
 تحقيق في واثرهما وانتمكين انتنظيميت انعذانت بين انعلاقت
 (المهني تذريبوان انعمم دائرة في ميذانيت دراست) انتنظيمي الانتزاو

 سعٌد كاظم هدٌل. د .م
 بغداد جامعة/ والاقتصاد الادارة كلٌة

 العامة الادارة قسم
 

 المستخهص
 فً التنظٌمً الالتزام تحقٌق فً واثرهما والتمكٌن التظٌمٌة العدالة بٌن العلاقة دراسة البحث ٌتناول

 العدالة مستوٌات بانخفاض العاملٌن عوربش تمثلت التً البحث مشكلة لدراسة ،المهنً والتدرٌب العمل دائرة
 ةالمتعلق والمعلومات البٌانات جمع تم وقد للعاملٌن، التنظٌمً الالتزام على ذلك وانعكاس والتمكٌن التنظٌمٌة
 الدائرة فً العاملٌن من (05) ضمت عٌنه على توزٌعها تم استبانه، استمارة تصمٌم خلال من بالبحث

 البحث الٌها توصل التً نتائجال ابرز وكانت البحث، فرضٌات صحة لتؤكد اسةالدر نتائج وجاءت المذكورة،
 اهتمام ضرورة فً تمثلت  المقترحات اهم اما البحث، متغٌرات بٌن تاثٌر و ارتباط علاقات وجودب تمثلت

 والتً  العاملٌن بتمكٌن المقترنة  التنظٌمٌة العدالة من مستوٌات تحقٌق فً المبحوثه المنظمة فً المسؤلٌن
 .التنظٌمً الالتزام على تنعكس

"The relationship between organizational justice and empowerment, and   

their impact on the achievement of organizational commitment" 

   A field studies in the office of Labour and Vocational Training  

 
The research has deal with the relationship between organizational justice 

and empowerment and their impact on the achievement of organizational 

commitment in the office of Labour and Vocational Training. To study the 

research problem which is represented a sense that employees with low levels of 

organizational justice and empowerment and the reflection on the organizational 

commitment of the employees, so that Has been collecting data and information 

relating to research by designing a questionnaire, were distributed to a sample of 

(50) people in the office mentioned, and the results of the study to confirm the 

research hypotheses. and the key results of the research was the presence of 

correlation relationships and the effect of the research variables, either the most 

important proposals was the need for the attention of officials in the organization 

discussed in the achievement levels of organizational justice associated with the 

empowerment of employees and which are reflected on the organizational 

commitment 
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 المقذمت
 لمواجهة محاولة فً وحدٌثة متنوعة موضوعات مناقشة نحو الإداري الفكر فً المعاصرة الدراسات جهتت

 التنظٌمٌاة العدالاة علاقاة البحاث تنااول اذ داخلٌاة، أم كانات خارجٌاة المساتقرة غٌار المنظماات بٌئاة متطلباات
 تعكاس التاً التسااؤلات مان ةبمجموعا البحاث مشاكلة وتمثلات التنظٌماً، الالتزام تحقٌق فً واثرهما بالتمكٌن

 العمال دائارة  فاً التنظٌماً الألتازام علاى تاثٌرهاا وماد  والتمكاٌن التنظٌمٌاة العدالاة مساتوٌات انخفاض حالة
 رضٌات،ف سبعة منه استخلصت فرضً انموذج بناء تم البحث تساؤلات عن الاجابة وبهدف المهنً، والتدرٌب

 وقاد المهناً، والتدرٌب العمل دائرة فً الاقسام مختلف فً املٌنالع من فردا( 05) شملت فقد البحث عٌنة اما
 لتحلٌال الأحصاائٌة الاساالٌب مان مجموعاة واساتخدمت والمعلوماات، البٌاناات لجماع كأداة الأستبانه استخدمت

 تام التاً النتاائج ابارز وكانات المساار، وتحلٌال والانحادار الارتبااط وعلاقاات المئوٌاة النساب منها البحث نتائج
 توصال التاً مقترحااتلا ابارز ومان البحاث، متغٌارات بٌن وتاثٌر ارتباط علاقات وجود الى تشٌر الٌها توصلال

 العدالااة ماان اعلاى مسااتوٌات تحقٌااق فاً المبحوثااة بالمنظمااة المساؤولٌن اهتمااام بضاارورة تمثلات البحااث الٌهاا
 محااور اربعاة البحاث. وتضامن ٌهملاد التنظٌماً الالتازام علاى ٌانعكس بماا العااملٌن بتمكٌن المقترنة التنظٌمٌة

 المحاور تنااول فٌماا البحاث، فاً المعتماد  المنهجٌاة الثاانً وتناول للبحث، النظري الأطار الأول المحور تناول
 .والمقترحات الأستنتاجات الرابع المحور تضمن واخٌرا العملً الجانب الثالث

 منهجيت انبحث /الاولالمحىر
  البحث مشكلة. اولا

 التًطبٌعة النشاطات  تباٌنت مهما الٌوم المنظمات داخل استثنائٌة اهمٌة التنظٌمٌة ةالعدال تحتل
 وبالتالً ،ومستو  التزامهم طبٌعة على بالنتٌجة ٌنعكس مما العاملٌن بتمكٌن اقترنت اذا سٌما لا تمارسها،

 وقع وقد مات،المنظ تواجه التً المشاكل من الحد فً ٌساهم عنها والكشف المتغٌرات هذ  دراسة فأن
 خلال ومنبعد ان لمست الباحثة  فٌها المتغٌرات هذ  واقع لدراسة المهنً والتدرٌب العمل دائرة على الاختٌار

 تقدٌم الى ٌسعون وهمفً هذ  الدائرة،  العاملون ٌواجهها  التً والضغوطات التحدٌات طبٌعة الاولً الاستطلاع
 ٌعكس العاملٌن بعض لد ٌسود  شعورا هناك بان تبٌن ذا المجتمع، فً مهمة شرٌحة الى حقٌقٌة خدمات
 ولتأطٌر. التزامهم على سلبا ٌنعكس قد مما بها، ٌتمتعون التً والتمكٌن التظٌمٌة العدالة مستوٌات فً ضعف
 :الآتٌة تساؤلاتمن خلال ال صٌاغتها ٌمكن العلمً البحث منهج وفق على البحث مشكلة

 المبحوثة؟ المنظمة فً السائدة التظٌمً والألتزام والتمكٌن مٌةالتنظٌ العدالة مستوٌات ماهً .أ 
 المبحوثة؟ المنظمة فً والتمكٌن التنظٌمٌة العدالة بٌن معنوٌة دلالة ذات ارتباط علاقة توجد هل .ب 
 الالتاازام مااع معنوٌااة دلالااة ذات وتاااثٌر ارتباااط بعلاقااات والتمكااٌن التنظٌمٌااة العدالااة ماان كاال تاارتبط هاال .ج 

 المبحوثة؟ المنظمة فً ٌمًالتنظ
 فااً عدمااه ماان وسااٌط كمتغٌاار التمكااٌن بوجااود التنظٌمااً الالتاازام فااً التظٌمٌااة العدالااة تااأثٌر ٌتباااٌن هاال .د 

 حوثة؟بالم المنظمة

 :الآتً تحقٌق الى البحث ٌهدف: البحث اهداف. ثانٌا
 .ومفاهٌمٌا فلسفٌا هاوضوح من ٌزٌد بما المدروسة، للمتغٌرات والمعرفٌة النظرٌة الأطر تقدٌم .أ 
  الحٌااة فاً منهماا كال ودور للعااملٌن، التنظٌماً والالتازام والتمكاٌن ةٌاالتنظٌم العدالاة أهمٌاة عن الكشف .ب 

 .الوظٌفٌة
 الألتازام واناواع المبحوثاة المنظماة فاً العااملٌن بهاا ٌتمتاع التً والتمكٌن التنظٌمٌة العدالة مستوٌات عن الكشف .ج 

 .بٌنهم السائدة التنظٌمً
 .وسٌط كمتغٌر التمكٌن بوجود التنظٌمً والألتزام التنظٌمٌة العدالة  بٌن التأثٌر علاقة اختبار .د 
 اقتارا   إلٌهاا التوصال ٌاتم التاً النتاائج ضاوء فاً لناتمكن المبحوثة، الدائرة فً للبحث فرضً مخطط واختبار بناء .ه 

 .اللاحقة والدراسات البحوث
 ٌمكان التاً المقترحات ووضع البحث، بنتائج علما واحاطتهم المبحوثة المنظمة فً العلٌا راتللأدا مقترحات تقدٌم .و 

 .المطروحة المشكلة لتجاوز المناسبة المقترحات وصٌاغة العاملٌن، تماسك من تعزز ان
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   توزيعيةتوزيعيةالال  العدالةالعدالة

 الاجرائية العدالة

   تفاعميةتفاعميةالال  العدالةالعدالة

  المشاركةالمشاركة
 بالمعموماتبالمعمومات

 الاستقلاليةالاستقلالية
 العاطفيالعاطفي  لتزا لتزا الا الا 

   المعياريالمعياري  لتزا لتزا الا الا 

   المستمرالمستمر  لتزا لتزا الا الا 

 التمكين التنظيمي الالتزام التنظيمية العدالة

   الباحثةالباحثة  دداعدااعدا  منمن  ::المصدرالمصدر

 الفرضيالفرضي  البحثالبحث  انموذجانموذج  ((11))الشكلالشكل

 
 البحث اهمٌة. ثالثا

 كونها المٌدانً، الجانب ٌقلتطب المهنً والتدرٌب العمل دائرة اختار كونه الحالً البحث اهمٌة تتجلى .أ 
 المهارات اكسابهم عن فضلا الأختصاصات مختلف من للعراقٌٌن العمل فرص بتوفٌر تختص ًتال الدائرة

 التً المشكلات بعض تشخٌص فان وبالتالً العراقً، العمل سوق فً لزجهم زمةلأال والخبرة المطلوبة
 .الراهن الظرف فً نثنائٌةاست اهمٌة ٌكتسب للدائرة لتلك التنظٌمً بالمناخ تحٌط

 أبعادها وتحلٌل دراسة الباحثة محاولة خلال من الدراسة لمتغٌرات والفلسفً الفكري العمق تناول .ب 

 .الاخر  المعرفة لحقول العلمٌة الجهود مناقشة خلال من لها، البنٌوٌة والمرتكزات ومصادرها
 اطلاع حدود فً) مجتمعة سابقة دراسة تتناولها لم وتنظٌمٌة سلوكٌة متغٌرات بٌن الحالً البحث ربط .ج 

 .اخر  عراقٌة منظمات فً تجر  ان نأمل لاحقة لبحوث انطلاق نقطة الحالً البحث ٌجعل مما( الباحثة

 البحث حدود. رابعا
 .بغداد مدٌنة فً المهنً والتدرٌب العمل دائرة مركز من عٌنة على البحث اجري:المكانٌة الحدود .أ 
 /05/05من للمدة ٌمتد والذي للبحث المٌدانً الجانب باجراء التعلقة المدة وتشمل: لزمانٌةا الحدود .ب 

 .05/00/0505 ولغاٌة 0505

 الفرضً البحث انموذج .خامسأ
 عان فضالا المتغٌارات باٌن والتااثٌر الأرتبااط علاقاات ٌوضح ،والذي الفرضً البحث نموذج (0) الشكل ٌوضح
 ذات الأساهم تشاٌر فٌماا الأرتبااط علاقاات الاى الأتجااهٌن ذات الأساهم تشاٌر اذ ،قٌاسها تم التً الأبعاد توضٌح
 . المباشر غٌر التأثٌر علاقات الى فٌشٌر المستمر السهم اما .التأثٌر علاقات الى الواحد الأتجا 
 عاداب ثلاثة خلال من البحث هذا فً تقاس والتً مٌةٌالتنظ العدالة وهو (:المستقل) التفسٌري المتغٌر 

 (.التفاعلٌة والعدالة الجرائٌة، والعدالة التوزٌعٌة، العدالة) هً

 (.والأستقلالٌة بالمعلومات، المشاركة) وهما بعدٌن خلال من وٌقاس التمكٌن:الوسٌط المتغٌر 
 العااطفً، زامالألتا)هاً ابعااد ثلاثاة خالال مان وٌقااس التنظٌماً الألتازام (:المعتماد) الأساتجابة متغٌر  

 (.المستمر والألتزام المعٌاري، اموالألتز
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  البحث فرضٌات: سادسأ
 :ٌأتً وكما البحث فرضٌات  صٌاغة تم الفرضً البحث نموذج بناء ضوء فً
 مسااتو  علااى والتمكااٌن التنظٌمٌااة العدالااة بااٌن معنوٌااة دلالااة وذات موجبااة ارتباااط علاقااة توجااد .2

 .الفرعٌة لأبعادوا الرئٌسة  المتغٌرات
 مستو  على التنظٌمً والألتزام التنظٌمٌة العدالة بٌن معنوٌة دلالة وذات موجبة ارتباط علاقة توجد .3

 .الفرعٌة والأبعاد الرئٌسة المتغٌرات
 مسااتو  علااى التنظٌمااً والألتاازام التمكااٌن بااٌن معنوٌااة دلالااة وذات موجبااة ارتباااط علاقااة توجااد .4

 .الفرعٌة بعادوالأ الرئٌسة المتغٌرات
 .التنظٌمً الألتزام فً معنوٌة دلالة وذات موجبا تاثٌرا وابعادها التنظٌمٌة العدالة تؤثر .5
 .التمكٌن فً معنوٌة دلالة وذات موجبا تاثٌرا وابعادها التنظٌمٌة العدالة تؤثر .6
 .التنظٌمً الألتزام فً معنوٌة دلالة وذات موجبا تاثٌرا وابعاد  التمكٌن ٌؤثر .7
 .وسٌط كمتغٌر التمكٌن بوجود المنظمً الألتزام فً وابعادها التنظٌمٌة العدالة تأثٌر ٌزداد .7
 

  البحث منهج. سابعا
 لجواناب الواقاع معرفاة الاى الأنساب لاناه التحلٌلاً الوصافً المنهج على المٌدانً جانبه فً البحث اعتمد
 الدقٌقااة المعرفااة إلااى للوصااول بتحلٌلهااا ةالحالاا وصااف اقتااران و الشاامولٌة بااالنظرة ٌتصااف كونااه الدراسااة

 (. 000: 0552،)الرفاعً .وأدق أفضل فهم إلى قائمه ظاهرة أو مشكلة لعناصر والتفصٌلٌة

  البحث ادوات .ثامنا
 للبحاث، المٌدانً بالجانب تتعلق التً والمعلومات البٌانات لجمع رئٌس كمصدر الأستبانه الباحثة اعتمدت

 الجاااهزة المقاااٌٌس تبناات فٌمااا البحااث، لعٌنااة الشخصااٌة بالخصااائص المتعلااق ولالأ الجاازء صااٌاغة تاام وقااد
 تام ان بعاد البحاث متغٌارات غطات الساؤ (05) تضامن والاذي الأستبانه من الثانً الجزء قٌاس فً والمختبرة
 متغٌار لكال والأبعااد  الرئٌساة البحاث متغٌرات (0) رقم الجدول وٌوضح العراقٌة، البٌئة مع ٌتلاءم بما تكٌٌفها

 .المعتمدة المقاٌٌس عن فضلا الأستبانه، فً بعد كل تقٌس التً والفقرات
 بشادة اتفاق باٌن تراوحات والتاً الأجاباة شادة لقٌاس الخماسً لٌكرت( Likert) مقٌاس الباحثة اعتمدت وقد
 لا لأجاباةا كانات اذا درجاة( 0) و بشادة اتفاق المبحاوثٌن اجاباة اذاكانات درجات( 0) تعطى اذا بشدة، اتفق ولا

 للأسااائلة بالنسااابة والعكاااس اتفاااق، الاااى( 0) و للمحاٌاااد( 3) و اتفاااق لا كانااات اذا درجاااه( 0) و بشااادة، اتفاااق
 . المعكوسة

 المعتمد والمقٌاس الأستبانه فً تقٌسها التً الفقرات وتسلسل والأبعاد الرئٌسة البحث متغٌرات (0) جدول

تسلسل الفقرات التً  الابعاد المتغٌرات الرئٌسة
 قٌسها فً الأستبانةت

 المقٌاس المعتمد

 العدالة التنظٌمٌة

 Balkin&Gomez (1990) 0-0 العدالة الاجرائٌة
(Niehoff&Moorman, (1993) 

Price &Mueller(1986) 
 05-6 العدالة التوزٌعٌة

 00-00 العدالة التفاعلٌة

 التمكٌن

 Schermerhorn,et. al.,(1997) 05-06 الاستقلالٌة
Goetsh&Davis, (1997) 

Larry&Foste, (1999) 
Ugbon&Obeny, (2000)  

المشاركة 
 بالمعلومات

00-00 

 الالتزام التنظٌمً

 ( عن 0550الزبٌدي) 35-06 الالتزام الشعوري
Meyer,etal,1993 30-30 الالتزام المعٌاري 

 05-36 الالتزام المستمر
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 :الآتٌة للاجراءات الأستبانه خضعت علٌهما الحصول سٌتم التً اتللبٌان المطلوبة الدقة ضمان وبهدف

 (validity: )الصدق اختبارات( أولا)
 (:Trustees Validity) المحكمٌن صدق -(أ) 

 ملحاق فاً كماا التنظٌماً والسالوك اللمنظماة مجاال فاً  المختصاٌن الأسااتذة من عدد على الاستمارة عرضت
 صٌاغة فً النظر اعادة وتم .البحث لأهداف ملأئمتها ودرجة الاستبانة تعبارا صٌاغة دقة مد  لدراسة ،(0)

 . للاستبانة الظاهري الصدق تحقق وبذلك المقترحة المحكمٌن الساد  ملاحظات ضوء فً عباراتها بعض

 ( Reliability) الثبات اختبارات -(ثانٌا)
 (Cronbach Alpha)  معادلة( 0) 

 احصاائٌا المقبولاة النسابة باأن تاتلخص والتاً الثباات قٌاس فً(Cronbach Alpha)معادلة طرٌقة تستخدم
 الإستبانة لفقرات قٌمته بلغت المعادلة وباستخراج (:050514)العبادي والاسدي، %65 تبلغ الاستبانة لثبات
 . الإستبانة ثبات من عالٌة درجة على  ووضب ٌشٌر وهذا ،%(40) الكلٌة

 ثالبح وعٌنة مجتمع. تاسعأ
 القاعادة ولكان.  البحثٌاة أمكاناتاه ضامن المناساب الحجم لأختٌار الباحث توجه تحدد التً العوامل من الكثٌر هناك

 البحث لنتائج أصدق تعمٌماا  وبالتالً المجتمع لخصائص أعلى تمثٌلاا  ٌوفر أن ٌمكن العٌنة حجم فً الزٌادة أن هً العامة
 كسر) طرٌقة لاستخدام الباحثة دعا مما. نسبٌا كبٌر مجتمع هو الحالٌة سةالدرا مجتمع أن وبما (.90: 0505 )البٌاتً،
 (.005) والبالغ مجتمعلل الكلً مجموع من %05 نسبة تحدد اذ:  الآتٌة المعادلة فً وكما العٌنة حجم لتحدٌد( المعاٌنة

= الاتٌة عادلةمال فً وكما دقة ثرأك نتائج وأعطى الأفراد من اكبر نسبة العٌنة لتشمل %05 نسبة اعتمدت الباحثة أن ألا
 .المحددة المئوٌة النسبة X المجتمع مجموع
005 X 05 = %05  بها الخاصة والنسب البحث عٌنة خصائص ٌوضح( 3)والجدول. العٌنة حجم 

 شخصٌةال المعلومات ضوء فً البحث عٌنة خصائص ٌوضح( 3) جدول

 المتغٌر
 دائرة العمل والتدرٌب المهنً

 سبةالن التكرار

 الجنس
 %66 33 ذكر

 %34 17 أنثى

 %100 50 المجموع

 العمر

29-20 1 2% 

39-30 20 40% 

49-40 13 26% 

59-50 13 26% 

 %6 3 فأكثر-60

 %100 50 المجموع

 العلمً المؤهل

 %0 0 إعدادي

 %24 12 دبلوم

 %76 38 بكالورٌوس

 %0 0 ماجستٌر

 %0 0 دكتورا 

 %100 50 المجموع

 الخدمة سنوات

 

 %12 6 فأقل5-

10-6 10 20% 

15-11 6 12% 

20-16 5 10% 

 %46 23 فأكثر-21-

 %100 50 المجموع
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  الاتً( 3) الجدول مؤشرات خلال منٌلاحظ 

 طبٌعٌاة النسابة هاذ  وتعاد للاذكور %(66) مقابل %( (34 نسبتهم بلغت اذ العٌنة فً الإناث نسبة انخفاض .أ 
 .الدائرة هذ  عمل عةلطبٌ نظرا

 فاً اساتثمارها ٌمكان شاابة أجٌاال وجاود علاى مؤشار ٌعطاً مماا الأكبار النسابة هً سنة30-39  فئة تعد .ب 
 .المستقبل

 .عملهم مجال فً حرفٌة لدٌهم ممن%( 66) بلغت وبنسبة البكالورٌوس حملة من هم العٌنة غالبٌة .ج 
 علاى العٌنة بقٌة توزعت حٌن فً%( 06) نسبته ما فأكثر -00 خدمتهم سنوات تراوحت العٌنة أفراد معظم .د 

 . نسبٌا متقارب بشكل الأخر  الخدمة سنوات

 الأحصائٌة الأسالٌب. عاشرا
 :الأتٌة الأحصائٌة الأسالٌب الباحثة اعتمدت

 ( .(Percentages  والتكرارات المئوٌة النسب .أ 

 .(Mean) الحسابً الوسط .ب 
 .(Standard deviation):المعٌاري الانحراف .ج 
 C.V   .(Coefficient of Variation) : الأختلاف معامل .د 
 .rs)(Spearman's Rank Correlation coefficient)) لسبٌرمان الرتب ارتباط معامل .ه 
 .(Simple Regression Coefficient) البسٌط الخطً الأنحدار معامل .و 
 .Path-Analysis)) المسار تحلٌل .ز 

 للبحث الأجرائٌة التعارٌف. عشر لحاديا
 الأجاراءات فً المساواة من حالة لهم توفر بها ٌعملون التً المنظمة بأن العاملٌن شعور: التنظٌمٌة العدالة 

 . تمٌٌز وبدون عادلة بطرٌقة معهم رؤسائهم وتصرف بالعمل المتعلقة
 رؤسائهم ٌمارسها والتً العمل فً ئدةالسا الأجراءات بعدالة العاملٌن شعور :الأجرائٌة العدالة. 
 وتوافاق وظاائفهم مان المناساب الماردود على بحصولهم المتعلقة بالعدالة العاملٌن شعور: التوزٌعٌة العدالة 

 .العمل متطلبات مع امكاناتهم
 مهااام تنفٌاذ اثنااء همٌساومرؤ ماع الرؤسااء تفاعال عان الناجماة بالعدالاة العااملٌن شاعور: التفاعلٌاة العدالاة 

 .عملهم
 ٌحتاجونهاا التاً المعلومااتب واشاراكهم ودعمهام بهام والثقاة الصالاحٌات مان مزٌاد العااملٌن منح: التمكٌن 

 .وظائفهم متطلبات لأداء اللازمة لٌةالأستقلا ومنحهم
 بها الكلفٌن النشاطات انجاز فً العاملون بها ٌتمتع التً الحرٌة مستو  عن تعبر: الأستقلالٌة. 
 ٌتعلااق فٌمااا العاااملون ٌحتاجهااا التااً المطلوبااة المعلومااات تااوفر مااد  عاان تعباار :بالمعلومااات كةالمشااار 

 .ٌؤدونها التً بالنشاطات
 مكانتها رفع شانه من ما كل وابراز بها، والتصاقهم بمنظماتهم العاملٌن تمسك: التنظٌمً الألتزام. 
 الأٌجابٌااة وعااواطفهم مشاااعرهم ماان النابعااه اتهممنظماا تجااا  العاااملٌن التاازام: (الشااعوري)عاااطفًال الألتاازام 

 .تجاهها
 بها ٌؤمنون التً والمعاٌٌر القٌم من النابع منظماتهم تجا  العاملٌن التزام: المعٌاري الألتزام. 
 المادٌة او الشخصٌة مصالحهم من النابع منظماتهم تجا  العاملٌن التزام: المستمر الألتزام. 
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 ار اننظري نهبحثالأط /المحىر انثاني

 (Organizational Justice)  التنظٌمٌة أولأ: العدالة

 مفهوم العدالة التنظٌمٌة: .0
  (Adams 1965)ترجع جذور العدالة التنظٌمٌة إلى نظرٌة المساواة التى ناد  بها 

ل اذ تفترض أن الفرد ٌوازن وٌقارن بٌن معدل مخرجاته إلى مدخلاته مع معد (.1998:76)العجمً، و 
مخرجات الآخرٌن إلى مدخلاتهم، فإذا تساو  المعدلان ٌشعر الفرد بالعدالة، أما إذا لم ٌتساو  المعدلان بسبب 
حصول الفرد على مخرجات اقل من المدخلات التى ٌقدمها أو العكس، فإنه ٌشعر بعدم العدالة، مما ٌولد لدٌه 

 ظرٌة على وفق المعادلة الآتٌة:. وٌمكن توضح هذ  النJamaludin, 2009:4)) شعوراا بالتوتر
    

 
 

 
 
 

 
ف الكتاب والباحثٌن وتعد العدالة التنظٌمٌة واحد  من الظواهر التنظٌمٌة، ذات المفهوم النسبً، لذا اختل

فً تعرٌفها، فالبعض تبنى المدخل النفسً فً تعرٌفها، وآخر تبنى المدخل السلوكً ومنهم من اتجه 
 اجتماعٌاا، ووظٌفٌا، وهٌكلٌا فً تناولها.

إذ تعرف العدالة التنظٌمٌة وفقا لاتجاهات تركٌز المفهوم على المجال النفساً والساٌكولوجً والإدراكاً 
 ( أي2008:42الشاكرجً،) بحث النفسً الذي ٌركز على إدراكات الإنصاف فً موقاع العمال".بأنها "مجال ال

 علاى بالنهاٌاة تاؤثر والتاً المباشار برئٌساهم أو بالمنظماة علاقاتهم خالال مان مكان العمل فً العدالة إدراك
صاول إلاى ردود العمال باعتباار الإدراك أحاد العملٌاات الساٌكولوجٌة فاً محاولاة للو فاً وسالوكٌاتهم ماواقفهم

وفً ذات السٌاق عرفت بأنها" مد  إدراك (AL- Otaibi, 2003:343) . إنصـاف. أفعال الأفراد لحالات اللا

 & Tatum)العاااملٌن للمعاملااة العادلااة فااً وظااائفهم وتااأثٌر ذلااك علااى العدٌااد ماان المخرجااات التنظٌمٌااة. )

Eberlin, 2008: 297ًٌحكم من خلالها الفرد علاى عدالاة الأسالوب  . كما عرفها آخرون بأنها الطرٌــقة الت

 ,Karrikar &Williams)  الذي ٌستخدمه رئٌسه فاً التعامال معاه علاى المساتوٌٌن الاوظٌفً والإنساانً

وحاول بعض الباحثٌن عكس الرؤٌاة الشااملة للعدالاة التنظٌمٌاة إذ عرفوهاا بصافة عاماة بأنهاا  .(114 :2009

 التنظٌمٌاة العدالاة عرفا فقد Byars & Rue, 1997)(. أما )2004:74حسانٌن،إعطاء كل فرد ما ٌستحق )
 الأهاداف فاً تحقٌاق ٌساهم بشاكل منهاا، المتحققاة والعوائاد المبذولاة الجهاود باٌن الاتفـاـاق بأنهاا محصالة

 للمنظماااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااة.  المطلوباااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااة
 (.2009:195السعود وسلطان،)

اا التنظٌمٌاة العدالاة الباحثاة وتعارف اٌ  فاً والمسااواة الإنصااف رد لحالاةالفا إدراك درجاة بأنهاا إجرائ
نتاائج  مان الجهاود تلك على ٌترتب وما عمله مجال فً جهود من قدمه ما ومقارنة رئٌسه، قبل من المعاملة

 .نظرائه ومردودات بجهود ومردودات مقارنة

 )مخرجات الفرد%مدخلاته(= )مخرجات الأخرٌن%مدخلاتهم( شعور بالعدالة=

 )مخرجات الأخرٌن%مدخلاتهم( ≠)مخرجات الفرد%مدخلاته(  شعور بعدم العدالة=
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 .أبعاد العدالة التنظٌمٌة:0

للعدالاة والتاً  أن الأبعااد الأساساٌة تناول الباحثون دراسة العدالة التنظٌمٌة من خلال أبعااد مختلفاة، إلا
 وعدالاة التوزٌاع، هاً: عدالاة أبعااد بثلاثاة أخاذت حٌازا مان الاهتماام فاً معظام الدراساات ٌمكان حصارها

التعامال او التفاعال)وهً ذات الأبعااد تبناهاا البحاث الحاالً(، وفٌماا ٌاأتً اساتعراض لتلاك  الإجراءات، وعدالة
 .(Jeon, 2009:17) و Tatum  & Eberlin,  2008: 298) ) :الأبعاد

لجهاود  فاً اكتشاافه وٌعاد أول الأبعااد ظهاورا وٌرجاع الفضال (Distributive Justice):التوزٌاع  عدالة .أ 
Adams وٌقصاد (.2008:45)الشاكرجً،تاـلك الفاـترة  خالال قدماـها التاً المسااواة ونظاـرٌة 1965عاام 
 توزٌاع المكافا ت باـعدالة تتاـعلق أنهاا أي الموظاف اعلٌها ٌحاـصل التاً المخرجاـات الـتوزٌع عـدالة بعـدالة

(Williams, et al. 2002:34) وٌراها آخرون بأنهاا درجاة الشاعور المتولادة لاد  العااملٌن إزاء عدالاة ،
 .القاااااااااااااٌم المادٌاااااااااااااة وغٌااااااااااااار المادٌاااااااااااااة التاااااااااااااً ٌحصااااااااااااالون علٌهاااااااااااااا مااااااااااااان المنظماااااااااااااة

( Ishak &Alam, 2009:326)  لعدالاة المخرجاات المساتلمة، وٌمكان اعتبارهاا درجاة إدراك الماوظفٌن
وتتجاوز عدالة التوزٌع  (Lee, 2000: 21). فهم ٌقٌمون الحالة النهائٌة لعملٌة توزٌع الموارد فً المنظمة

 فً المنظمة التوزٌع بعدالة العاملٌن إحساس وٌتحقق مسألة المكاف ت المادٌة اذ ٌمكن ان تتعلق بالترقٌات،
ناا جهاد مان باذل ماا مع ٌتناسب مكاف ت نم علٌه حصل ما أن الفرد ٌشعر عندما  .جهاود زملائاه ماع مقارا
 .(2007: 5)وادي،

وٌتضح مما تقدم بأن عدالة التوزٌع تـتعلق بالنتائج أو المخرجات التً ٌحصل علٌها الفرد من وظفٌتاه، 
 انساانًمكاف ت، وجانب  من الفرد علٌه ٌحصل ما مضمون أو حجم عن وٌعبر مادي جانب :وتتضمن جانٌن

 ,Giap et. Al).علاى المكافا ت ٌحصال الاذي الفارد المادٌر بهاا ٌعامال التاً الشخصاٌة المعاملاة عان وٌعبار

2005:6)                        

عاام  ((Thibaut&Walkerطاور هاذا البعاد مان قبال  :(Procedural Justice) الإجاراءات عدالاة  .ب 

د  إحساااس الفاارد بعدالااة الإجااراءات التااً وعدالااة الإجااراءات تعنااى" ماا (2008:47( )الشااكرجً،1975)
. وهناك من عرفها بأنها درجاة الشاعور المتولادة (1998:76)العجمً، استخدمت فً تحدٌد تلك المخرجات 

)فهااداوي  .لااد  العاااملٌن إزاء عدالااة الإجااراءات التنظٌمٌااة التااً تسااتخدم فااً تحدٌااد المخرجااات التنظٌمٌااة
 فاً والسٌاساات المساتخدمة الإجاراءات عان المدركة ها العدالةوعرفها آخرون بأن(. 2004:10وقطاونة، 

وتشاٌر عدالاة الإجاراءات إلاى السالوك والعملٌاات  (.150: 2007)العطاوي،العمل  مكان فً القرارات اتخاذ
 (.Jeon, 2009: 17)وظائفها  لتنفٌذالتً تستخدمها المنظمة 

 المتصالة القارارات اتخااذ فاً لعدالة المتبعاةبا العاملٌن إحساس مما تقدم فأن العـدالة الإجرائٌة تعكس
 الرسامٌة الإجاراءات عان ٌعبار الاذي الهٌكلاً: جانبٌن هما الجاناب النواتج. وعـلٌه فهً تشتمل على بتوزٌع
 الاذي الاجتمااعً والترقٌة والجاناب الأجور، والنقل الأداء، وتحدٌد تقٌٌم مثل إجراءات المنظمة داخل للعدالة
 تسامٌة تام وقاد القارارات اتخاذ بكٌفٌة إخبارهم طرٌق وذلك عن للعاملٌن، القرارات يمتخذ عن احترام ٌعبر
 .(Greenberg,1990:438) :التعاملات عدالة الجانب هذا

 ماان  كاال أقترحااه جاااء هااذا البعااد الااذي(Interactional Justice ):التعاماال أو التفاعاال  عدالااة .ج 
(Moag & Bies)  التفاعلٌاة،  العدالاة مسامى التنظٌمٌاة، تحات العدالاة دهٌكلٌاة أبعاا لٌكمال (1986)عاام

المادٌرٌن ماع  تعامال بطرٌقاة أساساً بشاكل تارتبط والتاً الأفاراد تجاا  الإدارة طرٌقاة تصارف إلاى لتشاٌر

. (150: 2007)العطاوي، والا((... والدبلوماساٌة والاحتارام )المصاداقٌة نحو ٌنطوي علاى على المرؤوسٌن

)الإنساانٌة والتنظٌمٌاة( التاً  ا "درجاة إحسااس العااملٌن بعدالاة المعاملاةفً حاٌن عرفهاا الابعض علاى أنها
وهناااك ماان ٌاار  بأنهااا" المعاملااة (. Robert, 2001: 312)ٌحصاالون علٌهااا عنااد تطبااٌقهم ل جااراءات 

 أو . وتمثل لد  البعض معتقدات(Ruder, 2003: 23) المنظمة فً الفرد ٌتلقاها التً المنصفة الشخصٌة
 .الإجراءات عند وضع القرارات صانعً من علٌها ٌحصل التً الشخصٌة المعاملة جودة بشأن الفرد أفكار

 (.2007: 5)وادي،



                                                                                                        
                    

 

 العلاقة بين العدالة التنظيمية والتمكين واثرهما في تحقيق الالتزام التنظيمي                           231

 (دراسة ميدانية في دائرة العمل والتدريب المهني)

 

 

 

 
 

 
 المعاملاة وتتعلاق بعدالاة العااملٌن إحسااس ومما تقدم فاأن العدالاة التفاعلٌاة أو عدالاة التعااملات تعكاس

الرؤسااء  المرؤوساٌن مان قبال ن معاملاةوعـلٌه فإن العدالة التفاعلٌة تتضام القرار. متخذ مع المعاملة بجودة
 القارارات لهام عان مضامون تلاك مناساب شار  القارارات، فضالا عان تقادٌم أثناء تطبٌاق واحترامهم بكرامة
 إدراك إلى ٌؤدي قراراتها بشأن المنظمة الذي تقدمه المنطقً أو المقبول فالتبرٌر بها، ٌتأثرون الذٌن لاسٌما
 (.Ruder, 2003: 23)العاملٌن.  جانب من للعدالة أعلى

بعاد اسااتعراض أبعااد العدالااة التنظٌمٌااة ٌلاحاظ إن هناااك ترابطااا وثٌقاا بااٌن أبعادهااا الثلاثاة، فلكااً ٌشااعر 
الموظف بعدالة التوزٌع لابد أن ٌشعر أولا باأن التوزٌاع قاد تام طبقاا لإجاراءات عادلاة وموثاوق بهاا بمعناى أن 

ن جهة أخر  فأن عدالة التوزٌع تقرر مد  تحقٌاق عدالاة عدالة الإجراءات تسبق عدالة التوزٌع من جهة، وم
 الإجراءات وهكذا بالنسبة للعدالة التفاعلٌة.

 أهمٌة العدالة التنظٌمٌة: .3
 مان البااحثٌن الكثٌر عدها فقد المنظمة، فً به تضطلع الذي الدور من أهمٌتها التنظٌمٌة العدالة تستمد

 والإجرائٌاة، والتفاعلٌاة( التوزٌعٌاة، (أبعادهاا خالال مان ظٌماً،التن السالوك فاً إذ تاؤثر الزاوٌة فٌهاا، حجر
 (.2004:15) فهداوي وقطاونة،  وٌمكن إدراك أهمٌة العدالة التنظٌمٌة من خلال المؤشرات الآتٌة:

 توضح حقٌقة النظام التوزٌعً للرواتب والأجور فً المنظمة، من خلال العدالة التوزٌعٌة. .أ 
ٌطرة الفعلٌة والتمكن فً عملٌة اتخاذ القرار، وتعتبر العدالة الإجرائٌاة بعادا هاماا فاً تؤدي إلى تحقٌق الس  .ب 

 هذا الجانب.
 تعكس  حالات الرضا عن الرؤساء ونظم القرار.  .ج 
 تكشف عن المناخ التنظٌمً السائد فً المنظمة وهنا ٌبرز دور العدالة التفاعلٌة. .د 
ة والرقاباة والتقٌاٌم، والقادرة علاى تفعٌال أدوار التغذٌاة العكساٌة، بشاكل تؤدي إلى تحدٌد جودة نظام المتابع .ه 

 ٌكفل جودة استدامة العملٌات التنظٌمٌة والانجازات عند أعضاء المنظمة.
تبرز منظومة القٌم الاجتماعٌة والأخلاقٌة والدٌنٌة لد  الأفراد، وتحدد طرق التفاعل والنضج الأخلاقً لاد   .و 

 أعضاء المنظمة .
علااى  ٌمثاال خطااورةتجلااى أهمٌااة العدالااة التنظٌمٌااة ماان أن عاادم تااوفر أي بعااد ماان أبعااـادها ٌمااـكن أن وت

 نتاائج سالبٌة مثال:المنظـمات، إذ توصلت بعض الدراساات إلاى إن انخفااض مادركات العااملٌن للعدالاة ٌسابب 
  مساتو  نخفاضوا الرضا الوظٌفً، التنظٌمٌة، ونقص المواطنة وضعف الوظٌفً، الأداء مستو  انخفاض

 التنظٌمٌاة، الصاراعات العمال. وباروز لتارك النازوع وزٌاادة وانخفااض التنظٌماً، الرضا الاوظٌفً والالتازام
 ( Konovsky & Folger, 1991: 233 .)والعماال المنظمااة نحااو الاتجاهااات الساالبٌة وزٌااادة

 (163:2007)ابو الندا،

 Empowerment   ثانٌا: التمكٌن
 مفهوم التمكٌن: .0

مفهوم التمكٌن فً الثمانٌنات من القرن العشرٌن .ولاقى رواجا فاً فتارة التساعٌنات، وذلاك نتٌجاة ظهر 
زٌاادة التركٌااز علااى العنصاار البشااري داخاال المنظمااة أٌااا كاان نوعهااا، وجاااء كنتٌجااة حتمٌااة للتطااور فااً الفكاار 

لممكنة، وما ٌترتاب علاى الإداري الحدٌث خصوصا فً مجال التحول من منظمة التحكم والأوامر إلى المنظمة ا
ذلك من تغٌرات فً البٌئات الداخلٌة لتلك المنظمات. وقد تعددت التعرٌفات التً تناولت التمكٌن، فقد عرفه كا  

بأناه: العملٌاة التاً ٌاتم بهاا تزوٌاد العااملٌن بالتوجهاات الضارورٌة والمهاارات  (Geroy&Anderson)من 
ت، وكاذلك مانحهم السالطة لجعال هاذ  القارارات مقبولاة ضامن بٌئاة التً تؤهلهم للاستقلالٌة فاً اتخااذ القارارا

 (.2009:27)الكساسبة وآخرون، المنظمة.
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بأنااه ماانح الأفااراد العاااملٌن القااوة والحرٌااة والمعلومااات لصاانع  (Daft,2003:501)فااً حااٌن عرفااه 

الساٌطرة بأناه الشاعور ب (Mcshane &Glnow,2000)القارارات والمشااركة فاً اتخاذهاا. وعرفاه كال مان 
 . عنااادما ٌمااانح الافاااراد القاااوة فاااً التصااارٌف فاااً المواقاااف التاااً ٌواجهونهاااا تنبثاااقوالفاعلٌاااة الذاتٌاااة التاااً 

 (.2008:52)عبد الامٌر، وعبد الرسول، 
 لاد  الكامناة الطاقاات تحرٌار إلاى تهادف ومن منظور استراتٌجً عرف التمكٌن على اناه إساتراتٌجٌة

 الأفراد مع حاجات تناغم على ٌعتمد المنظمة نجا  أن باعتبار المنظمة، بناء فً عملٌات وإشراكهم الأفراد،
 (.Brown& Harvey, 2006: 241 ) البعٌدة. وأهدافها المنظمة رؤٌة

اا الباحثاة وتعارف اٌ الطرٌقاة التاً ٌاتم بهاا تزوٌاد العااملٌن بالمهاارات التاً تاؤهلهم  بأناه التمكاٌن إجرائ
 المناطاة بهاام ة المشاكلات التاً تاواجههم وحلهاا فااً إطاار المساؤولٌة للاساتقلالٌة فاً اتخااذ القارارات ومعالجاا

 .لمواجهة المواقف المختلفة فً العمل
 أبعاد التمكٌن: .0

تعددت الاتجاهات التً حدد بموجبها الباحثٌن أبعاد التمكٌن. وعلى الرغم من تعدد تلاك الاتجاهاات إلا 
الأبعاااد ،إلا أنهااا كاناات تعكااس التباٌنااات فااً الاارؤ  أنهااا لاام تقااد إلااى تناقضااات حااادة فااً تحدٌااد مضاامون تلااك 

 الفلسفٌة لهم. وبالنظر لتعدد أبعاد التمكٌن تلخصها الباحثة كما فً الجدول أدنا :
 ( أبعاد التمكٌن0جدول )

 الأبـــعـــاد السنة الباحــث ت

1 Dowen 1992 المشاركة بالمعلومات، المعرفة، القوة 

2 Eccles 1993 رد ،الحرٌةالقوة، الموا 

3 Horine 1995 الحرٌة، المسؤولٌة عن النتائج 

4 Brown 1996 الجودة، الموارد، التفوٌض 

5 Blanchard 1996 المشاركة فً المعلومات، الاستقلالٌة، فرق العمل 

6 Gregorey 1996 فرق العمل، التفوٌض 

7 Ersted 1997 امتلاك المعرفة، المشاركة فً صنع القرارات 

8 Clair 1997 بناء القناعات، تثبٌت المسؤولٌات، دعم المنظمة 

9 Ivancevich 1998 ًالمعلومات، فرق العمل، الهٌكل التنظٌم 

10 Robbins 1998 ًالرقابة، الهٌكل التنظٌم 

11 Ersted 1999 المعرفة، المشاركة 

12 Ugboro 2000 دعم المنظمة، المكافئات 

13 Blanchard, et al., 2001 المشاركة فً المعلومات، حرٌة أكبر للأقسام الحدودٌة، فرق العمل 

14 Daft 2003 المعلومات، المعرفة، القوة، المكافأت 

15 Simth 2003 ًالدعم والإسناد الفنً، التدرٌب التفاعل 

 
باحثٌن الذٌن مر وفً ضوء ما تقدم فقد اعتمدت الباحثة اثنٌن منها لاختبارها مٌدانٌاا، والتً نالت قبول أكثر ال

 ٌلً توضٌحا موجزا لتلك الأبعاد. ذكرهم وهً: توافر المعلومات، والاستقلالٌة وفٌما

تلعب المعلومات دوراا مركزٌاا فً تمكٌن الأفراد، أي أنها تعد العنصر الرئٌس فً إستراتٌجٌة المعلومات:  توافر .أ 
 .فراد العاملٌن اداءا بدرجات عالٌة من الشفافٌةوتؤدي إتاحة المعلومات لكل الأ (.2005:62)النوري، التمكٌن
 ,Blanchard) فالمعلومات تتٌح لهم إمكانٌة التصرف فً المواقف التً ٌواجهونها(.2002:60)الملوك،

)الساعدي،  .فضلا عن إنها تعزز من الالتزام الذاتً للأفراد العاملٌن عن طرٌق منحهم الثقة (.1996:114
ً تكتسب معلوماتها على نحو جٌد وتنشرها وتستعملها على نحو جٌد، هً القادرة فالمنظمات الت (.2006:83

  (.2002:63)الملوك،  بالتأكٌد على تحقٌق أداء موفق بسبب التماسك ووحدة الرؤٌة التً تتحقق عن طرٌق التمكٌن.
كونها تتضمـن منـح الأفراد حرٌـة  الاستقلالٌة: تعد الاستقلالٌة البعد الإستراتٌجً الثانً لتمكٌن العاملٌـن بحكـم  .ب 

وتشٌر إلى إلغاء  (Rofeq & Ahmed 1998:620)التصـرف فً النشـاطات الخاصة بالمهمات التً ٌمارسونها.

أدوار المشرفٌن فً خطوط العملٌات، أي منح العاملٌن صلاحٌات واسعة باتخاذ إجراءات ذات مساحات أوسع 

 (.2002:68)الملوك، 
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 ن:أهمٌة التمكٌ .3

ٌجعل التمكٌن الأفراد العاملٌن أفضل أداء لما ٌتمتعون به من مقدرات عالٌة ورضا عاالً تجاا  منظمااتهم 
وذلااك لان الأفااراد الااذٌن ٌااتم تمكٌاانهم ٌرغبااون طوعٌاااا بتحماال المسااؤولٌات  (Lowson,2001:8) ووظااائفهم

وبالتاالً  (Lashley,1999:169)وتكون لادٌهم القادرة السارٌعة علاى الاساتجابة لحاجاات الزباائن ورغبااتهم 
ٌؤدي ذلك إلى زٌادة معدلات كفاءة الأداء لد  العاملٌن. إضافة إلى استثارة الالتزام وتعزٌاز  وبالتاالً تعهادهم 
بمسئولٌات جدٌدة، وإمدادهم بما ٌنمً قدراتهم ومهااراتهم. إذ ٌساهم التمكاٌن فاً إطالاق عناان الأفاراد لتفعٌال 

كمااا انااه  (2001:3.)المغربً،وٌماانحهم الطاقااة والمقاادرة علااى العماال باسااتمرار معاارفتهم وقاادراتهم الابتكارٌااة
 ,Johnson & Thurstonٌعمل على تحسٌن مسـتوٌات الجودة وتحـسٌن نوعٌة الخدمات المقدمة للزبائن. 

 وٌقلل من حالات الصراع فٌما باٌن الإدارة والعااملٌن. إضاافة إلاى اناه ٌقلال مان مقاوماة التغٌٌار (.(1997:66
 (.2001:3)المغربً،ماداموا قد شاركوا فً اتخاذ القرارات. وبالتالً زٌادة رضا العاملٌن عن عملهم. 

  Organizational Commitmentثالثا: الالتزام التنظٌمً
 مفهوم الالتزام التنظٌمً : -0

أساساا مان حركاة ٌعد الالتزام التنظٌمً من المفاهٌم الراسخة فً العلوم الإدارٌة والسلوكٌة. وقد انبثاق 
العلاقات الإنساانٌة فاً النصاف الأول مان القارن العشارٌن، مان خالال الدراساات التاً كانات تحااول استكشااف 
طبٌعااة الارتباااط بااٌن الموظااف والمنظمااة، فحٌنااذاك تاام الوصااول إلااى نتٌجااة وهااً أن للمااوظفٌن مشاااعر تجااا  

 (.2004:12د،) رشٌالمنظمة التً ٌعملون بها بما فً ذلك التوافق مع أهدافها
 الفكرٌة المداخل تعدد إلى ٌعود ذلك وقد التنظٌمً، الالتزام مفهوم تناولت التً التعارٌف تعددت وقد
إذ نظرا  (Porter & smith:1970) تعرٌف شـٌوعاا  وأكثرها طرحت التعارٌف التً أوائل ومن لأصحابها.

 (.2009:56)الغامدي، "بٌة نحو المنظمةإلٌه من منظور نفسً ووصفا  بأنه "توجه ٌتسم بالفعالٌة والإٌجا
 بذل فً وقٌمها والرغبة المنظمة بأهداف وقبوله الفرد إٌمان وهناك من عرفه من المنظور القٌمً بأنه" قوة

 (.Kiesler,1991:13)فٌها " عضوٌته على والمحافظة لصالحها الجهود قصار 
مة، وانصهار  داخل بٌئة عمله من خلال وفً نفس السٌاق ٌعرف بأنه" تمثٌل الفرد لقٌم وأهداف المنظ

دور  الوظٌفً والتنظٌمً، ورغبته واستعداد  للعمل والبقاء فً بٌئة عمله واستعداد  لتقدٌم التضحٌات 
التنظٌمً ما  وٌمكن القول أن الالتزام .(2010:204)عابدٌن، و (2006:11. )العواد والهران،لصالح المنظمة

 لمنظمة وقٌمها والعمل بأقصى طاقة لتحقٌق تلك الأهداف تجسٌدا لتلك القٌمإلا عملٌة الإٌمان بأهداف ا وه
 (.2008:32)عوٌضة،

وٌعرف الالتزام التنظٌمً من المنظور السلوكً بأنه" اتجا  الموظف نحو تحدٌد أكبر مجموعة من 
اس فً . وٌمثل الفرد العنصر الأس(Sulaiman & Isles, 2001:408".)نواٌا  السلوكٌة إزاء المنظمة

 لصالح من الجهد عالً مستوي بذل فً الفردٌة الرغبة الالتزام إذ ٌمكن النظر إلى الالتزام على انه "
 وٌمكن القول بأنه (.Smith,1982:23)قبول أهدافها"  ثم ومن فٌها للبقاء الشدٌدة والرغبة المنظمة
 ومنحها والنشاط بالحٌوٌة ةالمنظم اجل تزوٌد من الاجتماعً التفاعل فً الفرد ٌبدٌها التً الرغبة
وعرفه آخرون من منظور اقتصادي بأنه" هو دالة كلف الانتماء والعوائد  (.Veccbio,1991:20)الولاء

 .المتحققة منها التً ترافق عضوٌة الفرد فً المنظمة وتزداد طردٌا مع زٌادة سنوات الخدمة"
تبادل بٌن الفرد والمنظمة باستمرار العلاقة وفً نفس السٌاق ٌعرف على انه استثمار م (.2004:7)الزبٌدي،

التعاقدٌة، ٌترتب علٌه سلوك الفرد سلوكا ٌفوق السلوك الرسمً المتوقع منه والمرغوب فٌه من جانب 
 وبشكل أهدافها مع أهدافه وتطابق بالمنظمة الموظف ارتباط وعلٌه فانه ٌعنً (2006:33)الوزان، المنظمة
 (.Harris,2003:31) الوقت عبر متزاٌد

وفً ضوء ما تقدم فإن الباحثة ولأغراض البحث الحالً ستعتمد تعرٌفا للالتزام التنظٌمً  ٌشٌر إلى انه 
ٌمثل اقتناع الفرد بالمنظمة إلى الدرجة التً تجعله ٌتوافق معها وٌندمج فٌها وٌشعر بأنه جزء أساسً ومؤثر 

 طوعً من اجل نجا  المنظمة وتقدمها. فٌها مما ٌدفعه إلى بذل المزٌد من الجهد وبشكل
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 أبعاد الالتزام التنظٌمً .0
 طبٌعاة وتحدٌاد التنظٌماً مساتو  الالتازام عان بهاا الأبعااد التاً ٌساتدل الدراسات التً شخصات تباٌنت

تأثٌر ، وقد ٌرجع سبب ذلك إلى سعة هذا المتغٌر من حٌث علاقاته وتأثٌراته، وتعدد مداخله مان جهاة أخار . 
اطاالاع الباحثااة علااى مااداخل دراسااة الالتاازام والتااً تصاانف إلااى أربعااة مااداخل، هااً الماادخل ألاتجاااهً وبعااد 

(Attitudinal approach،) ًوالمااادخل السااالوك (Behavioral Approach،)  ومااادخل الالتزاماااات
 Modern)و المادخل الحادٌث "سالوكً واتجااهً  (،MultipleCommitments Approach) المتعددة

approach) ،تم الاعتماد على المدخل الحدٌث فً تحدٌاد أبعااد الالتازام التنظٌماً (10-2004:13) الزبٌدي .
دراسة تناولت هاذ  الأبعااد  (120) كونها تشكل أعلى نسبة أتفاق بٌن الدارسٌن والباحثٌن إذ أن هناك أكثر من

 ,Meyer & Allen) :اد( وفٌماا ٌاأتً توضاٌح لمضاامٌن هاذ  الأبعا2010:58)البٌااتً، بالبحـاـث والتحلٌال

1991: 61-89)  ( Kuehn & Al-Busaidi, 2002: 23.) 

: وٌشٌر إلى الارتباط العاطفً للموظفٌن بالمنظمة والتطابق Affective commitmentالالتزام العاطفً  .أ 
. وعلٌه فانه ٌمثل (Malhotra & Mukherjee, 2004:166) والاندماج من حٌث القٌم والأهداف

ُ من قبل الموظف نحو المنظمة بما ٌعنً أن الأفراد الذٌن مؤشر ٌعكس  توجه إٌجابً أو شعوراُ تعاطفٌا
ٌظهرون معدلات عالٌة من الالتزام الوجدانً نحو منظماتهم، ٌستمرون فٌها بسبب علاقة الحب أو المٌل 

  (2004:77)حسانٌن،التً ٌشعرون بها تجا  منظماتهم وأهدافها ارتباطا وجدانٌا 
 (.2003:60،)حواسو 

: وٌشٌر إلى إحساس العاملٌن الأدبً بالبقاء فً  Normative Commitment الالتزام المعٌاري .ب 

ن الأفراد ٌبقون فً المنظمة لأنهم أ( إذ 2003:60المنظمة أي هو نوع من الواجب على الفرد )حواس،

الإبقاء على عضوٌتهم  لرغبة فًٌشعرون أنه ٌنبغً علٌهم ذلك وهذا الالتزام ٌمنعهم من ترك المنظمة مع ا
فٌه. وعلٌه فان هذا النوع من الالتزام ٌعبر عن درجة الالتزام الأدبً والشخصً بالتمسك بقٌم وأهداف 

( حتى لو كان 2006:39)الوزان، المنظمة وٌكون ناتجاا عن التأثر بالقٌم الاجتماعٌة والثقافٌة والدٌنٌة.

 (.2004:217)جرٌنبرج وبارون، على حساب أنفسهم
: وٌشٌر إلى مد  أدراك الفرد للتكالٌف المصاحبة Continuance Commitment الالتزام المستمر .ج 

( وٌعبر عن الرغبة القوٌة فً التمسك Malhotra & Mukherjee, 2004:166) لتركه المنظمة

. (219: 2005صٌرفً،ال هبأهداف وقٌم المنظمة وعدم القدرة على التضحٌة بها لزٌادة التكالٌف المترتبة علٌ
وعلٌه فان هذا النوع من الالتزام ٌحكم بالقٌمة الاستثمارٌة التً من الممكن أن ٌحققها الفرد لو استمر مع 

( بمعنى آخر انه ٌبقى 2004:4)الفوزان، المنظمة مقابل ما سٌفقد  لو قرر الالتحاق بمنظمات أخر 

ٌدرك من خلاله أو ٌقدر الكلفة المرتبطة بتوقف ملتزما للمنظمة لأنه ٌحتاج لذلك، وهو التزام محسوب 

 فً عمله بأن قناعة إلى ٌتوصل عندما فً المنظمة ٌبقى (. أي انه2004:14 نشاطه فٌها )الزبٌدي،
 الحالٌة. فً  منظمته بقائه من أكثر سٌكلفه آخر مكان

أظهرت تأثٌرها على  وبعد استعراض أبعاد الالتزام ٌلاحظ وعلى الرغم من تعددها إلا أن بعض الدراسات
 . وٌمكن للباحثة تلخٌص الالتزام بأبعاد  الثلاثة من خلال المعادلة أدنا :(2006:38)الوزان،بعضها البعض 

 
 
 

 الالتزام التنظٌمً=رغبة)التزام عاطفً(+إلزام )التزام اخلاقً(+ حاجة )التزام مستمر( الالتزا
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 التنظٌمً الالتزام أهمٌة.3
المنظمً باهتمام واساع فاً مجاال البحاوث المٌدانٌاة خالال العقاود الثلاثاة الماضاٌة، الأمار حظً موضوع الالتزام 

الذي ٌظهر الوعً بأهمٌته واتساع مجالات تأثٌر . فالالتزام لٌس مجرد مفهوم مرتبط بالعلاقات الإنسانٌة، بل هو فكارة 
لٌة، تكنولوجٌا المعلومات والعملٌات. وإن الالتزام أساس لاعتقادات  الفرد حول علم الاقتصاد، الإستراتٌجٌة، الرقابة الما

ٌدور حول تولٌد الطاقة البشرٌة وتنشٌط العقل الإنسانً، وبدونه فان أٌة خطوة أو فكرة جدٌدة ستكون معرضاة للخطار 
 همٌساا الفردي المستوي فعلى المستوٌات، متعدد التنظٌمً تأثٌر للالتزام كما أن(.2004:18)الزبٌدي، على نحو كبٌر

بالاساتقرار  والشعور غٌابهم، ومستوٌات دورانهم معدل انخفاض على ٌنعكس الوظٌفً والذي الرضا مستوي رفع فً
 ٌزٌاد أناه فنجاد المنظمة مستوي على أما (،Chughta & Zafar, 2006:46( )2006:37)الوزان، لدٌهم الوظٌفً

للأعماال  أداءهام عادم وعان العااملٌن تغٌاب عان لناتجاةا التكلفاة وتقلٌل الإنتاجٌة للمنظمة وزٌادة الانتماء مستوي من
اااا وفاعلٌاااة، إضاااافة إلاااى اناااه ٌعتبااار عااااملا بكفااااءة بهااام المنوطاااه  المنظماااة  بفاعلٌاااة التنباااؤ فاااً هاما
 والعلاقاات التارابط مان جاو إلاى  خلاق التنظٌمً الالتزام فٌؤدي الاجتماعً المستوي على أما (،2006:67 )حمادات،
 النااتج زٌاادة إلاً التنظٌماً الالتازام فٌاؤدي القاومً ٌتعلاق بالمساتوي وفٌماا المنظماة، فاً لٌنالعاام باٌن الاجتماعٌاة

بالمنظماة  العااملٌن الأفاراد أداء وفاعلٌاة كفااءة زٌاادة طرٌاق عان وذلاك النهائٌاة للالتازام المحصالة فاً القاومً
 (.1997:79)الفضلً،

 نهبحث انعمهي الجانب/ انثانث المحىر
 :المبحوثة المنظمة فً البحث تغٌراتم ووصف تشخٌص: اولا
 :المبحوثة المنظمة فً التنظٌمٌة العدالة واقع ووصف تشخٌص .0

 ،(والتفاعلٌاة والتوزٌعٌة الآجرائٌة) وهً ابعاد ثلاثة( المستقل) التفسٌري المتغٌر وهً التنظٌمٌة العدالة تضم
 العدالاة مكوناات مان فرعٌااا  مكونااا  منهاا كال ٌمثال والتاً( 1-15) الاسائلة خالال مان المتغٌار هذا قٌاس تم وقد

 تشخٌصااها ومااد  البحااث عٌنااة اتجاهااات تعكااس الفرعٌااة كوناااتالم هااذ  عاان الإجابااة فااأن ثاام وماان التنظٌمٌااة
 التنظٌمٌة للعدالة

 العٌنة اتجاهات وفق على التنظٌمٌة للعدالة المعٌاري والانحراف الحسابً الوسط( 0) جدول

 الوسط   التنظٌمٌة العدالة
 حسابًال

 الانحراف
 المعٌاري

 0.729 3.132 أ. العدالة الاجرائٌة  

 0.845 2.98 .  تشعر بأن الاجراءات الادارٌة المطبقة فً دائرتك  تتسم بالعدالة0

 0.886 2.90 .  تشعر بأن سلوك المدراء فً جمٌع الاقسام ٌتسم بالانصاف والتعاون.0

 1.036 3.22 ادلة للتظلمات والشكاوي..  تشعر بأن رؤساءك ٌقومون بتوفٌر حلول ع3

 0.995 3.30 استثناء. بلا على جمٌع العاملٌن الإدارٌة القرارات تطبٌق . ٌتم0

 1.103 3.26 .بالعمل القرارات الخاصة اتخاذ قبل رأٌه كل عضو ٌبدي أن على المباشر رئٌسً . ٌحرص0

 0.508 3.104 ب. العدالة التوزٌعٌة

 1.096 2.68 ماأحصل علٌه من أجر وما أتمتع به من موهلات علمٌة. . أشعر بالتوافق بٌن6

 1.004 3.82 . أشعر أن أعبائً وواجابتً الوظٌفٌة مناسبة لقدراتً.6

 ذوو زمالاؤك ٌحصال علٌهاا التاً الامتٌازات من أقل علٌها تحصل التً الامتٌازات أن . تشعر4

 نفسها. الوظٌفٌة المرتبة

3.40 1.229 

 1.148 2.78 .الترقٌة فً دائرتً ٌعتمد على مبدأ الجدارة. استحقاق 2

 0.997 2.84 . تشعر بأن مكانتك الوظٌفٌة تتأثر بطبٌعة علاقتك الشخصٌة  مع مدٌرك.05

 0.620 3.680 ج. العدالة التفاعلٌة

ا رئٌسً المباشر .  ٌبدي00  0.857 4.00 .عملً تهم التً بالقرارات فٌما ٌتعلق برأًٌ اهتماما

فاً  تاؤثر أن ٌمكان التاً القارارات المترتباة علاى النتاائج معاً  رئٌساً المباشار  . ٌنااق 00
 .وظٌفتً

3.70 0.909 

 0.948 3.60 .اللقاءات والحوارات المهنٌة فً المشاركة كافة الموظفٌن على رئٌسً المباشر  . ٌشجع03

 0.839 3.90 العمل. إنجا  شأنه من تقوم به إٌجابً دور لأي والاحترام بالتقدٌر رؤساؤك . ٌشعرك00

 1.050 3.20 .حدوثها قبل اجتماعٌة فً دائرتك أو رسمٌة مناسبات بأي عادة إعلامك . ٌتم00
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 العدالااة، متغٌاار اساائلة عاان العٌنااة لأجابااات المعٌاااري والانحااراف الحسااابً الوسااط( 0) الجاادول وٌعكااس

 :وكالآتً الجدول لمعطٌات تفسٌر ٌلً وفٌما
 :الاجرائٌة ةالعدال .أ

 ،(3.132) بلاغ حساابٌاا  وساطاا  الاجرائٌاة العدالاة حققات اذ( 1-5) الفقارات خالال مان البعاد هاذا قٌاس تم 
 فاإن لاذلك المقٌااس، مسااحة علاى ،(3) مسااوٌاا  الفرضاً الوساط كاان ولماا ،(0.729) قادر  معٌاري بانحراف
 عدالااة وجاود علااى ٌادل وهااذا. شادتها فااً طةمتوسا لكنهااا اٌجابٌاة بدرجااة البعاد هااذا تطبٌاق إلااى تشاٌر النتاائج
 التابعااة الحسااابٌة الأوساااط إمااا. البحااث عٌنااة اجابااات بحسااب المبحوثااة الاادائرة فااً متواضااعة بدرجااه اجرائٌااة
 عدالاة ضاعف الاى تشاٌر والتاً ،(1،2) الفقرتٌن عدا الفرضً، الوسط من اكبر كانت الفرعً البعد هذا لأسئلة

 ٌتساام لا المبحوثااة الاادائرة فااً الماادٌرٌن ساالوك بااان العاااملٌن شااعور وكااذلك ،المطبقااة الادارٌااة الاجااراءات
 ٌعازز وماا. العٌناة اجاباات فاً الانساجام للساؤالٌن المعٌااري الانحاراف قٌم تعكس فٌما  ،"والتعاون بالانصاف

 ذلاك مان الارغم وعلاى. (3) والباالغ الفرضاً الوساط من ادنى كانت لكلٌهما الحسابٌة الاوساط ان النتٌجة هذ 
 تطبٌاق علاى المبحوثاة المنظماة ادارة حرص تعكس وهً ،(3.30) بلغ حسابٌا وسطا أعلى ،(4) الفقرة حققت

)        والبالغااة السااؤال لااذات المعٌاااري الانحااراف قٌمااة ان الا. اسااتثناء باالا العاااملٌن جمٌااع علااى القاارارات
 .عنه العٌنة اجابات فً الانسجام ضعف تعكس ( 103.1
 لتوزٌعٌةا العدالة. ب

 الفقارتٌن ان (6-10) باالفقرات قٌاساه تام والاذي البعاد هاذا كونات التاً للفقرات الحسابٌة الاوساط تعكس
 حساابً وساط اعلاى على(7) الفقرة حققت إذ للمقٌاس، الفرضً الوسط تجاوزت حسابً وسط سجلت (8و7)

 وواجبااتهم اعباائهم ان علاى ثالبحا عٌناة اتفااق الاى تشاٌر والتاً ،(1.004) معٌاري وبانحراف ،(3.82) بلغ
 اقال حساابٌة ،اوسااطا(6،9،10) الفقارات مان كال ساجلت الأخار  الجهة على فٌما. لقدراتهم مناسبة الوظٌفٌة

 باان ٌادل وهاذا (2.68) بلاغ وقاد حساابً وساط ادناى ،على(6) الفقرة حصلت إذ. للمقٌاس الفرضً الوسط من
 باه ٌتمتعاون ماا وباٌن المبحوثاة الادائرة فاً اجور من ظفٌنالمو علٌه ٌحصل ما بٌن التوافق بعدم شعور هناك
 المعٌااري الانحاراف كاان إذ ،(9) الفقارة فً فكان البعد لهذا الإجابات على تشتت أعلى أما.علمٌة هلاتؤم من

 .(0.997)لهااا المعٌاااري الانحااراف كااان إذ ،(10) للفقاارة كااان ل جابااات تشااتت اقاال إن حااٌن فااً ،(1.148)لهااا
  النهائٌة النتٌجة على ٌؤثر لم ذلك ان الا التوزٌعٌة العدالة لبعد المكونه للفقرات النتائج ضعف من الرغم وعلى

 وبااانحراف الفرضااً الوسااط ماان اعلااى وهااو (3.104) بلااغ حسااابٌا وسااطا عااام بشااكل البعااد اجمااالً حقااق اذ
  توزٌعٌاة عدالاة وجاود علاى تادل النتٌجاة وهاذ  ،العٌناة اجاباات فاً انساجاما ٌعكس مما (0.508) بلغ معٌاري
 .المبحوثة المنظمة فً متوسطة بدرجة

 التفاعلٌة العدالة .ج
 تام والتاً التفاعلٌاة العدالاة لبعاد المكوناة الفقارات عان الإجابات أفرزتها التً المؤشرات خلال من ٌلاحظ

 جابااتإ فاً ضائٌل وتشاتت الفرضاً الوساط مان اكبار كانات جمٌعهاا باأن ،(11-15) الفقرات خلال من قٌاسها
 باان البحاث عٌناة اتفااق الاى تشاٌر والتً (4.00) بلغ اذ حسابً وسط أعلى ،(11) الفقرة حققت إذ.المبحوثٌن

 قاٌم تعكاس فٌماا. عملهام تهام التاً باالقرارات ٌتعلقاق فٌماا باارائهم المباشارٌن رؤساؤهم قبل من اهتمام هناك
 حساابٌا وساطا التفاعلٌاة العدالاة بعاد حقق عام وبشكل. العٌنه اجابات فً الانسجام للسؤال المعٌاري الانحراف

 ممااا (0.620) بلااغ معٌاااري وبااانحراف المقٌاااس مساااحة علااى الفرضااً الوسااط ماان اعلااى وهااو (3.680) بلااغ
 فاً الجٌاد  مان تقتارب بدرجاة تفاعلٌاة عدالاة وجود على تدل النتٌجة وهذ  ،العٌنة اجابات فً انسجاما ٌعكس
 . المبحوثة الدائرة

 الوساط ماع التنظٌمٌاة للعدالاة المكوناة الفرعٌاة للابعااد الحساابٌة الأوسااط مقارناة عناد عاام بشكل ٌلاحظ
 الفرضااً الوسااط تجاااوزت حسااابٌة أوساااط علااى حصاالت الفرعٌااة الابعاااد كاال أن درجااات( 3) البااالغ الفرضااً
 .بٌنها فٌما التفاوت من الرغم على شدتها فً متوسطة وبدرجة
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الحسااابً والأنحااراف المعٌاااري لمتغٌاار العدالااة التنظٌمااة والأهمٌااة ( قااٌم الوسااط 0وٌلخااص الجاادول )

النسبٌة لأبعادها بالأعتماد على نسب معامل الأختلاف، اذ ٌتضح ان اجمالً متغٌار العدالاة التنظٌمٌاة قاد حصال 

( وهً اعلى من قٌمة الوسط الفرضاً بقلٌال مماا ٌادل علاى ان هنااك مساتو  3.305) على وسط حسابً بلغ

العدالة فً المنظمة المبحوثة، على الرغم من انها لٌست بمستوٌات عالٌاه، وتعازز قٌماة الانحاراف  مقبول من

ماان اهمٌااة هااذ  النتٌجاة والتااً تعكااس انخفاااض التشااتت فااً اجابااات  (0.488)المعٌااري المنخفضااة والبالغااة 

عدالة فاان قاٌم معامال الاخاتلاف العٌنة على اسئلة متغٌرات العدالة التنظٌمٌة. اما على مستو  الابعاد الثلاثة لل

%( مما ٌدل على اناه 16.37اظهرت ان بعد العدالة التوزٌعٌة قد حصل على ادنى نسبة معامل اختلاف وهً )

من ابعاد العدالة الاخر ، على الرغم من ان هذا البعد قاد  العٌنةواهمٌة من وجهة نظر  وملائمةالاكثر تجانسا 
بب ٌعااود الاى انخفاااض قٌماة الانحااراف المعٌااري لااه، وتعكاس هااذ  حصال علااى اقال قٌمااة وساط حسااابً والسا

النصٌب الأكبر من أهتمام العااملٌن  تأخذسٌما المالٌة التً  النتٌجة حالة الاهتمام بالعدالة فً توزٌع العوائد ولا
 بالمرتباة جااءت فقاد الاجرائٌاة العدالاة اماافً المنظمة المبحوثة، فٌما احتلت العدالة التفاعلٌة المرتباة الثانٌاة 

 .الاهمٌة حٌث من الاخٌرة
  لأبعادها النسبٌة والأهمٌة التظٌمٌة العدالة المعٌاري والأنحراف الحسابً الوسط قٌم( 0) جدول

 الأختلاف معامل الى بالاستـناد

 الأبعاد ت
الوسط الحسابً 
  Mean   

 الأنحراف المعٌاري
S.D 

 معامل الأختلاف
C.V 

الأهمٌة 
 النسبٌة

0-  3 23.27% 0.729 3.132 الة الأجرائٌةالعد 

0-  1 16.37% 0.508 3.104 العدالة التوزٌعٌة 

 2 16.86% 0.620 3.680 العدالة التفاعلٌة 3-

  0.488 3.305 اجمالً متغٌر العدالة

 
 :المبحوثة المنظمة فً التمكٌنووصف واقع تشخٌص  .0

لٌة، والمشاركة بالمعلومات(، وقد تم قٌاس هذا المتغٌر من هما )الاستقلا بعدٌن الوسٌط المتغٌر ووه التمكٌن ٌضم

الإجابااة عاان هااذ  ( والتااً ٌمثاال كاال منهااا مكوناااا فرعٌاااا ماان مكونااات التمكااٌن وماان ثاام فااأن 16-25خاالال الفقاارات )

 المقاٌٌس الفرعٌة تعكس اتجاهات عٌنة البحث ومد  تشخٌصها للتمكٌن. 
 ري للتمكٌن على وفق اتجاهات افراد عٌنة البحثالوسط الحسابً والانحراف المعٌا (6) جدول

 المعٌاري الانحراف الحسابً الوسط التمكٌن

 0.662 3.324 الاستقلالٌة أ.

 1.161 3.28 . أشعر بحرٌة مناقشة أفكاري مع أيٍ كان فً الإدارة العلٌا.06

 1.161 3.14 ر.. أمتلك صلاحٌات تصحٌح الأخطاء عند وقوعها دون الرجوع إلى  الرئٌس المباش06

 0.948 3.72 . بإمكانً تقدٌم اقتراحاتً بحرٌة دون الخوف من النتائج.04

 1.081 2.88 . أمتلك الاستقلالٌة فً صنع القرارات المتعلقة بعملً واتخذها دون أخذ الموافقات المسبقة.02

 0.969 3.60 ..  أدرك بأن الرقابة المباشرة تحد من قدرات الأفراد على الابتكار والإبداع05

 0.621 3.592 ب. المشاركة بالمعلومات

 0.834 3.72 .  أتمكن من الوصول إلى المعلومات التً أحتاج إلٌها فً وظٌفتً.00

.  تتوافر فً مكان عملً تلك المعلومات التً تمكننا من الاجابة على جمٌع الاسئلة والمشااكل 00
 التً نواجهها فً العمل.

3.34 1.022 

 0.881 4.14 ن بأن حجب المعلومات عن الأفراد العاملٌن له نتائج سلبٌة..  أؤم03

. ٌحرص رئٌسنا المباشر على ان ٌطلع جمٌع الماوظفٌن علاى المعلوماات الخاصاة بعملهام ولا 00
 ٌحجبها عنهم.

3.54 1.073 

 0.996 3.22 ئرة.. ٌوجد حرص لد  العاملٌن كافة على الاستفادة من جمٌع قنوات الاتصالات المتاحه للدا00
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 عاان اساائلة متغٌاار التمكااٌن، العٌنااة( الوسااط الحسااابً والانحااراف المعٌاااري لأجابااات 6) وٌعكاس الجاادول

 وفٌما ٌلً تفسٌر لمعطٌات الجدول وكالآتً
 الاستقلالٌة: أ.

(، 3.324( اذ حققاات الاسااتقلالٌة وسااطاا حسااابٌاا بلااغ )16-20تاام قٌاااس هااذا البعااد ماان خاالال الفقاارات )

(، علاى مسااحة المقٌااس، لاذلك فاإن 3(، ولما كان الوساط الفرضاً مسااوٌاا )0.662حراف معٌاري قدر  )بان

النتائج تشٌر الى تمتع عٌنة البحث بدرجة اٌجابٌة من الاستقلالٌة على الرغم من كونهاا متوساطة فاً شادتها. 

(، 19ساط الفرضاً، عادا الفقارة )إما الأوساط الحساابٌة التابعاة لأسائلة هاذا البعاد الفرعاً كانات اكبار مان الو

والتااً تشااٌر الااى عاادم أمااتلاك الاسااتقلالٌة فااً صاانع واتخاااذ القاارارات المتعلقااة بعملهاام دون أخااذ الموافقااات 
عناه، وعلاى الارغم مان ذلاك  العٌناةالمسبقة. فٌما تعكس قٌمة الانحراف المعٌاري ضعف الانسجام فً اجابات 

تقادٌم  بإمكانهاا( وهً تعكس بان عٌنة البحث فاً المنظماة 3.72)( أعلى وسطا حسابٌا بلغ 04حققت الفقرة )
 اقتراحاتها بحرٌة دون الخوف من النتائج.

 ب. المشاركة بالمعلومات.
ٌلاحظ من خلال المؤشرات التً أفرزتها الإجابات عن الفقارات المكوناة لبعاد المشااركة بالعلوماات والتاً 

ها كانت اكبر من الوسط الفرضً وتشتت ضائٌل فاً إجاباات (، بأن جمٌع21-25تم قٌاسها من خلال الفقرات)

( وهذا ٌدل بان حجب المعلومات عنهم له 4.14(، أعلى وسط حسابً اذ بلغ )23المبحوثٌن.إذ حققت الفقرة )

نتائج سلبٌة. فٌما تعكس قٌم الانحراف المعٌااري للساؤال الانساجام فاً اجاباات العٌناه. وبشاكل عاام حقاق بعاد 

( وهااو اعلااى ماان الوسااط الفرضااً علااى مساااحة المقٌاااس 3.592لومااات وسااطا حسااابٌا بلااغ )المشاااركة بالمع

تاادل علااى وجااود  النتٌجااة، وهااذ  العٌنااة( ممااا ٌعكااس انسااجاما فااً اجابااات 0.621وبااانحراف معٌاااري بلااغ )

 طالأوساا مقارناة عناد عاام بشاكل وٌلاحاظ .المبحوثاة الادائرةفً  الجٌدةمشاركة بالمعلومات بدرجة تقترب من 
 حصالت البعادٌن مان كالا أن درجاات ،(3) البالغ الفرضً الوسط مع للتمكٌن المكونة الفرعٌة للابعاد الحسابٌة

 .شدتها فً متوسطة وبدرجة الفرضً الوسط تجاوزت حسابٌة أوساط على
والأنحراف المعٌاري لمتغٌار التمكاٌن والأهمٌاة النسابٌة لبعدٌاه  الحسابً الوسط قٌم( 6) الجدول وٌلخص

متغٌار التمكاٌن حصال علاى وساط حساابً بلاغ  إجماالًلأعتماد على نسب معامل الأخاتلاف، اذ ٌتضاح لناا ان با

( وهو اعلى من قٌمة الوسط الفرضً بقلٌل مما ٌادل علاى ان هنااك مساتو  مقباول مان التمكاٌن فاً 3.458)

المنخفضااة والبالغااة  المنظماة المبحوثااة، ولاو انهااا لٌساات بمساتوٌات عالٌااه، وتعازز قٌمااة الانحااراف المعٌااري

ماان اهمٌااة هااذ  النتٌجااة والتااً تعكااس انخفاااض التشااتت فااً اجابااات العٌنااة علااى اساائلة متغٌاارات  (0.565)

التمكٌن. اما علاى مساتو  ابعااد التمكاٌن فاان قاٌم معامال الاخاتلاف اظهارت ان بعاد المشااركة بالمعلوماات قاد 

على انه الاكثر تجانسا وملائمه واهمٌاة مان %( مما ٌدل 17.28حصل على ادنى نسبة معامل اختلاف وهً )

وجهاة نظاار العٌنااه ماان البعااد الاخاار للتمكااٌن، وتعكاس هااذ  النتٌجااة حالااة الاهتمااام بالمشاااركة بالمعلومااات فااً 
 المنظمة المبحوثة، فٌما احتلت الاستقلالٌة المرتبة الثانٌة من حٌث الاهمٌة.
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للتمكٌن والأهمٌة النسبٌة لأبعاد  بالاستناد الى معامل  ( قٌم الوسط الحسابً والأنحراف المعٌاري6) جدول

 الأختلاف

 الأبعاد ت
الوسط الحسابً 
  Mean   

 الأنحراف المعٌاري
S.D 

 معامل الأختلاف
C.V 

الأهمٌة 
 النسبٌة

0-  2 19.91% 0.662 3.324 الاستقلالٌة 

0-  1 17.28% 0.621 3.592 المشاركة بالمعلومات 

  0.565 3.458 اجمالً متغٌر التمكٌن

 
 .  تشخٌص ووصف واقع الالتزام التنظٌمً فً المنظمة المبحوثة :3

والمستمر( وهو متغٌر الأستجابه )التابع(. وقد تم قٌاس هذا المتغٌر  المعٌاري، ٌضم الالتزام ثلاثة ابعاد هً )العاطفً،

لالتزام التنظٌمً ومن ثم فأن الإجابة عن ( والتً ٌمثل كل منها مكوناا فرعٌاا من مكونات ا26-40من خلال الاسئلة )

 هذ  المقاٌٌس الفرعٌة تعكس اتجاهات عٌنة البحث ومد  تشخٌصها للالتزام التنظٌمً. 

 ( الوسط الحسابً والانحراف المعٌاري للالتزام التنظٌمً على وفق اتجاهات افراد عٌنة البحث4جدول ) 

 الوسط التنظٌمً الالتزام
 الحسابً

 الانحراف
 ٌاريالمع

 0.4353 3.116 العاطفً الالتزام . أ

 1.178 3.20 . سأكون سعٌدا بالعمل فً هذ  الدائرة حتى بلوغً السن التقاعدٌة.06

 0.974 3.48 . أشعر بان المشكلات التً تواجهها الدائرة هً مشكلاتً أٌضا.06

 0.992 2.42 .  اشعر بانتماء ضعٌف لهذ  الدائرة. 04

 1.139 2.64 مرتبط عاطفٌا بالدائرة.. لا اشعر بأنً 02

 0.976 3.84 . أشعر كأنً جزء من عائلة فً هذ  الدائرة.35

 0.6405 3.156 ب .الالتزام المعٌاري

 1.129 3.50 . سأشعر بالذنب إذا تركت الدائرة فً هذ  الظروف30

 1.036 3.78 .  تستحق هذ  الدائرة ولائً واخلاصً لها.30

 1.199 3.46 ر كبٌر لدائرتً..  أنا مدٌن بقد33

 1.163 2.44 .لها مشابهة أخر  فً  دوائر تتوفر لا مكاسب الحالٌة دائرتً لً . قدمت30

 1.125 2.60 . لا اشعر بأي ضرورة للبقاء فً هذ  الدائرة.30

 0.5844 3.504 ج. الالتزام المستمر

 0.953 3.30 رة فرص العمل المتاحة.. واحدة من اقل العواقب سلبٌة لترك هذ  الدائرة ستكون ند36

 0.978 3.68 . بقائً فً  الدائرة هً مسألة ضرورٌة بقدر ماهً رغبة أٌضا.36

 1.147 3.30 . اشعر بأن لدي فرص قلٌلة جدا للتفكٌر ملٌا بترك هذ  الدائرة .34

 1.115 3.68 . من الصعب جدا بالنسبة لً ترك دائرتً حالٌا، حتى لو أردت ذلك.32

 1.053 3.56 . إذا لم ٌكن لدي الاستعداد للتفاعل فً هذ  الدائرة، ربما أفكر بالعمل فً مكان آخر.05

عن اسئلة متغٌر الالتزام، وفٌما ٌلً  العٌنةالوسط الحسابً والانحراف المعٌاري لأجابات  (4) وٌعكس الجدول
 تفسٌر لمعطٌات الجدول وكالآتً: 
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 الالتزام العاطفً: أ.

( اذ 30-06لتعرف على إجابات العٌنة حول الالتزام العاطفً والذي تم قٌاسه من خلال الفقارات )لغرض ا

(، ولماا 0.435(، باانحراف معٌااري قادر  )3.116حقق المجمل العاام للالتازام العااطفً وساطاا حساابٌاا بلاغ )

تطبٌاق هاذا البعاد بدرجاة  (، على مساحة المقٌاس، لذلك فإن النتائج تشاٌر إلاى3كان الوسط الفرضً مساوٌاا )

اٌجابٌااة لكنهااا متوسااطة فااً شاادتها. وهااذا ٌاادل علااى وجااود التاازام عاااطفً بدرجااه متواضااعة جاادا فااً الاادائرة 
بحسب اجابات عٌنة البحث. إما الأوساط الحسابٌة التابعاة لأسائلة هاذا البعاد الفرعاً كانات اكبار مان  المبحوثة

تجااه بالاتجااا  الساالبً اذ تشااٌر الااى شااعور ضااعٌف لعٌنااة (، والتااً ت28،29الوسااط الفرضااً، عاادا الفقاارتٌن )

البحث تجا  دائرتهم، وكاذلك بعادم ارتبااطهم عاطفٌاا بهاا، فٌماا تعكاس قاٌم الانحاراف المعٌااري للساؤالٌن عادم 
هذ  النتٌجة ان الاوساط الحسابٌة لكلٌهما كانت ادنى من الوسط  ، وما ٌعززالعٌنةالانسجام النسبً فً اجابات 

(، وهااً 3.84(، أعلااى وسااطا حسااابٌا بلااغ )35(. وعلااى الاارغم ماان ذلااك حققاات الفقاارة )3لبااالغ )الفرضااً وا

 جزء من عائلة فً هذ  الدائرة  بأنهمتعكس شعور عٌنة البحث 
 ب. الالتزام المعٌاري

 ( اسااائلة ووضاااحت الإجاباااات الخاصاااة بهاااذا البعاااد مااان خااالال الفقااارات0غطاااى هاااذا المتغٌااار الفرعاااً )

( ساجلت اوسااط حساابٌة تجااوزت 30،32،33( ان كالا مان الفقارات )4الجدول رقام)( وٌتضح من 35-31)

(، وباانحراف معٌااري 3.78بلاغ ) (علاى اعلاى وساط حسااب32ًالوسط الفرضً للمقٌااس، إذ حققات الفقارة )

(، وهااً تعكااس اتفاااق عٌنااة البحااث علااى ان دائاارتهم تسااتحق ماانهم الااولاء والاخاالاص . وماان جهااة 1.036)

(، اوساااطا حسااابٌة اقاال ماان الوسااط الفرضااً للمقٌاااس. إذ حصاالت 30و34ماان الفقاارتٌن )اخاار  سااجلت كاال 

( وهااذا ٌاادل بااان هناااك شااعور بعاادم قناعااة عٌنااة البحااث 2.44(، علااى ادنااى وسااط حسااابً بلااغ )30الفقاارة )

 لها.أماا أعلاى تشاتت علاى الإجاباات لهاذا البعاد مشاابهة أخار  بالمكاسب المتوفر  فً دائرتهم مقارناة بادوائر

(، فً حٌن إن اقل تشاتت ل جاباات كاان للفقارة 1.199(، إذ كان الانحراف المعٌاري لها)33فكان فً الفقرة )

( الا ان 30،و34) وعلى الرغم من النتائج السلبٌة للفقارتٌن .(1.036(، إذ كان الانحراف المعٌاري لها)32)

( وهاو اعلاى 3.156ام وساطا حساابٌا بلاغ )ذلك لم ٌؤثر على النتٌجة النهائٌة  اذ حقق اجمالً البعاد بشاكل عا

 النتٌجاة، وهاذ  العٌناة( مما ٌعكس انسجاما فً اجاباات 0.6405من الوسط الفرضً وبانحراف معٌاري بلغ )

 تدل على ان عٌنة البحث تمتلك التزام معٌاري تجا  دائرتهم على الرغم من كونها متوسطة فً شدتها. 
 الالتزام المستمر ج.

( الااى معرفااة فٌمااا إذا كاناات عٌنااة البحااث فااً الاادائرة المبحوثااة تمتلااك التاازام  36-40سااعت الفقاارات )

( باأن جمٌعهاا 4) مستمر ام لا اذ ٌلاحظ من خلال المؤشرات التً أفرزتها الإجابات وكما موضاحه فاً الجادول
ماان  كاناات اكباار ماان الوسااط الفرضااً للمقٌاااس. وتشااتت ضاائٌل نساابٌاُ فااً إجابااات المبحااوثٌن.إذ تشاااركت كاالا

( والتً تشٌر الى اتفاق عٌنة البحاث 3.68(، فً الحصول على أعلى وسط حسابً اذ بلغ )39و36الفقرتٌن )

بان بقائهم فً الدائرة هً مسألة ضرورٌة بقدر ماهً رغبة أٌضا. وصعوبة ترك دائرتهم حتاى لاو ارادو ذلاك. 

اعلااى مان الوسااط الفرضاً علااى ( وهاو 3.504وبشاكل عاام حقااق بعاد الالتاازام المساتمر وسااطا حساابٌا بلااغ )

تادل  النتٌجة، وهذ  العٌنة( مما ٌعكس انسجاما فً اجابات 0.5844مساحة المقٌاس وبانحراف معٌاري بلغ )

 فً الدائرة المبحوثة . الجٌدةعلى وجود التزام مستمر بدرجة تقترب من 
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ك كان أعلى تشتت فً الفقرة أما تشتت الإجابات لهذا المقٌاس الفرعً فكانت متقاربة وعلى الرغم من ذل

( إذ كااان 36( فااً حااٌن إن اقاال تشااتت ل جابااات كااان للفقاارة )1.147( إذ كااان الانحااراف المعٌاااري لهااا)34)

(.ٌلاحظ بشاكل عاام عناد مقارناة الأوسااط الحساابٌة للابعااد الفرعٌاة المكوناة 0.953الانحراف المعٌاري لها )

(، درجات أن كل الابعااد الفرعٌاة حصالت علاى أوسااط حساابٌة 3)للالتزام التنظٌمً مع الوسط الفرضً البالغ 
 تجاوزت الوسط الفرضً وبدرجة متوسطة فً شدتها على الرغم من التفاوت فٌما بٌنها.

والأهمٌااة  التنظٌمااً( قااٌم الوسااط الحسااابً والأنحااراف المعٌاااري لمتغٌاار الالتاازام 2وٌلخااص الجاادول )
امال الأخاتلاف، اذ ٌتضاح لناا ان اجماالً متغٌار الالتازام التنظٌماً قاد النسبٌة لأبعادها بالأعتمااد علاى نساب مع

( وهً اعلاى مان قٌماة الوساط الفرضاً بقلٌال مماا ٌادل علاى ان هنااك (3.2587 حصل على وسط حسابً بلغ

فاً المنظماة المبحوثاة، ولاو انهاا لٌسات بمساتوٌات عالٌاه، وتعازز قٌماة  التنظٌمً الالتزاممستو  مقبول من 

من اهمٌة هذ  النتٌجاة والتاً تعكاس انخفااض التشاتت فاً  (0.3832) معٌاري المنخفضة والبالغةالانحراف ال

. اماا علاى مساتو  الابعااد الثلاثاة للاتازام فاان قاٌم معامال الالتزام التنظٌمًاجابات العٌنة على اسئلة متغٌرات 
مماا ٌادل  (13.96%هاً )الاختلاف اظهرت ان الالتزام العااطفً قاد حصال علاى ادناى نسابة معامال اخاتلاف و

على انه الاكثر تجانسا وملائمه واهمٌة من وجهة نظر العٌنه، على الرغم من ان هذا البعد قد حصل علاى اقال 
قٌمة وسط حسابً والسبب ٌعود الى انخفاض قٌمة الانحراف المعٌاري له، وتعكس هذ  النتٌجة حالة الاهتمام 

تجا  دائرتهم ، فٌماا جااء الالتازام المساتمر بالمرتباة الثانٌاة اماا  بالالتزام النابع من مشاعر وعواطف العاملٌن
 الالتزام المعٌاري فقد جاءت بالمرتبة الاخٌرة من حٌث الاهمٌة

( قٌم الوسط الحسابً والأنحراف المعٌاري للالتزام التنظٌمً والأهمٌة النسبٌة لأبعادها بالاستناد الى 2) جدول
 معامل الأختلاف

 الأبعاد ت
الحسابً  الوسط

  Mean   
 الأنحراف المعٌاري

S.D 

 معامل الأختلاف
C.V 

الأهمٌة 
 النسبٌة

0-  1 13.96% 0.435 3.116 الالتزام العاطفً 

0-  3 20.27% 0.640 3.156 الالتزام المعٌاري 

 2 16.66% 0.584 3.504 الالتزام المستمر 3-

  0.3832 3.2587 اجمالً متغٌر الالتزام التنظٌمً

 
  البحث متغٌرات بٌن الارتباط علاقات تحلٌل : ثانٌا
 :والتمكٌن التنظٌمٌة العدالة بٌن العلاقة  تحلٌل .0

الفرضٌة الرئٌسٌة الاولى والتً نصت على:"وجاود علاقاة ارتبااط موجباة وذات  اختبار الى المحور هذا ٌهدف
ئٌساة والأبعاااد الفرعٌاة" اذ وضااح دلالاة معنوٌاة بااٌن العدالاة التنظٌمٌااة والتمكاٌن علااى مساتو  المتغٌاارات الر

 ( مصفوفة تحلٌل نتائج ارتباط سبٌرمان بٌن العدالة التنظٌمٌة والتمكٌن وعلى النحو الاتً: 05الجدول )
 ( ٌبٌن قٌم معامل أارتباط سبٌرمان بٌن متغٌرات العدالة التنظٌمٌة، والتمكٌن05جدول)          

المتغٌر التابع              

قل                         المتغٌرالمست  
بالمعلومات المشاركة الاستقلالٌة التمكٌن اجمالً   

 5.030** 5.002** 5.302* الاجرائٌة العدالة

 5.306* 5.302* 5.300* التوزٌعٌة العدالة

 5.646** 5.663** 5.003** التفاعلٌة العدالة

 5.604** 5.656** 5.066** التنظٌمٌة العدالة اجمالً

 5.50 بمستو  معنوٌة)**(          
 5.50 بمستو  معنوٌة)*(          
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هناك علاقات ارتباط موجباة  باٌن متغٌار ابعااد العدالاة التنظٌمٌاة  ان الارتباط مصفوفة خلال من ٌتضح اذ

( وكانات اقاو  علاقاة 5.50( و )5.50عناد مساتو ) معنوٌاةوابعاد متغٌر التمكٌن وجمٌعها كانت  ذات دلالة 
 النتٌجاة(وهاذ  5.663تلك التً تربط بٌن العدالة التفاعلٌة والمشاركة بالمعلوماات اذ بلغات قٌماة الارتبااط )**

تعكااس اهمٌااة ان تسااند العدالااة التفاعلٌااة بالمشاااركة بالمعلومااات بااٌن الرؤساااء والمرؤسااٌن. فٌمااا كاناات ادنااى 
علاى المساتو  الاجماالً  اذ بلاغ معامال الارتبااط علاقة تلك التً تربط بٌن العدالة التوزٌعٌاة والاساتقلالٌة،اما 

 النتٌجاة( .وهاذا  5.50(، وهً علاقة طردٌة قوٌة موجباة ودالاة معنوٌااا عناد مساتو  )5.604لهذ  العلاقة )
مؤشر علاى التكامال والتفاعال باٌن العدالاة التنظٌمٌاة والتمكاٌن اذ ان العدالاة التنظٌمٌاة تازداد اهمٌتهاا بوجاود 

 ملٌن،  وهو ما ٌحقق صحة الفرضٌة الرئٌسة الأولى.تمكٌن حقٌقً للعا
 .التنظٌمً والالتزام التنظٌمٌة العدالة بٌن العلاقة تحلٌل. 0

 و( مساتقل)تفسٌري كمتغٌر التنظٌمٌة العدالة بٌن سبٌرمان ارتباط علاقات مصفوفة( 00) الجدول ٌوضح
علاقااات ارتباااط بااٌن ابعاااد العدالااة التظٌمٌااة اسااتجابه )معتمااد( اذ ٌتبااٌن لنااا وجااود  كمتغٌاار التنظٌمااً الألتاازام

والألتزام المعٌاري وكانت جمٌع العلاقات موجبة ومعنوٌة ،اما اقاو  علاقاة  )الأجرائٌة والتوزٌعٌة والتفاعلٌة(
(وتعكاس هاذ  5.004فكانات باٌن العدالاة الاجرائٌاة والألتازام المعٌااري اذ بلغات قٌماة معامال الارتبااط بٌنهماا)

العدالة التنظٌمٌة وابعادها للعاملٌن الذٌن ٌصانف التازامهم علاى اناه مبناً علاى القاٌم والمعااٌٌر النتٌجة اهمٌة 
وهاً  المستمرالسائدة داخل المنظمة، ولم تؤشر الا علاقة واحدة ذات دلالة معنوٌة بٌن ابعاد العدالة والالتزام 

عٌاة والعدالاة التفاعلٌاة والالتازام المساتمر فٌماا كانات العلاقاة باٌن كال مان العدالاة التوزٌ الإجرائٌاةمع العدالاة 
 وغٌر معنوٌة مما ٌدل على ان الافراد العاملٌن  ٌنطلاق التازامهم مان مصاالحهم الشخصاٌة او المادٌاة، ضعٌفة

 .التنظٌمٌة بالعدالةاو نتٌجة خدمتهم الطوٌلة لاٌتاثرون كثٌرا 
 التنظٌمً والالتزام التنظٌمٌة، العدالة تمتغٌرا بٌن سبٌرمان  أرتباط معامل قٌم ٌبٌن( 00) جدول       

 المتغٌر المستقل
  المتغٌر التابع                         

 الالتزام
 العاطفً

 الالتزام
 المعٌاري

 الالتزام
 المستمر

 الالتزام اجمالً
 التنظٌمً

 5.306* 5.330* 5.004** 5.33 الاجرائٌة العدالة

 5.300* 5.030 5.050** -5.560 التوزٌعٌة العدالة

 5.004 5.000 5.303* 5.000 التفاعلٌة العدالة

 5.325** 5.040* 5.005** 5.560 التنظٌمٌة العدالة اجمالً

 
 والالتازام التنظٌمٌاة العدالاة ابعااد مان اي باٌن معنوٌاة دلالاة ذات او مهماة علاقاة اٌاة تؤشار لام حاٌن فً
 تعلااق علااى ًالمبناا العاااطفً للالتاازام بالنساابة اهمٌااة ذات غٌاار التنظٌمٌااة العدالااة ان علااى ٌاادل ممااا العاااطفً
  العلاقاة مساتو  علاى اما .فٌها السائدة العدالة مستو  عن النظر بغض فٌها للعمل وحبهم بمنظماتهم العاملٌن
 العلاقااة لهااذ  الارتباااط معاماال بلااغ التنظٌمااً، والالتاازام التنظٌمٌااة العدالااة الرئٌسااٌن المتغٌاارٌن بااٌن الاجمالٌااة

 الجادول الاى وباالرجوع ،(5.50) مساتو  عناد معنوٌااا  ودالاة موجبة و طردٌة لعلاقة مؤشر وهذا ،(5.325)
 ماان( %06) مانساابته تشااكل وهااً علاقااه( 06) مجماوع ماان معنوٌااا دالااة علاقااات(2) هناااك ان نلاحاظ( 00)

 الفرضاٌه قباول الاى ٌقودناا ،وهاذا وابعااد  التنظٌماً والالتازام وابعادهاا التنظمٌاة العدالاة بٌن العلاقات اجمالً
 والألتاازام التنظٌمٌااة العدالااة بااٌن معنوٌااة دلالااة وذات موجبااة ارتباااط علاقااة توجااد" علااى تاانص التااً الثانٌااة

 "الفرعٌة والأبعاد الرئٌسة المتغٌرات مستو  على التنظٌمً
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 .التنظٌمً والالتزام التمكٌن بٌن. تحلٌل العلاقة 3

( مسااتقل) تفسااٌري كمتغٌاار وابعاااد  التمكااٌن بااٌن ساابٌرمان ارتباااط تعلاقااا مصاافوفة( 00) الجاادول نٌٌباا
 التمكااٌن بااٌن معنوٌااة دلالااة ذات علاقااة اٌااة تؤشاار لاام اذ ،(تااابع) اسااتجابة كمتغٌاار وابعاااد  التنظٌمااً والألتاازام
 العاطفً، والالتزام وابعاد 

 التنظٌمً لالتزاما ومتغٌرات التمكٌن متغٌرات بٌن سبٌرمان  ارتباط معامل قٌم ٌبٌن( 00)جدول

 المتغٌر التابع
المتغٌر المستقل                           

 الالتزام
 العاطفً

 الالتزام
 المعٌاري

 الالتزام
 المستمر

 الالتزام اجمالً
 التنظٌمً

 5.366** 5.002 5.320** 5.005 الاستقلالٌة

 5.300* 5.000 5.300* 5.000 بالمعلومات المشاركة

 5.346** 5.005 5.056** 5.020 التمكٌن إجمالً

 
وهااذ  النتٌجااه تعكااس ضااعف اهمٌااة التمكااٌن بالنساابة للالتاازام العاااطفً المبنااً علااى الانتماااء والتعلااق 

فٌماا ارتابط التمكاٌن وابعااد   بعلاقاات  ارتبااط  موجباه وذات  بالمنظمة والشعور بالسعادة لمجارد العمال فٌهاا،
لى مستو  الابعاد بلغت قٌمة معامال الارتبااط باٌن الاساتقلالٌة والالتازام دلالة  معنوٌة مع الالتزام المعٌاري،فع

(، فاً حاٌن بلغات قٌماة معامال الارتبااط باٌن 5.50) ( وهً ذات دلالة معنوٌه عند مساتو 5.320المعٌاري )
(،كماا حقاق 5.50( وهاً ذات دالاة معنوٌااا عناد مساتو  ) 5.300المشاركة بالمعلومات والالتزام المعٌااري) 

( ماع الالتازام المعٌااري، وهاً دالاة معنوٌااا عناد مساتو  5.056مالً التمكٌن علاقه ارتباط موجبه بلغات )اج
فضاالا عاان  بالوظٌفااة( وتاادل هااذ  العلاقااات علااى ان الاسااتقلالٌة  فااً العماال واتخاااذ القاارارات المتعلقااه 5.50)

جااا  منظماااتهم النااابع ماان القااٌم والمرؤوسااٌن  تاادعم التاازام العاااملٌن ت الرؤساااءالمشاااركة بالمعلومااات بااٌن 
 . به ٌؤمنونوالمعاٌٌر التً 
( نلاحظ ان متغٌر التمكٌن وبعدٌه لم تحقاق اٌاة علاقاة ذات دلالاة معنوٌاة ماع 00) الجدول الى وبالرجوع

الالتزام المستمر مما ٌعكس ضعف اهمٌة التمكاٌن بالنسابة للالتازام المساتمر كوناه مبناً علاى اسااس المناافع 
علٌها من منظماتهم او مرتبط  بصاعوبة اٌجااد فرصاة عمال  فاً مكاان آخر.فٌماا حقاق التمكاٌن  التً ٌحصلون

وبعدٌه الاستقلالٌة والمشاركة بالمعلوماات علاقاات ارتبااط ماع اجماالً الالتازام التنظٌماً بلاغ معامال الارتبااط 
(. 5.50عناد مساتو  ) (، وهً تدل على وجود علاقة طردٌاة قوٌاة موجباة دالاة معنوٌااا 5.346لهذ  العلاقة )

 وتعكااس مصاافوفة علاقااات الارتباااط بااٌن متغٌاار التمكااٌن وبعدٌااه ومتغٌاار الالتاازام التنظٌمااً وابعاااد  ان هناااك
%( مان 05( علاقاات ارتبااط موجباة و ذات دلالاة معنوٌاة  وهاً تشاكل مانسابته )6) ( علاقة كانت منها00)

تً نصت على " توجد علاقة ارتباط موجباة وذات دلالاة اجمالً العلاقات وهً كافٌة لقبول الفرضٌة الثالثة وال
 معنوٌة بٌن التمكٌن والألتزام التنظٌمً على مستو  المتغٌرات الرئٌسة والأبعاد الفرعٌة"

 تحلٌل علاقات التاثٌر بٌن متغٌرات البحث: ثالثا.
 .التنظٌمً الالتزام فً التنظٌمٌة اثرالعدالة تحلٌل .0

( التنظٌمً الالتزام فً معنوٌا اٌجابٌا تأثٌرا التنظٌمٌة العدالة تؤثر) مفادها ًوالت الرابعه الفرضٌة طرحت
 التنظٌمٌاة العدالاة معرفاة طرٌاق عان معتماد كمتغٌر التنظٌمً للالتزام المتوقعة بالقٌمة إحصائٌا التنبؤ وبهدف
عمال الحاساوب تام دالٌاة بٌنهماا، وبتطبٌاق المربعاات الصاغر ، وباسات علاقة صٌاغة تمت فقد مستقل، كمتغٌر

 التوصل للعلاقة المقدرة وكما ٌأتً:
 )العدالة التنظٌمٌة( 5.36+0.50الالتزام التنظٌمً=
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( 5.50( وهاً أكبار مان قٌمتهاا الجدولٌاة، وبمساتو  معنوٌاة )03.00( المحساوبة )Fلقد كانات قٌماة )

ف العلاقااة بااٌن الالتاازام ( ممااا ٌاادلل علااى أن منحنااى الانحاادار جٌااد لوصاا6.02( والبالغااة )04ودرجااة حرٌااة )
%(، وهااو معاماال التحدٌااد والااذي ٌاادل علااى أن 00.6ذلااك لان المنحنااى فساار) التنظٌمااً والعدالااة التنظٌمٌااة،

(، 5.06( الاذي كاان مقادار  )βالتغٌرات الحاصلة فً العدالة التنظٌمٌة ٌفسار  الالتازام التنظٌمً.وأماا الثابات)
ومماا سابق ٌتضاح  قم نتٌجة تغٌر وحد  واحد  فاً العدالاة التنظٌمٌاة.فأشر أن الالتزام التنظٌمً ٌتغٌر بهذا الر

وعلاى مساتو   )العدالة التنظٌمٌة( ٌسهم إسهاماُ فاعلا فً التأثٌر على الالتازام التنظٌماً. أن المتغٌر المستقل
ي لتعظااٌم العدالااة الاجرائٌااة فااً الالتاازام التنظٌمااً، إ الابعاااد الفرعٌااة ظهاار ذ كاناات قٌمااة أن هنالااك تااأثٌرا معنوٌااا

(F(المحسوبة)وهاً اكبار مان قٌمتهاا الجدولٌاة، وتحات مساتو  دلالاة00.64 ،) (والبالغاة5.50 ) (6.02.) 
%( ماان 02.6وهااذا ٌعنااً أن العدالااة الاجرائٌااة تفساار مانساابته ) %(،02.6) وبلغاات قٌمااة معاماال التحدٌااد

( الااى ان تغٌاار العدالااة 5.00لغااة )( والباβالاختلافااات الحاصاالة فااً الالتاازام التنظٌمااً وتشااٌر قٌمااة معاماال)

( ومان الاشاارة الموجباة %00الاجرائٌة بمقدار وحاد  واحادة ٌاؤدي إلاى تغٌٌار فاً الالتازام التنظٌماً بمقادار)

 .وتأثٌر قوةإٌجابً.أي انه كلما زادت العدالة الاجرائٌة إزداد الالتزام التنظٌمً  ( ٌلاحظ أن التأثٌرβلقٌمة )
 متغٌرات العدالة التنظٌمٌة فً الالتزام التنظٌمً البسٌط لتأثٌر الخطً الانحدار نتائج (03) جدول

 معامل( (β R2 بٌتا معامل المستقلة المتغٌرات

 التحدٌد
 المئوٌة النسبة
 التاثٌر لقوة

 أولوٌات مرتبة
 التأثٌر

 (F) قٌمة
 المحسوبة

 00.64 0 02.60 %02.6 5.00 العدالة الاجرائٌة

 0.40 0 06.00 %05.2 5.33 العدالة التوزٌعٌة

 0.20 3 03.0 % 2.0 5.35 العدالة التفاعلٌة

 03.00   %00.6 5.06 اجمالً العدالة التنظٌمٌة

 
 0.50(=04) حرٌة ودرجة( 5.50) دلالة مستو  تحت الجدولٌة Fقٌمة 
 6.02(=04) حرٌة ودرجة( 5.50) دلالة مستو  تحت الجدولٌة F قٌمة
 (5.50(،والتً جاءت اكبر من قٌمتها الجدولٌة تحت مستو  دلالاة )0.40) ةالبالغ المحسوبة (F) قٌمة ومن

( ٌتضاااح وجاااود تاااأثٌر للعدالاااة التوزٌعٌاااة فاااً الالتااازام التنظٌماااً، وقاااد بلغااات قٌماااة معامااال 0.50) والبالغاااة

( مان نسابة الاختلافاات الحاصالة %05.2وهذا ٌعناً أن العدالاة التوزٌعٌاة تفسر،مانسابته) (.%05.2التحدٌد)

إلى أن التغٌٌر فً العدالة التوزٌعٌة بمقادار وحادة  ( فٌؤشر5.33الذ بلغ ) (βأما معامل) الالتزام التنظٌمً،فً 

إٌجاابً مان خالال  (.وكاذلك ٌلاحاظ أن التاأثٌر%33ساٌؤدي إلاى التغٌٌار فاً الالتازام التنظٌماً بمقادار) واحدة.

لتازام التنظٌماً أقاو  فاً الادائرة المبحوثاة إذ انه كلما كاان هنااك عدالاة توزٌعٌاة أصابح الا الآشارة الموجبة،
 (Fإذ كاناات قٌمااة قٌمااة) .كمااا ظهاار هنالااك تااأثٌر ذو دلالااة معنوٌااة للعدالااة التفاعلٌااة فااً الالتاازام التنظٌمااً،

(.وقاد بلغات 6.02) ( والبالغاة5.50) (، وهً اكبر من قٌمتها الجدولٌة تحت مساتو  دلالاة0.20) المحسوبة
%( من التذبذب الحاصال فاً 2.0) (الذي ٌبٌن أن العدالة التفاعلٌة تفسر مانسبته%2.0) قٌمة معامل التحدٌد
وحاد  واحادة  ( إلى أن تغٌٌر العدالة التفاعلٌة بمقدار5.35( والبالغة )βوتشٌر قٌمة معامل) الالتزام التنظٌمً.

ٌلاحاظ أن التاأثٌر  (βومان الإشاارة الموجباة لقٌماة ) %(.35) ٌؤدي إلاى تغٌٌار فاً الالتازام التنظٌماً بمقادار
تقاادم تقباال  وفااً ضااوء مااا إٌجااابً.أي انااه كلمااا زادت العدالااة التفاعلٌااة إزداد الالتاازام التنظٌمااً قااوة وتااأثٌر.

 الفرضٌة الرابعه.
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 .التمكٌن فً التنظٌمٌةالعدالة  . تحلٌل اثر0

ر إٌجاابً معناوي إذ أفاادت هاذ  الفرضاٌة مان توقاع تاأثٌ الخامساه. الفرضٌة اختبار إلى الفقرة هذ  تهدف
للعدالااة التنظٌمٌااة فااً التمكااٌن وباسااتعمال طرٌقااة المربعااات الصااغر ،تم التوصاال للعلاقااة المقاادرة فااً معادلااة 

 :ٌلً وكما البسٌط،الانحدار الخطً 
 (التنظٌمٌة العدالة) 5.63+ 0.50= التمكٌن

وبة قااااد ( المحسااااFالمؤشاااارات الإحصااااائٌة إلااااى أن قٌمااااة ) حساااااب خاااالال ماااان النتااااائج أشااااارت لقااااد

ومان الإشاارة  (.6.02) والبالغة (،5.50) وهً اكبر من قٌمتها الجدولٌة تحت مستو  دلالة (،30.60بلغت)
( ٌلاحظ أن هناك تأثٌر إٌجابً معناوي للعدالاة التنظٌمٌاة فاً التمكاٌن، مان خالال تفساٌر  لماا βالموجبة لقٌمة)

ة واحاادة فااً العدالااة التنظٌمٌااة قااد ٌااؤدي ( ماان التذبااذب الحاصاال فااً التمكااٌن كمااا أن تغٌٌاار وحااد%63) نساابة

%( فً التمكٌن.ومن هذ  النتٌجة ٌتضح قبول الفرضٌة الرئٌسة الثانٌاة،أي أناه 32) مستقبلا إلى تغٌٌر مقدار 
( ٌباٌن نتاائج الانحادار الخطاً 00) كلما زادت العدالة التنظٌمٌة فً المنظمة المبحوثاة ازداد التمكاٌن والجادول

 وكما ٌأتً لا حقا. للعدالة التنظٌمٌة فً التمكٌن، المكونةثلاثة البسٌط للمتغٌرات ال
 متغٌرات العدالة التنظٌمٌة فً التمكٌن ( نتائج الانحدار الخطً البسٌط لتأثٌر00) جدول

 بٌتا معامل المستقلة المتغٌرات

β 
R2) )معامل 

 التحدٌد
 المئوٌة النسبة
 التاثٌر لقوة

 أولوٌات مرتبة
 التأثٌر

 (F) قٌمة
 محسوبةال

 05.32 0 00.36 %06.4 5.00 العدالة الاجرائٌة

 6.46 3 00.65 %00.0 5.30 العدالة التوزٌعٌة

 06.65 0 60.23 % 02.3 5.65 العدالة التفاعلٌة

 30.60   %63 5.32 اجمالً العدالة التنظٌمٌة

 
 0.50(=04) حرٌة ودرجة( 5.50)دلالة مستو  تحت الجدولٌة Fقٌمة 
 6.02(=04) حرٌة ودرجة( 5.50)دلالة مستو  تحت ٌةالجدول F قٌمة

 التمكٌن،حٌاث فاً الاجرائٌاة للعدالاة موجباا معنوٌاا تاأثٌرا هنالاك ان ٌتضاح( 00) الجادول الاى وبالرجوع
 ودرجااة (5.50) دلالااة مسااتو  تحاات الجدولٌااة قٌمتهااا ماان اكباار وهااً ،(05.32) المحسااوبة( F)قٌمااة كاناات
 التذبااذبات ماان %(06.4) مانساابته تفساار والتااً %(06.4) التحدٌااد معاماال قٌمااة بلغاات وقااد ،(04)حرٌااة

 بمقادار الاجرائٌاة العدالاة فاً التغٌار إن ٌعناً والاذي ،(5.00) والباالغ( β) معامال وأما. التمكٌن فً الحاصلة

 %(.00) بمقدار التمكٌن فً تغٌٌر إلى ٌؤدي أن ٌمكن واحدة، وحدة

 والتاً هاً اكبار مان قٌمتهاا الجدولٌاة تحات مساتو  دلالاة (،6.46)لبالغاةوا المحساوبة،( F)قٌماة خالال ومن

إٌجاابً معناوي  ( ومن الإشارة الموجبة لقٌمة معامل بٌتا،بأن هذا ٌعنً وجاود تاأثٌر0.50) والبالغة (،5.50)
للعدالااة التوزٌعٌااة فااً التمكٌن.وأمااا بالنساابة لقٌمااة معاماال التحدٌااد، والتااً تعنااً أن العدالااة التوزٌعٌااة تفساار 

والتً تعنً تغٌٌر العدالة التوزٌعٌة  (،β%( من التذبذب الحاصل فً التمكٌن.أما قٌمة معامل )00.0) انسبتهم
 ( 5.30بمقدار وحدة واحدة ٌؤدي إلى تغٌٌر فً التمكٌن بمعدل)

 ةالجدولٌا قٌمتهاا من اكبر هً ،والتً(06.65) والبالغة المحسوبة(F)قٌمة من لنا فٌتبٌن التفاعلٌة العدالةاما 
 فاااً لهاااا موجباااا معنوٌاااا إٌجابٌاااا تاااأثٌرا هنالاااك أن ٌلاحاااظ(.6.02) والبالغاااة( 5.50) دلالاااة مساااتو  تحااات
 التذباذب مان%( 02.3)نسابته ماا تفسار التفاعلٌاة العدالاة أن ٌعناً والاذي التحدٌاد معامال قٌماة ومان.التمكٌن

 ماا ضاوء وفاً ( .5.65) بمقدار التفاعلٌة العدالة تغٌٌر أن ٌعنً والذي( β) معامل ومن التمكٌن، فً الحاصل

 دلالااة وذات موجبااا تاااثٌرا وابعادهااا التظٌمٌااة العدالااة تااؤثر" علااى نصاات والتااً الخامسااة الفرضااٌه تقباال تقاادم
 ".التمكٌن فً معنوٌة
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 .التنظٌمً الالتزام فً التمكٌنثالثا: تحلٌل اثر 

 إٌجاابً تاأثٌر وجاود علاى تأفااد التاً السادساة الفرضاٌة اختباار علاى.الفقارة هاذ  غارض اهتماام ٌنصب
 البسااٌط الخطااً الانحاادار معادلااة فااً المقاادرة للعلاقااة التوصاال وتاام ". التنظٌمااً الالتاازام فااً للتمكااٌن معنااوي

 (التمكٌن) 5.04+ 0.06=التنظٌمً الالتزام: ٌلً وكما المربعات طرٌقة وباستعمال
 دلالاة مساتو  عناد الجدولٌة ٌمتهاق من اكبر وهً ،(05.03) بلغت قد ،(F)قٌمة أن إلى النتائج وأشارت

 فً ٌحصل الذي التباٌن، ٌفسر التمكٌن فان( β) معامل لقٌمة الموجبة الإشارة ومن( 6.02) والبالغة( 5.50)

 الالتاازام فااً تغٌٌاار إلااى ٌااؤدي التمكااٌن فااً واحاادة وحاادة تغٌٌاار وان ،%(00.4) بمقاادار التنظٌمااً الالتاازام
 .التنظٌمً الالتزام فً التمكٌن متغٌرات لتأثٌر البسٌط الخطً ارالانحد ٌبٌن( 00) والجدول. التنظٌمً

 التنظٌمً الالتزام فً التمكٌن متغٌرات لتأثٌر البسٌط الخطً الانحدار نتائج( 00)جدول

 
 0.50(=04) حرٌة ودرجة( 5.50)دلالة مستو  تحت الجدولٌة Fقٌمة 
 6.02(=04) حرٌة ودرجة( 5.50)دلالة مستو  تحت الجدولٌة F قٌمة

 تحات الجدولٌاة قٌمتهاا مان اكبار هاً والتاً ،(6.04) والبالغاة المحساوبة(F) قٌماة خالال مان وٌتضح
 إٌجابٌاا تاأثٌرا هنالك أن ظهر( β) معامل لقٌمة الموجبة الاشارة ومن (6.02) والبالغة( 5.50) دلالة مستو 

 فاً لحاصالا التذباذب مان %(03.6) مانسبته تفسر الاستقلالٌة وان .التنظٌمً الالتزام فً للاستقلالٌة معنوٌا
 الالتاازام فااً (5.36) بمقاادار تغٌٌاار ٌقابلااه الاسااتقلالٌة فااً واحاادة وحاادة تغٌٌاار وكااذلك التنظٌمااً، الالتاازام
بالمعلومات فً الالتزام التنظٌمً وٌتضح ذلك من  للمشاركة معنوٌا إٌجابٌا تأثٌرا هنالك ان ظهر كما .التنظٌمً
 ( والبالغاة5.50قٌمتهاا الجدولٌاة تحات مساتو  دلالاة )(، والتً هً اكبر من 6.36) ( والبالغةF) خلال قٌمة

ماان  %(03.3) ( ان المشاااركة بالمعلومااات تفساار مانساابتهβ( وماان الاشااارة الموجبااة لقٌمااة معاماال)6.02)
 وان تغٌٌر وحدة واحدة من المشااركة بالمعلوماات ٌقابلاه تغٌٌار بمقادار التذبذب الحاصل فً الالتزام التنظٌمً،

 تقدم تقبل الفرضٌة السادسة. التنظٌمً. وفً ضوء ما ( فً الالتزام5.36)

 :المسار تحلٌلاسلوب  رابعا.
 المسااااار تحلٌاااال اساااالوب باسااااتخدام المباشاااار وغٌاااار المباشاااار التاااااثٌر نتااااائج( 06) الجاااادول ٌظهاااار

-Path Analysis، التنظٌمٌة  العدالة التفسٌري للمتغٌر(X) ( وابعاد  كل مان العدالاة الأجرائٌاةx1والعدالاة ) 

عبار المتغٌار الوساٌط  (Y)فاً متغٌار الأساتجابة الألتازام التنظٌماً  (x3)والعدالاة التفاعلٌاة X2) التوزٌعٌاة )

 (.Z2) والأستقلالٌة( Z1)بالمعلومات( وبعدٌه المشاركة Zالتمكٌن )
 Y التنظٌمااً الألتاازام فااً مباشاارا تاااثٌرا حقااق قااد (X) التنظٌمٌااة العدالااة متغٌاار اجمااالً ان لنااا نٌٌتباا اذ
 وهذ  ،((0.59 الكلً التأثٌر اجمالً لٌكون( (0.35 مقدار  Z التمكٌن عبر مباشر غٌر وتاثٌرا( 0.24) مقدار 

 فاً التنظٌماً والألتازام التنظٌمٌة العدالة بٌن ملائما وسٌطا ٌكون ان ٌمكن التمكٌن متغٌر ان على تدل النتٌجة
 .الحالٌة الدراسة ضمن ناسبةم تولٌفه وٌشكل التأثٌر قٌمة زادت اذ المبحوثة المنظمة

 
 
 
 
 
 
 

 بٌتا معامل المستقلة المتغٌرات

β 
R2) )معامل 

 التحدٌد
 المئوٌة النسبة
 التاثٌر لقوة

 أولوٌات مرتبة
 التأثٌر

 (F) قٌمة
 سوبةالمح

 6.04 0 05.00 %03.6 5.36 الاستقلالٌة

 6.36 0 02.00 %03.3 5.36 المشاركة بالمعلومات

 05.03    00.4 اجمالً التمكٌن
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وابعاد  فً الألتزام التنظٌمً عبر المتغٌر  التنظٌمٌة العدالة لمتغٌر المباشر وغٌر المباشر التاثٌر( 06)جدول

 الوسٌط التمكٌن

 ت
 

المتغٌر 
التفسٌري 
العدالة 
( (Xالتنظٌمٌة

 )المستقل(
 

 ( )التابع((Yمتغٌر الأستجابة الألتزام التنظٌمً 
 

لتاثٌر ا
 المباشر

 ( (Zتاثٌر غٌر مباشر عبر التمكٌن 
 )المتغٌر الوسٌط (

 التأثٌر الكلً

Z 
 التمكٌن

Z1 
المشاركة 
 بالمعلومات

Z2 
 الأستقلالٌة

العدالة  0
 ( Xالتنظٌمٌة )

     Y 0.24فً  (X)التأثٌر المباشر لـ 

 Yفً  Zعبر (X)التاثٌر غٌر المباشر لـ 
 0.35    

 0.59     الكلً=)المباشر+ غٌر المباشر( التأثٌر

العدالة  0
 الأجرائٌة

X1)) 

     Y 0.21فً  (X1)التأثٌر المباشر لـ

   Y   0.22فً  z1( عبر x1الثاثٌرغٌر المباشر ل)

  Y    0.25فً     Z2عبر (X1)التاثٌر غٌر المباشر لـ 

 0.68     التأثٌر الكلً=)المباشر+ غٌر المباشر(

3  
العدالة 
 التوزٌعٌة

(X2) 

     Y 0.23فً  (X2)التأثٌر المباشر لـ 

   Y   0.18فً Z1عبر (X2)التاثٌر غٌر المباشر لـ 

  Y    0.20فً    Z2عبر (X2)التاثٌر غٌر المباشر لـ 

 0.61     التأثٌر الكلً=)المباشر+ غٌر المباشر(

0  
 العدالة التفاعلٌة

X3)) 

     Y 0.15فً  (X3)ر لـ التأثٌر المباش

 Yفً  Z1عبر (X3)التاثٌر غٌر المباشر لـ 
  0.04   

  Y    0.02فً    Z2عبر (X3)التاثٌر غٌر المباشر لـ 

 0.21     التأثٌر الكلً=)المباشر+ غٌر المباشر

 

( (Yتازام التنظٌماًتاأثٌرا مباشارا فاً الأل (X1)اما على مستو  الأبعاد فقاد حقاق بعاد العدالاة الأجرائٌاة 

( وعباار الأسااتقلالٌة (0.22مقاادار  Z1)( وتااأثٌرا غٌاار مباشاار عباار بعااد المشاااركة بالمعلومااات)0.21) مقاادار 

(Z2)  (، مماا ٌجعال افضال تولٌفاه تكاون باٌن العدالاة 0.68( لٌكون اجمالً التاثٌر )0.25) تاثٌرا اكبر ومقدار

فٌماا جااء بعاد العدالاة  )المشااركة بالمعلوماات والأساتقلالٌة(، الاجرائٌة والالتزام التنظٌمً عبار ابعااد التمكاٌن

اذ بلااغ التاااثٌر  (،0.61بالمرتبااة الثانٌااة ماان حٌااث قٌمااة التاااثٌر الكلااً والااذي بلااغ مقاادار  )X2) التوزٌعٌااة )

 ، وتاااثٌرا غٌاار مباشاار عباار المشاااركة بالمعلومااات(0.23)المباشاار للعدالااة التوزٌعٌااة فااً الالتاازام التنظٌمااً 

 ((Z1  0.18 مقدار) وعبر الأستقلالٌة )(Z2)   اما البعد الثالث للعدالة التظٌمٌة وهاو العدالاة (0.20مقدار ،)

( اما التاثٌر غٌر المباشار 0.15( فقد حقق تاثٌرا مباشرا  فً الالتزام التنظٌمً هو الادنى اذ بلغ)(X3التفاعلٌة

تصالح كوساٌط  قٌماة ،مماا ٌادل علاى ان ابعااد التمكاٌن لاعبر ابعاد التمكٌن فً الالتزام التنظٌمً فلم تكان ذات 
 .  التنظٌمً والألتزاملوصف العلاقه بٌن العدالة التفاعلٌة 

 التنظٌمٌااة العدالااة بااٌن العلاقااة وصااف فااً مناساابا وسااٌطا كااان التمكااٌن متغٌاار ان لنااا ٌتضااح تقاادم وممااا
 ٌحقاق لام الاذي التفاعلٌاة العدالاة بعد تثناءباس الأبعاد مستو  وعلى الأجمالً مستو  على التنظٌمً والالتزام
 الدراساات فاً الأعتباار بنظار ذلاك اخاذ  ٌتطلاب مماا التمكاٌن ابعااد عبار التنظٌماً الالتازام فً قٌمة ذات تاثٌرا

 التنظٌمٌاة العدالاة تااثٌر ٌازداد"  علاى نصات والتً السابعة الفرضٌة قبول ٌتم النتائج هذ  ضوء وفً اللاحقه،
 "وسٌط كمتغٌر التمكٌن بوجود المنظمً لتزامالأ فً وابعادها
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 الأستنتاجاث والمقترحاث/ المحىر انرابع

 الأستنتاجات .اولا
 فااً الانخفاااض ،وٌعااود متوسااط بمسااتو  هااً عااام بشااكل المبحوثااه المنظمااة فااً العدالااة ان اتضااح  .2

 الااذي الماادراء بعااض ،وساالوك بعدالااة الادارٌااة الاجااراءات تطبٌااق ضااغف الااى الاساااس بالدرجااه مسااتواها
 ماٌحصالون بانخفاض العٌنه من كبٌرة نسبة شعور عن فضلا مرؤسٌهم، مع التعامل فً بالانصاف لاٌتصف

 .ٌقدمونها التً الجهود مقابل عائد من علٌه
 عدالـاـة بشان اهتمامهم ٌعكس مما البحث، عٌنة اهتمام من الاولى الاولوٌة التوزٌعٌة العدالة احتلت  .3

 ماوظفً اغلاب اهتماام ماع متوافقاا ٌااتً وهاذا ٌقادمونها، التاً الجهاود مقابال عوائد من علٌه  ٌحصلون ما
 . العراقً الحكومً الجهاز

  العمل فً الاستقلالٌة مجال فً لاسٌما التمكٌن من جٌد تعد مستوٌات هناك ان على البحث نتائج دلت .4
 الحكومٌة الدوائر من المهمنً والتدرٌب لعملا دائرة ان ذلك فً السب ٌعود وقد المعلومات، فً والمشاركة

 ان الباحثاه ملاحظتاه اذ بالمعلوماات المشاركة على الاهتمام وتصب العمل، فً وتجارب وقدم عمق لها التً
 .العاملٌن مختلف بٌن بها والمشاركة المعلومات وتبادل التنسٌق فً جٌد اسلوب تعتمد الدائرة

 الألتازام جااء وقاد ، جٌادة بمستوٌات كانت المبحوثة الدائرة فً ٌمًالتنظ الالتزام مستوٌات ان ظهر  .5
 اغلاب كاون عان نااجم وهاذا بهاا والتعلاق لادائرتهم حبهم من نابع وهو العٌنه، لد  الأولى بالمرتبه العاطفً
 اجاادتهم عان فضالا العمال فاً وزماالات علاقاات كوناوا وقاد طوٌلاة خدماة سانوات لدٌهم الذٌن من العاملٌن
 . بها ٌعملون التً بالدائرة تعلقهم وبالتالً ملوظائفه

  ،وبالتالً والتمكٌن التنظٌمٌة العدالة بٌن للعلاقه اهمٌة هناك ان على والتأثٌر  الارتباط علاقات دلت  .6
 .بالتمكٌن التنظٌمٌة العدالة تقترن ان اهمٌة ٌعكس مما المبحوثة المنظمة فً بٌنهما التكامل

 والألتاازام الفرعٌااة وابعادهمااا والتمكااٌن التنظٌمٌااة العدالااة ماان كاال بااٌن باااطالارت علاقااات افاارزت  .7
 معنوٌاه وغٌار ضاعٌفة كانات العلاقات ان الأ الأجمالً المستو  على ارتباط علاقات هناك ان على التنظٌمً

 الالتازام من النوع هذا ان على ٌدل وهو المعٌاري والالتزام .التفسٌرٌة للمتغٌرات الفرعٌة الآبعاد معظم بٌن
 العدالاة مساتوٌات عان النظار بغاض بادائرتهم العاملٌن تعلق من نابع كونه التنظٌمٌة للعدالة انعكسا ٌكون لا

 .فٌها السائدة
 علااى  التنظٌمٌااة والعدالااة التمكااٌن ماان لكاال التنظٌمٌااة العدالااة متغٌاار اهمٌااة التاااثٌر علاقااات عكساات  .7

 والآلتازام التمكاٌن مان كال فاً التنظٌمٌاة للعدالاة الفرعٌاة ادللأبعا تاأثٌر وجود عن فضلا الاجمالً المستو 
 .التاثٌر فرضٌات جمٌع تحققت اذا المبحوثه، المنظمة فً التنظٌمً

 باٌن العلاقاه لوصاف مناسابا وساٌطا ٌكاون ان ٌمكان وابعااد  التمكاٌن متغٌار ان المساار تحلٌل نتائج  .1
( والتوزٌعٌة الأجرائٌة) وبعدٌها التنظٌمٌة العدالة تاثٌر ادةزٌ خلال من. التنظٌمً والألتزام التنظٌمٌة العدالة

 .التنظٌمً الألتزام فً
 العدالااة بااٌن العلاقااة لوصااف كوسااٌط( والأسااتقلالٌة بالمعلومااات المشاااركة) التمكااٌن ابعاااد  لاتصاالح  .1

 التنظٌماً الالتازام فً ةالتفاعلٌ للعدالة المباشر غٌر التاثٌر فً زٌادة تحقق فلم التنظٌمً والألتزام التفاعلٌة
 . التنظٌمً
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 المقترحات .ثانٌا

 بعدالة التعامل توخً  خلال من التنظٌمٌة العدالة تعزٌز المبحوثة الدائرة فً المدراء ٌراعً ان ضرورة .2
 .معهم متساوي بشكل  شمولهم سلوكهم ٌكون وان الادارٌة، الاجراءات تنقٌذ عند مرؤسٌهم مع

 تعزٌز عبر التوزٌعة بالعدالة ٌتعلق فٌما المبحوثة الدائرة فً المسؤولٌن قبل من براك اهتمام اٌلاء .3
 ٌحصلون التً العوائد تحسٌن فً لهم تسمح فرص اٌجاد ومحاولة لهم، المقدمة المادٌة العوائد او المكافات
 بشكل ٌساهم بما تطوٌرٌة دورات فً اشراكهم او العلٌا او الاولٌة دراستهم باكمال لهم كالسما  علٌها،
  بالعدالة شعورهم فً ٌسهم بما العوائد زٌادة فً مباشر غٌر

 التً تلك  لاسٌما العاملٌن مع بالمعلومات بالمشاركة الاهتمام عبر التمكٌن مستوٌات على المحافظة. .4
 .الٌهم الموكلة النشاطات تادٌة فً لهم الاستقلالٌة منح فً التوسع عن فضلا ٌؤدونها، التً المهمات تخص

 وتكرٌمهم تشجٌعهم عبر بها وتعلقهم لدائرتهم حبهم من النابعه للعاملٌن العاطفً الالتزام مستوٌات تعزٌز .5
 بالنسبة لاسٌما علٌها والتاكٌد وترسٌخها الدائرة فً السائدة والقٌم بالمعاٌٌر الاهتمام عن فضلا معنوٌا،
 .القلٌلة الخدمة ذوي من للعاملٌن

 لد  مرتفعه عدالة بمستوٌات الاحتفاظ على حرصهم ان المبحوثة الدائرة فً المسؤولٌن ٌعً ان ضرورة .6
 ومشاركتهم الاستقلالٌة من مزٌد منحهم عبر لهم الموكلة المهمات تأدٌة من بتمكٌنهم تقترن العاملٌن

 تحسٌن الًوبالت لدٌهم، التنظٌمً الالتزام مستوٌات زٌادة على اٌجابٌة بصورة ٌعنكس مما بالمعلومات،
 .ادائهم مستوٌات

 :اللاحقه للبحوث المقترحات .ثالثا
 نتائجها التعمٌم لامكانٌة نتائجها واختبار اخر  منظمة فً جزءا او كلا الحالٌة الدراسة اعادة  .2

 .العراقً الاداري الجهاز على
 التنظٌمً، الالتزامو التنظٌمٌة العدالة بٌن العلاقة فً وسٌط كمتغٌر للتمكٌن اخر  ابعاد استعمال .3

 . اخر  دراسة فً واختبارها
 اثر كدراسة الحالً، البحث تناولها التً لمتغٌرات الفرعٌة الابعاد مستو  على بحوث اجراء  .4

 المستمر الالتزام فً التوزٌعٌة العدالة اثر ودراسة . العاطفً الالتزام تعزٌز فً التفاعلٌة العدالة
 .للعاملٌن

 المصادر
  العربٌة درالمصا.اولا
 والاطارٌح الرسائل.أ

 باالالتزام القٌاادة  وأنمااط الشخصاٌة المتغٌارات بعاض علاقاة تحلٌال ،(0556)خماٌس، ساامٌة النادا، اباو .2
 .منشورة غٌر غزة، جامعة التجارة كلٌة ماجستٌر، رسالة التنظٌمٌة، بالعدالة الشعور و التنظٌمً

 الإدارة كلٌاة ،ماجساتٌر رساالة التنظٌماً، باالألتزام علاقتاهو الإغتاراب ،(0505) أناور، سحراء البٌاتً، .3
 . منشورة غٌر، بغداد جامعة والاقتصاد

 العدالااة بااٌن العلاقااة علااى التنظٌمٌااة والثقااة التنظٌمااً الالتاازام أثاار ،(0553) محمااد، أمٌاارة حااواس، .4
 التجاارة كلٌاة ،ماجساتٌر رساالة التجارٌاة، البنوك على بالتطبٌق التنظٌمٌة المواطنة وسلوكٌات التنظٌمٌة
 . منشورة غٌر، القاهرة جامعة

 متطلباات تحقٌاق فاً وأثرهما العاملٌن بمشاركة المنـظمً الالتزام علاقة ،(0550) ،دحام غنً، الزبٌدي .5
 .منشورة غٌر ،بغداد جامعة والاقتصاد الإدارة كلٌة دكتورا ، اطروحه البشرٌة، للموارد الجودة

 للعااملٌن، النفساً الاحتاراق فاً المنظمٌاة والثقاة العدالاة مان كال تاأثٌر ،(0554)طاه، اساماء الشاكرجً، .6
 . منشورة غٌر، بغداد جامعة والاقتصاد الإدارة كلٌة دكتورا ، اطروحه

 المنظماات فاً العااملٌن لاد  التنظٌماً الاولاء علاى الاوظٌفً الرضا اثر ،(0554)أحمد، اٌهاب عوٌضة، .7
 .منشورة غٌر غزة، جامعة التجارة كلٌة اجستٌر،م رسالة الفلسطنٌة، الاهلٌة
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 للمعلماٌن التنظٌماً الالتزام على وأثر  المدرسة لمدٌر القٌادي النمط ،(0552)محمد، بن سعٌد الغامدي، .7
 كلٌااة ماجسااتٌر، رسااالة الإدارٌااة، الشاابكة نظرٌااة باسااتخدام جاادة بمحافظااة الحكومٌااة الثانوٌااة بالماادارس

 .منشورة غٌر ،القر  أم جامعة التربٌة
 دكتاورا ، اطروحاه المنظماً، الاباداع تعزٌاز فً التمكٌن استراتٌجـٌة أثـر ،(0550)سعد، جلال الملوك،  .1

 . منشورة غٌر، الموصل جامعة والاقتصاد الإدارة كلٌة
 ،ماجساتٌر رساالة الفكري، المال راس تنشٌط فً التمكٌن استراتٌجٌة أثر ،(0550)السلام، عبد النوري، .1

 . منشورة غٌر، كربلاء جامعة والاقتصاد الإدارة لٌةك
 كلٌااة ماجسااتٌر، رسااالة التنظٌمااً، بااالالتزام وعلاقتااة التنظٌمااً المناااخ ،(0556)محمااد، خالااد الااوزان، .21

 .منشورة غٌر الأمنٌة، للعلوم العربٌة ناٌف جامعة العلٌا الدراسات

  الدورٌات .ب
 التنٌظٌماً، الالتازام على التنظٌمٌة للعدالة العاملٌن إدراك اثر ،(0550)السمٌع، عبد الرب جاد حسانٌن، .22

 .0العدد ،06 المجلد التجارٌة، البحوث مجلة
 العربٌة المجلة التنظٌمً، للولاء المتعددة والأبعاد المدرك التنظٌمً الدعم ،(0550) فارس، مازن رشٌد، .23

 .0العدد ،00 المجلد ٌة،الإدار للعلوم

 العراقٌاة المجلاة التمكاٌن، باستراتٌجٌة للعمل الاعمال منشات استعداد قٌاس  ،(0556) مؤٌد، الساعدي، .24
 .00العدد ،3 المجلد الادارٌة، للعلوم

 فاً الأكادٌمٌاة الأقساام رؤسااء لاد  التنظٌمٌاة العدالاة درجاة ،(0552)سوزان، وسلطان، راتب السعود، .25

 جامعاة مجلاة فٌهاا، التدرٌساٌة الهٌئاات لأعضااء التنظٌماً باالولاء وعلاقتهاا الرسامٌة الأردنٌاة عاتالجام

 (.0+0)العدد ،00 المجلد دمشق،

 الفلسااطٌنٌة الحكومٌااة الثانوٌااة الماادارس ماادٌري لااد  المهنااً الالتاازام درجااة ،(0505)محمااد، عاباادٌن، .26
 .3العدد ،6 المجلد التربوٌة، العلوم فً الأردنٌة جلةالم والمدٌرٌن، المعلمٌن نظر وجهات من ومعلمٌها

 الاداء فاااااً الشااااااملة الجاااااودة مبااااااد  أثااااار تحدٌاااااد ،(0505) أفناااااان، والاسااااادي، هاشااااام، العباااااادي، .27
 .02العدد ،06 المجلد والادارٌة، الاقتصادٌة العلوم الاستراتٌجً،مجلة

 فرٌاق فاعلٌاة فاً وأثرهاا التمكاٌن اتٌجٌةساتر ،(0554)علاً، حساٌن الرساول، وعباد أثٌار، الأمٌار، عبد .27
 .3العدد ،05 المجلد والاقتصادٌة، الإدارٌة للعلـوم القادسٌة مجلة العمل،

 بالعدالاااة العااااملٌن واحسااااس التنظٌماااً الاااولاء باااٌن العلاقاااة تحلٌااال ،(0224)شااابٌب، راشاااد العجماااً، .21
 .60العدد الاداري، مجلة التنظٌمٌة،

 للعلاـوم القادساٌة مجلاة الساٌاقً، الاداء فاً التنظٌمٌاة العدالاة اثر ،(0556)حسٌن، علً عامر العطوي، .21

 .0العدد ،05 المجلد والاقتصادٌة، الإدارٌة

 هٌئااة أعضاااء لااد  التنظٌمااً الالتاازام فااً المااؤثرة العواماال ،(0556)محمااد، والهااران، فااؤاد، العااواد، .31
 .سعود الملك جامعة دارٌة،الإ العلوم كلٌة بحوث مركز سعود، الملك بجامعة التدرٌس

 والمتغٌارات وتابعٌاه الارئٌس باٌن ماا العمال بعلاقاات الالتازام علاقاة(0226)، صابا  فضال ، الفضالً .32

 .0العدد ،05 المجلد الإداري، مجلة الشخصٌة،

 الاااولاء فاااً التنظٌمٌاااة العدالاااة تاااأثٌرات ،(0550)أحماااد، نشاااأت والقطاوناااة، خلٌفاااة، فهماااً الفهاااداوي، .33
 .0العدد ،00 المجلد ل دارة، العربٌة المجلة ً،التنظٌم

 التنظٌماً الاولاء علاى الشخصاٌة والمتغٌارات التنظٌمٌة السٌاسٌة ،أثر(0550)محمد، بن ناصر الفوزان، .34
 .00 المجلد سعود،، الملك جامعة مجلة العامة، المؤسسات فً

 التحوٌلاة والقٌاادة التمكاٌن ثقافاة تاأثٌر ،(0552)كفاٌاة، الله، وعباد عبٌار، الفااعوري، محماد، الكساسبة، .35
 . 0العدد ،0 المجلد الأعمال، إدارة فً الإردنٌة المجلة المتعلمة، المنظمات على

 القطاااع ومنظمااات الحكومٌااة المصااالح فااً العاااملٌن تمكااٌن ،(0550)الفتااا ، عبااد الحمٌااد عبااد المغربااً، .36
 .0والتموٌل،العدد للتجارة العلمٌة المجلة الخاص،
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