدود موضوعیة-ج
ة  ركزت الدراسة الحالیة على دراسة اثر الدعم التنظیمي والعدالة التنظیمیة على نی

 ، واعتمد الباحث على المتغیرات التالیة ل في الھیئات التابعة للقطاع العام في الكویتترك العم
:  

ة ا عدالة التوزیع:  العدالة التنظیمیة - املات  جراءاتلإ، عدال ة المع ر  (، عدال متغی
 . ) مستقل
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 . )متغیر تابع(نیة ترك العمل  -
  : نتائج تحلیل البیانات واختبار الفروض

  : توصیف مفردات عینة الدراسة
ن  ة م ة المكون ة الدراس ى عین صاء عل ة الاستق ع قائم احثون بتوزی ام الب   ق

 قائمة حیث استبعد ٣٤٩، وكان عدد القوائم الصحیحة   مفردة من الوحدات ذات الطابع الخاص٤٠٠
، وقد قام  %٨٧.٢٥، أي أن نسبة الردود والصحیحة بلغت  ناتھما قائمة لعدم اكتمال بی٥١الباحث 

الباحث بإجراء التحلیل الوصفي لعینة الدراسة للتعرف على الخصائص الدیموجرافیة موضوع الاھتمام 
)   الخبرة-  المسمى الوظیفي-  مستوى التعلیم-  العمر- النوع- مستوى الدخل (بقائمة الاستقصاء 

  .. )٢(كما یتضح من جدول 
   )٢( جـدول 

  توصیف مفردات عینة الدراسة
  النسبة التراكمیة  النسبة المئویة  التكرارات  الفئـــة  ـرالمتغی

  %٧.٧٣  %٧.٧٣  ٢٧   دینار٥٠٠أقل من 
  %٥٣  %٤٥.٢٧  ١٥٨  ١٠٠٠ إلى أقل من ٥٠٠من 
  %٨١.٠٨  %٢٨.٠٨  ٩٨  ١٥٠٠ إلى أقل من ١٠٠٠من 
  %٩٤.٨٥  %١٣.٧٥  ٤٨  ٢٠٠٠ إلى أقل من ١٥٠٠من 

  %١٠٠  %٥.١٥  ١٨   دینار فأكثر٢٠٠٠من 

مستوى 
  الدخل

  --  %١٠٠  ٣٤٩  الإجمالــى
  النـوع  %٦٣.٣٢  %٦٣.٣٢  ٢٢١  ذكـــر
  %١٠٠  %٣٦.٦٧  ١٢٨  أنثــى

  %١٤,٨٩  %١٤,٨٩  ٥٢   سنة٢٠أقل من 
  %٥٣,٢٨  %٣٨,٣٩  ١٣٤   سنة٣٠ إلى أقل من ٢٠من 
  %٧٨,٧٨  %٢٥,٥  ٨٩   سنة٤٠ إلى أقل من ٣٠من 
  %٩٣,٣٩  %١٤,٦١  ٥١   سنة٥٠ إلى أقل من ٤٠من 

  الســن

  %١٠٠  %٦,٥٩  ٢٣   سنة فأكثر٥٠من 
  %٣,٧٢  %٣,٧٢  ١٣  تعلیم ثانوي
  %٥٩,٠٢  %٥٥,٣٠  ١٩٣  بكالوریوس

  %٩١,٩٧  %٣٢,٩٥  ١١٥  دبلومھ
  %٩٨,٦  %٦,٠١  ٢١  ماجستیر

المستوى 
  التعلیمى

  %١٠٠  %٢  ٧  دكتوراه
  %٦٠,١٧  %٦٠,١٧  ٢١٠  موظف
  %٨٢,٢٣  %٢٢,٠٦  ٧٧  مشرف

  %٩٧,٤١  %١٥,١٨  ٥٣  مدیر إدارة
المسمى 
  الوظیفى

  %١٠٠  %٣,١٥  ١١  كبیر مدیرین
  %١٢,٦٠  %١٢,٦٠  ٤٤   سنوات٣أقل من 

  %٤٠,٨٦  %٢٨,٠٨  ٩٨   سنوات٥ إلى أقل ٣من 
  %٥٩,٣٠  %١٨,٦٢  ٦٥   سنوات٩ سنوات إلى أقل من ٥من 
  %٧٣,٣٤  %١٤,٠٤  ٤٩   سنة١٣ سنوات إلى أقل من ٩من 
  %٩١,٣٩  %١٨,٠٥  ٦٣   سنة١٧ سنة إلى أقل من ١٣من 

سنوات 
  الخبرة

  %١٠٠  %٨,٥٩  ٣٠   فأكثر١٧من 

  نتائج التحلیل الإحصائى: المصـدر 
  

 ٢٠٠٠أن الفئة الأقل نسبة فى عینة الدراسة ھم من یحصلون على ) ٢(نلاحظ من نتائج جدول   
من إجمالى عینة الدراسة ، ویرجع ذلك إلى % ٥.١٥دینار كویتى فأكثر ، وتمثل ھذه الفئة نسبة 

ه الفئة التى تتقاضى مثل ھذا المرتب ، أما الفئة الأعلى نسبة فى عینة الدراسة ھى التى قلة ھذ
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ین  ا ب راوح م ى تت ى الت ة ھ ة الدراس ى عین سبة ف ى ن ن ٥٠٠الأعل ل م ى أق ار إل    دین
وإنما یرجع ذلك إلى كثرة الفئة العاملة تحت ھذه الدرجة ، وھذا ھو % ٤٥.٢٧ دینار بنسبة ١٠٠٠

  .متوسط الأجور السائدة فى القطاع العام 
، % ٦٣.٣٢أن نسبة الذكور أعلى من نسبة الإناث ، حیث بلغت نسبة الذكور كما نلاحظ   

، ویرجع ذلك إلى تقیي عمل المرأة الكویتیة إلى حد ما فى % ٣٦.٦٧بینما بلغت نسبة الإناث 
  .العمل بالقطاع العام 

ة ٣٠ إلى أقل من ٢٠كما یبین الجدول أن الفئة من    ى عین  سنة ھى النسبة الأعلى ف
مما یدل على اعتماد مؤسسات القطاع العام بدولة الكویت بشكل % / ٣٨.٣٩، حیث بلغت الدراسة 

 ٤٠یلیھا فئة السن من % ٢٥.٥٠ سنة بنسبة ٤٠ إلى أقل من ٣٠كبیر على الشباب ، یلیھا فئة من 
 سنة فأكثر بنسبة ٥٠، ثم الفئة الأقل فى عینة الدراسة من % ١٤.٦١ سنة بنسبة ٥٠إلى أقل من 

٦.٥٩. %  
ھم أعلى نسبة فى عینة الدراسة ) بكالوریوس ( كما نلاحظ أن من یحصلون على تعلیم عالى   

، مما یدل على اعتماد مؤسسات القطاع العام بالكویت على الشباب الجامعى بشكل كبیر ، % ٥٥.٣٠
  .من عینة الدراسة % ٢والفئة الأقل ھم الحاصلون على دكتوراه بنسبة 

% ٦٠.١٧لموظفین العادیین ھم أعلى نسبة فى عینة الدراسة بنسبة ًونلاحظ أیضا أن فئة ا  
، وذا منطقى فى أى مؤسسة فالموظفون العادیون یكونون السواد الأعظم من العاملین فى أى منظمة ، 

من عینة الدراسة ، وھذا یعتبر منطقى من حیث % ٣.١٥والفئة الأقل ھم فئة كبیر مدیرین بنسبة 
 ٥ًعلیا فى أى منظمة ، كما نلاحظ أن الفئة الأكثر عددا من حیث الخبرة من انخفاض فئة الإدارة ال

 سنة فأكثر مما یدل على قلة ١٧، والفئة الأقل ھى من % ٢٨.٠٨ سنوات بنسبة ٩سنوات حتى أقل من 
  .عدد سنوات الخبرة لدى العاملین فى القطاع العام بالكویت 

  :الإحصاء الوصفى لمتغیرات البحث 
  ول التالى التوصیف الوصفى لمتغیر إدارة المواھب وأبعادھا كما یلىیوضح الجد  

   )٣( جـدول 
  التوصیف الإحصائى للعدالة التنظیمیة ونیة ترك العمل

  الانحراف المعیارى  المتوسط  المتغیرات
تنظیمیة ل ا   ٠.٩٥٣  ٢.٢٦  العدالة 

  ٠.٧٥١  ٣.٦٩  نیة ترك العمل
  نتائج التحلیل الإحصائى:   المصـدر 

  :من الجدول السابق یمكن بیان نتائج الإحصاء الوصفى لمتغیرات الدراسة كما یلى       
ت الحسابى الإجمالى متوسط البلغ  - ام بالكوی ى مؤسسات القطاع الع للعدالة التنظیمیة ف

ثلاث (وھو أقل من الوسط الحسابى للدرجات فى المقیاس ) ٠.٩٥٣(وبانحراف معیارى ) ٢.٢٦(
ى القطاع ، وھذا یعنى ا) نقاط ا ف ى حد م ة إل ة التنظیمی املین للعدال نخفاض إدراك الع

 .العام 
) ٣.٦٩(المتوسط الحسابى الإجمالى لنیة ترك العمل فى مؤسسات القطاع العام بالكویت وبلغ  -

، ) ثلاث نقاط(وھو أعلى من الوسط الحسابى للدرجات فى المقیاس ) ٠.٧٥١(وبانحراف معیارى 
 .ایا العاملین لترك العمل فى القطاع العام وھذا یشیر إلى ارتفاع نو

  :نتائج فروض الدراسة 
  :یعرض الجزء التالى نتائج اختبارات فروض الدراسة كما یلى     

  :تحلیل الارتبــاط 
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  ) ٤ (دول ـج
  مصفوفة معاملات الارتباط بین متغیرات الدراسة

  نیة ترك العمل  العدالة التنظیمیة  المتغیرات
  العدالة التنظیمیة

  معامل ارتباط بیرسون
(Sig (2-tailed) 

N 

  
١  
  

٣٤٩  

  
- ٠.٤٦٥  

٠.٠٠٠  
٣٤٩  

  نیة ترك العمل
  معامل ارتباط بیرسون

Sig (2-Tailed) 
N 

  
٠.٤٦٥  
٠.٠٠٠  
٣٤٩  

  
١  

٣٤٩  
  .نتائج التحلیل الإحصائى : المصدر 

  ٠.٠١تشیر إلى أن معامل الارتباط ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة ** 

  :الآتي) ٤(جدول رقم یتضح من ال
إدراك  ، حیث أنھ كلما ارتفع العلاقة بین العدالة التنظیمیة ونیة ترك العمل علاقة عكسیة -

 . العاملین للعدالة التنظیمیة كلما انخفضت نیة ترك العمل
ویرى الباحث أن النتیجة السابقة تعكس إمكانیة الحد من تخفیض نیة ترك العمل المنظمة من 

  . اك العاملین للعدالة التنظیمیةخلال تحسین إدر
  : نتائج اختبار الفرض الأول

 ، عدالة الإجراءات العدالة التوزیعیة (لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للعدالة التنظیمیة 
  . على نیة ترك العمل في القطاع العام محل الدراسة)  ، عدالة المعاملات

 العدالة التنظیمیة بأبعادھا على نیة ترك تم استخدام تحلیل الانحدار المتعدد لتوضیح أثر
  : على النحو التالي) ٥(العمل كما یتضح من جدول 

  ) ٥ (دول ـج
  نتائج تحلیل الانحدار المتعدد للعدالة التنظیمیة على نیة ترك العمل

  نیة ترك العمل

الخطأ   معامل الانحدار  المتغیرات
  الدلالة  المعنویة Tقیمة   المعیاري

العدالة 
  معنوي  ٠.٠٠٠  ٩.٨٥٤ -  ٠.٠٥٠  ٠.٤٩٦ -  یعیةالتوز

عدالة 
  معنوي  ٠.٠٦٠  ٠.٦٠٩ -  ٠.٠٨٣  ٠.٤٥٨ -  الإجراءات

عدالة 
  غیر معنوي  ٠.٢٤٧  ١.٨٥٤ -  ٠.٠٧٠  ٠.٠٨١ -  المعاملات

  ٠.٤٣٦٣١= الخطأ المعیاري للنموذج   ٠.٤١٤ = R Squareمعامل التحدید 
  ٠.٠٠٠= مستوى المعنویة   ٧١.٤٣٥ = (F)قیمة 

  ىنتائج التحلیل الإحصائ:  صدرالم
  : ما یلي یتضح من الجدول السابق

 f، حیث بلغت قیمة  معنویة نموذج الانحدار المقدر للعدالة التنظیمیة على نیة ترك العمل -
 .  والتي تعتبر قیمة ذات دلالة معنویة٠.٠٠٠ عند مستوى معنویة ٧١.٤٥٣

دالة الإجراءات وعدالة المعاملات ونیة وجود علاقة عكسیة بین كل من العدالة التوزیعیة وع -
، وھو ما یعنیان  ، حیث تظھر ھذه العلاقة من خلال إشارة معامل الانحدار السالبة ترك العمل

 . ي زیادة في العدالة التوزیعیة سوف تؤدي إلى النقص في نیة ترك العمل بالمثلأ
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 . النقص في نیة ترك العمل بالمثل
یمیة قادرة على تفسیر  وھو ما یعني أن العدالة التنظ٠.٤١٤ قد بلغ R2معامل التحدید  -

والباقي یرجع إلى تأثیر ) نیة ترك العمل(من التغیر الحاصل في المتغیر التابع % ٤١.٤
 . عوامل أخري لم تدخل في التحلیل

ًمما سبق یستنتج الباحث أن أبعاد العدالة التنظیمیة المؤثرة معنویا على نیة ترك العمل  -
 . ھي العدالة التوزیعیة وعدالة الإجراءات

نستنتج مما سبق رفض الفرض العدم وقبول الفرض البدیل بصورة جزئیة والذي ینص على أنھ 
ة  ، عدالة الإجراءات العدالة التوزیعیة (یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للعدالة التنظیمیة  ، عدال

   على نیة ترك العمل في القطاع العام محل الدراسة)  المعاملات
ة بأنھ من خلال شعور العاملین بأن الرواتب والحوافز ویفسر الباحث النتیجة السابق

ع  ة م اء الوظیفی ى تناسب الأعب التي یتقاضونھا متناسبة مع حجم الجھد المبذول، بالإضافة إل
ًقدراتھم، وإتاحة الفرص أمامھم لإبداء أرائھم بكل حریة خصوصا فیما یتعلق بالقرارات التي تخص 

 ذلك من شأنھ أن یعمل على تحفیز العاملین ویشجعھم على عدم ، فإن العمل والرد على إستفساراتھم
  . ترك العمل

والتي أشارت إلى )  ٢٠١٤،  عمورة ; Lee, 2000(وتتفق ھذه النتیجة مع دراسة كل من 
  . وجود تأثیر إیجابي للعدالة التوزیعیة والعدالة الإجرائیة على نیة ترك العمل

  :ى نتائج إختبار الفرض الثان
اختلافات ذات دلالة إحصائیة بین اتجاھات العاملین بالقطاع العام بدولة الكویت لا توجد 

،  ، النوع ، العمر مستوى الدخل (، وذلك من حیث خصائصھم الدیموجرافیة  حول نیة ترك العمل
  . ) ، الخبرة ، المسمى الوظیفي مستوى التعلیم

-Oneالتباین أحادي الاتجاه لاختبار صحة ھذا الفرض قام الباحث بتطبیق أسلوب تحلیل 
Way ANOVA  ار وع T-Testكذلك تم تطبیق اختب ر الن ار متغی ستقلتین لاختب ین م  لعینت

  : وذلك على النحو التالي
  : الاختبارات الإحصائیة لتأثیر مستوى الدخل على نیة ترك العمل

 One- Wayلاختبار صحة ھذا الفرض قام الباحث بتطبیق أسلوب التباین أحادي الاتجاه 
ANOVA  بغرض تحدید مدى وجود اختلافات بین اتجاھات العاملین في القطاع العام بدولة الكویت

  . .)٦(حول نیة ترك العمل وفقا لمستوى الدخل كما ھو موضح بجدول رقم 

  ) ٦ (دول ـج
  جدول تحلیل التباین الأحادي الاتجاه ترك العمل مع مستوى الدخل

  حصائیةالدلالة الإ  المعنویة F  الفئة
  معنوي  ٠.٢١  ١٨.١٤٤   دینار٥٠٠أقل من 

  معنوي  ٠.٠١١  ٢٤.١٦٠  ١٠٠٠ إلى أقل ٥٠٠من 
  معنوي  ٠.٠٠٩  ١٦.٧٩٦  ١٥٠٠٠ إلى أقل ١٠٠٠من 
  غیر معنوي  ٠.٥٤٦  ٤.٢٥٢  ٢٠٠٠ إلى أقل من ١٥٠٠من 

  غیر معنوي  ٠.٠٥٧  ٤.١٢٦   فأكثر٢٠٠٠من 
  معنوي  ٠.٠٠٥  ٥.٥٤٣  نیة ترك العمل

  

  ائج التحلیل الإحصائىنت : المصدر 
وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین اتجاھات العاملین في القطاع  یتضح من الجدول السابق

العام بدولة الكویت باختلاف المستوى الوظیفي وذلك نحو نیة ترك العمل في القطاع العام محل 
  . ٠.٠٥نویة  إلى الحد الذي یجعلھا دالة عند مستوى معFالدراسة حیث تصل قیمة إختبار 
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  . ٠.٠٥نویة عند مستوى مع
ویفسر الباحث النتیجة السابقة بأن التفاوت في دخول الموظفین یمكن أن یكون أحد 

، حیث یسعى  خول المنخفضةدالأسباب التي تجعل بعض الموظفین یفكرون في ترك عملھم خصوصا أصحاب ال
 عن فرص عمل أصحاب الدخول المنخفضة إلى تحسین دخولھم وأوضاعھم المعیشیة من خلال التفكیر والبحث
  . أفضل سواء في القطاع الخاص أو في جھة حكومیة أخرى داخل دولة الكویت

  : الاختبارات الإحصائیة لتأثیر النوع على نیة ترك العمل
ارات  ائج اختب ي نت وع T-Testیتناول الباحث فیما یل ار الن ستقلتین لاختب ین م  لعینت
ین في القطاع العام بدولة الكویت محل الدراسة بغرض تحدید مدى وجود اختلافات بین اتجاھات العامل

  . .)٧(وذلك كما ھو موضح بالجدول رقم ) ذكر، أنثى(نحو نیة ترك العمل وفقا للنوع 

  ) ٧ (دول ـج
  جدول تحلیل التباین أحادي الاتجاه لنیة ترك العمل مع النوع

الدلالة   المعنویة  Tاختبار   الوسط الحسابي  الفئة  المتغیر التابع
  ائیةالإحص

  معنوي  ٠.٠٠٠  ٤.٥٦٤  ٣.٦٧٩  ذكر
  نیة ترك العمل

  معنوي  ٠.٠٠٩  ٤.٧٦٢٠  ٣.٥٨٧  أنثي

  نتائج التحلیل الإحصائى:  المصدر 

،   معنویة لنیة ترك العملTأن قیمة إختبار ) ٧(یتضح من الجدول السابق، جدول رقم 
القطاع العام بدولة الكویت حصائیة بین اتجاھات العاملین في إمما یعني وجود اختلافات ذات دلالة 

، ویتضح أن الاختلاف في صالح فئة الذكور بمتوسط  نثى نحو نیة ترك العملأ/  باختلاف النوع ذكر
  .  أي أن الذكور أكثر نیة لترك العمل من الإناث٣.٦٧٩

، حیث أن  یفسر الباحث النتیجة السابقة بأن الإناث أكثر إستقرار في العمل من الرجال
، ولا تحبذ المخاطرة في التفكیر والإنتقال  ًیعتھا ترغب دائما في الإستقرار عدم التنقلالمرأة بطب

، فھي یمكن أن تضحى  ًإلى عمل أخر خصوصا وإذا كان ھذا العمل یتناسب مع ظروفھا الشخصیة والأسریة
نقل ولا ، على عكس الرجال فھم یرغبون في الت بجزء من المال في سبیل التوافق بین الحیاة والعمل

  . یجدون صعوبة في ذلك إذا كان العمل الجدید أفضل من القدیم

  : الإختبارات الإحصائیة لتأثیر العمر على نیة ترك العمل
ائج تط ث نت اول الباح اهیتن ادي الاتج این أح لوب التب ق أس   بی

One- Way ANOVA بغرض تحدید مدى وجود اختلافات بین اتجاھات العاملین في القطاع 
ام بد ح الع و موض ا ھ ر كم ر العم ا لمتغی ل وفق رك العم ة ت ول نی ت ح ة الكوی   ول

   ..)٨(بجدول رقم 
  
  

  ) ٨ (دول ـج
  جدول تحلیل التباین الأحادي الاتجاه لنیة ترك العمل مع متغیر العمر

الدلالة   المعنویة F  المتوسط الحسابي  الفئة
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  الإحصائیة  دــالبع
  يغیر معنو  ٠.١٢٣  ١٣.٥٤  ٣.٤٥٩   سنة٢٠أقل من 

 إلى أقل ٢٠من 
  غیر معنوي  ٠.٠٨٧  ١١.٠٣٤  ٣.٣٣٣  ٣٠من 

 إلى أقل ٣٠من 
  معنوي  ٠.٠٠٠  ١٠.٨٠  ٣.٤٣٤  ٤٠من 

 إلى أقل ٤٠من 
  معنوي  ٠.٠٠١  ٤.٦٣  ٣.٦٢٦  ٥٠من 

  معنوي  ٠.٠٢٤  ٣.١٥  ٣.٨٢٨   فأكثر٥٠من 
  معنوي  ٠.٠٤٥  ٩.٤٥٦  ٣.٤٥٩  نیة ترك العمل

  نتائج التحلیل الإحصائى : المصدر 
ن الجدول السابق وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین اتجاھات العاملین في القطاع یتضح م

العام بدولة الكویت باختلاف العمر وذلك نحو نیة ترك العمل في القطاع العام محل الدراسة حیث 
  . ٠.٠٥ إلى الحد الذي یجعلھا دالة عند مستوى معنویة Fتصل قیمة اختبار 

 سنة ھم أكثر نیة لترك ٤٠ إلى ٢٠قة بأن الشباب من سن الباحث النتیجة السابیفسر 
ي  ازال ف ستقبل م العمل، وذلك لأن في اعتقادھم بأنھ ھناك المزید من الفرص أمامھم وأن الم

 فما فوق فھم أكثر رغبة في عدم ترك العمل بل یعتبر مكان ٥٠، على عكس من ھم في سنة  انتظارھم
لیھا، فھم لیس لدیھم رغبة في البحث أو التفكیر في ترك العمل جزء من حیاتھم التي اعتادوا ع

  . عملھم الحالي بل یفضلون البقاء في ھذا العمل
  : الاختبارات الإحصائیة لتأثیر مستوى التعلیم على نیة ترك العمل

ق أسل     ائج تطبی أثیر أحادي الاتجاهیتناول الباحث نت این لت  One- Way ANOVAوب التب
د اختلافات بین اتجاھات العاملین في القطاع العام بدولة الكویت حول نیة ترك بغرض تحدید مدى وجو

  . )٩(العمل وفقا لمتغیر مستوى التعلیم كما ھو موضح بجدول رقم 
  ) ٩ (دول ـج

  حادي الاتجاه لنیة ترك العمل مع مستوى التعلیملأجدول تحلیل التباین ا
  الفئة

  لة الإحصائیةالدلا  المعنویة F  المتوسط الحسابي  البعد

  معنوي  ٠.٠٠٠  ١٤.٥٢٤  ٣.٨٥٣  تعلیم ثانوي
  معنوي  ٠.٠٠٠  ١٢.٢٣٤  ٣.٧٣٣  بكالوریوس

  معنوي  ٠.٠٤٨  ٩.٠٨٠  ٣.٥٣٤  دبلومھ
  غیر معنوي  ٠.٤١٢  ٧.٠٠٣  ٣.٣٢٦  ماجستیر
  غیر معنوي  ٠.٥٢٠  ٤.١١٥  ٣.٣٢٨  دكتوراه

  غیر معنوي  ٠.٠٨١  ١٠.١٣٤  ٣.٥٤٣  نیة ترك العمل
  

  ئىتحلیل الإحصانتائج ال:  المصدر
یتضح من الجدول السابق وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین اتجاھات العاملین في القطاع 
ام محل  العام بدولة الكویت باختلاف مستوى التعلیم وذلك نحو نیة ترك العمل في القطاع الع

  .٠.٠٥  إلى الحد الذي یجعلھا غیر دالة عند مستوى معنویةFالدراسة حیث تصل قیمة اختبار 

ر  و أكث الي ھ ستوى التعلیمي الع ات ذات الم أن الفئ ویفسر الباحث النتیجة السابقة ب
، وبالتالي فإن نوایا ترك العمل لدیھم  ًطموحا ورغبة في الانتقال مع عمل إلى أخر لإرضاء طموحھم

السلم ، على عكس أصحاب التعلیم المتوسط فھم ربما یفضلون البقاء في عملھم والتدرج في  مرتفعة
  . الوظیفي
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  : الاختبارات الاحصائیة لتأثیر المسمى الوظیفي على نیة ترك العمل
بغرض  One-Way ANOVAیتناول الباحث نتائج بتطبیق أسلوب التباین أحادي الاتجاه 

تحدید مدى وجود اختلافات بین اتجاھات العاملین في القطاع العام بدولة الكویت حول نیة ترك 
  . )١٠( المسمى الوظیفي كما ھو موضح بجدول رقم العمل وفقا لمتغیر

  )١٠(جـدول 
  حادي لنیة ترك العمل مع متغیر المسمى الوظیفيلأجدول تحلیل التباین ا

  الفئة
الدلالة   المعنویة F  المتوسط الحسابي  البعد

  الإحصائیة
  معنوي  ٠.٠٠٠  ١٥.١٢١  ٣.٨٥٣  موظف
  معنوي  ٠.٠٠٠  ١٣.٢٤٣  ٣.٧٣٣  مشرف

  غیر معنوي  ٠.٢٣٥  ١٢.١٢٣  ٢.٩٣٤  مدیر إدراة
  غیر معنوي  ٠.٠٦٤  ٩.٠٠٣  ٢.٨٢٦  كبیر مدیرین

  معنوي  ٠.٠٢١  ١١.١٣٤  ٣.٥٤٣  نیة ترك العمل
  نتائج التحلیل الإحصائى:  المصدر 

وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین اتجاھات العاملین في القطاع  یتضح من الجدول السابق
 الوظیفي، وذلك على نحو نیة ترك العمل في القطاع العام محل العام بدولة الكویت باختلاف المستوى

   .٠.٠٥ إلى الحد الذي یجعلھا دالة عند مستوى معنویة Fالدراسة حیث تصل قیمة إختبار 

رك  ي ت یفسر الباحث النتیجة السابقة بأن المستویات الإداریة العلیا ربما لا ترغب ف
 حصولھا على درجات وظیفیة علیا قد لا تستطیع تحقیقھا ًالعمل الحالي والبحث عن عمل أخر خصوصا بعد

، على عكس المستویات  مرة أخرى في الوظیفیة الجدیدة، لذا فھي تفضل البقاء في العمل الحالي
  . الوظیفیة الأخرى والتي ربما تسعى أو تفكر في البحث عن عمل أفضل من العمل الحالي

  : لخبرة على نیة ترك العملحصائیة لتأثیر لعدد سنوات الإالاختبارات ا
بغرض  One Way ANOVAبیق أسلوب التباین أحادي الاتجاهیتناول الباحث نتائج تط

تحدید مدى وجود اختلافات بین اتجاھات العاملین في القطاع العام بدولة الكویت حول نیة ترك 
  . .)١١(ًالعمل وفقا لعدد سنوات الخبرة كما ھو موضح بجدول رقم 

  )١١(دول ـج
   الاتجاه لنیة ترك العمل مع متغیر عدد سنوات الخبرةىحادلأدول تحلیل التباین اج

  الفئة
الدلالة   المعنویة F  البعد

  الإحصائیة
  معنوي  ٠.٠٠٠  ١٧.١٤١   سنوات٣أقل من 

  معنوي  ٠.٠٠٠  ١٤.٤٤٣   سنوات٥ إلى أقل ٣من 
  معنوي  ٠.٠٠٠  ١١.٣٢٣   سنوات٩ سنوات إلى أقل من ٥من 
  معنوي  ٠.٠٠٤  ١٠.٠٠٣   سنة١٣ى أقل من  سنوات إل٩من 
  غیر معنوي  ٠.١٥١  ٧.١٠٤   سنة١٧ سنة إلى أقل من ١٣من 

  غیر معنوي  ٠.٠٧٩  ٥.٢٣٣   فأكثر١٧من 
  معنوي  ٠.٠٥٠  ٩.٩٨٣  نیة ترك العمل

  

  نتائج تحلیل الإحصائى : المصدر 
ن في القطاع یتضح من الجدول السابق وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین اتجاھات العاملی

، وذلك نحو نیة ترك العمل في القطاع العام محل  العام بدولة الكویت باختلاف عدد سنوات الخبرة
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 إلى الحد الذي یجعلھا دالة عند Fالعمل في القطاع العام محل الدراسة حیث تصل قیمة اختبار 
  . ٠.٠٥مستوى معنویة 

ا یفضلون  ي العمل ربم ویفسر الباحث النتیجة السابقة بأن الموظفین الأكثر خبرة ف
،  البقاء في العمل الحالى خوفا من عدم تسویة ھذه السنوات عند الانتقال إلى الوظیفیة الجدیدة

، على عكس الموظفین الأقل خبرة الذین ربما یفكرون في  ن ترك العملولذا فإنھم من المحتمل لا ینو
  . البحث عن عمل آخر

وجود اختلافات على  ینص نستنتج مما سبق رفض الفرض العدم والقبول والفرض البدیل الذي
ذات دلالة إحصائیة بین اتجاھات العاملین بالقطاع العام بدولة الكویت حول نیة ترك العمل وذلك 

، المسمي  ، مستوى التعلیم ، النوع ، العمر مستوى الدخل (، الدیموجرافیة  من حیث خصائصھم
  . ) ، الخبرة الوظیفي

  : ملخص النتائج
سالیب لأ الإحصائي واختبار الفروض من خلال عدد من المقاییس واجراء عملیات التحلیلإتم 

ھداف الدراسة بالشكل الذي یسھل معالجتھا باستخدام أالإحصائیة بما یتناسب مع طبیعة البیانات و
  . Spssحزمة 

  : ىتتلخص أھم ھذه النتائج التي أمكن التوصل إلیھا في ھذه الدراسة إلى ما یل
س العدالة التنظیمیة أقل من الوسط الحسابي للدرجات في المقیاس بلغ الوسط الحسابي لمقیا -

 مما یدل على انخفاض العدالة ٠.٩٥٣ بانحراف معیاري ٢.٢٦إلى حد ما، حیث بلغ الوسط الحسابي 
 .التنظیمیة في القطاع العام محل الدراسة

 المقیاس إلى على من الوسط الحسابي للدرجات فيأبلغ الوسط الحسابي لمقیاس نیة ترك العمل  -
 مما یدل على ارتفاع نوایا ترك ٠.٧٥١ بانحراف معیاري ٣.٦٩، حیث بلغ الوسط الحسابي  حد ما

 . العمل في القطاع العام محل الدراسة
 . توصلت الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائیة للعدالة التنظیمیة على نیة ترك العمل -

ة بأبعا - ة التنظیمی سیریة للعدال درة التف ا الق ة (دھ ة التوزیعی ة العدال ة الإجرائی ،  ، العدال
من التغیر % ٤١.٤ قد بلغت R Squareمن خلال معامل التحدید المعدل  ) عدالة المعاملات

والباقي یرجع إلى عوامل أخرى لم تدخل في )  نیة ترك العمل (الحاصل في المتغیر التابع 
 . التحلیل

، مما یعني أن الزیادة  نیة ترك العمل علاقة عكسیةكما أن العلاقة بین العدالة التنظیمیة و -
 . في العدالة التنظیمیة یقابلھا نقص في نیة ترك العمل بنفس المقدار

أظھرت الدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین اتجاھات العاملین بالقطاع العام بدولة  -
،  ، المستوى التعلیمي عمر، ال ، النوع مستوى الدخل (لـ ًالكویت نحو نیة ترك العمل وفقا 

 . ) ، مدة العمل المسمي الوظیفي
  . الرجال أكثر نیة لترك العمل مقارنة بالنساء -

  :التوصیــات 
فى ضوء النتائج التى توصلت إلیھا الدراسة الحالیة إقترح الباحث بعض التوصیات التى   

، ویوضح  ل من نیة ترك العملمن شأنھا أن تعزز من تحسین إدراك العاملین العدالة التنظیمیة وتقل
  ..الجدول التالى ھذه التوصیات 

  )١٢(جـدول 
  التوصیات المتعلقة بنتائج الدراسة
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المسئول عن   آلیـة تنفیذھـا  التوصیــة
  التنفیذ

تحسین مستوى إدراك 
العاملین للعدالة 

  التنظیمیة بكافة أبعادھا

ة  - ر المادی ة وغی ضات المادی ة التعوی ى حزم ر ق ادة النظ إع
 .بالشكل الذى یحقق العدالة والإنصاف لكافة العاملین 

ع  - ھا وض ى أساس تم عل ى ی اییر الت س والمع رح الأس ش
شر  التعویضات وتوزیعھا مع تفسیر ذلك للعاملین حتى لا تنت

 .الشائعات 
دیلات  - ع الحوافز وأى تع ى توزی ة ف راءات المتبع رح الإج ش

امل ى ًستجرى علیھا مستقبلا ، وذلك بغرض إطلاع الع ین عل
راءات  ة الإج رفتھم بعدال ضمان مع اتھم ول وقھم وواجب حق

 .المتبعة داخل كل وزارة 
املین تتخذ  - ة بالع ة المتعلق رارات الوظیفی أن الق نشر الوعى ب

 .بطریقة موضوعیة دون تحیز أو محاباه 
یجب إعطاء الفرصة للعاملین للتعبیر عن آرائھم والسماح لھم  -

ذه بمعارضة القرارات فى حال تحفظ  أى منھم على بعض ھ
 .القرارات 

نشر جو من الود والاحترام فى التعامل مع كل العاملین دون  -
تمییز أو محاباه ، الأمر الذى یعزز من إدراك العاملین لعدالة 

 .المعاملات ویزید من اتجاھاتھم ومشاعرھم الإیجابیة نحو العمل 
لعام التعامل مع العاملین فى كل وزارة من وزارات القطاع ا -

على أنھم شركاء فى العمل ، لذا یجب إبداء الاھتمام بمصالح 
ررات  دیم مب م ، وتق ق بعملھ رار یتعل اذ أى ق الأفراد عند اتخ

  .منطقیة عند اتخاذ ھذه القرارات 

الإدارة العلیا 
وإدارة الموارد 

البشریة 
الموجودة داخل 
كل وزارة من 

وزارات القطاع 
  العام

  تخفیض نیة ترك العمل

سة الأسباب التى تؤدى إلى زیادة رغبة العاملین فى ترك درا -
عملھم من وقت لأخر ، مع ضرورة رصد معدلات نوایا ترك 

 .العمل للتعرف على اتجاھاتھا فى المستقبل 
رك  - ا ت اع نوای سلبیة لارتف نشر الوعى لدى العاملین بالآثار ال

العمل سواء على المستوى الشخصى للعامل أو على مستوى 
 .ة التى یعمل بھا أو على مستوى الدولة الوزار

ة  - ة التنظیمی ادىء العدال ق مب اة تطبی ل وزارة ومراع ى ك ف
ق  ى تطبی صاف ف واء الإن ة ، س ة التنظیمی اد العدال ة أبع كاف

ا  وافز والمزای آت والح ور والمكاف ع الأج ى توزی ة ف العدال
الأخرى ، أو العدالة فى تطبیق الإجراءات المتخذة فى توزیع 

ة المخرج ى معامل ة ف رارات أو العدال اذ الق ة اتخ ات وعملی
  .العاملین كلھم بالمثل دون وساطة أو محسوبیة 

الإدارة العلیا 
وإدارة الموارد 

  البشریة

  

  :مقترحات بأبحاث مستقبلیة 
ًما زال موضوع العدالة التنظیمیة ونیة ترك العمل مفتوحا أمام الباحثین لإجراء المزید   

ى من الأبحاث العملی ة ف رح الباحث إجراء أبحاث علمی ة ، ویقت ة الكویتی ة وتطبیقھا فى البیئ
  :الموضوعات الآتیة 

أثر المناخ النفسى الإیجابى على نیة ترك العمل بالتطبیق على العاملین بالمستشفیات  - 
  .الحكومیة بدولة الكویت 

طاع العام فحص العوامل المحددة لنیة ترك العمل دراسة مقارنة بین العاملین فى الق - 
 .والعاملین فى القطاع الخاص بدولة الكویت 

 .وتأثیرھا على أداء المنظمة دراسة نواتج نیة ترك العمل  - 
  .الدور الوسیط للاحتراق الوظیفى فى العلاقة بین جودة حیاة العمل ونیة ترك العمل  - 

  المراجـع
  المراجع العربیة: ًأولا 
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التنظیمیة فى مراكز میة على  سلوك المواطنة ، العدالة التنظی) ٢٠١٢(أبونایـھ ، بنـدر  - ١
الوزارات الحكومیة فى الأردن ، مجلة الجامعة الإسلامیة للدراسات الاقتصادیة والإداریة ، 

  .١٦٨-١٤٥، ص ) ٢(، العدد ) ٢٠(مجلد 
 دراسة تطبیقیة على –، تحلیل محددات ونواتج قیمة العمیل ) ٢٠١٢(أحمـد ، على عبدالقادر  - ٢

 -  التلیفون المحمول فى مصر ، رسالة دكتوراه غیر منشورة ، كلیة التجارة عملاء قطاع
 .جامعة المنوفیة 

 أسالیب القیاس والتحلیل واختبار –، بحوث التسویق ) ٢٠٠٨(إدریس ، ثابت عبدالرحمن  - ٣
 .الفروض ، الدار الجامعیة ، الإسكندریة 

 توصیف اتجاھات العملاء نحو  ،)٢٠١٢(إدریس ، ثابت عبدالرحمن وعبدالقادر ، على أحمد  - ٤
على عملاء  دراسة تطبیقیة –محددات القیمة المدركة للعمیل وعلاقتھا بالولاء لعلامة المنتج 

 جامعة المنوفیة ، –قطاع التلیفون المحمول فى مصر ، مجلة آفاق جدیدة ، كلیة التجارة 
 .، العدد الثالث والرابع ) ٢٤(المجلد 

، البحث العلمى ، إعداد مشروع البحث وكتابة التقریر النھائى ) ٢٠١٠(الإمام وفقى السید  - ٥
 .، الطبعة الأولى ، المكتبة المصریة للنشر والتوزیع ، المنصورة 

، أثر العدالة التنظیمیة فى بلورة التماثل التنظیمى ) ٢٠٠٨(البشاشھ ، سامر عبدالمجید  - ٦
 الأعمال ، كلیة إدارة الأعمال ، فى المؤسسات العامة الأردنیة ، المجلة الأردنیة فى إدارة

  .٤ ، ع٤قسم الإدارة العامة ، جامعة مؤتھ ، م
، تأثیرات العدالة التنظیمیة فى الولاء التنظیمى ، دراسة ) ٢٠٠٤(الفھداوى ، والقطاونھ  - ٧

میدانیة للدوائر المركزیة فى محافظات الجنوب الأردنیة ، المجلة العربیة للإدارة ، العدد 
٢.  

، درجة العدالة التنظیمیة لدى رؤساء الأقسام ) ٢٠٠٩( وراتب وسلطان ، سوزان السعود ، - ٨
الأكادیمیة فى الجامعات الأردنیة وعلاقتھا بالولاء التنظیمى لأعضاء ھیئة التدریس فیھا ، 

 ) .٢+١( ، ٢٥مجلة جامعة دمشق ، جامعة دمشق ، 
 كمى مقارن ، معھد الإدارة  منظور–، السلوك الإنسانى والتنظیمى ) ١٩٩٥(العدیلى ناصر  - ٩

  .٤٧٦العامة ، الریاض ، ص 
، الاتجاھات نحو التسرب الوظیفى وعلاقتھا بالأداء ، دراسة ) ٢٠٠٣(الغانم ، ولید إبراھیم  - ١٠

تطبیقیة على جمارك المطارات الدولیة فى المملكة العربیة السعودیة ، رسالة ماجستیر غیر 
 .م الأمنیة ، الریاض منشورة ، أكادیمیة نایف العربیة للعلو

، عوامل تسرب الموظفین بالقطاعات الصحیة وانعكاساتھا ) ٢٠٠٣(الھلیل ، تركى عبدالعزیز  - ١١
 دراسة تطبیقیة على مستشفى قوى الأمن الداخلى ومجمع الریاض الطبى –الإداریة والأمنیة 

یة ، الریاض بالریاض ، رسالة ماجستیر غیر منشورة ، أكادیمیة نایف العربیة للعلوم الأمن
. 

، تسرب أعضاء ھیئة التدریس من مؤسسات التعلیم العالى ، ) ١٩٩٨(ال مذھب ، معدى بن محمد  - ١٢
) ١(، العدد ) ٣٨(دراسة استطلاعیة على جامعة الملك سعود ، مجلة الإدارة العامة ، المجلد 

 .، معھد الإدارة العامة 
وإدراكھ للدعم التنظیمى كمتغیرین ، أثر علاقة الفرد برئیسھ ) ٢٠٠٣(حامد ، سعید شعبان  - ١٣

وسیطین على العلاقة بین العدالة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمى دراسة میدانیة ، 
ارة  ة التج أمین ، كلی بة والإدارة والت ة المحاس سنة –مجل اھره ، مصر ، ال ة الق  جامع

 ) .٦١(الثانیة والأربعون ، العدد 
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 دراسة –العقد النفسى فى النیة فى ترك العمل ، أثر انتھاك ) ٢٠١٤(حیدر ، عصـام  - ١٤
میدانیة على أعضاء الھیئة التدریسیة فى الجامعات الخاصة السوریة ، مجلة جامعة دمشق 

 ) .١(، العدد ) ٣٠(للعلوم الاقتصادیة والقانون ، سوریا ، المجلد 
فى تقلیل ، العدالة التنظیمیة والدمج التنظیمى ودورھما ) ٢٠١٤(حسین العطوى ، عامر  - ١٥

وم  سلوك العمل المنحرف ، دراسة تطبیقیة فى معمل سمنت المثنى ، مجلة الفرى للعل
 ) .٢١(الاقتصادیة والإداریة ، العدد 

، عوامل التسرب الوظیفى لدى أعضاء ھیئة التدریس ، ) ٢٠٠١(حلوانى ، حزامى بنت عادل  - ١٦
جامعة الملك سعود ، الریاض دراسة حالة جامعة الملك سعود ، رسالة ماجستیر غیر منشورة ، 

. 
د  - ١٧ ادل محم ـد ، ع وارد ، ) ٢٠٠٦(زی ة لإدارة الم ة القادم ة ، المواءم ة التنظیمی العدال

 .البشریة ، القاھره ، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة ، الطبعة الأولى 
یة ، بحوث التسویق المنھجیة والتطبیق ، المكتبة المصر) ٢٠٠٦(عبدالسلام ، رمضان محمود  - ١٨

 .للنشر والتوزیع ، المنصورة 
 دراسة میدانیة على الوزارات –، العدالة التنظیمیة ) ٢٠١٠(عبداللطیف وادى ، رشدى  - ١٩

 .الفلسطینیة فى قطاع غزه ، جامعة غزه الإسلامیة ، رسالة دكتوراه غیر منشورة 

 العمل ، ، أثر العوامل المعنویة الخاصة بالعاملین على نوایا ترك) ٢٠١٤(عموره ، ریـم  - ٢٠
دراسة حالة على شركة الاتصالات السوریة سبریتل ، جامعة دمشق ، كلیة الاقتصاد ، رسالة 

 .ماجستیر غیر منشورة 
ة ) ٢٠٠٣(عواد ، عمر أحمد  - ٢١ ة ، مجل ة ، دراسة تطبیقی ، تحلیل أبعاد العدالة التنظیمی

 ) .١(لعدد البحوث الإداریة والأكادیمیة ، أكادیمیة السادات للعلوم الإداریة ، ا
، أثر ممارسات إدارة الموارد البشریة على نیة ترك العمل ) ٢٠١٣(على ، محمد أحمد خلیفھ  - ٢٢

وك  ى البن ودور سلوك المواطنة التنظیمیة كمتغیر وسیط ، دراسة میدانیة بالتطبیق عل
 ) .٢(، العدد ) ١٤(التجاریة السودانیة ، مجلة العلوم الاقتصادیة ، المجلد 

، العدالة التنظیمیة ودورھا فى تحقیق الرضا الوظیفى ، دراسة ) ٢٠١٦(مھنى ، ساره  - ٢٣
 .میدانیة بمقر بلدیة شتمھ ، بسكره ، رسالة ماجستیر فى علم الاجتماع غیر منشورة 

: ترجمة سبابھ ، نتائجھ ، السیطرة علیھ ، تسرب الموظفین ، أ) ١٩٨٢(موبلى ، ولیـام  - ٢٤
 .بدالحمید مرسى ، معھد الإدارة العامة ، الریاض محمود ع: محمد نجیب المقطوش ، مراجعة 
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