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 شُكرْ كَ تَقدير

 قال صهى الله عهيو وسهم

"من اصطنع إنيكم معروفا فجازوه فان عجستم عن مجازاتو فدعوا نو حتى يعهم أنكم 
 شكرتم إن الله شاكر يحب انشاكرين "

 ىذا المقاـ إلا أف نتقدـ بواسع الشكر كالتقديرلا يسعنا كنحن في 

 إلى من لم يبخل علينا بنصائحو كإرشاداتو لإكماؿ ىذه الدراسة كما نشكر 

 لو طوؿ صبره في تحمل قراءتو كتصحيح فصولو إلى أستاذنا كمرشدنا كمشرفنا الدكتور

 "البام محمد"

العيوف ككل السادة الكراـ كإلى كل  كما لا يفوتنا أف نتقدـ بجزيل الشكر لمؤسسة العمومية لطب
عامل في ىذه المؤسسة الذين قدموا لنا يد العوف كأناركا لنا درب العمل كساعدكنا كثيرا 

بتوجيهاتهم كإرشاداتهم كحسن استقبالهم كتزكيدنا بكل ما نحتاجو من كثائق كمعطيات كإلى جميع 
 أساتذة كدكاترة الجامعة كنخص بالكلبـ الدكتور

 الرزاؽ" "حواس عبد
 كالشكر الكبيرإلى كل من ساعدنا كلو بكلمة مفيدة إليهم كافة التقدير كالاحتراـ.

 نشكر كل من ساىم من قريب أك بعيد لإتماـ ىذا العمل المتواضع

نختم بالشكر الخاص لأساتذة أعضاء لجنة المناقشة لتكرمهم بقبوؿ مناقشة ىذه المذكرة كإثرائها 
 عان كتقييمها.... شكرا لكم جمي

 نبٌل*عبد الرحمان*عامر



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

أىدم ىذا البحث إلى كل طالب علم يسعى لكسب المعرفة كتزكيد رصيده المعرفي 
 العلمي كالثقافي

 تها كدعائها ...........إلى من سهرت الليالي تنير دربيالى من ساندتني في صلب
الى مش شاركتني أفراحي كأحزاني............إلى نبع العطف كالحناف إلى أجمل 

 ابتسامة في حياتي إلى أركع امرأة في الوجود 

مي انغانية"
ٔ
 "ا

 إلى من علمني أف دنيا كفاح ............كسلبحها العلم كالمعرفة

م يبخل عليا بام شيء ............ إلى من سعى لأجل راحتي كنجاحي إلى الذم ل
 الى أعظم كاعز رجل في الكوف 

 "روح ابي "
إلى كل إخوتي كأخواتي حفظهم الله عز كجل إلى كل العائلة الكريمة. كزملبء الدراسة 

 متمنية لهم التوفيق.

شخاص الذين أجمل لهم إلى من ساعدني في كتابة المذكرة "ناريماف كغنية" إلى كل الأ
 ى كل من نسيو القلم كحفظو القلبإلالمحبة كالتقدير 

نبيم مصباحي                                                                                                                                             
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إىداء
بعوف الله تخطينا الصعاب كحققنا الحلم المراد أكلا اشكر الله الذم لا يضيع 

 أجر من أحسن عملب 

أىدم ثمرة جهدم إلى التي سهرت الليالي مجففة دموعنا إلى التي ضمانا إلى 
 القلب الناصع بالبياض إليك بارؾ الله في عمرؾ صدرىا كقالت أبنائي إلى

 أمي""

إلى من جرع كأس مرارة ليسقيني قطرة حب ككل أناملو ليقدـ لحظة سعادة 
كحصد الأشواؾ من دربي ليمهد لي طريق العلم إلى القلب الكبير بارؾ الله 

 في عمره

 "أبي العزيز"

ابيح كمن دكف كجودىم كالى الذين قاؿ عنهم الشاعر يضيء البيت كينير بمص
 كل كاحد باسمو  ساد الظلبمانهم اخوتي

 إلى كافة الأقارب من كبيرىم إلى صغيرىم خاصة إلى  " 

 زكجتي كأبنائي بن سالم ، محمد العيد ك عبد القدكس حفظهم الله 

 .كإلى عماؿ لإقامة الجامعية سوفيو بشير

 "عبد الرحماف"



 

 

 

 
 

 

 

 بسم الله الرحماف الرحيم
الحمد الله الذم بنعمتو تتم الصالحات كالصلبة كالسلبـ على أشرؼ المرسلين 

الحمد الله الذم علم بل قلم علم الانساف مالم يعلم كبعد مسيرةن دراسية حملت في 
أىدم  ثمارىا كالحمد الله طياتها الكثير من الصعوبات كالمشقة كالتعب اليوـ نقطف

 ثمرة جهدم
إلى صاحبت الفضل على التي مهما فعلت كقلت لا أفُيها حقها، الى من الجنة 

 تحت أقدامها إلى سيدةُ قلبي كسيدةُ النساء حفظها الله كرعاىا

 .أمي الغالية 
إلى نور دربي كسندم فلحياة، إلى من تحمل من أجلي متاعب الدنيا كعلمني أصوؿ 

 حفظك الله كرعاؾالحياة 

 .أبي الغالي

 .طاعتو
 .إلى كافة الأىل كالأقارب، أبنائهم كبناتهم

إلى من شاركوني عناء ىذا الجهد إلى كل من جمعني بهم القدر كعشت معهم أياـ 
 لا تنسى

 زملاء البحث 
إلى طلبة معهد علوـ  إلى كل أساتذتي الكراـ الذم رافقوني في مشوارم الدراسي

  أىدم ىذا العمل المتواضع 2021أخص بذكر دفعة -الوادم  اقتصادية بجامعة

 عامر  
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 الملخص:

ىدفت الدراسة إلذ التعرؼ على مستوى وأثر العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمي داخل البنك ومدى ولائو  بؽا 
التنظيمية والولاء التنظيمي ، ولتأكد من صحة الفرضيات قمنا مع برديد قوة العلبقة  التي تربط بتُ أبعاد العدالة 

( موظفا،  26بإجراء دراسة ميدانية على عينة من موظفتُ بنم البركة  ابعزائري وكالة الوادي ، حيث قدرت ب ) 
 :قياس العدالة التنظيمية وقد توصلت الدراسة إلذ النتائج كما يلي

لتصورات العاملتُ  أبعاد العدالة التنظيمية )العدالة التوزيعية ، العدالة أشارت النتائج أف ابؼتوسطات ابغسابية 
الإجرائية، العدالة التفاعلية، العدالة التقييمية(، جاءت بدرجة متوسطة ، ويرجع ذلك إلذ إمكانية استشعار مدى 

  د واىتماـ، واحتًاـ وكرامةالعلبقات السائدة بتُ العاملتُ ومدراءىم ، ويتمثل ذلك في  التعامل مع العاملتُ بكل و 
وجود تأثتَ معنوي بعميع إبعاد العدالة التنظيمية على مدى توفر الولاء التنظيمية في ابؼؤسسة من وجهة نظر 

  . الباحثتُ
   :  العدالة التنظيمية ػ  الولاء التنظيميالكلمات الافتتاحية

Summary : 
E DVT study was to identify the level and the impact of organizational 
justice in loyalty regulation j within the Bank and the extent of his 
loyalty toher with the relationship force that binds between the justice 
dimensions of organizational loyalty organizational, and to ensure the 
validity of theassumptions we have conducted a field study on a sample 
of staff Panama Algerian pond agency valley, It was estimated at (26) 
employees, measuring organizational justice . The study reached the 
results as follows: 
Indicated results that pain averages of Bethlehem Sabih perceptions of 
employees father returned justice regulatory ( justice distributional 
,justice of E. procedural, justice interactive, justice evaluation ) , was 
largely moderate, due it to the possibility of sensing the extent 
ofrelationships prevailing structures working and extending t of 
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allegiance , and is So in dealing with workers in all d and interest, and 
respect and dignity. 
There is the effect of moral restrain Aa keep justice regulatory on the 
extent of availability of loyalty regulatory in a no institution from the 
point ofview of the respondents. 
Opening words: Organizational justice, organizational loyalty 
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 توطئة -1

أصبحت ابؼوارد البشرية في وقتنا ابغاضر الوسيلة الاستًاتيجية ابؼستعملة في تطوير ابؼنظمات وضماف تقدمها   
وبقاحها، إذ لا بيكن الاستغناء على ماتقدمو ابػدمات بأي شكل من الأشكاؿ، بؽذا تسعى كل ابؼنظمات سواء  

ابؽاـ بشتى الطرؽ و الأساليب ابغديثة حتى  كانت اقتصادية أو خدماتية في تفعيل سياسة تسيتَىا بؽذا ابؼورد
تطمئن ارتباطو واستمراره للعمل فيها، كما بذدر الإشارة إلذ ابؼؤسسات ابعزائرية بقطاعاتها ابؼختلفة شاىدت 
ومازالت تشهد حراؾ مهتٍ ملفت للبنتباه سوآءا انتقاؿ ابؼوظفتُ للعمل بدؤسسات أخرى بؿلية أو ابؽجرة إلذ 

ابغوافز ابؼادية أو ضعف مستوى التسيتَ ولكن  الظاىرة لا بيكن ارجاع السبب فقط إلذ نقص ابػارج وأماـ ىذه
يرجع السبب كذلك لعدـ احساس ابؼوظف بوجود عدالة تنظيمية من قبل الادارة وعليو لا بيكن حصر ابؼوظف في 

بما يعتبر أيضا ابؼفكر وابؼبدع زاوية الاشباع ابؼادي وأف ىدفو الوحيد ىو ابغصوؿ على ابؼاؿ من أجل العيش فقط، إ
 وأنو بؿور العملية الانتاجية بابؼؤسسة فبدونو لا تستطيع أف تصل إلذ مرحلة برقيق أىدافها.

ويعد موضوع العدالة التنظيمية من ابؼوضوعات ابؼهمة في حقل الادارة، وقد حظي بالاىتماـ ابؼتزايدة عبر   
التنظيمي بالتطوير ابؼعرفي للموارد البشرية في ابؼنظمات. وعليو فإف  كثتَ من الأبحاث والدراسات ابؼتعلقة بالسلوؾ

كوف أحد أسبابو ضعف التًكيز على ضوابط العدالة التنظيمية التي يأتي في مقدمتها ظيمي قد يغياب الولاء التن
ا الإدارة في ابزاذ اضافة إلذ الاجراءات التي تتبعه توزيع الأعباء الوظيفية وتناسبها مع قدرات وإمكانيات ابؼوظف،

إلذ جانب الأساليب ابؼتعلقة في طرؽ ابؼعاملة والاتصاؿ بفا يسمح  بتبادؿ  القرارات ابؼوضوعية ابؼتعلقة بابؼوظف،
الآراء ومناقشة ابؼشكلبت بكل وضوح وحرية، فتطبيق العدالة وقيم النزاىة وابغيادية في ابؼنظمة تعتبر أحد 

التكيف ت وابذاىات إبهابية لدى ابؼوظف فيها وعلى قدرة تلك ابؼنظمة على ابؼتطلبات الأساسية لتشكيل سلوكيا
مع ابؼتغتَات والأحداث المحيطة بها، وبناء على ذلك فتحقيق العدالة مع تنوع مواردىا البشرية واختلبؼ ثقافتهم 

بالوادي باعتبار منظمة  وخلفياتهم ابؼعرفية والاقتصادية ومن ابؼهاـ والأساسية ابؼوكلة لادارة ومؤسسة بنك البركة
خدماتية تضم أعدادا كبتَة من ابؼوظفتُ يتعامل معها فئات بـتلفة كل ابؼواطنتُ اضافة إلذ ابؼستثمرين من بـتلف 

 ابعنسيات ىذا بدوره يعطي مبررا لدراسة العلبقة العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي لتلك ابؼؤسسة. 

 شكالية التالية:وبناء على ما تقدـ بيكن أف تطرح الا -
 الإشكالية الرئيسية:  

 ما دور العدالة التنظيمية في برقيق الولاء التنظيمي ببنك البركة ابعزائري وكالة الوادي؟.          -
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 التساؤلات الفرعية:

ىل يوجد أثر العدالة التوزيعية على الولاء التنظيمي في بنك البركة ابعزائري وكالة الوادي عند مستوى الدلالة  -
 ؟.(05≥0)

ىل يوجد أثر للعدالة الاجرائية على الولاء التنظيمي في بنك البركة ابعزائري وكالة الوادي عند مستوى الدلالة  -
 ؟.(05≥0)

ىل يوجد أثر للعدالة لتفاعلية على الولاء التنظيمي في بنك البركة ابعزائري وكالة الوادي عند مستوى الدلالة  -
 ؟.     (05≥0)

ىل توجد فروؽ معنوية ذات دلالة إحصائية تعزى إلذ كل من متغتَ ابعنس، العمر، ابؼستوى التعليمي،  -
 ؟.(05≥0)لة ابؼستوى الوظيفي، عدد سنوات ابػدمة عند مستوى الدلا

 بناء على التساؤلات السابقة قمنا بصياغة الفرضيات التالية: -
 يوجد أثر للعدالة التنظيمية على الولاء التنظيمي ببنك البركة ابعزائري وكالة الوادي. الفرضية الرئيسية الأكلى:

 وضوع الدراسة:وللئجابة على ىذه الفرضية بست صياغة بصلة من الفرضيات كأساسي ننطلق منها بؼناقشة م -

عند مستوى  يوجد أثر للعدالة الاجرائية على الولاء التنظيمي في ابؼؤسسة ببنك البركة ابعزائري وكالة الوادي -
 (؟.0.05الدلالة )

يوجد أثر للعدالة الاجرائية على الولاء التنظيمي في ابؼؤسسة ببنك البركة ابعزائري وكالة الوادي عند مستوى  -
 (؟.0.05الدلالة )

أثر للعدالة التفاعلية على الولاء التنظيمي في ابؼؤسسة التنظيمي ببنك البركة ابعزائري وكالة الوادي عند  يوجد -
 (؟.0.05مستوى الدلالة )

توجد فروؽ معنوية ذات دلالة احصائية تعزي إلذ كل من متغتَ ابعنس، العمر، ابؼستوى  الفرضية الرئيسية الثانية:
 (؟.0.05دد سنوات الدلالة )التعليمي، ابؼستوى الوظيفي، ع

 أسباب اختبار الموضوع: 

من البديهي أف لكل باحث أراد ابػوض في دراسة ما، أسباب ودوافع بذعلو يتمسك من موضوع بحثو ومن  -
 ىذه الأسباب أسباب موضوعية وأسباب ذاتية بيكن حصرىا فيما يلي: 

 بؿاولة اضافة مرجع جديد يربط بتُ متغتَات الدراسة. -
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 نظرا لأثار الابهابية على الفرد وابؼنظمة.ـ ابؼتزايد من طرؼ ابؼنظمات الاىتما -

 الرغبة والدافعية اللتاف تدفعاف بنا بؼعرفة العلبقة بتُ العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي في ابؼؤسسة. -

 لعامل.لفت انتباه أصحاب القرار لضرورة توفتَ العدالة التنظيمية في ابؼنظمة، وتعزيز  الولاء لدى ا -

 إمكانية البحث في ىذا ابؼوضوع وقدرة الوصوؿ إلذ ابؼعلومات ابػاصة بو من خلبؿ ابؼصادر ابؼختلفة. -
 أىمية الدراسة:

 قلة تناوؿ ىذا ابؼوضوع في ابؼؤسسات الاقتصادية وابعامعية. -

 توفتَ مؤشرات وبيانات مناسبة قصد ابزاذ القرارات ابؼناسبة. -

 المحصوؿ العلمي.تعتبر ىذه الدراسة اضافة  -

تصب ىذه الدراسة في برستُ الأداء في ابؼنظمة وزيادة فعاليتها. وابغد من الظواىر السلبية التي تعرؽ الأداء  -
 عن عدـ توفر العدالة.

قد توضح ىذه الدراسة بأف ابؼورود البشري لا يكفيو ابغافز ابؼادي ليضمن ولائو بؽا إبما ابؼساواة الإنصاؼ  -
 للبقاء والاستمرار في العمل. تكوف أكبر دافع لو
 أىداؼ الدراسة:

 إعطاء فكرة عن مفهومي العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي. -

 معرفة مدى تأثتَ العدالة التنظيمية على الولاء النظيمي. -

 برديد طبيعة العلبقة بتُ العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي في بنك البركة ابعزائري وكالة الوادي. -

 الضوء على موضوع العدالة التنظيمية ولاء تنظيمي في بنك البركو ابعزائري وكالة الوادي. تسليط -

التعرؼ على أبعاد العدالة التنظيمية )التوزيعية، الاجرائية، عدالة التعامل( في بنك البركة ابعزائري وكالة  -
 الوادي. 

 المناىج كالأدكات المستخدمة:

خداـ ابؼنهج الوصفي وابؼنهج التحليلي، الذي يستخدـ في ابؼتابعة من أجل برقيق أىداؼ الدراسة تم است -
الدقيقة للظاىرة بطريقة كمية أو نوعية لفتًة زمنية أو عدد من الفتًات من أجل التعرؼ على الظاىرة من حيث 

 في فهم الواقع وبرسينو من خلبؿ الاعتماد على فضاء ابؼكتبيالمحتوى والوصوؿ إلذ نتائج وتعليمات تساعد 
والالكتًوني فيما يتعلق بالإطار النظري، وتهدؼ الدراسة إلذ معرفة أثر العدالة التنظيمية على الولاء التنظيمي في 
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ابؼؤسسة بنك البركة ابعزائري وكالة الوادي بالوادي. وقد استخدمنا الاستبانة مع استعماؿ أساليب التحليل 
 البيانات.في معابعة وبرليل  SSPSS22بالاستعانة ببرنامج 

 مجاؿ كحدكد الدراسة:

 .2021المجاؿ الزمتٍ: أجريت الدراسة خلبؿ شهر جواف سنة  -

 المجاؿ ابؼكاني: تم إجراء ىذه الدراسة على مستوى بنك البركة ابعزائري وكالة الوادي. -

 موظف. 26المجاؿ البشري: عينة من ابؼوظفتُ وكالة تقدر ب -

 عدة صعوبات:  صعوبات البحث: أثناء إعداد بحثنا واجهتنا -

 ضيق الوقت ابؼستغرؽ لإعداد الدراسة. -

 قلة الدراسات السابقة التي تناولت ىذا ابؼوضوع بصفة مباشرة. -

 صعوبة توسيع حجم عينة الدراسة. -
 ىيكل البحث:  

قسمنا بحثنا ىذا إلذ فصلتُ، فصل للؤدبيات النظرية والدراسات السابقة وفصل لدراسة ابؼيدانية بابؼؤسسة  -
 البركة وكالة الوادي بالواد كالآتي:بنك 

 الفصل الأكؿ:

تطرقنا إلذ نظريات الأدبية والدراسات السابقة، ولقد احتوى على ثلبثة مباحث، تضمن الأوؿ والثاني  -
 الأدبيات النظرية للدراسة، وأـ ابؼبحث الثالث فقد تطرقنا فيو إلذ الدراسات السابقة .

 الفصل الثاني:

ادي "بالوادي"، ولقد احتوى على مبحثتُ، الدراسة ابؼيدانية، التي أجريت ببنك البركة وكالة الو تطرقنا فيو إلذ  -
 تضمن ابؼبحث الاوؿ طريقة وأدوات الدراسة ابؼيدانية وتفستَىا.

 نموذج الدراسة:

 الشكل التالر يوضح لنا طبيعة العلبقة بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل وابؼتغتَ التابع. -
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 انفصم الأول

 الأدبيات اننظرية واندراسات انسابقة نهعدانة انتنظيمية 
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 تمهيد

وقادرة على مواجهة ابؼنافسة تبحث ابؼؤسسة عن مكاف بؽا في الصدارة دائما، وسعي للْبف تكوف في ابؼقدمة 
وبرقيق الأفضل، ومن ابؼؤكد أف ابؼؤسسات ابؼتميزة ىي التي تكوف قادرة على تطبيق العدالة وقيم النزاىة وابغيادية 
في ابؼنظمة يعتبر أحد ابؼتطلبات الأساسية لتشكيل سلوكياتو وابذاىات إبهابية لدى ابؼوظفتُ فيها وعلى قدرة تلك 

ف مع ابؼتغتَات والأحداث المحيطة بها، لقد نشأ عن التطورات ابغديثة في بيئة الأعماؿ ابؼنظمة على التكي
تساؤلات عديدة حوؿ العاملتُ في ابؼنظمات خصوصا مع ابؼنافسة الشديدة وتعقد وكثرة وتلبحق الابتكارات 

رب ابؼوظفتُ من ىاتو والإبداعات وتطور وسائل الاتصاؿ برزت أبنية العدالة الولاء التنظيمي والتقليل من تس
ابؼنظمات وسنحاوؿ التطرؽ في ىذا الفصل بؼفهوـ العدالة التنظيمية أبنيتها وأبعادىا وكذا أىم الدراسات السابقة 
وقد تطرقنا إلذ مفهوـ الولاء التنظيمي وأنواعو والدراسات السابقة التي وعلى ىذا الأساس قمنا بتقسيم الفصل إلذ 

 ثلبث مباحث وىي:

 قد خصصنا ىذا الفصل إلذ دراسة العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي حيث قسمناه إلذ ثلبث مباحث:لذا ف    

  المبحث الأكؿ: الأدبيات النظرية للعدالة التنظيمية 
  المبحث الثاني: الأدبيات النظرية لولاء التنظيمي 
 المبحث الثالث: الدراسات السابقة 
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 المبحث الأكؿ: الأدبيات النظرية للعدالة التنظيمية  

تعتبر العدالة التنظيمية من أساليب الإدارية ابغديثة والتي بؽا أبنية بالغة في برقيق الاستقرار داخل ابؼنظمة عن     
 مية.طريق تعزيز الولاء التنظيمي بفا يسهم في برقيق أىدافها وفيما يلي سنطرؽ الذ ماىية العدالة التنظي

 المطلب الأكؿ: تعريف العدالة التنظيمية 
 قبل التطرؽ الذ مفهوـ العدالة التنظيمية بهب التطرؽ أولا الذ مفهوـ العدالة:

 أكلا: تعريف العدالة 

( في اللبتينية نفس Jusيرتبط مفهوـ العدالة، من الناحية التاربىية، ارتباطا وثيقا بالقانوف والشرعية، وتعتٍ كلمة )
( أي العدالة Justicتعنيو كلمة قانوف والكلمة تستمد منها كلمة العدالة، وعلى الرغم من أف مصطلح )ما 

يستخدـ إلذ حد ما مكثفا أكثر في الدوائر القانونية أكثر من استخدامو في دوائر أخرى، إلا انو يوظف اليوـ  
 .وتربويكمصطلح قانوني بصورة أساسية، ولكن يستخدـ كمصطلح أخلبقي، وأداري، 

 ثانيا: تعريف العدالة التنظيمية  
"عرؼ آدـ العدالة التنظيمية بأنها ابؼساواة، والتي تتضمن قياـ الفرد أو ابؼوظف بدقارنة معدؿ  التعريف الأكؿ:

بـرجاتو نسبة إلذ مدخلبتو مع معدؿ بـرجات الزملبء الآخرين نسبة إلذ مدخلبتهم، وحيث يتساوى ابؼعدلاف 
 (1(وحيث لا يتساوى ابؼعدلاف يقع ابغيف ويشعر الفرد حينئذٍ بالظلم". تتحقق العدالة، 
"على أنها مفهوـ نسبي يتحدد في ضوء ما يدركو العامل من نزاىة وموضوعية ابؼخرجات  التعريف الثاني:

والإجراءات داخل ابؼنظمة، بدعتٌ إف الإجراء التنظيمي الذي يدركو أحد العاملتُ على أنو أجراء متحيز وغتَ 
 . (2)حيز"موضوعي قد يدركو عامل أخر على أنو إجراء يتميز بدرجة عالية من ابؼوضوعية وعدـ الت

                                                           
درجة العدالة التنظيمية لدل رؤساء الأقساـ الأكاديمية في الجامعات الأردنية الرسمية كعلبقتها بالولاء راتب السعود، سوزاف سلطاف،  -1

 .201، ص 2009، 2، عدد25لأعضاء ابؽيئات التدريسية فيها، بؾلة جامعة دمشق، المجلد  التنظيمي
العدالة التنظيمية كأثرىا في الحد من الصراع التنظيمي دراسة استطلبعية لآراء عينة من العاملين خالدية مصطفى عطا، مها عارؼ بريسم،  -2

 .135، ص 23ابعامعة، العدد ، بؾلة كلية ابؼأموف في رئاسة الجامعة المصرية
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"ىي درجة برقيق ابؼساواة والنزاىة في ابغقوؽ والواجبات التي تعبر عن علبقة الفرد بابؼنظمة،  التعريف الثالث:
وبذسد فكرة العدالة مبدأ برقيق الالتزامات من قبل ابؼوظفتُ بذاه ابؼنظمة التي يعملوف فيها، وتأكيد الثقة التنظيمية 

 ( 3) .ابؼطلوبة بتُ الطرفتُ"
ىو عمل بـطط يتكوف من بؾموعة من برامج مصممة من أجل تعليم ابؼوارد البشرية كيف  "عريف الرابع:الت

 (4) .بدستوى عالر من الكفاءة، من خلبؿ تطوير وبرستُ أدائهم" تؤدي أعمابؽا ابغالية

إنساني  ؿ، أف العدالة التنظيمية ىي قيمة مهمة وإحساس وإدراؾلقوالسابقة بيكن ايف رلتعاؿ امن خلب     
يشعر بو أعضاء ابؼنظمة في إطار التقييمات ابؼتولدة نفسيًا وإدارياً، من خلبؿ إجراء ابؼقارنات بتُ القيم التبادلية 

 ابؼتحصل عليها من قبل الأعضاء وإدارة ابؼنظمة.

 المطلب الثاني: أىمية كمقومات العدالة التنظيمية 

 أكلا: أىمية العدالة التنظيمية

 أثبتت الدراسات بأف أبنية العدالة التنظيمية تنبع من تأثتَىا على العديد من ابؼتغتَات التنظيمية والتي من أبنها:    

لقد بينت الدراسات ابغديثة في بؾاؿ العدالة التنظيمية أف إدراؾ الفرد العامل بالعدالة من  الولاء التنظيمي: –أ 
لولاء التنظيمي الارتباط النفسي الذي يربط الفرد بابؼنظمة بفا يدفعو خلبؿ أبعادىا الثلبث يؤثر على مستوى ا
 للبندماج في العمل وإلذ تبتٍ قيم ابؼنظمة. 

إف ثقة الفرد العامل في عدالة ودقة نظاـ التقييم ابؼطبق بابؼنظمة  ثقة الفرد في نظاـ تقييم الفرد الأداء: –ب 
التنظيمية الإجرائية والتعاملبت ويتحقق ذلك عندما يدرؾ الفرد  تزداد كلما شعر بأف ىذا النظاـ يتصف بالعدالة

بأف تقديرات التقييم تتم على أساس ابعهد والأداء، واستقرار معايتَ التقييم، وكذلك إتاحة الفرصة للعامل لكي 
 يتكلم وبصوت مسموع لأداء راية في نتائج التقييم. 

                                                           

، المجلة الأردنية في : دراسة ميدانية أثر العدالة التنظيمية في بلورة التماثل التنظيمي في المؤسسات العامة الأردنيةسامر عبد المجيد البشابشة،  3-
 .429، ص2008، 4، العدد 4إدارة الأعماؿ، الّمجلد 

كالدمج التنظيمي كدكرىا في تقليل سلوؾ العمل المنحرؼ دراسة تطبيقية في معمل سمنت  العدالة التنظيميةعامر علي حستُ العطوي،  -4
، العددالمثنى  170، ص 07،2011، بؾلة الغري للعلوـ
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يمية على روح فريق العمل وابعماعة، وىذا من شأنو أف يؤثر على تأثتَ العدالة التنظ زيادة دافعية الجماعة: –ج 
دوافع الفرد العامل لزيادة مكافآت وعوائد ابعماعة وليس الفرد، إف عدالة الإجراءات والتعاملبت تعتبر من وسائل 

 إشاعة روح ابعماعة، لأف الإجراءات العادلة وابؼعاملة 

 ابعماعة تقدّر كل عضو فيها. العادلة توجهاف رسالة للفرد العامل على أف

بيكن أف تؤثر العدالة التنظيمية على كمية ونوعية الأداء، حيثّ أف شعور الفرد بعدـ الإنصاؼ  أداء العمل: –د 
 يولد لديو شعورا بالتوتر بواوؿ إزالتو، وذلك بالتأثتَ على أدائو بالعمل من

حيثّ الكم والنوع، أو يكثر من التأخر عن العمل، أو التغيب عن العمل أحيانا، ويؤثر ذلك على حياتهم   
 ابػاصة خارج نطاؽ العمل.

 ثانيا: مقومات العدالة التنظيمية

 تستند مقومات العدالة التنظيمية على السلوكيات التالية:   

ابغصوؿ على ابؼكافآت فلببد لفرد أف يعرؼ ىل بوصل على  . كل فرد في ابؼنظمة بوتاج إلذ معرفة وفهم معيار1
 ابؼكافآت بناء على النوعية أـ الكمية

. ينمي الأفراد وجهات متعددة فيما يتعلق بدكافآتهم فهم يدركوف نوعيات بـتلفة من ابؼكافآت بعضها مادي 2
 وبعضها الآخر معنوي.

 (5) الشعور بالعدالة أو عدـ الشعور بالعدالة. يبتٍ الأفراد تصرفاتهم على ادراكهم للواقع سواء ب3

 (: مقومات العدالة التنظيمية1-1الشكل رقم )

 

 

 

                                                           
 15-14، ص 2016، جامعة نايف العربية للعلوـ الامنية العدالة التنظيمية كعلبقتها بالتسرب الوظيفيعبد الربضاف بؿمد عبد العزيز،  - 5

تقٌٌم الفرد لموقفه الشخصً على أساس مدخلاته إلى المنظمة  

 والنواتج التً ٌحصل

الاجتماعٌة للآخرٌن على أساس مدخلاتهم إلى المنظمة تقٌٌم المقارنات 

 ونواتجهم

 مقارنة الفرد لنفسه مع الآخرٌن على أساس المعدلات النسبٌة للمدخلات
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 29صػ  – 2016 –جامعة نايف للعلوـ الامنية  دكر العدالة التنظيمية في تعزيز الالتزاـ الوظيفيجابر بتاؿ سالد،  المصدر :

العدالة التنظيمية يتم بناءىا من تقييم الفرد بؼواقفو الشخصي وعقد ينصح من الشكل أعلبه أف مدركات    
مقارنات مع الآخرين وفقا بؼعدلات ابؼدخلبت وابؼخرجات التي تم برديدىا مسبقا وبالتالر الشعور بالرضا أو 

 عدمو.

 المطلب الثاني: أبعاد العدالة التنظيمية

 يتفق معظم الباحثتُ على أف ىناؾ ثلبث أبعاد للعدالة التنظيمية بيكن توضيحها كالاتي:     

 العدالة التوزيعية : -1

تعرؼ على أنها تلك العدالة التي تركز على إدراؾ ابؼوظفتُ لعدالة ابؼخرجات ابؼستلمة فهم يقيموف ابغالة النهائية    
 (6)لعملية توزيع ابؼوارد في ابؼنظمة.

وىناؾ ثلبث بؿددات أساسية لإدراؾ عدالة التوزيع وىي الأنصاؼ وابؼساواة والنوعية حيث يقوـ الأنصاؼ    
على قاعدة توزيع العوائد وفقا بؼستوى ابؼسابنة فالعامل الذي يعمل دواـ جزئي بهب ألا يتساوى في الأجر مع من 

 يعمل بدواـ كامل.

وائد بغض النظر عن ابعنس واللوف والعرؽ وأف يأخذ ابعميع فرصا متساوية أما ابؼساواة فتًكز على مبدأ توزيع الع   
حيث يكوف التوزيع على أساس ابؼعرفة وابؼهارة الإنتاجية. بينما تعتٍ قاعدة التوعية أف كل الناس بغض النظر عن 

 خصائصهم بهب أف يتساوى بغرض ابغصوؿ على ابؼكافآت.

                                                           
 .20ص  2016، جامعة نايف العربية ، دكر العدالة التنظيمية في تعزيز الالتزاـ الوظيفيجابر بتاؿ سالد ابغقباني،  -6

 الشعور بالعدالة أو عدم الشعور بالعدالة
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وىي ابغاجة حيث تقوـ على تقديم الأفراد ذوي الاحتياجات ابؼلحة  بينما يرى البعض أف ىناؾ قاعدة أخرى   
 بافتًاض تساوي الأشياء الأخرى، فمثلب إذا كاف أحد ابؼوظفتُ متزوجا ولديو

 العدالة الإجرائية:-2 

مية ومصدره علم القانوف ويتعلق بددى إدراؾ الفرد لعدالة العمليات التي يتم من خلببؽا ابزاذ القرارات التنظي    
فكلما كاف الفرد أكثر إحساسا بعدالة الإجراءات ابؼتبعة في ابزاذ القرارات التنظيمية كلما قوي الالتزاـ بها، وبؽا 

 ( 7)جانباف:

ويتعلق بالكيفية التي يتم من خلببؽا صنع القرارات وحتى تبدو عادلة  الجانب الهيكلي في العدالة الإجرائية:
 بهب مراعاة: 

 أ. أف يكوف للناس صوت في صنع القرارات ابؼؤثرة عليهم 

 ب. إعطاء الفرصة للتصحيح الأخطاء 

 ج. تطبيق قواعد وسياسات ثابتة وتطبيقها على ابعميع بصورة تضمن عدالتها 

 د. عدـ التحيز عند ابزاذ القرارات بسبب اللوف أو ابعنسية أو النوع .... الخ

يتعلق بنوعية ابؼعاملة التي يتلقاىا العامل على أيدي متخذي القرارات  لإجرائية:الجانب الاجتماعي في العدالة ا
 ويتعلق إحساس العدالة بناحيتتُ: 

 أ. صحة وكفاية ابؼعلومات التي يتلقاىا بخصوص تنفيذ القرارات 

 رارات.  ب. ابغساسية الاجتماعية أي مدى الاىتماـ يلقاىا الفرد عند حدوث نتائج غتَ مرضية في تنفيذ الق

 المطلب الثالث: نظريات كقياس العدالة التنظيمية 

 أكلا: نظريات العدالة التنظيمية 

 نظرية تقييم العدالة:

                                                           
 17عبد الربضاف بؿمد عبد العزيز ، مرجع سبق ذكره، ص  -7
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( يرى القادة لدرجة Leventhalأف مدركات التابعتُ للعدالة التوزيعية ىي دالة في قرارات القادة أو تقييم )     
يرى القادة ألا تكوف ىناؾ عدالة توزيعية تامة على أساس أف  العدالة التوزيعية التي بهب إحداثها، حيث قد

الضغط البسيط الناتج عن نقص مدركات العدالة التوزيعية قد يدفع التابعتُ لبذؿ ابعهد . وقد ناقش ثلبثة قواعد 
 (8) أو مبادئ رئيسية بردد عدالة ابؼخرجات وىي:

 نا إلذ برقيق مستويات إنتاجية مرتفعة.وتهدؼ قرارات التوزيع ى . قاعدة الإسهامات أك الجهد:1

 وتهدؼ قرارات التوزيع ىنا إلذ تعظيم الرفاىية أو ابؼصلحة الشخصية. . قاعدة الحاجات أك الاحتياجات:2

وتهدؼ قرارات التوزيع ىنا إلذ ابغفاظ على الانسجاـ أو التوافق بتُ أعضاء ابعماعة أو  . قاعدة التساكم:3
 المجتمع.

لة قدرة ابؼوظف على بردي الطعن في تقييمات الأداء، إضافة إلذ ثبات ابؼعايتَ ابؼستخدمة لتقييم وتتضمن الأمث   
ابؼوظفتُ، إف الإجراءات التنظيمية التي صممت لتكوف موضوعية وعادلة لن تتحقق بؽا ىذه الصفة إلا بشرطتُ 

  بنا:

)الإدارة( والثاني الذي يتأثر بتلك الإجراءات اف يتفق الطرفاف الأوؿ الذي يضع الإجراءات التنظيمية  -1
 )العاملتُ( على الأسس ابؼوضوعية التي يتم بناء عليها صياغة تلك الإجراءات.

على الطرؼ الأوؿ الإدارة اف يزود الطرؼ الثاني )العاملتُ( بابؼعلومات الكافية عن كيفية تطبيق تلك  -2
 ( 9)الإجراءات:

 عدالة التعاملبت: 

ا مدى أحساس العامل بعدالة ابؼعاملة التي بوصل عليها عندما تطبق عليو بعض الإجراءات الربظية، تعرؼ بأنه  
أو معرفتو بأسباب تطبيق تلك الإجراءات. وفي العديد من ابغالات فإف الطريقة التي يعامل بها الشخص في أثناء 

 أحساس ىذا الشخص بالعدالة. تطبيق بعض الإجراءات الربظية )مثل تقييم الأداء( بيكن أف تؤثر في 

 (10)بيكن لعدالة التعاملبت أف تعكس ما يلي:

                                                           
 177جتَالد حرينبرج و روبرت باروف، مرجع سبق ذكره، ص  -8
 .40ص  2008، دار الرضواف للنشر والتوزيع ،  قتها ببعض العلبقات الادارية المعاصرةالعدالة التنظيمية كعلبعمر بؿمد الدرة،  -9
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 .إف عدالة التعاملبت تعكس جودة العلبقات الشخصية بتُ الرئيس ابؼباشر والعاملتُ.1

. إف عدالة التعاملبت تعكس مقدار الاحتًاـ ودماثة ابػلق التي يبديها الرئيس ابؼباشر عند إخطار ابؼوظف 2
 التي أبزذ بها القرار.بالكيفية 

.إف عدالة التعاملبت تعكس مدى إحساس العاملتُ بعدالة ابؼعاملة التي يعامل بها الفرد عندما تطبق عليو بعض 3
 الإجراءات الربظية في ابؼنظمة او معرفتو بأسباب تطبيق تلك الإجراءات.

 . إف عدالة التعاملبت تتعلق بجودة ابؼعاملة بن الفرد ومتخذ القرار.4

 . إف عدالة التعاملبت تعكس درجة تطبيق الإجراءات الربظية بصورة صحيحة 5

  ثانيا: نظريات الدافعية من خلبؿ مراعاة العدالة:

في نظريات ابغاجات كاف التًكيز على العمليات الفردية ولكن ىناؾ مدخل أخر وىو أيضا فردي لكن يضيف   
رف الفرد ما بودث لو بدا بودث للؤخرين أو بابؼعايتَ العامة ويشمل بعدا اجتماعيا "ابؼقارنة الاجتماعية" حيث يقا

 ىذا ابؼدخل نظريتتُ بنا:

 نظرية العدالة:-1

ـ  1965يتعلق بشعور الفرد بددى عدالة النواتج التي بوصل عليها من ابؼنظمة، ىذه النظرية قدمها أدـ عاـ   
وتقوـ على أف الفرد يكوف مدفوعا للمحافظة على علبقة عادلة بابؼقارنة بالأخرين وبذنب العلبقة غتَ العادلة وىذا 

 يقارف الفرد نفسو بالأخرين في ضوء متغتَين:

 وتتمثل فيما بوصل عليو الفرد من عملو كالأجر، ابؼزايا الإضافية، ابؼكانة. اك المتغيرات:النواتج 

 وتتمثل فيما يعطيو الفرد للمنظمة مثل وقت العمل، مقدار ابعهد ابؼبذوؿ، مؤىلبتو. المدخلبت:

خر )الذي يكوف وعند ابؼقارنة فأف الفرد يضع بـرجاتو ومدخلبتو في شكل نسبة ويقارنها بنسبة الشخص الأ   
عضوا في نفس المجاؿ، او نفس الشركة او يقارف بنفسو ولكن في فتًة اخرى من حياتو( والذي قد يسفر عن ثلبثة 

 خيارات:

                                                                                                                                                                                     

 30، ص2009، 25الأردف المجلد  مجلة جامعة دمشق جامعة عماف العربية للدراسات العلياراتب السعود ، وسوزاف سلطاف ،  11-
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 أ.  نسبة أعلى من الغتَ "عدـ عدالة"

 نسبة أقل من الغتَ "عدـ عدالة" ب.

 نسبة مساوية للغتَ "عدالة" جػ.

 ويظهر ذلك في الشكل التالر:

 

 

 

 (: مقارنة بين العدالة كالعدالة الإجراءات2-1رقم )الشكل 

     

نتائج القرارات                                                                                             العدالة المدركة   
المستخدمة في                                                                                               إدراؾ العدالة 

صنع القرار                                                                                                                  بالنسبة   
 للئجراءات

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

تعريب ومراجعة د. رفاعي بؿمد رفاعي د. بظاعيل ، ادارة السلوؾ في المنظمات، : جتَالد حرينبرج وروبرت باروفالمصدر  
 176ص -2004علي بسيوني، دار ابؼريخ للنشر والتوزيع 

 يوضح الشكل اعلبه اف ادراؾ العدالة بالنسبة لنتائج القرارات تعكس نظرية العدالة بينما تتمثل عدالة الإجراءات في
 (11) ادراؾ مضموف العدالة في تلك القرارات ابؼتخذة.

 العدالة الإجرائية:

                                                           
 174جتَالد حرينبرج وروبرت باروف، مرجع سبق ذكره، ص  -11

 العدالة التنظٌمٌة

 نظرٌة عدالة الإجراءات  نظرٌة العدالة
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ومصدره علم القانوف ويتعلق بددى إدراؾ الفرد لعدالة العمليات التي يتم من خلببؽا ابزاذ القرارات التنظيمية    
كلما قوي الالتزاـ بها، وبؽا   فكلما كاف الفرد أكثر إحساسا بعدالة الإجراءات ابؼتبعة في ابزاذ القرارات التنظيمية

 جانباف: 

ويتعلق بالكيفية التي يتم من خلببؽا صنع القرارات وحتى تبدو عادلة  . الجانب الهيكلي في العدالة الإجرائية:1
 بهب مراعاة: 

 أ. أف يكوف للناس صوت في صنع القرارات ابؼؤثرة عليهم 

 ب. إعطاء الفرصة للتصحيح الأخطاء 

 سياسات ثابتة وتطبيقها على ابعميع بصورة تضمن عدالتها ج. تطبيق قواعد و 

 د. عدـ التحيز عند ابزاذ القرارات بسبب اللوف أو ابعنسية أو النوع .... الخ

 يتعلق بنوعية ابؼعاملة التي يتلقاىا العامل على   . الجانب الاجتماعي في العدالة الإجرائية:2

 أيدي متخذي القرارات ويتعلق إحساس العدالة بناحيتتُ:   

 أ. صحة وكفاية ابؼعلومات التي يتلقاىا بخصوص تنفيذ القرارات.

 ب. ابغساسية الاجتماعية أي مدى الاىتماـ يلقاىا الفرد عند حدوث نتائج غتَ مرضية في تنفيذ القرارات. 

 ثالثا: نظرية تقييم العدالة 

( يرى القادة لدرجة Leventhalعتُ للعدالة التوزيعية ىي دالة في قرارات القادة أو تقييم ) أف مدركات التاب   
العدالة التوزيعية التي بهب إحداثها، حيث قد يرى القادة ألا تكوف ىناؾ عدالة توزيعية تامة على أساس أف 

ذؿ ابعهد . وقد ناقش ثلبثة قواعد الضغط البسيط الناتج عن نقص مدركات العدالة التوزيعية قد يدفع التابعتُ لب
 أو مبادئ رئيسية بردد عدالة ابؼخرجات

 وتهدؼ قرارات التوزيع ىنا إلذ برقيق مستويات إنتاجية مرتفعة. . قاعدة الإسهامات أك الجهد:1
 وتهدؼ قرارات التوزيع ىنا إلذ تعظيم الرفاىية أو ابؼصلحة الشخصية. . قاعدة الحاجات أك الاحتياجات:2
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وتهدؼ قرارات التوزيع ىنا إلذ ابغفاظ على الانسجاـ أو التوافق بتُ أعضاء ابعماعة أو  اعدة التساكم:. ق3
 المجتمع. 

 العدالة التفاعلية /التعاملبت:

عدالة التعاملبت على أنها درجة إحساس ابؼوظفتُ بعدالة ابؼعاملة )الإنسانية والتنظيمية( التي بوصلوف عليها   
للئجراءات، وكما أشارت الدراسة ابغالية مسبقا، إلذ أنو وعلى الرغم من أف ىذا النوع يعتبر وذلك عند تطبيقهم 

 وفقا لبعض الدراسات نوع فرعي لعدالة التفاعلية ىي نوع مستقل بحد ذاتو.

 عدالة العلبقات الشخصية:

روادىا في لفت ابؼمثل الربظي بؽا وأوؿ  Elton Mayoأسهمت نظرية العلبقات الإنسانية والذي يعتبر  
الأنظار إلذ أبنية ابعانب الإنساني للفرد العامل وعلى أف يعامل باحتًاـ وبطريقة تكفل كرامتو ضمن بيئة العمل، 
حيث تعد الكرامة الأساس ابؼعنوي للعلبقات الإنسانية وأنو كلما تغتَت معاملة الفرد تغتَ معو منحتٌ العلبقات 

 الإنسانية.

 عدالة توزيع المعلومات:

لا يقتصر مفهوـ العدالة التنظيمية فقط على العدالة في برديد بـرجات العمل التي سيتم توزيعها على ابؼوظفتُ   
او عدالة الإجراءات ابؼستخدمة لتحديد تلك ابؼخرجات او حتى على عدالة العلبقات الشخصية بتُ ابؼوظفتُ 

ومات والتي يقصد بها تقديم إيضاحات وشروحات وبتُ رؤساء العمل، بل ويشمل ذلك ابؼفهوـ عدالة توزيع ابؼعل
 (12) للموظفتُ حوؿ بؼاذا تم استخداـ إجراءات بؿددة أو معينة في توزيع بـرجات العمل.

 المبحث الثاني: الإطار النظرم الولاء التنظيمي 

نتناوؿ في ىذا ابؼبحث كل ما يتعلق بالولاء التنظيمي من حيث مفهوـ الولاء التنظيمي، أبنيتو، أبعاده مراحل   
تطوره العوامل ابؼساعدة في تنمية الولاء التنظيمي، آثار الولاء التنظيمي، نظرياتو، وبعدىا نستعرض قياس الولاء، 

 وأختَا خلبصة.

 ء التنظيميالمطلب الأكؿ: تعريف كأىمية الولا

                                                           
 175حرينبرج وروبرت باروف، نفس ابؼرجع سبق ذكره، صجتَالد  -12
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 أكلا: تعريف الولاء التنظيمي

إف مسألة برديد التعاريف أو ابؼفاىيم في العلوـ السلوكية يكتنفو نوع من الصعوبة، وتزداد تلك الصعوبة عندما   
بوث موضوع الولاء التنظيمي للعاملتُ، نظرا لتعدد العوامل وابؼتغتَات ابؼؤثرة فيو والنابذة عنو واختلبؼ مداخل 

 وسوؼ نتعرض إلذ التعاريف التالية:دراستو 

الولاء التنظيمي بأنو" الانسجاـ بتُ أىداؼ الفرد وبتُ أىداؼ ابؼنظمة والتشابو بتُ الفرد والقيم التعريف الأكؿ: 
السائدة في ابؼنظمة، وإقباؿ الفرد على عملو بدافعية كبتَة لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة والنظرة الابهابية للتنظيم علبوة 

  (13)الفرد البقاء في ابؼنظمة وتفضيلها على غتَىا وافتخاره بانتمائو بؽا"  عن رغبة

"شعور ينمو داخل الفرد بالانتماء إلذ ابؼنظمة أف ىذا الفرد جزء لا يتجزأ من ابؼنظمة التي يعمل  التعريف الثاني:
   (14)فيها، أف أىدافو تتحقق من خلبؿ برقيق أىداؼ ابؼنظمة"

من خلبؿ التعاريف السابقة بيكن القوؿ بأف الولاء التنظيمي شعور بيتلكو الفرد بذاه منظمتو، بفا ينتج عنو    
انسجاـ مع ابؼنظمة في أىدافها وقيمها، والرغبة في البقاء فيها، والنظرة الإبهابية للتنظيم وخدمتها بغض النظر عن 

 مقدار ابؼردود.

 ثانيا: أىمية الولاء التنظيمي

ومن ىذا ابؼنطلق تظهر لنا أبنية الولاء التنظيمي خاصة فيما يتعلق بالتأثتَ الإبهابي لو على بؾموع الظواىر   
 (15) السلبية السابقة الذكر، من خلبؿ خوض نسبة الآثار التي سوؼ بزلفها ىذه السلوكيات.

 وبيكن حصر ىذه الأبنية في النقاط التالية:

تُ العامل ومنظمتو، من خلبؿ خلق جو من التعاوف والألفة والتكامل بدلا من التوفيق في العلبقة القائمة ب -
 التنافر.

 تؤكد الدراسات على أنو كلما ازداد الولاء كلما قل معدؿ دوراف العمل.  -
                                                           

 88، ص 2007، در عماف الاردف سنة ، صناعة القرار المدرسي كالشعور بالأماف كالولاء التنظيميالرواشدة خلخ سليماف -13
 38، ص 2005مصر  القاىرةتنمية المهارات لبناء كتدعيم الولاء الموسمي لدل العاملين داخل المنظمة، ابو نصر مدحت بؿمد،  -14
، دراسة ميدانية للدوائر ابؼركزية في بؿافظات  تأثيرات العدالة التنظيمية في الولاء التنظيميالفهداوي فهمي خليفة ، القطاونة نشأت أبضد،  -15

 17. ص 2004الأردف سنة  24ابعنوب الأردنية ابعلة العربية للئدارة ، بؾلد 
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الولاء التنظيمي عامل مساعد إلذ حد كبتَ في ابلفاض نسبة التغيب، وابغد من مشكلة التأخر على الدواـ  -
 عزز الأداء الوظيفي.وبابؼقابل ي

 إف ارتفاع مستويات الولاء التنظيمي ينتج عنو ابلفاض في مستويات بؾموع من الظواىر السلبية وخفض آثارىا. -

يعتبر عاملب ىاما في الربط بتُ ابؼنظمة والأفراد العاملتُ، لا سيما الأوقات التي لا تستطيع ابؼنظمة تقديم حوافز  -
 أو تعويضات.

 بقبوؿ أىداؼ وقيم ابؼنظمة.اعتقاد قوي  -

 استعداد لبذؿ أقصى جهد نيابة عن ابؼنظمة. -

 رغبة قوية في المحافظة على استمرار عضويتو في ابؼنظمة.  -

يساىم الولاء التنظيمي في بناء شبكة واسعة من العلبقات الإنسانية التي تساعد على تنمية الإحساس  -
 بابؼنظمة.

في رفع الروح ابؼعنوية للعاملتُ، وجعلهم بوبوف عملهم وابؼنظمة التي يعملوف فيها، للولاء التنظيمي دورا مهما  -
 ويدفعهم إلذ العمل بتعاوف وبضاس لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة.

الولاء التنظيمي يصنع القيمة ابؼتفوقة للمؤسسة، ويؤدي حرص ابؼؤسسة زبائنها بقيمة متفوقة إلذ زيادة ولاء  -
 وف بالفخر والرضا عن أعمابؽم.العاملتُ فيها، حيث يشعر 

 جذب أفضل الزبائن حيث تتكرر مشتًياتهم وشهاداتهم ابغسنة عن ابؼنتجات ابؼؤسسة وخدماتها. -

 المطلب الثاني: أبعاد كمراحل الولاء التنظيمي
 أكلا: أبعاد الولاء التنظيمي

  (16) يوجد العديد من أبعاد وقد حدد بعض الباحثتُ الأبعاد كالتالر:
  ء التنظيمي العاطفي:الولا-

                                                           

 109-108،ص عبوري زيد منتَ ، مرجع سبق ذكره، ص 16-
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ويتكوف ىذا البعد لدى الفرد بددى معرفتو للخصائص ابؼميزة لعملو، ودرجة استقلبلية وأبنيتو وكياف وتنوع    
ابؼعارات ابؼطلوبة، وقرب ابؼشرفتُ وتوجيههم لو، كما يتأثر بدرجة إحساس الفرد بأف البيئة التي يعمل بها تسمح لو 

ت ابزاذ القرار، سواء فيما يتعلق منها بالعمل أو ما بىصو ىو، وكل ىذا بهعلو يفتخر بابؼشاركة الفعالة في بؾريا
بانتمائو للمنظمة وعرض نشاطاتو بشكل ابهابي عند حديثو للآخرين، وتبتٍ مشاكلها كما لو كانت مشاكلو 

 ابػاصة والشعور بوجود جو أخوي يربطو بعملو.

 الولاء التنظيمي المستمر:-

إف درجة ولاء الفرد في ىذه ابغالة تقاس بالقيمة الاستثمارية، التي من ابؼمكن أف بوققها الفرد لو استمر في     
ابؼنظمة، مقابل ما سيفقده لو التحق بجهات أخرى. حيث أف تقييم الفرد لأبنية البقاء في ابؼنظمة يتأثر بدجموعة 

ة التي تعتبر من ابؼؤشرات الرئيسية لوجود رغبة لدى الفرد من العوامل ومنها التقدـ في السن، طوؿ مدة ابػدم
للبستمرار في عملو. إذ أف الفرد استثمر جزءا لا بأس بو في حياتو في ابؼنظمة أي تفريط أو تساىل من قبلو يعتبر 

طي قيمة بدثابة خسارة لو، خاصة إذا كانت أوجو الاستثمار ىذه غتَ قابلة للنقل إلذ عمل آخر، وربدا أف الفرد يع
للعلبقات الشخصية مع زملبء العمل والتي بنيت عبر السنتُ، ونظاـ التقاعد قد بىتلف من منظمة إلذ أخرى، 
وابؼهارات النادرة قد ترتبط بدنظمة دوف أخرى فالأفراد الذين تقدمت بهم السن قد يفضلوف البقاء في ابؼنظمة نظرا 

 لتضائل فرص العمل بالنسبة بؽم في أماكن أخرى 

 لولاء الأخلبقي )المعيارم(:ا

ويعتٍ إحساس الفرد بالالتزاـ بكو البقاء في ابؼنظمة وذلك مقابل الدعم ابعيد الذي تقدمو ابؼنظمة بؼنسبيها،     
والسماح بؽم بابؼشاركة والتفاؤؿ الابهابي وليس فقط في برديد الإجراءات وكيفية تنفيذ العمل، بل ابؼسابنة في 

ياسات العامة للمنظمة، بفا بهعل الفرد بيتنع عن ترؾ ابؼنظمة لكونو ملتزـ أخلبقيا في وضع الأىداؼ ورسم الس
بسكتُ ابؼنظمة في برقيق ىذه الأىداؼ وتنفيذ السياسات التي شارؾ في وضعها، وكذلك لالتزامو بأخلبؽ ابؼهنة 

 التي برتم عليو البقاء في ابؼنظمة. 

 ثانيا: مراحل الولاء التنظيمي
 (17) التنظيمي للفرد إلذ ثلبثة مراحل متتابعة وىي:الولاء    

                                                           

  124ص  1999، 1در وائل الأردف الطبعبة  التطوير التنظيمي أساسيات كمفاىيم حديثة ،موسى اللوزي ،  17-
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وىي التي بستد من تاريخ مباشرة الفرد لعلمو وبؼدة عاـ، يكوف الفرد خلببؽا خاضعا للئعداد  أ/مرحلة التجربة:
والتدريب والاختبار. ويكوف توجهو الأساسي السعي لتأمتُ قبولو في التنظيم والتعايش مع البيئة ابعديدة التي يعمل 

توقع منو، وإظهار مدى خبراتو ومهاراتو في فيها، وتكييف ابذاىاتو بدا يتلبءـ مع ابذاىات التنظيم وإدراؾ ما ي
 أدائو.

وىذه ابؼرحلة تتًاوح مدتها ما بتُ عامتُ إلذ أربعة أعواـ بعد مرحلة التجريب أو بعد  ب/مرحلة العمل كالانجاز:
 سنة من التحاقو بالتنظيم، ويسعى الفرد إلذ تأكيد مفهومو للئبقاز

في السنة ابػامسة من التحاؽ الفرد بالتنظيم وتستمر إلذ بعد ذلك، تبدأ ىذه ابؼرحلة  ج/مرحلة الثقة في التنظيم:
 حيث تتقوى ابذاىات ولائو والتي تكونت في ابؼرحلتتُ السابقتتُ، من مرحلة التكوين إلذ مرحلة النضج.

 المطلب الثالث: قياس كالعوامل المساعدة في تمنية الولاء التنظيمي
 ءأكلا: العوامل المساعدة في تنمية الولا

لقد تعددت اجتهادات الباحثتُ والدارستُ حوؿ مفهوـ العوامل التي تساعد على تكوين الولاء التنظيمي داخل    
التنظيم، وسنحاوؿ عرض أىم العوامل )ابؼدخلبت( ابؼساعدة في تكوين وتشكيل الولاء التنظيمي والتي تطرؽ إليها 

 (18) العديد من الباحثتُ في كتاباتهم:
من ابؼعروؼ أف للعاملتُ بؾموعة من ابغاجات يسعوف إلذ إشباعها فهم يرغبوف في  لعاملين:إشباع حاجات ا-أ

إشباع حاجاتهم الفسيولوجية الأساسية، وحاجاتهم للؤمن والشعور بالطمأنينة في التنظيم ويسعوف لأف يكونوا 
م الذي لا يساعدىم على إشباع مقدرين، بؿبوبتُ، وأنهم ينتموف بعماعة، ويسعوف بالتالر لتحقيق ذواتهم. والتنظي

حاجاتهم لا بيكن أف يكوف مكانا لاستقرارىم، بل يسعى أعضاءه للبحث عن غتَه ليساعدىم على برقيق ىذه 
 الاحتياجات، بفا يزيد من ولائهم التنظيمي لو ويدفعهم إلذ ابؼزيد من العمل.  

 مقارنة بآخرين في أي نظاـ اجتماعي.  يقصد بها "تلك ابؼرتبة الاجتماعية للشخص المكانة الاجتماعية:-ب
وتشتَ الدراسات إلذ أف بستع العالد بدكانة عالية في التنظيم تؤدي إلذ تكوين ولائو التنظيمي والاستمرار فيو وبذؿ 
أقصى جهد في العمل والرغبة القوية بتحقيق أعلى درجة في ابؼكانة، بفا ينعكس إبهابيا على حسن الأداء وزيادة 

  الإنتاجية.

                                                           

، اتجاىات القيادة التربويين نحو التغيير التنظيمي كعلبقاتهم بالتزامهم التنظيمي بالمملكة العربية السعوديةالعنزي عطالله بن فاحس راضي ،  18-
 96ص  2008لنيل درجة دكتورة في الادارة التًبوية والتخطيط ، جامعة ابؼملكة العربية السعودية ، الرياض مذكرة مكملة 
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يساعد وضوح الأىداؼ التنظيمية علة زيادة الولاء التنظيمي لدى الأفراد العاملتُ فكلما   كضوح الأىداؼ:-ج
كانت الأىداؼ واضحة وبؿددة كلما أمكن برقيق ىذه الأىداؼ وينطبق ذلك على النهج والفلسفة والكفاءة 

ا أدى ذلك إلذ زيادة الولاء التنظيمي الإدارية، فكلما كانت العمليات التنظيمية وظائف الإدارة واضحة كلم
 والإخلبص والانتماء للتنظيم.  

يقصد بالرضا الوظيفي ابؼشاعر التي يبديها الفرد بكو عملو في التنظيم، وينشأ الرضا الوظيفي  الرضا الوظيفي:-د
ا زادت درجة الرضا من الفرد للفرؽ بتُ ما تقدمو لو الوظيفة وما بهب أف تقدمو لو، فكلما كاف الفرؽ بينهما كلم

 الوظيفي لديو.
تعرؼ ابغوافز بأنها "الإمكانيات ابؼتاحة في البيئة المحيطة بالإنساف التي تتهيأ لو تؤدي إلذ تقوية  نظاـ الحوافز:-ق

 دوافعو بكو سلوؾ معتُ وأدائو لنشاطو أو لأنشطة معينة بأسلوب الذي يشبع حاجاتو وتوقعاتو وبرقق أىدافو.
 ثانيا: قياس الولاء التنظيمي: 

بالرغم من قياس الولاء التنظيمي بومل ابؼنظمة تكاليف وجهودا شاقة إلا أنو بوقق فوائد كبتَة بؽا لتساعد     
ابؼنظمة على تصحيح الابكرافات والأخطاء في ابؼمارسات الإدارية، فهناؾ من الفوائد ما يعود على الأفراد ومنها ما 

 (19) بالدرجة الأولذ، ومنها ما يعود على المجتمع ككل. ومن ىذه الفوائد ما يلي: يعود على ابؼنظمة
 يقدـ قياس الولاء التنظيمي للئدارة مؤشرات الدالة على مستوى الأداء الوظيفي.-
تدخل في تركيب أبعاد مادية ومعنوية وإنسانية تتمثل في ابؼشاعر والابذاىات بكو الكثتَ من الأمور ذات العلبقة -

 بتُ العاملتُ وابؼنتظمة.
يعتبر قياس الولاء التنظيمي بدثابة أداة شخصية جيدة، تعتمد الإدارة الناجحة على استخدامها لقياس ومعرفة -

 ابؼشكلبت وابؼعوقات التي تقف أماـ الأفراد والتنظيم.
ء أداة لتشخيص تعمل الأبحاث علة زيادة أحداث تغيتَات في الأداء وظروؼ العمل، حيث يعتبر قياس الولا-

 الأسباب التي تؤثر في رفع أو خوض ولاء العاملتُ لتنظيم. 
 ( 20)ولقياس الولاء التنظيمي يوجد معيارين لقياس الولاء بنا:

أي قياس الولاء التنظيمي من خلبؿ أثر السلوكيات، وكذلك باستخداـ وحدات قياس المعايير الموضوعية:  1
 بالبقاء في التنظيم، دوراف العمل، وكثرة ابغوادث.موضوعية تبتُ مدى رغبة الفرد 

                                                           
 210 289مرجع سبق ذكره  ص ص  ،  عبوري زيد منتَ -19
  189الأردف ص  1، دار الشروؽ الطبعة  قضايا معاصرة في الادارة التربويةبطاح أبضد ، -20
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أي قياس الولاء التنظيمي بواسطة أساليب تقديرية توضح تقدير العاملتُ، درجة ولائهم  المعايير الذاتية: 2.8
 وىذا بيكن أف يؤدي إلذ بلورة مؤشرات مهنية تكشف مستوى الولاء التنظيمي. 

اسة الولاء التنظيمي وبرليلو، عددا من ابؼقاييس ولقد تباينت تلك وقد تطور بعض الباحثتُ ابؼهتمتُ بدر    
 ابؼقاييس في طبعاتها ومكوناتها وكاف أبنها:

 :porter .All*مقياس بورتر كزملبئو 
( فقرة تستهدؼ قياس درجات 15وقد أطلق عليو استبانة الولاء التنظيمي ويتكوف ابؼقياس من بطسة عشر )   

 ولاء الأفراد بابؼنظمة واستعاف بدقياس السباعي لتحديد درجة الاستجابة. 
 :thrton 1981*مقياس تورتن 

لاء التنظيمي كما تضمن ابؼقياس سبعة ( فقرات سداسية للبستجابة لقياس الو 8احتوى ىذا ابؼقياس على بشانية )
 ( فقرات أخرى رباعية وبطاسية الاستجابة تقيس الولاء ابؼهتٍ.7)

 :Marsh et Mannri 1977*مقياس مارش كمانرم 

( فقرات، وقد استخدمها كأداة لقياس إدراؾ الفرد 4حيث قدما مقياسا للولاء مدى ابغياة ويتكوف من أربعة )   
 مدى ابغياة. لكيفية تعميق الولاء

 :jaush et All 1978*مقياس جوش كزملبئو 
 (21) ( فقرات.6وىو بؿاولة لقياس الولاء التنظيمي من خلبؿ ستة )   

 المبحث الثالث: الدراسات السابقة 
أف الدراسات السابقة بؽا أبنية بالغة في تدعيم أي بحث جاري، لأنها تتوفر على الكثتَ من بؼعلومات بغية     

الاستفادة منها في بصيع مراحل البحث، فهي توفر ابؼعلومات النظرية، والبيانات والشواىد الواقعية لتكوف انطلبقة 
موضوع حديث نوع ما، ىذا ما يفسر نقص في ىذا بتُ على أساسها البحث. وموضوع دراستنا ابغالية ىو 

 الصدد خاص الدراسات خاصة الدراسات التي إلذ نفس ابؼتغتَات ابؼتداولة في ىذه الدراسة.
 وفيما يلي نقوـ بعرض ما توصل إليو الباحث من دراسات تتعلق بدتغتَات الدراسة. 
 

 المطلب الأكؿ: دراسات سابقة عربية 

                                                           

 95ضي ،مرج سبق ذكره ص العنزي عطالله بن فاحس را 21-
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 ة بالعدالة التنظيميةأكلا: دراسات عربية خاص
ػ بعنواف، درجة ممارسة المديرية الثانوية العامة في الأردف للدالة التنظيمية  2005دراسة المعايطة -1

ىدفت الدراسة إلذ التعرؼ على درجة بفارسة مديري ابؼدارس كعلبقتها بسلوؾ المواطنة التنظيمية لمعلميهم: 
ية وعلبقتها بسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بؼعلميهم تكونت عينة الدراسة من الثانوية العامة في الأردف للعدالة التنظيم

معلما ومعلمة لتحقيق أىداؼ الدراسة تم اعداد استبيانتُ الأوؿ عن مستوى العدالة  1110مديرا ومديرة، و 72
 التنظيمية والثاني عن مستوى ابؼواطنة التنظيمية وقد كانت نتائج الدراسة كالتالر: 

 ارسة ابؼدارس العامة في الأردف للعدالة التنظيمية متوسطة.اف درجة بف 
  ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في درجة بفارسة مديري ابؼدارس للعدالة التنظيمية، تعزى بؼتغتَ ابؼؤىل

العلمي لصالح ماجستتَ فما فوؽ، في حتُ لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزى بؼتغتَ ابعنس أو ابػبرة 
(22 .) 

ىدفت إلى الكشف عن مستول العدالة التنظيمية في جامعة اليرموؾ،  2011دراسة الشناكم كالعقلة  -2
: وتهدؼ الدراسة الذ ولتحقيق أىداؼ الدراسة ثم استخداـ كعلبقتها بأداء ىيئة التدريس في كسيل تجسيدىا

اداة ابؼقابلة التي تظمنت سؤالا مفتوحا  أداتتُ الأولذ لدراسة مستوى العدالة التنظيمية والاداء الوظيفي، والثانية ىي
عضو ىيئة التدريس في جامعة  481حوؿ سبل برستُ مستوى العدالة التنظيمية. تكونت عينة الدراسة من 

من القادة الاكادبييتُ، ثم التحقق من الصدؽ  12التَموؾ،ثم اختارىم بالطريقة العشوائية اضافة الذ مقابلة 
 د توصلت ىذه الدراسة الذ النتائج التالية: والثبات لأدوات الدراسة و ق

بينت الدراسة اف درجة العدالة التنظيمية في جامعة التَموؾ من وجهة نظر ىيئة التدريس كانت بدرجة متوسطة    
ودرجة أعضاء ىيئة التدريس في جامعة التَموؾ من وجهة نظرىم كانت بدرجة مرتفعة ووجود علبقة ابهابية ذات 

 (23)عزى لأثر متغتَا لرتبة الأكادبيية في بصيع المجالات، جاءت الفروؽ لصالح رتبة الأستاذدلالة إحصائية 

، بعنواف العدالة التنظيمية كعلبقتها بسلوؾ المواطنة لدل العامل 2014دراسة حياة الذىبي  -3
ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على العدالة التنظيمية وعلبقتها بسلوؾ ابؼواطنة بابؼؤسسة بالمؤسسة الجزائرية ػ 

                                                           
، درجة العدالة التنظيمية لدل مديرم المدارس الحكومية كعلبقتها بالرضا الوظيفي لدل معلمي المدارس الثانوية شذا لطفي بؿمود بؿمد -22

 59، ص 2012، رسالة ماجستتَ، قسم للئدارة التًبوية، فلسطتُ، كالحكومية في محافظات الضفة الغربية
، بؾلة تحسينها العدالة التنظيمية في جامعة اليرموؾ كعلبقتها بأداء أعضاء ىيئة التدريس فيها سبلنواؼ موسى والعقلة ربيا بؿمود،  شنطاوي 23-

 70ص 2013الأردف  4العدد  14العلوـ التًبوية والنفسية ، المجلد 
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ابعزائية، دراسة ميدانية بوحدة بوجد الطاقة ابؼتجددة في وسط الصحراء استخدمت الباحثة في ىذه الدراسة ابؼنهج 
ديد علبقتها بسلوؾ ابؼواطنة الوصفي الذي يساعد على تشخيص ظاىرة العدالة التنظيمية وكشف جوانبها، وبر

التنظيمية كما اعتمدت ىذه الدراسة على اداة الاستمارة بعمع البيانات حوؿ العدالة التنظيمية في وحدة البحث 
في الطاقات ابؼتجددة في الوسط الصحراوي، وسلوؾ ابؼواطنة لدى العاملتُ بها، من أجل برقيق أىداؼ الدراسة 

 :  ليها ىذه الدراسة ىيومن أىم النتائج التي توصلت إ
  ابلفاض مستوى العدالة التنظيمية بأبعادىا التوزيعية والاجرائية ولتعامليو، في وحدة البحث في الطاقات

 ابؼتجددة في الوسط الصحراوي.
  ارتفاع مستوى سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية بأبعادىا ابػمسة )الايثار، الكياسة، السلوؾ ابغضاري، الروح ابؼعنوي

 الضمتَ(.ووعي 
  إف ابلفاض في مستوى العدالة التنظيمية في وحدة البحث في الطاقات المجددة في الوسط الصحراوي لا يؤدي

 . (24)إلذ ابلفاض في مستوى ابؼواطنة التنظيمية ابؼمارسة من قبل عمابؽا 
في الجامعات دراسة السعود سلطاف، كبعنواف دريجة العالة التنظيمية لدل رؤساء الاقساـ الأكاديمية  -4

ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على : 2009الأردنية كعلبقتها بالولاء التنظيمي لأعضاء التدريس فيها 
مستوى العدالة التنظيمية بأبعادىا الأربعة ) العدالة التوزيعية وعدالة الاجراءات والعدالة الدفاعية والعدالة التقييمية( 

امعات الأردنية الربظية وبياف علبقتو بالولاء التنظيمي لدى أعضاء التدريسية لدى رؤساء الأقساـ الأكادبيية في ابع
استخدـ في ىذه الدراسة ابؼنهج الوصفي، الأساليب الإحصائية ابؼستخدمة ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات 

تُ وجود علبقة ابؼعيارية ومعامل ارتباط بتَسوف أظهرت الدراسة أف مستوى العدالة التنظيمية لدى رؤساء ، تب
ابهابية طردية إحصائية بتُ بفارسة رؤساء الأكادبيية للعدالة  التنظيمية الولاء التنظيمي لدى أعضاء ابؽيئات 

 التدريسية .

 دراسة عربية خاصة بالولاء التنظيمي  ثانيا:

دراسة الشعلبف  تحت عنواف علبقة الولاء التنظيمي بكفاءة الأداء لدل العاملين  بمطار خالد الدكلي -1
تهدؼ ىذه الدراسة  إلذ التعرؼ على مدى وجود علبقة بتُ الولاء التنظيمي وكفاءة الأداء : 2002بالرياض 

لولاء التنظيمي والتعرؼ على وجود الوظيفي ، وكذا التعرؼ على مدى وجود علبقة بتُ ابؼتغتَات الشخصية وا
                                                           

العامل بالمؤسسة الجزائرية دراسة ميدانية بوحدة البحث في  العدالة التنظيمية كعلبقتها بسلوؾ المواطنة التنظيمية لدلحياة الذىبي ،  -24
 257-254ص  2014، رسالة ماجستتَ في علم الاجتماع التنظيم والعمل ، أدرار ،الطاقات المتجددة في الوسط الصحراكم بأدرار
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علبقة بتُ ابؼتغتَات الشخصية وكفاءة الأداء الوظيفي، وقد استخدـ الباحث في ىذه الدراسة ابؼنهج الوصفي 
فرد من الضباط والأفراد العاملتُ  235واستعاف استبياف كأداة بؽذه الدراسة  حيث تكوف بؾتمع البحث من 

 لت الدراسة إلذ  عدة نتائج أبنها :بدطار ابؼلك خالد بالرياض، وتوص
  وجود علبقة ارتباط طردية دالة إحصائية بتُ الولاء التنظيمي وابؼهنة، الرتبة، العمر، ابغالة الاجتماعية وابؼستوى

 التعليمي، ومدة ابػدمة والراتب الشهري.
 الاجتماعية. وجود علبقة ارتباط طردية إحصائيا بتُ كفاءة الأداء الوظيفي ومدة ابػدمة وابغالة 
  وجود اخت السادسة: إحصائية بتُ كل من الرتبة العسكرية وفئات العمر ومدة ابػدمة وابؼستوى التعليمي

 ( 25) والراتب الشهري ومستوى الولاء التنظيمي
دراسة غنيم بعنواف العلبقة بين الرضا الوظيفي ك الولاء التنظيمي عند أعضاء ىيئة التدريس في جامعة -2

: ىدفت ىاتو لأوؿ دراسة على التعرؼ بتُ الرضا الوظيفي و الولاء التنظيمي عند ىيئة 2007طنية النجاح الو 
التدريس في جامعة النجاح الوطنية، وأثر ابعنس، وابؼؤىل العلمي والرتبة الأكادبيية والكلية وسنوات ابػبرة والعمر 

ئة التدريس، ثم اختيار العينة منهم حجمها على العلبقة بتُ الرضا الوظيفي و الولاء التنظيمي عند أعضاء ىي
 فرد ولإبساـ الدراسة أعدت استبياف مكوف من ثلبث أقساـ :  141

 معلومات شخصية من أعضاء ىيئة التدريس. القسم الأكؿ:
 فقرة.  18مقياس الولاء التنظيمي ابؼكوف من  القسم الثاف:

 وزعة على ستة بؿاور .فقرة م 53مقياس الرضا الوظيفي ابؼكوف من القسم الثالث:
 وأشارت نتائج الدراسة إلذ: 

  أف مستوى الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي عند أعضاء ىيئة التدريس في جامعة النجاح الوطنية مرتفع 
 .ىناؾ فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوى الولاء التنظيمي تعزى إلذ ابعنس والرتبة الأكادبيية 
  مستوى الرضا الوظيفي تعزى إلذ الرتبة الأكادبيية.ىناؾ دلالة احصائية في 
 .ليس ىناؾ فروؽ في الرضا الوظيفي تعزى إلذ متغتَ ابعنس 
  ليس ىناؾ فروؽ في مستوى الرضا الوظيفي و الولاء التنظيمي تعزى متغتَات ابعامعة وابػبرة والعمل ومعدؿ

 (26الدخل.)
                                                           

ياض، رسالة ماجستتَ، جامعة نايف العربية للعلوـ الشعلبف راكاف، علبقة الولاء التنظيمي بكفاءة الأداء لدى العاملتُ بدطار ابؼلك خالد بالر  -25
   252-251الأمنية، الرياض  ص 
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دراسة كافية صحراكم تحت عنواف الثقافة التنظيمية كعلبقتها بالضغط المهني كالولاء التنظيمي كفعالية -3
وتتمحور إشكالية الدراسة كالتالر: ىل ىناؾ علبقة بتُ الثقافة التنظيمية : 2013الذات لدل اطارات الجامعة 

ئرية بسثلت عينة البحث في اطارات ابعامعة ابعزائرية والضغط ابؼهتٍ والولاء التنظيمي وفعالية الذات في ابعامعة ابعزا
 في جامعة ابعزائر، ثم استخداـ ابؼنهج الوصفي وكانت النتائج على النحو التالر: 

 .القيم السائدة لدى الاطارات ابعامعية ىي قيمة العدؿ، قيمة الكفاءة وقيمة فرؽ العمل 
 .تعاني اطارات ابعامعة ابعزائرية من ضغط مهتٍ مرتفع 
 .اف أىم أغراض الضغط ابؼهتٍ التي يعاني منها الاطارات ىي الانهاؾ البدني، كثرة النسياف وقلة التًكيز 
 .اف مستوى الولاء لدى الاطارات ابعامعية منخفض 
 .أف مستوى فعالية الذات لدى الإطارات منخفض 
 معة.توجد علبقة بتُ الثقافة التنظيمية بأبعادىا والضغط ابؼهتٍ لدى اطارات ابعا 
 .توجد علبقة بتُ الثقافة التنظيمية بأبعادىا والولاء التنظيمي لدى اطارات ابعامعة 
 والولاء التنظيمي. توجد علبقة عكسية بتُ الضغط ابؼهتٍ وكل من فعالية الذات 

 (27.)لا توجد علبقة بتُ الثقافة التنظيمية بأبعادىا وفعالية الذات
دراسة شافية بن حفيظ تحت عنواف علبقة النمط القيادم حسب نظرية ىيرسي كبلبتشد بالولاء -4

ىدفت الدراسة إلذ الكشف عن الأبماط :2013التنظيمي ػ لدل العينة المدارس الابتدائية بمدينة كرقلة 
، والولاء التنظيمي لدى القيادية السائدة في ابؼدارس الابتدائية حسب نظرية ىتَسي وبلبتشد من نظر ابؼعلمتُ 

ابؼعلمتُ وعلبقة القيادي بالولاء التنظيمي لدى نفس العينة استخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي، كما اعتمد على 
اداتتُ لتحقيق اىداؼ ابؼؤسسة ، وكما ىو مقياس ىتَسي وبلبتشد لتحديد النمط القيادي ومقياس بورتر وزملبئو 

 (28)توصل إلذ النتائج الآتية: لقياس مستوى الولاء التنظيمي وتم ال

  اف أسلوب التفويض يليو اسلوب الاقناع بنا الأسلوباف الأكثر استخداما في ابؼدارس الابتدائية من وجهة نظر
 ابؼعلمتُ، يليها أسلوب الاشتًاؾ ثم الابلبغ .

                                                                                                                                                                                     

 58-57شذا لطفي بؿمود بؿمد ،مرجع سبق ذكره ص  26-
 270-261وافية صحراوي ، مرجع سبق ذكره، ص  -27

من معلمي المدارس الابتدائية بمدينة علبقة النمط القيادم حسب نظرية ىريسي كبلبنشارد بالولاء التنظيمي لدل العينة شافية بن حفيظ ، 28-
 4-3ص  2013لة ، رسالة ماجستتَ في علم النفس العمل والتنظيم ، ورقلة كرؽ
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 .ىناؾ مستوى متوسط من الولاء التنظيمي لدى معلمي ابؼرحلة الابتدائية بددينة ورقلة 
 فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي باختلبؼ النمط القيادي حسب ىتَسي وبلبتشد  توجد

 من وجهة نظر معلمي ابؼرحلة الابتدائية بددينة ورقلة.
 .لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي تعزى إلذ ابعنس 
 ء التنظيمي تعزى إلذ أقدمية في التدريس.لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الولا 
 .لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى الولاء التنظيمي تعزى إلذ ابؼؤىل العلمي 

 المطلب الثاني: دراسات سابقة أجنبية 
 أكلا: دراسات أجنبية خاصة بالعدالة التنظيمية 

بعنواف العدالة التنظيمية كالثقة كدكر الفعالية الذاتية    GARY RUDERدراسة جارم ركدر -1
تتمحور اشكالية ىذه الدراسة حوؿ التساؤؿ الرئيسي التالر : إلذ مدى بيكن أف تؤثر العدالة : 2003العلية 

التنظيمية بتُ العدالة التنظيمية و الثقة في دور الفعالية الذاتية العالية؟ وتهدؼ ىذه الدراسة إلذ البحث عن العلبقة 
الثقة ودور الفعالية الذاتية العالية، كما اعتمد الباحث في ىذه الدراسة على أداة القياس بعمع البيانات من 
ابؼيداف، وابزذت العينة للدراسة من ابؼوظفتُ ابؼهنيتُ ذو الياقات البيضاء في ابؼنظمات العامة وابػاصة والكبتَة 

موظف أما النتائج التي توصلت إبؽا  350ظف، وبلغ حجم العينة مو  500والصغتَة، البالغ عددىم أكثر من 
 ىذه الدراسة تتمثل في:

 .وجود علبقة ذات دلالة احصائية بتُ العدالة الاجرائية الثقة في ابؼنظمة 
 .العلبقة بتُ العدالة الاجرائية ودور الفعالية الذاتية العالية والثقة في ابؼنظمة لد تكن ذات دلالة 
 ات دلالة احصائية بتُ العدالة التفاعلية والثقة في ابؼشرؼ.وجود علبقة ذ 
 عدـ وجود علبقة ذات دلالة احصائية بتُ العدالة التفاعلية ودور الفعالية الذاتية العالية. 
 .العلبقة بتُ الثقة في ابؼشرؼ ودور الفعالية الذاتية العالية لد تكن ذات دلالة 
الة التنظيمية كتغييب الموظفين كدكر ضغوط العمل بعنواف العد  KO TRABAدراسة كوترابا -3

حيث ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ  على طبيعة العلبقة بتُ مستويات العدالة التنظيمية ومستويات : 2003
ضغوط العمل ومعدلات الغياب . وقد افتًض الباحث أنو كما ارتفعت مستويات العدالة التنظيمية ابلفضت 

عدلات الغياب، وقد شارؾ في ىذه الدراسة عاملوف من مؤسسات بـتلفة  في أمريكا مستويات ضغوط العمل وم
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فردا وقد جاءت النتائج   233لاختبار صحة الفرضيات واجرت الدراسة عن  طريق الانتًنت وبلغ ابؼشاركوف فيها 
 كما يلي :

  التفاعلية والاجرائية( ومستويات ىناؾ علبقة سلبية ذات دلالة احصائية بتُ ابعاد العدالة التنظيمية )التوزيعية
 ضغوط العمل.

 .لا توجد علبقة ذات دلالة احصائية مستويات بتُ العدالة التنظيمية ومعدلات الغياب 
  لا يوجد ىناؾ فروؽ ذات دلالة احصائية بتُ مستويات العدالة التنظيمية ومستويات ضغوط العمل تعزى إلذ

 . (29)جنس ابؼشاركتُ
بعنواف  أثر العالة التنظيمية  على الولاء التنظيمي كالسلوؾ ( KUMARI . AFROZدراسة )  -4

حيث ىدفت الدراسة إلذ برليل أثر العلبقة التنظيمية ، 2013الابداعي بين موظفي الطاقة الحرارية الصناعية 
التنظيمي وسلوؾ  التي تكونت من ثلبثة ابعاد وىي عدالة التوزيع والعدالة التفاعلية والعدالة الاجرائية على الولاء

ابؽند من ابؼوظفتُ  من سونبادرا  NTCPموظف من شركة 70الابداع  للموظف ، وقد تكونت العينة من 
الاداريتُ الذين تطوعوا للمشاركة في ىذه الدراسة ، وقد تم برليل البيانات باستخداـ اختبارات التحليل الوصفي 
والارتباط  وإشارة نتائج الارتباط بتَسوف اف العدالة التنظيمية ذات تأثتَ كبتَ في الولاء والسلوؾ الابداعي لدى 

 العاملتُ الطاقة ابغرارية .

 ثانيا: دراسات أجنبية خاصة بالولاء التنظيمي

: 2014بعنواف العلبقة بين العدالة التنظيمية ككلاء الموظف،   MANOUCHERIدراسة-1
ىدفت ىذه الدراسة إلذ مسح إدراؾ ابؼوظفتُ لدرجة العدالة وعلبقتها مع الولاء الوظيفي و يعتبر متغتَ العدالة 

لثلبث ) التوزيعية الاجرائية والتفاعلية ( ويعتبر ولاء ابؼوظف كمتغتَ تابع، وقد التنظيمية كمتغتَ مستقل بأبعادىا ا
توصلت الدراسة إلذ أف ىناؾ علبقة بتُ العدالة التنظيمية  و الولاء الوظيفي لدى العاملتُ ، أيضا كاف ىناؾ 

 ـ ابؼوظفتُ .ارتباط كبتَ بتُ العدالة التنظيمية ومكوناتها ، والشعور بالانتماء والقبوؿ والتزا

ىدفت ىذه الدراسة إلذ  :MERKIOU ET HENKEN  2004دراسة  مركيورم كىمكن -2
التعرؼ على العلبقة بتُ ابعاد الولاء التنظيمي )العاطفي، ابؼستمر، ابؼعياري( و بؾموعة من ابؼتغتَات ابؼتمثلة في 

                                                           

 71شذا لطفي بؿمود بؿمد ، نفس مرجع سبق ذكره،  29-
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  15عضو واختتَوا من  112العمر، الرتبة الأكادبيية، مدة ابػدمة، و الأداء الوظيفي تكونت عينة الدراسة من 
 كلية طبية في الولايات ابؼتحدة الأمريكية وكندا . وخلصت الدراسة إلذ ما يلي: 

 وجود علبقة ابهابية ذات دلالة احصائية بتُ الولاء التنظيمي ابؼعياري والأداء الوظيفي. 
 .ىناؾ فروؽ ذات دلالة احصائية بتُ الولاء التنظيمي العاطفي ومدة ابػدمة من التعليم العالر 
 .وجود علبقة ابهابية ذات دلالة احصائية بتُ الولاء ابؼستمر ومدة ابػدمة نفسها 
 

 

 

 

 

 خلبصة الفصل

من خلبؿ دراستنا بؽذا الفصل على الإطار النظري والدراسات السابقة تبتُ لدينا عمق العلبقة بتُ العدالة 
التنظيمية والولاء التنظيمي والتي أظهرت بأنها علبقة ارتباطية وتفاعلية بتُ ىذين ابؼتغتَين أف الولاء التنظيمي 

 في ابؼنظمة ويظهر لنا ذلك فيما يلي: يتحقق ويتعزز كلما كاف معيار العدالة التنظيمية عالر 

كلما كانت ابؼنظمة تولر أبنية لتطبيق العدالة التنظيمية كلما كاف الولاء التنظيمي متجذرا في صفوؼ العاملتُ 
 داخل ابؼنظمة بفا يدفعهم إلذ بذؿ جهود إضافية وتضحيات أكبر من أجل برقيق أىداؼ ابؼنظمة.

عاملة بابؼثل وكلما ما الفائدة التي تعود عليهم يبحثوف عن رد ابعميل إلذ ابؼوظفتُ في معظمهم تصدر عنهم ابؼ
 ابؼنظمة بدرجة يكونوف راضيتُ عن سبل تسيتَ ابؼنظمة.

وبؼعرفة أي مدى تطبيق العدالة التنظيمية في تعزيز الولاء التنظيمي داخل ابؼنظمة قمنا بأجراء بحث ميداني سيتم  
 ني من خلبؿ الدراسة ابؼيدانية.من خلبلو معابعتو في الفصل الثا



 

 

 

 

 

 

 انفصم انثاني

انىادي "  دراسة ميدانية نبنك انبركة وكانة

 بانىادي"
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 تمهيد:

سنحاوؿ في ىذا الفصل إثراء ما جاء في القسم النظري بؿاولتُ ابراز ابعوانب ابؼتعلقة بدراستنا وابؼتمثلة في دور     
العدالة التنظيمية في برقيق الولاء التنظيمي بؼوظفي بنك البركة ابعزائري وكالة الوادي، سنقوـ في ىذا الفصل 

بهدؼ معرفة واقع العدالة التنظيمية في ابؼؤسسة بؿل الدراسة، ومدى تأثتَه على الولاء التنظيمي، بدراسة ميدانية 
 EXELحيث نعتمد في ىذا الفصل على ابؼعطيات الإحصائية وتفريغها كميا وكيفياً وذلك بالاستعانة ببرنامج 

 تها بدقة. لتعزيز النتائج ومعرف 22SPSSوبرنامج ابغزـ الإحصائي للعلوـ الاجتماعية 

 يتضمن ىذه الفصل ابؼباحث التالية:

 المبحث الأكؿ: طريقة كأدكات الدراسة الميدانية. -
 المبحث الثاني: نتائج الدراسة الميدانية كتفسيرىا. -
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 المبحث الأكؿ: طريقة كأدكات الدراسة
يتوقف بقاح وابقاز الدراسة ابؼيدانية على برديد طريقة بصع البيانات ابؼتعلقة بدوضوع البحث، إضافة إلذ برديد    

 بـتلف الأدوات الإحصائية ابؼستخدمة لتحليل ىذه البيانات.
ابؼتابعة من أجل برقيق أىداؼ الدراسة تم استخداـ ابؼنهج الوصفي وابؼنهج التحليلي، الذي يستخدـ في وذاؾ     

الدقيقة للظاىرة بطريقة كمية أو نوعية لفتًة زمنية أو عدد من الفتًات من أجل التعرؼ على الظاىرة من حيث 
المحتوى، والوصوؿ إلذ نتائج وتعليمات تساعد في فهم الواقع وبرسينو، وتهدؼ ىذه الدراسة إلذ معرفة أثر العدالة 

 نك البركة بالوادي.التنظيمية على الولاء التنظيمي في ابؼؤسسة ب
 المطلب الأكؿ: طريقة الدراسة

يعتمد برديد طريقة الدراسة على بصع البيانات وعلى معرفة بؾتمع الدراسة ومتغتَاتها، وكيفية قياسها والتأكد    
 من صدؽ وثبات أداة البحث.

 الفرع الأكؿ: مجتمع الدراسة كالعينة
 ة سوؼ نتطرؽ لمجتمع الدراسة ثم للعينة الدراس   

 أكلا: مجتمع الدراسة
وىو )شركة مسابنة  1990مارس 01تأسستيتكوف بؾتمع الدراسة من موظفي بنك البركة بالوادي التي      

، وىو أوؿ مؤسسة مصرفية 1991سبتمبر 01، وبدأ نشاطو فعليا في 1991ماي 20بؿدودة( وتم افتتاحو ربظيا 
،وىو أوؿ مؤسسة مصرفية يساىم  1990أفريل  14تأسست على ضوء قانوف النقد والقرض الذي  صدر في 

تمثلوف في بؾموعة البركة السعودية عبر شركتها القابضة في في رأس مابؽا خواص و أجانب في نفس الوقت ي
البحرين أما الشريك الوطتٍ فيتمثل في بنك الفلبحة والتنمية الريفية حيث يتقاسم ىذاف ابؼسابناف ملكية البنك 

 )بطسمائة مليوف دينار جزائري(. 5.000.000.00مناصفة وحدد رأس ماؿ البنك أنداؾ ب 
عمل وفق أحكاـ الشريعة الإسلبمية في ابعزائر إذ يهدؼ البنك الذ تغطية الاحتياجات وىو بذلك أوؿ مؤسسة ت 

 الاقتصادية في ميداف ابػدمات ابؼصرفية وأعماؿ بسويل واستثمار ابؼنظمة على أساس غتَ ربوي.
ي بنسبة مليار دينار جزائر  2.5الر  2006فيفري 18ونتيجة لتعديل القانوف الأساسي لبنك البركة ابعزائري في 

 % لمجموعة البركة ابؼصرفية:56% لبنك الفلبحة والتنمية الريفية و44
أف تشكيلة ابؽيكل التنظيمي لبنك البركة ابعزائري تأخذ الشكل الهيكل التنظيمي لبنك البركة الجزائرم: -1

بالإضافة الذ ىيئة العاـ الذي تأخذه أي مؤسسة ذات أسهم وىو يتكوف من بؾلس أدارة ومديريات فرعية أخرى 
 للرقابة الشرعية بردد من طرؼ بؾلس الادارة والشكل ابؼوالر يوضح ذلك.
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 (: الهيكل التنظيمي لبنك البركة الجزائرم1-2الشكل)

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 مجلس الإدارة

 لجنة التحقٌق  اللجنة التنفٌذٌة 

 اللجان الداخلٌة 

 المدٌر العام 

  مدٌرٌة العلاقات الخارجٌة

خلٌة مراقبة 

 التسٌٌر

المدٌرٌة العامة المساعدة تكنولوجٌات 

 المعلومات والتطوٌر

  مدٌرٌة التفتٌش والتدقٌق الداخلً

 مدٌرٌة الموارد البشرٌة والوسائل

المدٌرٌة العامة المساعدة الإدارة 

 والمالٌة

 مدٌرٌة المالٌة

 العقاريمدٌرٌة التطوٌر والتسٌٌر 

 مدٌرٌة تطوٌر المعلوماتٌة 

 مدٌرٌة التسوٌق والاعلام 

 مدٌرٌة التنظٌم الالوالدراسات

 مدٌرٌة شبكة النقدٌة والأمن المعلوماتً

مدٌرٌة تموٌل المؤسسات 

 الكبٌرة

مدٌرٌة تموٌل المؤسسات 

 الصغٌرة والمتوسطة

 مدٌرٌة الاعتماد التجاري

 التحصٌل ومراقبة الالتزامات مدٌرٌة

 المدٌرٌة التجارٌة

مدٌرٌة الشؤون القانونٌة 

 والمنازعات
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 وثائق مقدمة من بنك البركة ابعزائري )وكالة الوادي( المصدر:
 أىداؼ بنك البركة الجزائرم:-2

 وتتلخص فيما يلي: 
  خلبؿ استقطاب الأمواؿ وتشغيلها بالطرؽ الإسلبمية الصحيحة.برقيق الربحية من 
 .تطوير وسائل جذب الأمواؿ وابؼدخرات وتشجيع التوفتَ العائلي 
  التمويل اللبزـ لسد احتياجات القطاعات ابؼختلفة لا سيما القطاعات البعيدة عن اماكن الاستفادة من

 التسهيلبت ابؼصرفية التقليدية.
 لوطتٍ وابؼسابنة في بصيع قطاعات الاقتصاد الوطتٍ.التوسع عبر التًاب ا 
 .المحافظة على السمعة ابغسنة وبرستُ ابػدمات ابؼقدمة من طرؼ البنك 
 .ُالقياـ بكافة الأعماؿ التجارية والاستثمارية ابؼشروعة مع دعم ابؼستثمرين وابغرفيت 
 الإسلبمية. أنشاء وتطوير النماذج ابؼصرفية وابؼالية ابؼتفقة مع مبادئ الشريعة 
  تطوير أشكاؿ التعاوف مع البنوؾ وابؼؤسسات ابؼالية الإسلبمية في كافة المجالات وخاصة بؾالات تبادؿ

 ابؼعلومات وتطوير أفاؽ الاستثمار.
 .تطوير سوؽ رأس ابؼاؿ الإسلبمي وابؼسابنة في النوعية وفق ابؼبادئ الإسلبمية 
 طط والاستًاتيجيات التي تساعده على بذنب الوقوع في من أجل برقيق ىذه الأىداؼ تم وضع بؾموعة من ابػ

 ابػاطر وىي كأتي: 
 تدقيق وتطوير نظاـ تسيتَ البنوؾ  -
 التحكم في التكاليف ووضع أدوات برليل ابؼردودية ومتابعة النتائج. -
 تغطية السوؽ المحلية وتوسيع بؾاؿ الاستثمارات وتنويع تشكيلة ابؼنتجات. -
 نك.تدعيم الأمواؿ ابػاصة بالب -

 مهاـ بنك البركة الجزائرم:
 يقوـ البنك بدهاـ التالية:  
 في مجاؿ الخدمات المصرفية: -أ  

قبوؿ الودائع النقدية، فتح ابغسابات ابعارية، حسابات الايداع ابؼختلفة، دفع قيمة الشيكات ومقصاتها،  .1
 برصيل الأوراؽ التجارية، برويل الأمواؿ في الداخل وابػارج، فتح الاعتمادات ابؼستندية وتبليغها.
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 تعامل العملبت الاجنبية بيع وشراء على أساس السعر ابغاضر دوف الآجل. .2
 ارة ابؼمتلكات وغتَ ذلك من ابؼوجودات القابلة للئدارة ابؼصرفية على اساس الوكالة  اد .3
 القياـ بالدراسات ابػاصة بحساب ابؼتعاملتُ مع البنك وتقديم ابؼعلومات والاستشارات ابؼختلفة. .4

 في مجاؿ الخدمات الاجتماعية: -ب 
المجلبت حيث بسكن ابغاصل على القرض لتحستُ  تقديم القرض ابغسن لغايات الانتاجية والاستهلبكية في بصيع

 دخلو ومعيشتو انشاء وادارة الصناديق ابؼخصصة بؼختلف الغايات الاجتماعية ابؼعتبرة.
 في مجاؿ تمويل كالاستثمار -ج  

يقوـ البنك بتقديم التمويل اللبزـ كليا أو جزئيا في بـتلف الاحواؿ والعمليات القابلة للتصفية الذاتية ويشمل  .1
 لك أشكاؿ التمويل بابؼضاربة، ابؼشاركة ابؼتناقصة بيع ابؼرابحة لأمر بالشراء. ذ

 الابساف الابهاري ولاصطناع  .2
توظيف الأمواؿ التي ترغب اصحابها في استثمارىا مع ابؼواد ابؼتاحة لدى البنك وذلك وفق نظاـ ابؼضاربة  .3

 ابؼشتًكة. 
 تصرفات كأعماؿ أخرل -د  

 قيات مع الأفراد والشركات وابؼؤسسات المحلية والاجنبية.إبراـ العقود والاتفا 01
 تأسيس الشركات في بـتلف المجلبت لا سيما مكملة للؤوجو نشاط البنك. 02
 بسلك الأصوؿ ابؼنقولة وغتَ ابؼنقولة وبيعها واستثمارىا وتأجتَىا واستأجرىا. 03
 البنك وابؼتعاملتُ معو في بـتلف المجالات.انشاء صناديق للتامتُ الذاتي والتامتُ التعاوني لصالح  04
 تلقي الزكاة قبوؿ ابؽبات والتبرعات واشراؼ على انفاقها في المجلبت والغايات ابؼخصصة بؽا  05
 الدخوؿ في الابرادات ابؼهنية المحلية والاقليمية والدولية  06
 مبادئ التمويل في بنك البركة: -3

ن ابؼؤسسات ابؼالية والإسلبمية، تتوقف بسويلبتها على بؾوعة من ابؼبادئ أف بنك البركة ابعزائري مؤسسة م    
ابؼتعارؼ عليها والإعماؿ ابؼصرفية ابؼتوافقة مع مبادئ الشريعة الاسلبمية بالإضافة إلذ كونو مؤسسة مصرفية بذارية 

 ي كالاتي:تقوـ بأعماؿ التمويل والاستثمار وىاتو ابؼبادئ منها ما ىو شرعي ومنها ما ىو عملي وى
 بهب اف تكوف بصيع التمويلبت ابؼمنوحة من قبل البنك مطابقة بؼبادئ الشريعة الإسلبمية.  -
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بجب أف تطابق تدخلبت البنك الاعراؼ ابؼصرفية الرامية إلذ توظيف واستغلبؿ ابؼوارد ابؼمنوحة لو من قبل  -
 الزبائن وابغيطة من ابؼخاطر ابؼتعلقة بها ابؼوارد.

 ابؼقدمة للشروط المحددة من طرؼ السلطات النقدية الواردة أساسا ضمن القاعد الاحتًازية  موافقة التوميلبت -
 الزامية دراسة ابؼخاطر لكل الطلبات ابؼقدمة من العملبء حتى لو كانت مغطاة جزئيا أو كليا بضمانات مالية  -
 الاعتماد على ابؼهنية بشكل كبتَ في ابزاذ القرارات التمويلية. -

 لجزائرم ككالة الوادمبنك البركة ا
 تقديم ككالة الوادم:

 التعريف بالوكالة  -1
سكن الوادي والتي فتحت 400ابؼتواجد مقرىا بحي  304وكالة بنك البركة ابعزائري الوادي رقم 

ـ وتضم طاقم يتشكل من عماؿ وإطارات تتميز بالكفاءة والتدريب، وبسثل الوكالة مركز  15/05/2011
 نك وىي ابػلية الفعالة لاحتواىا على ىياكل الاستقباؿ وابؼعابعة.ابػدمات القاعدية للب

 دكر الوكالة في عمل البنك:
تشكل الوكالة ابؽيكل القاعدي للبستغلبؿ في عمليات بنوؾ الإبداع والائتماف وتعتبر مركز للتكاليف والاجراءات   

 كما أنها بسثل في حد ذاتها بؿل بذاري وىي بؾبرة على تطويره.
عتبار الوكالة بؿرؾ رئيسي في نشاط البنك حيث بهب اف تضمن كل ابػدمات ابؼطلوبة في العملبء وىذا بيكن ا

 بعنبهم وكسب احتًامهم.
 صورة البنك كما تعتمد على مردودية الوكالة بصفة خاصة.

صادية للوكالة دور خاص في الاعلبـ وتقديم النصائح وذلك بهدؼ التطوير وكذا القضاء على التعقيدات الاقت
 والراجعة للخبرة المحدودة للؤعواف الاقتصاديتُ في التحكم في مشكل التمويل.

 دراسة وبرليل ملفات التمويل والتكفل بعمليات برصيل القيم ابؼقدمة من طرؼ العملبء وتطبيق أوامر التسديد.
 برقيق بـطط بصع ابؼوارد طبقا للتوجيهات والتنبؤات بؿددة من طرؼ ابؼديرية العامة.

 الهياكل التنظيمي للوكالة: 
 سنستعرض فيما يلي ابؽيكل التنظيمي ابػاص بالوكالة ابؼستقلة الوادي مكاف التًبص/ وبـتلف ابؼصالح ابؼكونة بؽا.
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 (: الهيكل التنظيمي لبنك البركة 2-2الشكل )
 
 
 
 
 
 
 
 

 من اعداد طلبة اعتمادا على وثائق ابؼؤسسة المصدر: 

يشكل الفرع ابػدمات القاعدية للبنك وبفضل ىياكل الاستقباؿ وابؼعابعة يتعتُ عليها تلبية حاجيات العملبء 
فعالة للقياـ بالبحث الدوري للعمليات ابؼكتسبة التي بذعلها في إطار التنظيم ايضا ويتعتُ عليها بكونها خلية 

 الساري ابؼفعوؿ ومن اجل برقيق الاىداؼ ابؼسطرة للفرع بست ىيكلتو كما يلي:
خاضع مباشرة برت سلطة مدير الشبكة ويعتبر ابؼسؤوؿ الأوؿ عن التسيتَ والنتائج التجارية  المػػديػػر: -1

 ل بنك البركة ابعزائري على ابؼستوى المحلي مكلف أساسا بالتنسيق ابؼتبعة ابؼراقبة لنشاطات الفرع.ليهكلتو ىو بفث
: وىي ابؼصلحة التي قمنا بإبقاز تربصنا فيها حيث تتكفل بالنشاطات ابؼتعلقة بدراسة مصلحة التمويلبت -2

الذ ابؼديرية ابؼركزية للئقرار فيها كما تتكفل وبرليل ابؼلفات التمويل حيث تقدـ الآراء حوؿ ملفات ابؼعابعة وترسلها 
بتًخيصات التمويل وتقوـ بدتابعة ومراقبة الالتزامات ابػاصة بابؼلفات ابؼقبولة للحصوؿ الضمانات المحددة في 
التًاخيص واعداد منع عقود التزاـ وبالإضافة الر متابعة استعماؿ التمويلبت ومتبعة جداوؿ التسديد كما تتكفل 

 القانونية ابػاصة بتسيتَ عملية التمويل. بالشؤوف
تقوـ مصلحة الصندوؽ بجميع الاعماؿ ابؼتعلقة بالصندوؽ فتقوـ بتسيتَ  مصلحة الصندكؽ /المحفظة: -3

حسابات الزبائن وابؼستخدمتُ القياـ بالتسديد التحويلبت والوضع برت التصرؼ كما تصدر الشبكات ابؼصرفية 
مليات ابػاصة بالأوراؽ ابؼالية التجارية كسندات الصندوؽ السفتجات الاكتاب وبسنح دفاتر توفتَ وتسيتَ الع

 والرىن العقاري ...الخ 

مصلحة التدقٌق 

 المحاسبً

ملحة المكلف 

 بالزبائن

التجارة مصلحة 

 الخارجٌة

 مدٌر الوكالة 

ملحة المحفظة/ 

 الصندوق
 مصلحة التموٌلات
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وىي تقوـ بجميع العمليات ابؼتعلقة بالتجارة ابػارجية وعمليات الاستتَاد  مصلحة التجارة الخارجية: -4
 وـ بتصريح ابؼلفات لبنك ابعزائر.والتصدير كتوطتُ عمليات التجارية ومعابعة التسليمات ابؼستندية كما تق

وىي تقوـ بجميع عمليات تدقيق ومراجعة حسابات القوائم ابؼالية وذلك  مصلحة التدقيق كالمحاسبة: -5
 استنادا الذ الوثائق اللبزمة لإثبات وصحة ودقة معلومات القوائم ابؼالية 

 ثانيا: عينة الدراسة
 موظفي لبنك البركة بالوادي. ( من 26اختتَت عينة عشوائية بسيطة عددىا )  

 (: تحديد العينة المستهدفة1-2الجدكؿ رقم )
عدد الاستمارات 

 الموزعة
عدد الاستمارات القابلة  عدد الاستمارات الملغاة عدد الاستمارات المسترجعة

 للتحليل
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار التكرار

26 26 100% 2 7% 24 93% 
 من إعداد الطلبة بالاعتماد على معطيات الاستبيافالمصدر: 

 ثالثا: تحديد متغيرات الدراسة ككيفية قياسها

 بسثلت متغتَات الدراسة في ابؼتغتَ ابؼستقل وابؼتغتَ التابع.
وىو ابؼتغتَ الذي نكوف أحرارا في التعبتَ عنو بأي قيمة ضمن معادلة معينة، والذي تتحدد المتغير المستقل:  -

الولاء  . ويتمثل في دراستنا ىذه في "(30) على أساسو القيمة التي يتخذىا متغتَ آخر يسمى ابؼتغتَ التابع
 التنظيمي".

ىو ابؼتغتَ الذي تتحدد قيمتو تبعا للقيم التي تتخذىا متغتَات أخرى تسمى بابؼتغتَات المتغير التابع:  -
العدالة التوزيعية،  التنظيمية ويتكوف من الأبعاد التالية:). ويتمثل في دراستنا ىذه في العدالة (31)ابؼستقلة

 العدالة الاجرائية، العالة التفاعلية(
 كيفية قياس متغيرات الدراسة:-

 تم الاعتماد على مقياس ليكارت ابػماسي كما يوضحو ابعدوؿ التالر:
 (: مقياس ليكارت الخماسي2-2الجدكؿ رقم )

                                                           
 .410، ص 1985لبناف، -دار النهضة العربية للنشر، بتَوتموسوعة المصطلحات الاقتصادية الإحصائية، عبد العزيز فهمي ىيكل،  -30
 .123نفس ابؼرجع السابق، ص  -31

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة الاستجابة
 1 2 3 4 5 الدرجة
 1779ػػػػػػ  1 2.59ػػػػػػ  1.8 3.39ػػػػػػ  2.6 4.19ػػػػػػ  3.4 5ػػػػػػ  4.20 المجاؿ
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 17دار الوفاء، السعودية، ص، SPSSمقدمة في الإحصاء الوصفي كالاستدلالي باستخداـ عز عبد الفتاح،  المصدر:
 ثالثا: طريقة جمع البيانات

 تم الاعتماد في بصع البيانات اللبزمة للبحث على نوعتُ من ابؼصادر بنا:    

 أكلا: المصادر الأكلية

وتتمثل في كل ما يتوفر من كتب متعلقة بابؼوضوع وكذلك رسائل ماجستتَ وماستً متعلقة بدور نظاـ التحفيز      
 على الكفاءة الإنتاجية.
 ثانيا: المصادر الثانوية

كأداة بعمع (( 01)أنظر الملحق رقم ) تصميم استبياف موجو بؼوظفي بنك البركة بالوادي. وتتمثل في    
 البيانات الأولية ابؼتعلقة بدجتمع البحث وتطبيقها على عينة بفثلة لو.

 وابعدوؿ التالر يوضح توزيع عبارات الاستبياف ابػاصة بعبارات الولاء التنظيمي.
 الولاء التنظيمي(: توزيع عبارات الاستبياف الخاصة 3-2الجدكؿ رقم )

 
 
 
 

 من إعداد الطلبة بناء على الاستبيافالمصدر: 
 وابعدوؿ التالر يوضح توزيع عبارات الاستبياف ابػاصة بعبارات العدالة التنظيمية.

 (: توزيع عبارات الاستبياف الخاصة العدالة التنظيمية4-2)الجدكؿ رقم 
 العبارات العدالة التنظيمي
 5إلذ  1من  العدالة التوزيعية
 10إلذ  6من  العدالة الاجرائية
 14إلذ  11من  العالة التفاعلية

 : من إعداد الطلبة بناءا على بيانات الاستبيافالمصدر
 رابعا: صدؽ كثبات أداة الاستبياف

يقصد بثبات الاستبانة أف تعطي نفس النتيجة لو تم إعادة توزيعها أكثر من مرة على نفس العينة وبرت نفس     
 الظروؼ والشروط.

وقد تم التأكد من ثبات استبانة الدراسة من خلبؿ طريقة معامل ألفا كرونباخ، وكانت النتائج كما ىي مبينة في    
 ابعدوؿ:

 العبارات الولاء التنظيمي

 13إلذ  01من  الولاء التنظيمي
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 الثبات للبتساؽ الداخلي للفقرات المتغير المستقل كالمتغير التابعمعامل (: 5-2الجدكؿ رقم )
 
 
 

 

 (22SPSSالدراسة وبـرجات نظاـ )من إعداد الطلبة بناء على نتائج المصدر: 

 Cronbach Alphaمن أجل التأكد من ثبات واتساؽ أداة الدراسة تم استخداـ اختبار ألفا كرونباخ      
( وبالتالر تتمتع أداة الدراسة بصورة عامة بدعامل 0.948بينت نتائج القياس ارتفاع معامل ألفا للبستبانة ككل )

 الدراسة وإمكانية ثبات النتائج التي تسفر عنها. ثبات عاؿ يتيح بؽا برقيق أىداؼ

 المطلب الثاني: أدكات الدراسة
قصد القياـ بالتحليل الإحصائي للبيانات ابؼتعلقة بدوضوع البحث استخدمنا أدوات إحصائية وكذلك برامج 

 إحصائية.
 الفرع الأكؿ: الأدكات الإحصائية المستخدمة لقياس كتقييم متغيرات الدراسة

 وقد (32): ىي أسلوب من أساليب التبويب الذي يعتمد على عدد ابؼرات التي تكرر فيها ابؼفردةالتكرارات .
 استعملت لتحديد عدد الإجابات ابػاصة بكل ابؼستجوبتُ.

 وىو برويل التكرارات ابؼطلقة إلذ تكرارات نسبية، أي بوسب تكرار كل فئة كنسبة مئوية من النسبة المئوية :
 (33) ارات التي يتضمنها التوزيع التكراري، ويستخدـ بؼعرفة التوزيع النسبي لأفراد العينة.بؾموع التكر 

 المتوسط الحسابي(:Mean يعتبر ابؼؤشر الأكثر أبنية لقياس ابؼواضع ابؼركزية، ويستخدـ بكثرة في )
 ( 34) بـتلف الدراسات وابغسابات.

 الانحراؼ المعيارم:(ß)  مقياس إحصائي بؼدى تشتت بؾموعة من القيم حوؿ وسطها ابغسابي، وىو
  (35) ابعذر التًبيعي للتباين.

 ( الأىمية النسبيةRII):  تستخدـ لتحديد نسبة الأبنية في إجابات العينة، ويستخدـ ابؼؤشر النسبي
 لتصنيف ابؼعايتَ وفقا لأبنيتها النسبية، كما موضح في ابعدوؿ التالر:

 (: فئات مؤشر الأىمية النسبية6-2رقم )الجدكؿ 
                                                           

 .10دار ىومة للطباعة والنشر والتوزيع، ابعزائر، صفوائد الإحصاء، دركس ك تمارين، بوشاشي بوعلبـ،  -32
 .736عبد العزيز فهمي ىيكل، مرجع سابق، ص  -33
 .50، ص 2009التوزيع، عماف دار الثقافة للنشر و مقدمة في الإحصاء مفاىيم ك طرائق، أبضد مصطفى الأشقر،  -34
 .798عبد العزيز فهمي ىيكل، ابؼرجع السابق، ص  -35

 معامل آلفا كركنباخ اسم المتغير
 0.956 المتغير المستقل )الولاء التنظيمي(

 0.870 المتغير التابع )العدالة التنظيمية(
 0.948 معامل آلفا كركنباخ الكلي
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La source :AKadin O.P.2011. Development of a MALTI - Criteria Approach 
for the Selection ofSustairable Materials for Building Projects PLiD thesis. 
University of Wolverhampton UK. 

 يستعمل للتأكد من الاتساؽ الداخلي لعبارات الاستبياف.آلفا كركنباخ : 
 ة من القيم عن وسطها ابغسابي وكلما كبر التباين كلما دؿ : ىو مقياس مدى تشتت بؾموعتحليل التباين

 (36) ذلك على تشتت أكبر.
 يستخدـ للتنبؤ بقيمة ابؼتغتَ، يسمى ابؼتغتَ التابع من خلبؿ بؾموعة من ابؼتغتَات تحليل الانحدار :

 ابؼستقلة، ويسمى ثنائي إذا كاف ىناؾ متغتَين فقط، الأوؿ متغتَ مستقل، والثاني متغتَ تابع.
 الفرع الثاني: البرمجيات الإحصائية المستخدمة

 وتتمثل فيما يلي:    
  برنامجIBM SPSS Statistique v22:  ىو برنامج يعد أحد أىم وأشهر حزـ البرامج ابعاىزة

 ( 37) في بؾاؿ ابؼعابعة الإحصائية للبيانات.
  برنامجEXCEL : الالكتًونية وإجراء العمليات ىو أحد بؾموعة برامج الأوفيس ووظيفتو إنشاء ابعداوؿ

 (38) ابغسابية والإحصائية ابؼعقدة بسرعة وكفاءة عالية، وكذلك إضافة ابؼخططات والرسوـ البيانية.
 

 

 المبحث الثاني: نتائج الدراسة الميدانية كتفسيرىا 

                                                           
 .08عبد العزيز فهمي ىيكل، مرجع سابق، ص -36
 أطروحة ماجستتَ فياستخداـ تحليل المسار في دراسة العوامل المناخية المؤثرة على كمية الأمطار في محافظة راـ الله، إبراىيم سالد إبراىيم أبو عمرة،  -37

 .43الإحصاء، جامعة الأزىر، غزة، ص
 .01دار العلوـ للنشر والتوزيع، بتَوت، بدوف سنو نشر، ص، 2003تعلم برنامج مايكركسوفت اكسل بؿسن بؾم ابؼالكي،  -38

 مستول الأىمية الفئة رقم الفئة
 ضعيفة جدا (0.2 – 0) 1
 ضعيفة (0.4 – 0.2) 2
 متوسطة (0.6 – 0.41) 3
 مرتفعة (0.8 – 0.61) 4
 مرتفعة جدا (1 – 0.81) 5
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بؼطلب خلبؿ ا ىا منرختباواثم برليلها وؿ، لأابؼطلب اسة في رالدانتائج ض رػث بعػبؼبحا اىذخلبؿ من ـ سنقو   
 الثاني. 

 المطلب الأكؿ: عرض كتحليل نتائج الدراسة
 الفرع الأكؿ: المتغيرات الديموغرافية

من أجل برديد عينة الدراسة قمنا بتمثيل القسم الأوؿ ابػاص بالبيانات الشخصية والتي تصف عينة الدراسة     
 .EXCELوبرنامج  22SPSSباستخداـ برنامج 

 ينة حسب العمرأكلا/ توزيع أفراد الع

 حتى تكوف النتائج أكثر وضوحا قمنا بتمثيلها في الرسم البياني التالر:

 

 
 

 

 

 

 

 

 (xlإعداد الطلبة بناء على نتائج الدراسة وبـرجات نظاـ ): المصدر

 ( ُالتي بسثل فئة الشبابي  40سنة إلذ 30يتبتُ لنا من الشكل أعلبه أف الفئة العمرية التي تتًاوح بت )سنة
%( من حجم العينة وىذا راجع إلذ ابؼهارات التي تتمتع بها ىذه الفئة إلذ جانب قدرتها 50نسبة بػ )أعلى 

 على برمل الأعباء.
 

 توزيع أفراد العينة حسب المستول التعليم: :ثالثا

 قمنا بتمثيل نتائج الدراسة في الرسم البياني التالر:

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

40%

45%

50%

 سنة 50الى  41من  سنة 40الى  30من  سنة 30اقل من 

ٌة
ئو

لم
 ا
ب

س
لن
ا

 

سنة 30اقل من  سنة 40الى  30من   سنة 50الى  41من    

1سلسلة  24% 50% 26%

تركٌبة الأفراد حسب (: 3-2)الشكل رقم 
 العمر
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  (Excelإعداد الطلبة بناء على بـرجات ) :المصدر

من خلبؿ الشكل نلبحظ أف ابؼستوى التعليمي الذي غلب أفراد العينة الإحصائية ىو ابؼستوى ابعامعي بنسبة    
%. وىذا يعود بؼا تتطلبو وظائف ابؼؤسسة من خبرات ومهارات تواصلية 32% ثم يليو مستوى ثانوي أو أقل53

 واجتماعية ومؤىلبت تقنية معا.

 رابعا/ توزيع أفراد العينة حسب المستول الوظيفي: 
 قمنا بتمثيل النتائج في رسم بياني لتوضيحها أكثر كالآتي:

 
 

 

 

 

 

 (Excelالطلبة بناءا على بـرجات ) المصدر: إعداد
% ثم تليها وظيفة 40نلبحظ أف ابؼستوى الوظيفي الذي غلب على أفراد العينة الإحصائية ىي إطار بنسبة    

 %.11% أما نسبة الوظيفة الأقل بسثلت في وظيفة إطار سامي بنسبة 32عوف بركم بنسبة 
 خامسا: توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات الخدمة:

 دراسات علٌا جامعً ثانوي أو أقل

1سلسلة  32% 53% 15.80%

32% 

53% 

15.80% 

ور
ح
لم

 ا
ن
وا

عن
 

تركٌبة الأفراد حسب (: 4-2)الشكل رقم 
 المستوى التعلٌمً

%40 

32% 

14% 

11% 

تركٌبة الأفراد حسب (: 3 -2)الشكل رقم 
 المستوى الوظٌفً

 إطار

 عون تحكم

 تنفٌذي

 إطار سامً



 دراسة ميذانية نبنك انبركة وكانة انىادي "بانىادي"                                يانفصم انثان
 

11 
 

نتائج الاستبانة برصلنا على النتائج التي سنعرضها في الرسم البياني  ( على ضوءExcelمن خلبؿ بـرجات )   
 التالر:

 

 

 

 

 

 

 (Excelإعداد الطالبات بناء على بـرجات )المصدر: 
%. تليها 50سنوات بنسبة  5نلبحظ أف أغلبية ابؼوظفتُ تتًاوح عدد سنوات ابػدمة لديهم من سنة إلذ     

% من ابؼوظفتُ 10سنوات، و 10إلذ  6% التي بسثل ابؼوظفتُ الذين تتًاوح سنوات ابػدمة لديهم من 32نسبة 
ابؼؤسسة تهتم باستقباؿ العماؿ سنوات. وىذا يدؿ على أف  10تتًاوح عدد سنوات ابػدمة لديهم لأكثر من 

 ابعدد وتركز على الولاء والرضا الوظيفي من الطرفتُ للعماؿ وابؼؤسسة.  

 الفرع الثاني: الاتجاه العاـ لآراء المستجوبين
 أكلا: الآراء الخاصة بالولاء التنظيمي 

 بالولاء التنظيمي(: المتوسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم كالترتيب للآراء الخاصة 7-2الجدكؿ رقم)
 

Mea غ ـ بشده غ موافق محايد ـ بشده موافق العبارات الرقم
n 

ß RII  
F % F % F % F % F % 

 موافق 0,82 0,67 4,08 0 10 0 11 18 02 26 01 55 02 أشعر بالانتماء للبنك 1

أشعر بالفخز والاعتزاز  2
 موافق 0,82 0,72 4,11 6 11 5 10 5 02 40 01 33 02 بدوري في البنك

الرغبة في الاستمرار في  3
العمل لدى البنك إلذ 

 غاية التقاعد
 بؿايد 0,8 0,95 4 3 08 5 13 5 02 29 01 55 02

أشعر بقيمي ومبادئي  4
 موافق 0,75 1,08 3,74 3 03 18 14 3 05 21 02 13 02الشخصية تلتقي مع 

 أقل من سنة
8% 

من سنة الى خمس 
 سنوات

50% 

 10الى  6من 
 سنوات

32% 

 سنوات 10أكثر من 
10% 

تركٌبة الأفراد حسب عدد سنوات (: 4-2)الشكل رقم 
 الخدمة
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 قيم ومبادئ البنك

أشعر بالتقارب بتُ  5
الشخصية أىدافي 

 واىداؼ البنك
02 37 02 55 06 8 12 0 04 0 4,47 0,64 0,89 

موافق 
 بشدة

الرغبة في البقاء في  6
البنك لأنو بوقق لر 

 مكاسب مادية معتبرة
 موافق 0,78 0,86 3,89 0 03 10 11 10 04 21 02 58 06

الالتزاـ بدواعيد العمل  7
من أجل ابغصوؿ 

 ابؼكافاة ابؼادية
04 58 03 37 02 5 09 0 08 0 4,32 0,57 0,86 

موافق 
 بشدة

الامن الوظيفي في  8
البنك أفضل من 

الأمن الوظيفي في 
 مؤسسات أخرى

 بؿايد 0,81 1,03 4,05 3 09 8 09 10 04 39 01 39 03

البقاء في البنك حاليا  9
يكسب الكثتَ في 

 ابؼستقبل
 موافق 0,77 0,90 3,87 3 06 5 12 15 03 21 02 55 10

اتقبل أي عمل في  10
البنك لاف البقاء 

سيكسبتٍ الكثتَ من 
 ابؼزايا ابؼادية وابؼعنوية

 موافق 0,84 0,76 4,95 0 04 3 12 13 04 37 02 47 03

مستعد لتقديم جهد  11
 أكبر للبقاء في البنك

 موافق 0,77 1,12 3,84 3 11 13 11 15 02 34 0 34 04

أرفض ترؾ العمل مع  12
للعمل البنك لارتياحي 

 مع الفريق
 موافق 0,83 0,88 4,16 0 10 8 10 8 02 39 01 45 03

العلبقة الاجتماعية في  13
البنك بذعلتٍ ملزما 
 بالاستمرار بالعمل

 موافق 0,79 0,88 3,97 0 06 8 15 16 02 29 01 47 02

 موافق 0.8 0.9 4 الولاء التنظيمي
 (.22SPSSالإحصائي ): إعداد الطلبة بناء على بـرجات البرنامج المصدر

أي أننا نسجل مستويات  «موافق» من خلبؿ النتائج ابؼوضحة في ابعدوؿ السابقة فإف أغلب الابذاه ىو   
( وأبنية نسبية مرتفعة 0.76( بابكراؼ معياري )4.95متجانسة، حيث أف أعلى قيمة للمتوسط ابغسابي )

RII= 84%( 10، كانت للعبارة رقم" ) بنك لاف البقاء سيكسبتٍ الكثتَ من ابؼزايا ابؼادية اتقبل أي عمل في ال
 "وىذا يدؿ على أف موظفي بنك البركة بالوادي يتمتعوف بصورة جيدة بالولاء التنظيمي للمؤسسة.وابؼعنوية 

 ثانيا: تقييم العدالة التنظيمية من كجهة نظر العاملين
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 أكلا: بعد العدالة التوزيعية
الحسابي كالانحراؼ المعيارم كالترتيب للآراء الخاصة ببعد العدالة (: المتوسط 8-2الجدكؿ رقم )

 التوزيعية
Mea غ ـ بشده غ موافق محايد ـ بشده موافق العبارات الرقم

n 
ß RII  

F % F % F % F % F % 
توزيع ابغوافر وابؼكافآت  1

 0,85 0,76 4,26 2 0 3 10 10 08 42 03 0 05 يتم بشكل عادؿ
موافق 
 بشدة

تتم التًقيات وفقا  2
 0,87 0,85 4,37 3 04 40 14 0 04 30 02 30 02 للقوانتُ ابؼنظمة

موافق 
 بشدة

يتم تقاسم أعباء العمل  3
 موافق 0,69 1,46 3,47 4 01 60 12 30 06 29 04 25 03 بشكل عادؿ

يعتمد ابؼدير على تقييم  4
الاداء على ابعهد 
ابؼبذوؿ من طرؼ 

 ابؼوظف

 بؿايد 0,83 1,00 4,16 5 06 0 07 10 09 42 01 42 03

 موافق 0.80 1.03 4 العدالة التوزيعية

 ثانيا: بعد العدالة الاجرائية 
(: المتوسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم كالترتيب للآراء الخاصة ببعد العدالة 9-2الجدكؿ رقم )

 الاجرائية
Mea غ ـ بشده غ موافق محايد ـ بشده موافق العبارات الرقم

n 
ß RII  

F % F % F % F % F % 
بررص الادارة على  1

الاستماع لرأي ابؼوظف 
  قبل ابزاذ القرارت

 موافق 0,83 0,90 4,13 0 07 8 09 10 4 39 02 42 03

تقوـ الادارة بجمع  2
ابؼعلومات قبل ابزاذ 

  القرارات
04 39 04 52 2 5 14 3 02 0 4,42 0,72 0,88 

موافق 
 بشدة

تسمح الادارة للموظفتُ  3
بالاعتًاض على القرارات 

  التي يرونها غتَ مناسبة
03 34 01 66 0 0 03 0 07 0 4,66 0,48 0,93 

موافق 
 بشدة

تقوـ الادارة بتطبيق  4
القرارات الادارية على 
ابؼوظفتُ ابؼعنيتُ دوف 

  بريز

05 34 02 63 1 3 13 0 02 0 4,61 0,54 0,92 
موافق 
 بشدة

موافق  0,91 0,60 4,55 0 15 0 15 5 2 60 02 34 02تقوـ الادرة على تقييم  5
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 بشدة   أداء بدعايتَ واضحة
موافق  0.89 0.65 4،47 العدالة الإجرائية 

 بشدة

 ثالثا: بعد العدالة التفاعلية 
العدالة (: المتوسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم كالترتيب للآراء الخاصة ببعد 10-2الجدكؿ رقم )

 التفاعلية
Mea غ ـ بشده غ موافق محايد ـ بشده موافق العبارات الرقم

n 
ß RII  

F % F % F % F % F % 
لا أتردد في تغيتَ موقفي  1

عندما اقتنع بعدـ 
 صحتو.

03 34 03 58 03 8 14 0 03 0 4,5 0,64 0,9 
موافق 
 بشدة

احرص على إحداث  2
تغتَات في أساليب 

 فتًة.العمل كل 
02 55 01 32 03 8 12 3 08 3 4,11 0,86 0,82 

 موافق

أقوـ بدساعدة زملبئي في  3
العمل في حالة وجود 

 أعباء إضافية.
03 42 02 42 02 13 13 0 06 3 4,21 0,87 0,84 

موافق 
 بشدة

أغيب عن العمل إلا في  4
 0,85 0,97 4,24 3 04 5 13 5 04 47 02 39 03 حالة الضرورة القصوة.

موافق 
 بشدة

أساىم في توجيو و  5
إرشاد زملبئي في العمل 

 في برستُ سلوكهم.
03 45 01 39 03 10 13 8 06 0 4,11 0,89 0,82 

 موافق

موافق  0.84 0.85 4،23 العدالة التفاعلية
 بشدة

 (.22SPSS: إعداد الطلبة بناء على بـرجات البرنامج الإحصائي )المصدر
من خلبؿ النتائج ابؼوضحة في ابعداوؿ أعلبه فإننا نسجل مستويات متجانسة في الابذاه، حيث أف أعلى قيمة     

( بابكراؼ معياري 4.47للمتوسط ابغسابي كانت بؼتغتَ العدالة الإجرائية حيث سجل متوسط حسابي )
أتسمح ( " 03العبارة رقم )، أما العبارة التي سجلت أعلى القيم ىي RII= 89%(،و أبنية نسبية 0.65)

، وأبنية Mean= 4.66الادارة للموظفتُ بالاعتًاض على القرارات التي يرونها غتَ مناسبة " بدتوسط حسابي 
وىذا يدؿ على أف ابؼؤسسة بنك البركة في الوادي  تضم بؾموعة نشطة  RII= 93%نسبية مرتفعة جدا 

 ز بابؼصداقية داخل ابؼؤسسة.ومسئولة من ابؼوظفتُ ذوي الأداء ابعيد الذي يتمي
 الفرع الرابع: اختبار ارتباط كعلبقة متغيرات الدراسة
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بعد عرض وبرليل بـتلف إجابات أفراد عينة الدراسة التي تضمنها الاستبياف، نقوـ باختبار ارتباط وعلبقة     
 (.a= 0705متغتَات الدراسة عند مستوى دلالة معنوية )

 أكلا: تحليل التباين
 ، كانت النتائج كالتالر: 22SPSSا على بـرجات برنامج اعتماد 

 (: يمثل تحليل التباين11-2الجدكؿ رقم )
  F قيمة الاختبار متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج

 فيشر
 قيمة الاحتماؿ

Sig 
  2.136 1 2.136 الانحدار

20.074 
 

0.000b 
 0.106 36 3.830 البواقي 

 37 5.966 المجموع

 (..22SPSSالطلبة بناء على بـرجات البرنامج الإحصائي ) المصدر: إعداد
(، وبهذا يكوف بموذج ملبئم لقياس a≤0.05وىي أصغر من) Sig=0.000من خلبؿ ابعدوؿ نلبحظ أف     

 العلبقة بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل وابؼتغتَ التابع.
 ثانيا: معاملبت الارتباط:

في ىذه ابػطوة نستخدـ معاملبت الارتباط ابؼتعدد وابػطي ذلك لوجود ابؼتغتَات ابؼستقلة التالية: العدالة     
 التوزيعية، العدالة الاجرائية، العدالة التفاعلية، وابؼتغتَ تابع الولاء التنظيمي.

 التنظيمي(: معاملبت الارتباط بين المتغيرات التابعة كالولاء 12-2الجدكؿ رقم )

 (..22SPSSإعداد الطلبة بناء على بـرجات البرنامج الإحصائي )المصدر: 
من خلبؿ استقراء قيم العلبقات الظاىرة في ابعدوؿ أعلبه نلبحظ وجود علبقة طردية بتُ ابؼتغتَات التابعة     

العدالة التوزيعية " علبقة طردية مع الولاء التنظيمي بلغت  وابؼتغتَ ابؼستقل "الولاء التنظيمي"، حيث سجل متغتَ "
بتُ الولاء التنظيمي والعدالة التفاعلية حيث سجلت ، وقد بلغت أكبر قيمة ارتباط طردية متوسطة %(17)
(، وىذا يشتَ إلذ أنو كلما زاد الولاء التنظيمي بقيمة واحدة برسن متغتَ 0.000( عند مستوى )73.4%)

 (، ونفس التعليق بالنسبة للمتغتَات التابعة الأخرى.%26.6العدالة التفاعلية في ابؼؤسسة بنسبة )

 X الولاء التنظيمي
 
Y 

 ارتباط بيرسوف (Sigالقيمة الاحتمالية )

 العدالة التوزيعية 17% 0.003
 العدالة الاجرائية 58.2% 0.001
 العدالة تفاعلية   73.4% 0.000
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 باط الخطي بين المتغير المستقل كالمتغير التابع(: الارت13-2الجدكؿ رقم )

 (..22SPSS: إعداد الطلبة بناء على بـرجات البرنامج الإحصائي )المصدر
علبقة طردية »( والذي يدؿ على وجود ارتباط إبهابي أي R= 0.598نلبحظ أف معامل الارتباط )    

%( بتُ الولاء التنظيمي في ابؼؤسسة والعدالة التنظيمية، كما نلبحظ أف معامل التحديد 59.8بنسبة )« متوسطة
ع في ابؼؤسسة، والنسبة ابؼتبقية %( في ابؼتغتَ التاب36( أي أف ابؼتغتَ ابؼستقل يؤثر بنسبة )0.360يساوي)

 %( تفسر انو يوجد عوامل أخرى تؤثر أيضا في الولاء التنظيمي.64)
 المطلب الثاني: اختبار فرضيات الدراسة 

 (.a= 0705نقوـ باختبار الفرضيات عند مستوى دلالة معنوية )    
 الفرع الأكؿ: اختبار الفرضية الرئيسية

0H :يمية على الولاء التنظيمي ب "بنك البركة في الوادي" عند مستوى الدلالة لا يوجد أثر للعدالة التنظ
(0.05≥a.) 

1H : يوجد أثر للعدالة التنظيمية على الولاء التنظيمي بابؼؤسسة "بنك البركة في الوادي" عند مستوى الدلالة
(0.05≥a.) 

 0.05في ىذه ابػطوة نستخدـ معامل ابػط الابكدار ابػطي لاختبار الفرضيات عند مستوى دلالة معنوية )    
=a 22(. اعتمادا على بـرجات برنامجSPSS:حيث كانت النتائج كالتالر ، 

 (: يمثل معاملبت خط الانحدار البسيط14-2الجدكؿ رقم )

 .(22SPSSإعداد الطلبة بناء على نتائج الدراسة بـرجات نظاـ )المصدر: 
( وىي Sig=0.000من ابعدوؿ أعلبه نلبحظ أف القيمة الاحتمالية للمتغتَ ابؼستقل )الولاء التنظيمي( ىي)    

( أي نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة للفرضية الرئيسية الأولذ، أي يوجد أثر a≤0.05أصغر من )
 وادي" وىذا ما أكدتو الفرضية الرئيسية الأولذ.للعدالة التنظيمية على الولاء التنظيمي ب "بنك البركة في ال

 معامل الارتباط  النموذج

R 
معامل التحديد 

R2 
معامل التحديد 

 المصحح
الخطأ المعيارم 

 للتقدير
1 0.598a 0.360 0.338 0.378 

 قيمة الاحتماؿ
Sig 

اختبار قيمة 
 ستودنت

T 

 النموذج المعاملبت غير المعيارية المعاملبت المعيارية

Beta الخطأ المعيارم B 

 الثابت 1 2.451 0.356  7.676 0.000
 الولاء التنظيمي  0.340 0.085 0.599 4.490 0.000
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 الفرع الثاني: اختبار الفرضيات الفرعية
 0705في ىذه ابػطوة نستخدـ معامل ابػط الابكدار ابؼتعدد لاختبار الفرضيات عند مستوى دلالة معنوية )    

=a 22(. اعتمادا على بـرجات برنامجSPSS:كانت النتائج كالتالر ، 
 (: معاملبت خط الانحدار المتعدد15-2)الجدكؿ رقم 

 (..22SPSSإعداد الطلبة بناء على بـرجات البرنامج الإحصائي )المصدر: 
 تحليل نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأكلى:-1
0H : بنك البركة في الوادي" عند مستوى الدلالة لا يوجد أثر العدالة التوزيعية على للولاء التنظيمي بابؼؤسسة"
(0.05≥a.) 
1H : يوجد أثر للعدالة التوزيعية على الولاء التنظيمي بابؼؤسسة " بنك البركة في الوادي" عند مستوى الدلالة
(0.05≥a.) 

( وىي Sig=0.973من ابعدوؿ أعلبه نلبحظ أف القيمة الاحتمالية للمتغتَ التابع )للعدالة التوزيعية( ىي)    
( أي نرفض الفرضية البديلة ونقبل الفرضية الصفرية، أي لا يوجد أثر للعدالة التوزيعية على a≤0.05أكبر من )

 بنك البركة في الوادي" وىذا ما لد تأكده الفرضية الأولذ. الولاء التنظيمي بابؼؤسسة "

 تحليل نتائج )اختبار الفرضية الفرعية الثانية(: -2
0H : للعدالة الاجرائية على الولاء التنظيمي بابؼؤسسة "بنك البركة في الوادي" عند مستوى الدلالة لا يوجد أثر
(0.05≥a.) 
1H : يوجد أثر للعدالة الاجرائية على الولاء التنظيمي بابؼؤسسة "بنك البركة في الوادي" عند مستوى الدلالة
(0.05≥a.) 

( وىي Sig=0.306لمتغتَ التابع )للعدالة الاجرائية( ىي)من ابعدوؿ أعلبه نلبحظ أف القيمة الاحتمالية ل   
( أي نرفض البديلة ونقبل الفرضية الصفرية، أي لا يوجد أثر للعدالة الاجرائية على الولاء a≤0.05أكبر من )

 التنظيمي بابؼؤسسة "بنك البركة في الوادي" 

 . تحليل نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة:3

المعاملبت  المعاملبت غير المعيارية النموذج
 المعيارية

اختبار قيمة 
 ستودنت

T 

 قيمة الاحتماؿ
Sig 

B الخطأ المعيارم Beta 
 0.000 7.073  0.567 3.923 الثابت

 0.973 5.778 0.794 0.12 0.680 العدالة التوزيعية
 0.303 1.037 0.186 0.156 0.170 العالة الاجرائية
 0.000 5.393 0.555 0.136 0.719 العالة التفاعلية
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0H :للعدالة التفاعلية على الولاء التنظيمي بابؼؤسسة "بنك البركة في الوادي" عند مستوى الدلالة  لا يوجد أثر
(0.05≥a.) 
1H : يوجد أثر للعدالة التفاعلية على الولاء التنظيمي بابؼؤسسة "بنك البركة في الوادي" عند مستوى الدلالة
(0.05≥a.) 

( وىي Sig=0.000للمتغتَ التابع )العدالة التفاعلية( ىي) من ابعدوؿ أعلبه نلبحظ أف القيمة الاحتمالية    
( أي نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة، أي يوجد أثر للعدالة التفاعلية على a≤0.05أصغر من )

 الولاء التنظيمي بابؼؤسسة "بنك البركة في الوادي" وىذا ما أكدتو الفرضية الثالثة.

 الفرضيتين الرئيسيتينالفرع الثاني: اختبار 
 سنقوـ في ىذا الفرع باختبار الفرضية الرئيسية الأولذ والفرضية الرئيسية الثانية.    
 اختبار الفرضية الرئيسة الأكلى: -1

 0705في ىذه ابػطوة نستخدـ معامل ابػط الابكدار ابػطي لاختبار الفرضيات عند مستوى دلالة معنوية )
=a22ج (. اعتمادا على بـرجات برنامSPSS:كانت النتائج كالتالر ، 

 (: معاملبت خط الانحدار البسيط16-2الجدكؿ رقم )

 (22SPSSإعداد الطلبة بناء على نتائج الدراسة وبـرجات نظاـ )المصدر: 

 :)تحليل نتائج )اختبار الفرضية الرئيسية 
 0H : لا يوجد أثر للعدالة التنظيمية على الولاء التنظيمي بابؼؤسسة "بنك البركة في الوادي" عند مستوى

 (.a≤0.05الدلالة )
 1H : للعدالة التنظيمية على الولاء التنظيمي بابؼؤسسة "بنك البركة في الوادي" عند مستوى الدلالة يوجد أثر

(0.05≥a.) 
 (ىي )العدالة التنظيمية( 0.000من ابعدوؿ أعلبه نلبحظ أف القيمة الاحتمالية للمتغتَ التابع=Sig وىي )

للفرضية الرئيسية الأولذ، أي يوجد  ( أي نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلةa≤0.05أصغر من )

قيمة 
 الاحتماؿ

Sig 

اختبار قيمة 
 ستودنت

T 

المعاملبت 
 المعيارية

 النموذج المعاملبت غير المعيارية

Beta الخطأ المعيارم B 

 الثابت 1 2.611 0.346  7.536 0.000
 الولاء التنظيمي  0.383 0.085 0.598 4.480 0.000
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أثر للعدالة التنظيمية على الولاء التنظيمي بابؼؤسسة "بنك البركة في الوادي" وىذا ما أكدتو الفرضية الرئيسية 
 الأولذ.

 فرضية )الفركقات(: اختبار-2 

ابؼستوى الوظيفي، عدد لا توجد فروقات تعُزى للمتغتَات الدبيوغرافية )ابعنس، العمر، ابؼستوى التعليمي،  -
 سنوات ابػدمة(.

توجد فروقات تعُزى للمتغتَات الدبيوغرافية )ابعنس، العمر، ابؼستوى التعليمي، ابؼستوى الوظيفي، عدد  -
 سنوات ابػدمة(.

 : 1-2اختبار الفرضية 

0H :( 0.05لا توجد فروقات عند مستوى دلالة معنوية≥a.بؼتغتَي الدراسة تعزى للجنس ) 
1H : توجد( 0.05فروقات عند مستوى دلالة معنوية≥a.بؼتغتَي الدراسة تعزى للجنس ) 

 للعينات المستقلة بالنسبة للجنس T(: اختبار 17-2الجدكؿ رقم )
 
 
 
 
 
 

 (22SPSSإعداد الطلبة بناء على نتائج الدراسة وبـرجات نظاـ )المصدر: 

، نلبحظ من Independent-SamplesT-Testلاختبار ىذه الفرضية تم استخداـ اختبار التعليق: 
( للعدالة التنظيمية حيث كاف مستوى a≤0.05ابعدوؿ أعلبه أنها توجد فروؽ عند مستوى دلالة معنوية )

(، أي أف الاختلبؼ في ابعنس يؤثر على العدالة a≤0.05( أصغر من )Sig=0.044ابؼعنوية  يساوي )الدلالة 
التنظيمية، وىذا يرجع إلذ الاختلبؼ في مدة وطبيعة العمل كلب ابعنستُ بسبب ابؼسؤوليات الوظيفية الإضافية التي 

ما بالنسبة للولاء التنظيمي فنلبحظ عدـ يكلف بها الذكر أكثر من الأنثى ومنو يراعي العمل ىذه الاختلبفات، أ
( تعزى بؼتغتَ ابعنس، حيث كاف مستوى الدلالة ابؼعنوية أكبر a≤0.05وجود فروؽ عند مستوى دلالة معنوية )

 ( أي أف الاختلبؼ في ابعنس لا يؤثر على الولاء التنظيمي.<0.05aمن )

 T F Sig العدد الجنس متغيرم الدراسة
 ذكر العدالة

 أنثى
24 
2 

0.989- 5.670 0.044 

 ذكر الولاء التنظيمي
 أنثى

24 
2 

1.270 0.477 0.507 
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 :2-2اختبار الفرضية 
0H : عند مستوى دلالة لا توجد فروقات( 0.05معنوية≥a.بؼتغتَي الدراسة تعزى للعمر ) 

1H : توجد فروقات( 0.05عند مستوى دلالة معنوية≥a.بؼتغتَي الدراسة تعزى للعمر ) 
 ( لمتغيرات الدراسة كفقا لمتغير العمرAnova(: اختبار التباين الأحادم )18-2الجدكؿ رقم )

 (22SPSSإعداد الطلبة بناء على نتائج الدراسة وبـرجات نظاـ )المصدر: 

( بؼتغتَي الدراسة a≤0.05نلبحظ من ابعدوؿ أعلبه أنو لا توجد فروؽ عند مستوى الدلالة ابؼعنوية )التعليق: 
( أي أف الاختلبؼ في الأعمار لا يؤثر <0.05aبؼتغتَ العمر حيث كاف مستوى الدلالة ابؼعنوية أكبر من)تعزى 

 على متغتَي الدراسة.
 :3-2اختبار الفرضية 

0H : لا توجد فروقات( 0.05عند مستوى دلالة معنوية≥a.بؼتغتَي الدراسة تعزى للمستوى التعليمي ) 

1H : عند مستوى دلالة توجد فروقات( 0.05معنوية≥a.بؼتغتَي الدراسة تعزى للمستوى التعليمي ) 
( لمتغيرات الدراسة كفقا لمتغير المستول Anova(: اختبار التباين الأحادم )19-2الجدكؿ رقم )

 التعليمي

مجموع  التباين متغيرم الدراسة
 المربعات

 F Sig متوسط المربعات درجة الحرية

 بتُ المجموعات الولاء التنظيمي
 داخل المجموعات

 المجموع

0.454 
15.244 
15.698 

4 
33 
37 

0.133 
0.456 

0.444 0.650 

العدالة 
 التنظيمية

 بتُ المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

0.672 
5.294 
5.966 

4 
33 
37 

0.336 
0.151 

2.276 0.159 

العدالة 
 التنظيمية

 المجموعاتبتُ 
 داخل المجموعات

 المجموع

0.672 
5.294 
5.966 

4 
33 
37 

0.336 
0.151 

2.276 0.159 

مجموع  التباين متغيرم الدراسة
 المربعات

 F Sig متوسط المربعات درجة الحرية

العدالة 
 التنظيمية

 بتُ المجموعات
 داخل المجموعات

0.125 
14.441 

4 
33 

0.063 
0.413 

0.152 0.860 
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 (22SPSS: إعداد الطلبة بناء على نتائج الدراسة وبـرجات نظاـ )المصدر

( بؼتغتَي الدراسة a≤0.05نلبحظ من ابعدوؿ أعلبه أنو لا توجد فروؽ عند مستوى الدلالة ابؼعنوية )التعليق: 
( أي أف الاختلبؼ في <0.05aأكبر من)تعزى بؼتغتَ ابؼستوى التعليمي حيث كاف مستوى الدلالة ابؼعنوية 

 ابؼستوى التعليمي لا يؤثر على متغتَي الدراسة.
 :4-2اختبار الفرضية 

0H : لا توجد فروقات( 0.05عند مستوى دلالة معنوية≥a.بؼتغتَي الدراسة تعزى للمستوى الوظيفي ) 

1H : توجد فروقات( 0.05عند مستوى دلالة معنوية≥aبؼتغتَي الدراسة تعزى ) للمستوى الوظيفي 
 ( لمتغيرات الدراسة كفقا للمستول الوظيفيAnova(: اختبار التباين الأحادم )20-2الجدكؿ رقم ) 

 (22SPSSإعداد الطلبة بناء على نتائج الدراسة وبـرجات نظاـ )المصدر: 

( للعدالة التنظيمية حيث a≤0.05دلالة معنوية )نلبحظ من ابعدوؿ أعلبه أنها توجد فروؽ عند مستوى تعليق: 
(، أي أف الاختلبؼ في ابؼستوى a≤0.05( أصغر من)Sig=0.048كاف مستوى الدلالة ابؼعنوية يساوي )

الوظيفي يؤثر على العدالة التنظيمية، وىذا يرجع إلذ أنو توجد وظائف برتاج للبىتماـ أكثر من وظائف أخرى، 
( تعزى بؼتغتَ ابؼستوى a≤0.05يمي فنلبحظ عدـ وجود فروؽ عند مستوى دلالة معنوية )أما بالنسبة الولاء التنظ

 37 14.566 المجموع
 بتُ المجموعات الولاء التنظيمي

 داخل المجموعات
 المجموع

0.107 
5.860 
5.966 

4 
33 
37 

0.053 
0.167 

0.318 0.729 

 بتُ المجموعات الولاء التنظيمي
 داخل المجموعات

 المجموع

0.107 
5.860 
5.966 

4 
33 
37 

0.053 
0.167 

0.318 0.729 

مجموع  التباين متغيرم الدراسة
 المربعات

 F Sig متوسط المربعات درجة الحرية

العدالة 
 التنظيمية

 بتُ المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

1.329 
13.237 
14.566 

3 
34 
37 

0.801 
0.129 

6.213 0.048 

 بتُ المجموعات الولاء التنظيمي
 داخل المجموعات

 المجموع

0.846 
5.120 
5.966 

3 
34 
37 

0.229 
0.151 

1.516 0.221 
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( أي أف الاختلبؼ في ابؼستوى الوظيفي لا <0.05aالوظيفتتُ حيث كاف مستوى الدلالة ابؼعنوية أكبر من )
 يؤثر على الولاء التنظيمي.

 :5-2اختبار الفرضية 

0H : عند مستوى دلالة لا توجد فروقات( 0.05معنوية≥a.بؼتغتَي الدراسة تعزى لعدد سنوات ابػدمة ) 

1H : توجد فروقات( 0.05عند مستوى دلالة معنوية≥a.بؼتغتَي الدراسة تعزى لعدد سنوات ابػدمة ) 
( لمتغيرات الدراسة كفقا لمتغير عدد سنوات Anova(: اختبار التباين الأحادم )21-2الجدكؿ رقم )

 الخدمة

 (22SPSS: إعداد الطلبة بناء على نتائج الدراسة وبـرجات نظاـ )المصدر

( بؼتغتَي الدراسة a≤0.05نلبحظ من ابعدوؿ أعلبه أنو لا توجد فروؽ عند مستوى الدلالة ابؼعنوية )التعليق: 
أي أف الاختلبؼ في ( <0.05aتعزى بؼتغتَ عدد سنوات ابػدمة حيث كاف مستوى الدلالة ابؼعنوية أكبر من )

 عدد سنوات ابػدمة لا يؤثر على متغتَي الدراسة.
 
 
 
 
 
 
 
 

مجموع  التباين متغيرم الدراسة
 المربعات

 F Sig متوسط المربعات درجة الحرية

العدالة 
 التنظيمية

 بتُ المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

0.882 
13.684 
14.566 

3 
34 
37 

0.294 
0.402 

0.730 0.541 

 بتُ المجموعات الولاء التنظيمي
 داخل المجموعات

 المجموع

0.212 
5.754 
5.966 

3 
34 
37 

0.071 
0.169 

0.418 0.471 
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 خلبصة الفصل الثاني
جاءت ىذه الدراسة لتحديد أثر العدالة التنظيمية على الولاء التنظيمي لدى ابؼؤسسة بنك البركة بالوادي، وقد 

منها أف: كشفت نتائج الدراسة عن توصلت الدراسة من خلبؿ اختبار الفرضيات إلذ عدة استنتاجات نذكر 
وجود أثر للعدالة التنظيمية على الولاء التنظيمي وكل من أبعادىا الثلبثة: )العدالة التوزيعية، العدالة الاجرائية، 

 العدالة التفاعلية( في حتُ أف بؽا علبقة طردية بتُ ابعاد العدالة وولاء التنظيمي لدى ابؼؤسسة بؿل الدراسة.
ى أف ابؼؤسسة بنك البركة وكالة الوادي بالوادي تعمل على دعم ابؼوظفتُ من أجل التحستُ إدارة وىذا يدؿ عل 

وبستع بالعدالة التنظيمية بدختلف أبعادىا، ولكن العدالة التنظيمية وحدىا ليس كافية ليكوف ابؼوظف ولاء تنظيمي 
 إف لد تتوفر فيو ابؼسؤولية الكافية والرغبة للتقدـ.

 
 



 

 

 خاتمة
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 خاتمة

انطلقت ىذه الدراسة من تساؤؿ بؿوري مفاده: ما دور العدالة التنظيمية وولاء التنظيمي لدى موظفي بنك البركة 
وكالة الوادي بالوادي وكانت ىذه ا الدراسة تهدؼ إلذ برقيق عدة أىداؼ وذلك من خلبؿ الكشف عن طبيعة 

 :البركة وكالة الوادي بالوادي وذلك من خلبؿ العلبقة بتُ العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي لدى موظفي بنك
التعرؼ على العدالة التنظيمية وأثرىا على الولاء التنظيمي لدى بؾتمع الدراسة والوصوؿ إلذ بؾموعة من 
الاستنتاجات والتوصيات التي تساىم في تبتٍ مبدأ العدالة التنظيمية في ابؼؤسسات ا من اجل برستُ مستوى أداء 

سسة، وبؽذا الغرض تم وضع فرضية أساسية كاف ابؼوظفتُ وزيادة روح الالتزاـ والانتماء لدى ابؼوظف في ابؼؤ 
بؿتواىا: توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التنظيمية والولاء التنظيمي لدى موظفي بنك البركة وكالة 
الوادي بالوادي ولقد تم وضع ثلبثة فرضيات فرعية ترتبط كل فرضية بدشكلة من ابؼشكلبت ابؼقتًحة للدراسة، 

ببنك البركة ابعزائري وكالة الوادي على الولاء التنظيمي في  العدالة التوزيعيةالأولذ ىل يوجد أثر  فكانت الفرضية
ببنك البركة ابعزائري وكالة الوادي الفرضية فرضية الثانية ىل يوجد أثر للعدالة الاجرائية على الولاء التنظيمي في 

 .ببنك البركة ابعزائري وكالة الوادينظيمي في ىل يوجد أثر للعدالة لتفاعلية على الولاء التالثالثة  

من ىذا ابؼنطلق، توصلنا إلذ بؾموعة من النتائج نستعرضها فيما يلي، مع اختبار مدى تطابقها مع الفرضيات 
ابؼطروحة في البداية، كما سنحاوؿ تقديم بعض التوصيات وآفاؽ أخرى بؽذه الدراسة لاقتًاحها كموضوع يستحق 

 البحث.

 ئج الدراسة:أكلا: نتا

 توصلت الدراسة إلذ بؾموعة من النتائج خلبؿ قسميها النظري والتطبيقي:

 النتائج الدراسة النظرية: 

 العدالة التوزيعية، )العدالة التنظيمية العدالة لأبعاد العاملتُ لتصورات ابغسابية ابؼتوسطات أف النتائج أشارت 
 استشعار إمكانية إلذ ذلك ويرجع متوسطة، بدرجة جاءت التقييمية(، العدالة التفاعلية، العدالة الإجرائية،

 واىتماـ، ود بكل العاملتُ مع التعامل في ذلك ويتمثل ومدراءىم، بتُ العاملتُ السائدة العلبقات مدى
 .وكرامة واحتًاـ
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 مدى توفر الولاء التنظيمية في ابؼؤسسة من وجهة نظر  على التنظيمية العدالة إبعاد بعميع معنوي تأثتَ وجود
 ابؼبحوثتُ. 

  أبعاد العدالة بصيعا لعاملتُ معنيتُ ببعض ابصيع ، وسيلةوتو بل ىو ذاليس غاية في حد العدالة التنظيمية
 ة.جة كبتَربداؼ ابؼؤسسة ىدالعدالة تناسب ألذ بحاجة ا

 رسو ابؼديروف في بنك البركة وعلبقتو بالولاء كاف ىدؼ الدراسة ىو التعرؼ على أبعاد العدالة الذى بيا
التنظيمي للمؤسسة، وقد حاولت الدراسة معرفة ىل مستوى العدالة التنظيمية، بىتلف بدلالة إحصائية لدى 

 ابؼعلمتُ وفق متغتَ ابعنس، العمر، سنوات ابػبرة في بنك.

 النتائج الدراسة التطبيقية:

  الولاء التنظيمي في ابؼؤسسة بنك البركة وكالة الوادي بالوادي عند مستوى لا يوجد أثر للعدالة التوزيعية على
 (. وىذا ما تأكده الفرضية الأولذa≤0.05الدلالة )

  لا يوجد أثر للعدالة الإجرائية على الولاء التنظيمي في ابؼؤسسة بنك البركة وكالة الوادي بالوادي عند مستوى
 ية الثانية.(. وىذا ما أكدتو الفرضa≤0.05الدلالة )

  يوجد أثر للعدالة التفاعلية على الولاء التنظيمي في ابؼؤسسة الاستشفائية لطب العيوف بالوادي عند مستوى
 (. وىذا ما أكدتو الفرضية الثانية.a≤0.05الدلالة )

   توجد فروؽ معنوية ذات دلالة إحصائية لكل من متغتَ ابعنس، ابؼستوى الوظيفي، تعزى للتدريب عند
 (. وىذا ما لد تأكده الفرضية الرئيسية الثانية.a≤0.05الدلالة )مستوى 

 ثانيا: التوصيات: 
إتاحة الفرصة للموظفتُ للمشاركة في صنع القرارات الإدارية، وخاصة تلك ابؼتعلقة بعملهم في ابؼنظمة، بفا  -

التنظيمي وأدائهم  يؤدي إلذ جعلهم أكثر قبولا وبذاوباً مع ىذه القرارات الأمر الذي ينعكس على ولائهم
 .لواجباتهم

 واحتًاـ، بعدالة معاملتهم يتم العاملتُ كافة إف من التأكدك ابؼعاملة عدالة إدارة ابؼؤسسة لواقع متابعة أبنية -
 .والعاملتُ العليا الإدارة بتُ ابؼباشر الاستماع خلبؿ من ىذا وبودث
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نزيهة وعادلة بتُ ابؼوظفتُ ومبنية على أسس بهب على ابؼدراء وصانعي القرارات في ابؼؤسسة ابزاذ قرارات  -
واضحة وثابتة تضمن ابؼساواة بتُ ابؼوظفتُ، والاىتماـ بتوزيع بـرجات العمل كالأجور وابغوافز وعبء العمل 

 .بناء على ابعدارة والكفاءة مع مراعاة ابؼخصصات ابؼالية للتغتَات في مستويات ابؼعيشة للموظفتُ
للوقوؼ على مستوى الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي على مستوى ابؼنظمات  اجراء دراسات موسعة وشاملة -

 .ابػدمية
 ضرورة حرص الادارة على القياـ باستمرار بالتعرؼ على مستويات والولاء التنظيمي في ابؼنظمة. -

 ثالثا: آفاؽ الدراسة:

بحثنا وبرليلنا ظهرت لنا مواضيع  يعتبر موضوع دراستنا من ابؼواضيع ابغديثة التي تتطلب البحث أكثر، ومن خلبؿ
 أخرى تستحق النظر والبحث، أبنها:

 مسابنة العدالة التنظيمية في زيادة فعالية أداء ابؼوارد البشرية لإدارة الأزمات بابؼؤسسات الاقتصادية. -
 دور العدالة التنظيمية في تعزيز الابتكار بابؼؤسسات العمومية. -
 دة درجة الابداع ابؼورد البشري بدؤسسات التعليم العالر.أبنية درجة الولاء التنظيمي في زيا -
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 الكتب  -1
  ،(، تنمية المهارات ) بناء كتدعيم الولاء المؤسسي لدل العاملين داخل المنظمة أبو النصر مدحت بؿمد

 . 2005القاىرة، مصر، 

  ،2009ئق، در الثقافة للنشر والتوزيع، عماف مقدمة مفاىيم كطراأبضد مصطفى الاشقر. 

  ،2006، الأردف 01، دار الشروؽ، الطبعة قضايا معاصرة في الإدارة التربويةبطاح أبضد . 

  ،دروس وبسارين دار ىومة للطباعة للنشر والتوزيع، ابعزائر .فوائد الاحصاءبوشاشي بوعلبـ ، 

  ،2016، جامعة نايف العربية، دكر العدالة التنظيمية في تعزيز الالتزاـ الوظيفيجابر بتاؿ سالد ابغقباني 

  ،رفاعي بؿمد رفاعي د. ت، تعريب وراجعة ددار السلوؾ في المنظماجتَاالد حرينبرج وروبتَت باروت .

 . 2005ابظاعيل علي بسيوني ، دار ابؼريخ للنشر والتوزيع 

  ،دار حامد  02، الطبعة صنعة القرار المدرسي كالشعور بالأماف كالولاء التنظيميخلف سليماف الرواشدة

 . 2008للنشر والتوزيع، الأردف، 

  ،َ2006سلمة للنشر والتوزيع، عماف الأردف، ، دار التنظيم الإدارم مبادئو كاساسياتوعبودي زيد منت. 

  ،دار الرضواف للنشر العدالة التنظيمية كعلبقتها ببعض العلبقات كالإدارية المعاصرةعمر بضد الدرة ،

 . 2008والتوزيع ، 

  ،جامعة نايف للعلوـ الأمنية  العدالة التنظيمية كعلبقتها بالتسرب الوظيفيعبد الربضاف بؿمد عبد العزيز ،

2016. 

  ،عبد العزيز فهمي ىيك، موسوعة ابؼصطلحات الاقتصادية الاحصائية، دار النهضة العربية للنشر، بتَوت

 .1985لبناف، 

  ، الأردف، 01، دار وائل للنشر الطبعة أساسيات كمفاىيم حديثة: التطوير التنظيميموسى اللوزي ،

1999. 
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  ،2003ر العلوـ للنشر والتوزيع، بتَوت، داتعلم برنامج مايكركسوفت اكسلبؿسن بؾم ابؼالكي . 

 المذكرات كالأطركحات الجامعية: -2
  ،بدطار ابؼلك خالد بالرياض، رسالة  علبقة الولاء التنظيمي بكفاءة الأداء لدل العاملينالشعلبف ركاف

 .2002ماجستتَ، جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية الرياض، 
  ،قيادة التربويين نحو التغيير التنظيمي كعلبقاتهم بالتزامهم اتجاىات العنزي عطا لله بن فاحس راضي

، بابؼملكة العربية السعودية، مذكرة مكملة دكتورة لنيل دكتوراه في الإدارة التًبوية والتخطيط، جامعة  التنظيم
 .2008ابؼملكة العربية السعودية، الرياض، 

  ،التنظيمية دراسة ميدانية للؤجهزة الإدارية في  تأثير العدالة التنظيمية في الولاءالقطاونة، نشأت أبضد
 2003، رسالة ماجستتَ، جامعة  موتة، الجنوب محافظات

 ، رسالة ماجستتَ ،جامعة نايف  الولاء التنظيمي كاثره على  مستول الأداء الوظيفيابؽذلوؿ ىذلوؿ صالح
 2002العربية للعلوـ الأمنية ،الرياض ،

 ي لدى أعضاء ىيئة التدريس العوامل المؤثرة في الالتزاـ التنظيممد عبد الله، العواد فؤاد عبد الله و ابؽراف بؿ
 .2006بجامعة ابؼلك سعود، مركز البحوث بكلية العلوـ الإدارية، الرياض، 

  ،لدى العامل بابؼؤسسة ابعزائرية دراسة  العدالة التنظيمية كعلبقتها بسلوؾ المواطنة التنظيميةحياة الذىبي
البحث في الطاقة ابؼتجددة في الوسط الصحراوي بأدرار، رسالة ماجستتَ في علم الاجتماع  ميدانية بوحدة

 2014التنظيم والعمل، أدرار 
  ،لدى أعضاء ىيئة التدريسية في ابعامعات  العلبقة بين الحرية الأكاديمية كالولاء التنظيميدانا لطفي بضداف

 . 2008الفلسطينية، رسالة ماجستتَ في الادارة التًبوية، جامعة النجاح، الوطنية، فلسطتُ، 
  ،درجة العدالة التنظيمية لدل مديرم المدارس الحكومية كعلبقتها بالرضا شدا لطفي بؿمود بؿمد

، رسالة ماجستتَ قسم ي محافظات الضفة الغربيةالوظيفي لدل معلمي المدارس الثانوية كالحكومية ف
 .2012الإدارة التًبوية، فلسطتُ، 

  ،لدى عينة من  علبقة النمط القيادم حسب نظرية ىريسي كبلبنشارد بالولاء التنظيميشافية بن حفيظ
 2013معلمي ابؼدارس الابتدائية بددينة ورقلة، رسالة ماجستتَ في علم النفس العمل والتنظيم ورقلة، 
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  ،دراسة ميدانية على ىيئة الرقابة  الثقافة التنظيمية كعلبقتها بالالتزاـ التنظيميبؿمد بن غالب العوفي
والتحقيق بدنطقة الرياض، رسالة ماجستتَ، قسم العلوـ الإدارية، جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية، الرياض، 

2005. 
  ،مع وجود ، جامعة الشرؽ  لي في الالتزاـ التنظيميأثر التسويق الداخبؿمد حستُ بن ابغسن أبو سنينة

 2013الأوسط للدراسات العليا، الأردف، 
  ،لدى إطارات  الثقافة التنظيمية كعلبقتها بالضغط المهني كالولاء التنظيمي كفعالية الذاتوافية صحراوي

 .2013ابعامعة ابعزائرية، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في علم النفس العمل والتنظيم ، ابعائر ،

 مجلبت  -

  ،العدالة التنظيمية في جامعة اليرموؾ كعلبقتها بأداء أعضاء الشطناوي نواؼ موسى، العقلة ربيا بؿمود
 2013الأردف،  04، العدد 14التًبوية والنفسية، ابعلد  ، بؾلة العلوـىيئة التدريس فيها كسبل تحسينها

  ،دراسة تأثيرات العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمي الفهداوي فهمي، خليفة والقطاونة نشأت أبضد :
 . 2004، الأردف، 02، العدد 24ميدانية للدوائر ابؼركزية في المحافظات ابعنوب الأردنية، المجلد 

 درجة العدالة التنظيمية  لدل رؤساء الأقساـ الأكاديمية للجامعات سلطاف،  راتب السعود، سوزاف
 2009، 2العدد  25، المجلد الاردنية

  ،العدالة التنظيمية كالدمج التنظيمي كدكرىا في تقليل سلوؾ العمل المنحرؼ عامر علي حستٍ العطوي
 2011، 07،بؾلة الغزى للعلوـ العدد دراسة تطبيقية في معمل اسمنت المثنى
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 جامعة الشهيد حمو لخضر الوادم

 عنواف المذكرة: دكر العدالة التنظيمية في تحقيق الولاء التنظيمي

 استمارة استبياف

 برية طيبة وبعد ...

في إطار إعداد مذكرة بزرج ضمن متطلبات نيل شهادة ماستً في علوـ التسيتَ، بزصص إدارة أعماؿ 
نضع بتُ أيديكم ىذا الاستبياف، حيث أننا بكتاج بعمع ابؼعلومات ابؼطلوبة التي تساعد في إبساـ ىذا البحث لذا 

ذه  العبارات والإجابة عنها وفق ماترونو مناسبا، علما بأف ىذه البيانات نرجو من سيادتكم التكرـ بقراءة ى
وابؼعلومات لنستخدـ إلا لغرض البحث العلمي، وستكوف إجاباتك مسابنات كبتَا لنا في التوصل إلذ نتائج 

 موضوعية.

 وفي الأختَ تقبلوا منا فائق عبارات الاحتًاـ والتقدير والشكر بؼساعدتنا على إبقازه.

 ( في ابؼكاف ابؼناسب.x: الإجابة تكوف بوضع العلبمة )حظةملب

 إشكالية البحث: ما ىو دكر العدالة التنظيمية في تحقيق الولاء التنظيمي ببنك البركة ؟

 من إعداد الطالبات:                                                    المشرؼ:

 د. الباي بؿمد -                                                      عامر جرموف-

 عبد الربضاف بيكي -

 نبيل مصباحي -

 

 2021/2022السنة الجامعية: 



 الاستبيان
 

 

 

 تخطيط الدراسة  

 

 

 

 

  

 

H0.1.1 

H0.1.2 

H0.1.3 

H0.1.4  

H0.1.5 

 فرضيات البحث: 

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة التوزيعية على الولاء التنظيمي في ابؼؤسسة ينك البركة.: 1ؼ

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة الإجرائية على الولاء التنظيمي في ابؼؤسسة ينك البركة: 2ؼ

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة التفاعلية على الولاء التنظيمي في ابؼؤسسة ينك البركة.: 3ؼ

 طريقة قياس الاستبياف:

 موافق بشدة موافق  محايد غ موافق غ موافق بشدة

 المتغير المستقل المتغير التابع

 الولاء التنظيمي 
 

 العدالة التنظيمية
 

 العدالة التوزيعية -
 العدالة الإجرائية -
 العدالة التفاعلية -
 

 الولاء التنظٌمً 

 الدراســـــةنمــــــوذج 
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 البيانات الشخصية كالوظيفية: 

 أنثى    ذكر   ابعنس:  -1

 سنة 35إلذ  25من    سنة 25أقلمن   السن:  -2

 سنة 46أكثر من    سنة 45إلذ  35من 

 متزوج    أعزب  الوضعية العائلية:  -3

 جامعي   ثانوي أو أقل ابؼستوى التعليمي:  -4

 أخرى   دراسات عليا

 سنوات 10إلذ  06من    سنوات 05أقلمن  ابػبرة ابؼهنية:  -5

 سنة 16أكثر من    سنة 15إلذ  11من 

 ابؼنصب في ابؼؤسسة:  -6

 رئيس مصلحة

 إطار    إطار سامي

 عوف منفذ     عوف

 أخرى: .....................................................................

غير  العبارات الرقم

موافق 

 بشدة

غير 

 موافق

موافق  موافق محايد

 بشدة

   المحور الأكؿ: متعلق العدالة التوزيعية

      توزيع ابغوافر وابؼكافآت يتم بشكل عادؿ  01
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      تتم التًقيات وفقا للقوانتُ ابؼنظمة  02

      يتم تقاسم أعباء العمل بشكل عادؿ  03

يعتمد ابؼدير على تقييم الأداء على ابعهد ابؼبذوؿ من  04

 طرؼ ابؼوظف 

     

   المحور الثاني: العدالة الإجرائية

      تقوـ الإدارة بابزاذ القرارات بشكل غتَ متحيز  05

بررص الإدارة على الاستماع لرأي ابؼوظف قبل ابزاذ  06
 القرارات 

     

      تقوـ الإدارة بجمع ابؼعلومات قبل ابزاذ القرارات  07

تسمح الإدارة للموظفتُ بالاعتًاض على القرارات التي  08
 يرونها غتَ مناسبة 

     

تقوـ الإدارة بتطبيق القرارات الإدارية على ابؼوظفتُ  09
 ابؼعنيتُ دوف بريز 

     

      تقوـ الادرة على تقييم أداء  بدعايتَ واضحة   10

   المحور الثالث: العدالة التفاعلية

بررص الإدارة عند تطبيق الاجراءات على احتًاـ  11
 ابؼوظف  

     

بررص الإدارة عند تطبيق الاجراءات على مصالح  12
 وحقوؽ ابؼوظف  

     

بررص الإدارة على الشفافية والوضوح عند التعامل مع  13
 ابؼوظفتُ 

     

تتناقش الإدارة مع ابؼوظفتُ حوؿ القرارات التي تؤثر على  14
 النتائج  

     

   المحور الرابع: الولاء التنظيمي



 الاستبيان
 

 

 

      أشعر  بالانتماء  للبنك  15

      أشعر بالفخر والاعتزاز بدوري في البنك  16

الرغبة في الاستمرار في العمل لدى البنك إلذ غاية  17
 التقاعد

     

أشعر بقيمي ومبادئي الشخصية تلتقي مع قيم ومبادئ  18
 البنك

     

      أشعر بالتقارب بتُ أىدافي الشخصية وأىداؼ البنك 19

الرغبة في البقاء في البنك لأنو بوقق لر مكاسب مادية  20
 معتبرة 

     

      الالتزاـ بدواعيد العمل من أجل ابغصوؿ ابؼكافأة ابؼادية  21

الأمن الوظيفي في البنك أفضل من الأمن الوظيفي في  22
 مؤسسات أخرى 

     

      البقاء في البنك حاليا يكسب الكثتَ في ابؼستقبل  37

أتقبل أي عمل في البنك لاف البقاء سيكسبتٍ الكثتَ  23
 ابؼادية وابؼعنوية  من ابؼزيا

     

      مستعد لتقديم جهد أكبر للبقاء في البنك  24

      أرفض ترؾ العمل مع البنك لارتياحي للعمل مع الفريق   25

العلبقة الاجتماعية في البنك بذعلتٍ ملزما بالاستمرار  26
 بالعمل 

     

      بوتـً قناعات العاملتُ ويهتم بؼتطلب اتهم رغباتهم 27

      يهتم رئيسك بظروؼ ابؼعيشة ويسأؿ عن أحوالك 28

      يتواصل رئيسك معا لأفراد خارج أوقات العمل 29
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Case ProcessingSummary 

 N % 

Cases Valid 38 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 38 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

 

 

ReliabilityStatistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,937 20 

 

 

ReliabilityStatistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,823 25 

 

 

ReliabilityStatistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,927 45 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

توزيع ابغوافر وابؼكافآت يتم بشكل 
  عادؿ

26 4,08 ,673 

 727, 4,11 26  تتم التًقيات وفقا للقوانتُ ابؼنظمة

 959, 4,00 26  يتم تقاسم أعباء العمل بشكل عادؿ

يعتمد ابؼدير علىى تقييم الاداء على 
  ابعهد ابؼبذوؿ من طرؼ ابؼوظف

26 3,74 1,083 

تقوـ الادارة بابزاذ القرارات بشكل 
  غتَ متحيز

26 4,47 ,647 

بررص الادارة على الاستماع لرأي 
  ابؼوظف قبل ابزاذ القرارت

26 3,89 ,863 

تقوـ الادارة بجمع ابؼعلومات قبل  26 4,32 ,574 
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  ابزاذ القرارات
تسمح الادارة للموظفتُ بالاعتًاض 

  يرونها غتَ مناسبةعلى القرارات التي 
26 4,05 1,038 

تقوـ الادارة بتطبيق القرارات الادارية 
  على ابؼوظفتُ ابؼعنيتُ دوف بريز

26 3,87 ,906 

تقوـ الادرة على تقييم أداء بدعايتَ 
   واضحة

26 4,18 ,766 

بررص الادارة عند تطبيق الاجراءات 
   على احتًاـ ابؼوظف

26 3,84 1,128 

عند تطبيق الاجراءات بررص الادارة 
   على مصالح وحقوؽ ابؼوظف

26 4,16 ,886 

بررص الادارة على الشفافية والوضوح 
  عند التعامل مع ابؼوظفتُ

26 3,97 ,885 

تتناقش الادارة مع ابؼوظفتُ حوؿ 
   القرارات التي تؤثر على النتائج

26 3,79 1,094 

 1,026 4,03 26  أشعر بالانتماء للبنك

بالفخز والاعتزاز بدوري في أشعر 
  البنك

26 4,13 ,875 

الرغبة في الاستمرار في العمل لدى 
 البنك إلذ غاية التقاعد

26 4,13 ,991 

أشعر بقيمي ومبادئي الشخصية 
 تلتقي مع قيم ومبادئ البنك

26 3,66 1,072 

أشعر  بالتقارب بتُ أىدافي 
 الشخصية واىداؼ البنك

26 3,89 1,008 

الرغبة في البقاء في البنك لانو بوقق 
  لر مكاسب مادية معتبرة

26 3,82 1,111 

الالتزاـ بدواعيد العمل من أجل 
  ابغصوؿ ابؼكافآة ابؼادية

26 4,26 ,760 

الامن الوظيفي في البنك أفضل من 
  الأمن الوظيفي في مؤسسات أخرى

26 4,37 ,852 

البقاء في البنك حاليا يكسب الكثتَ 
  ابؼستقبلفي 

26 3,47 1,466 

اتقبل أي عمل في البنك لاف البقاء 
سيكسبتٍ الكثتَ من ابؼزيات ابؼادية 

  وابؼعنوية

26 4,16 1,001 

مستعد لتقديم جهد أكبر للبقاء في 
  البنك

26 3,92 1,075 

أرفض ترؾ العمل مع البنك لارتياحي 
   للعمل مع الفريق

26 4,13 ,906 
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في البنك بذعلتٍ العلبقة الاجتماعية 
  ملزما بالاستمرار بالعمل

26 4,42 ,722 

 481, 4,66 26  أشعر بالانتماء للبنك

Valid N (listwise) 26   

 

 

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 38 62743, 4,0066 الولاء التنظٌمً

 38 52988, 4,0368 العدالة التوزٌعٌة

 38 43227, 4,4737 العدالة الاجرائٌة

 38 61429, 4,2316 العدالة التفاعلٌة

 

ANOVA
a

 

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 Regression 2,136 1 2,136 20,074 ,000
b

 

Residual 3,830 36 ,106   

Total 5,966 37    

a. Dependent Variable: الولاء 

b. Predictors: (Constant), العدالة 

 

 

Coefficients
a

 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. Correlations 

B Std. Error Beta Zero-order Parti

al 

Part 

1 (Constant) 2,611 ,346  7,536 ,000    

 598, 598, 598, 000, 4,480 598, 085, 383, الولاء

a. Dependent Variable: العدالة 

 

 

Correlations 

 التفاعلٌة الاجرائٌة توزٌعٌة الولاء 

Pearson Correlation 1 -,006 ,532 الولاء
**

 ,694
**

 

Sig. (2-tailed)  ,973 ,001 ,000 

N 38 38 38 38 

 Pearson Correlation -,006 1 ,172 ,113 العدالة التوزٌعٌة

Sig. (2-tailed) ,973  ,302 ,501 

N 38 38 38 38 
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Pearson Correlation ,532 العدالة الاجرائٌة
**

 ,172 1 ,524
**

 

Sig. (2-tailed) ,001 ,302  ,001 

N 38 38 38 38 

Pearson Correlation ,694 العدالة التفاعلٌة 
**

 ,113 ,524
**

 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,501 ,001  

N 38 38 38 38 

 

 

Independent Samples Test 

 
Levene's Test for 

Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-

tailed) 

MeanDif

ference 

Std. 

ErrorDiff

erence 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 Equal variances الولاء

assumed 

,456 ,504 1,27

0 

36 ,212 ,18629 ,14672 -,11128 ,48385 

Equal variances 

not assumed 

  
1,50

1 

22,8

39 

,147 ,18629 ,12413 -,07061 ,44318 

 Equal variances العدالة

assumed 

5,650 ,023 -

,989 

36 ,329 -,22857 ,23121 -,69749 ,24035 

Equal variances 

not assumed 

  
-

1,40

0 

34,6

29 

,170 -,22857 ,16325 -,56011 ,10296 

 

ANOVA 

 Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

 Between Groups ,354 2 ,177 ,436 ,650 الولاء 

Within Groups 14,212 35 ,406   

Total 14,566 37    

 Between Groups ,672 2 ,336 2,222 ,123 العدالة

Within Groups 5,294 35 ,151   

Total 5,966 37    

ANOVA 

 Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

 Between Groups ,125 2 ,063 ,152 ,860 الولاء

Within Groups 14,441 35 ,413   

Total 14,566 37    

 Between Groups ,107 2 ,053 ,318 ,729 العدالة

Within Groups 5,860 35 ,167   
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ANOVA 

 Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

 Between Groups ,882 3 ,294 ,730 ,541 الولاء

Within Groups 13,684 34 ,402   

Total 14,566 37    

 Between Groups ,212 3 ,071 ,418 ,741 العدلة

Within Groups 5,754 34 ,169   

Total 5,966 37    

 

 

Total 5,966 37    

ANOVA 

 Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

 Between Groups 1,329 3 ,443 1,138 ,048 الولاء

Within Groups 13,237 34 ,389   

Total 14,566 37    

 Between Groups ,846 3 ,282 1,872 ,153 العدالة

Within Groups 5,120 34 ,151   

Total 5,966 37    


