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    ةالمقدم .1.1

تحولاً جوɸرʈاً ࢭʏ إدارة الموارد الȎشرʈة، حيث لم ʇعد العنصر الȎشري مجرد    Ȗ2030شɺد المملكة العرȋية السعودية ࢭʏ ظل رؤʈة  

أداة إنتاجية، بل أصبح شرɢʈاً اس؅فاتيجياً ࢭʏ تحقيق الأɸداف الوطنية. وࢭɸ ʏذا السياق، ت؄فز أɸمية السلوك التنظي׿ܣ كحقل  

العدالة التنظيمية (درا؟ۜܣ يفسر تفاعلات الأفر  ) من أبرز اݝݰددات الۘܣ  Organizational Justiceاد داخل المؤسسات. Ȗُعد 

تؤثر ࢭʏ سلوكيات الموظف؈ن، حيث Ȗش؈ف إڲʄ مدى إدراك العامل؈ن للإنصاف ࢭʏ المعاملات، وتوزʉع المɢافآت، والإجراءات المتبعة  

) المنظمة  الإدارات،  Colquitt et al., 2013داخل  إلٕڈا   ʄسڥȖ الۘܣ المرغوȋة  النȘيجة  المؤسؠۜܣ  الولاء  ʇُعد  أخرى،  ومن جɺة   .(

). ٮڈدف ɸذه الدراسة إڲMeyer & Allen, 1991  ʄوʈتمثل ࢭʏ ال؅قام الموظف بأɸداف المنظمة والدفاع عٔڈا والبقاء فٕڈا طوʈلاً (

  استكشاف العلاقة ب؈ن ɸذين المتغ؈فين ࢭʏ البʋئة السعودية، الۘܣ Ȗشɺد Ȗغي؈فات ɸيɢلية وثقافية مȘسارعة.

  

  مشɢلة الدراسة .1.2

ـــــعودية، إلا أن Ȋعض المنظمات لا تزال تواجه تحديات  ــ ــ ــ ـ عڴʄ الرغم من الاســـــــــــــȘثمارات الܸـــــــــــــݵمة ࢭʏ تطوʈر بʋئات العمل ࢭʏ السـ

تتعلق بارتفاع معدلات دوران العمل وضــــعف الانتماء المؤســــؠــــۜܣ لدى شــــرʈحة من الموظف؈ن. قد ʇعود ذلك إڲʄ غياب ممارســــات  

ــــاؤل حول مـدى تـأث؈ف أȊعـاد العـدالـة التنظيمية  العـدالـة ࢭʏ التقييم، ال؅فقيـة، وتوزʉع الموار  ـ ــ ــ ــ ـ د. وتتمثـل مشـــــــــــــɢلـة الـدراســـــــــــــة ࢭʏ الȘسـ

  (التوزʉعية، الإجرائية، والتفاعلية) عڴʄ مستوى الولاء المؤسؠۜܣ لدى العامل؈ن ࢭʏ المنظمات السعودية.

  :فجوات عڴʄ المستوى النظري  .1.2.1

السعودية   العرȋية  الثقافة  سياق   ʏࢭ والولاء  التنظيمية  العدالة  ب؈ن  ترȋط  الۘܣ  الدراسات  بندرة  تتعلق  نظرʈة  فجوة  توجد 

). Al-Zoubi, 2020تحديداً، حيث تختلف القيم الاجتماعية والديɴية عن السياقات الغرȋية الۘܣ غلبت عڴʄ الأدبيات السابقة (

  كما أن معظم النظرʈات الكلاسيكية لم تأخذ ࢭʏ الاعتبار متغ؈فات "السعودة" وتحديات التوط؈ن كعوامل وسيطة محتملة. 
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  : فجوات عڴʄ المستوى التطبيقي .1.2.2

تطبيقياً، تفتقر العديد من المؤسسات السعودية إڲʄ أدلة تجرȎʈية محلية توجه سياسات الموارد الȎشرʈة نحو Ȗعزʈز العدالة  

كمدخل لزʈادة الولاء. غالباً ما تركز السياسات عڴʄ اݍݰوافز المادية فقط متجاɸلة العدالة الإجرائية والتفاعلية الۘܣ قد تɢون  

 لاء النفؠۜܣ. أك؆ف تأث؈فاً ࢭʏ بناء الو 

  

  أɸمية الدراسة .1.3

  :عڴʄ المستوى النظري  .1.3.1

Ȗساɸم الدراسة ࢭʏ إثراء المكتبة الإدارʈة العرȋية بأبحاث ترȋط ب؈ن مفاɸيم السلوك التنظي׿ܣ ࢭʏ بʋئة نامية. كما تقدم نموذجاً  

  مفاɸيمياً يرȋط العدالة بالولاء متوافقاً مع القيم الإسلامية والعرȋية السائدة ࢭʏ السعودية . 

    :عڴʄ المستوى التطبيقي .1.3.2

تقدم الدراسة توصيات عملية لصناع القرار ࢭʏ القطاع؈ن العام واݍݵاص ࢭʏ السعودية لتصميم أنظمة مɢافآت وتقييم عادلة.  

كما Ȗساعد مديري الموارد الȎشرʈة ࢭʏ فɺم كيف تؤدي المعاملة العادلة إڲʄ تقليل التɢاليف المرتبطة بتدرʈب موظف؈ن جدد نȘيجة  

 اءات.لزʈادة الولاء والاحتفاظ بالكف

  

  :أسئلة الدراسة .1.4

 الدراسة؟  محل السعودية المنظمات  ࢭʏ التنظيمية   العدالة  ممارسة  مستوى   ɸو ما .1

 المنظمات؟   ɸذه ࢭʏ العامل؈ن لدى المؤسؠۜܣ  الولاء  مستوى   ɸو ما .2

 المؤسؠۜܣ؟  والولاء التنظيمية  العدالة  ب؈ن إحصائية دلالة ذات علاقة توجد ɸل .3

  المؤسؠۜܣ؟   الولاء  عڴʄ الأك؄ف  الأثر له التنظيمية العدالة أȊعاد  أي .4
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  أɸداف الدراسة: .1.5

 .قياس مستوى إدراك الموظف؈ن للعدالة التنظيمية ࢭʏ بʋئة العمل السعودية .1

 .تحديد مستوى الولاء المؤسؠۜܣ السائد ب؈ن العامل؈ن .2

 .تحليل الأثر الإحصاǿي للعدالة التنظيمية بأȊعادɸا عڴʄ الولاء المؤسؠۜܣ .3

 .تقديم مق؅فحات لتعزʈز الولاء من خلال تحس؈ن ممارسات العدالة .4

  

   فرضيات الدراسة  .1.6

 الفرضية الرئʋسية: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن العدالة التنظيمية والولاء المؤسؠۜܣ.  .1

 الفرضية الأوڲʄ: توجد علاقة إيجابية ب؈ن العدالة التوزʉعية والولاء المؤسؠۜܣ.  .2

 الفرضية الثانية: توجد علاقة إيجابية ب؈ن العدالة الإجرائية والولاء المؤسؠۜܣ.  .3

 . الفرضية الثالثة: توجد علاقة إيجابية ب؈ن العدالة التفاعلية والولاء المؤسؠۜܣ .4

 

  ة الدارسنموذج  .1.7

 

  المصدر: إعداد الباحث 
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   منݤݨية الدراسة  .1.8

الكمية   المنݤݨية   ʄعڴ الدراسة  ɸذه  ملاءمة     (Quantitative Research Methodology)اعتمدت  الأك؆ف  المنݤݨية  بوصفɺا 

لدراسة العلاقة ب؈ن العدالة التنظيمية والولاء المؤسؠۜܣ، وذلك لما تتم؈ق به من القدرة عڴʄ قياس المتغ؈فات بصورة موضوعية،  

الف اختبار  الكمية  المنݤݨية  تȘيح  للتحليل الإحصاǿي. كما  بيانات رقمية قابلة   ʄإڲ الظواɸر الإدارʈة والسلوكية  روض  وتحوʈل 

العلمية المتعلقة بطبيعة العلاقة ب؈ن المتغ؈فات، والكشف عن مستوى التأث؈ف الذي تمارسه العدالة التنظيمية ࢭȖ ʏعزʈز الولاء  

 .المؤسؠۜܣ لدى العامل؈ن داخل المنظمات اݝݵتلفة

وترتكز المنݤݨية الكمية عڴʄ جمع البيانات من عدد كب؈ف ɲسȎيًا من أفراد مجتمع الدراسة باستخدام أدوات مقننة، ومن ثم  

إخضاع ɸذه البيانات للمعاݍݨة الإحصائية ٭ڈدف الوصول إڲʄ نتائج دقيقة يمكن Ȗعميمɺا عڴʄ اݝݨتمع الأصڴʏ للدراسة. وȖعد  

بحوث الإدارʈة والتنظيمية الۘܣ Ȗسڥʄ إڲʄ تفس؈ف السلوك الوظيفي للعامل؈ن من خلال  ɸذه المنݤݨية مناسبة بصورة خاصة لل

 .قياس المتغ؈فات المؤثرة فيه وتحديد قوة العلاقات القائمة بئڈا

 تصميم الدراسة  -

اتخذت الدراسة تصميمًا وصفيًا تحليليًا ضمن إطار البحوث الكمية، حيث ٱڈدف اݍݨانب الوصفي إڲʄ وصف مستوى إدراك  

العامل؈ن لأȊعاد العدالة التنظيمية ومستوى الولاء المؤسؠۜܣ لدٱڈم، بʋنما ٱڈدف اݍݨانب التحليڴʏ إڲʄ فحص العلاقة ب؈ن ɸذين  

 .لتنظيمية ࢭȖ ʏعزʈز الولاء المؤسؠۜܣالمتغ؈فين وتحليل مدى تأث؈ف العدالة ا

الدراسات الإدارʈة والسلوكية، نظرًا لقدرته عڴʄ دراسة    ʏࢭ التصاميم استخدامًا  التحليڴʏ من أك؆ف  الوصفي  التصميم  وʉعد 

المتغ؈فات   ب؈ن  والتأث؈فية  الارتباطية  العلاقات  تحليل  إمɢانية  توف؈ف  مع  متغ؈فاٮڈا،   ʏࢭ التدخل  دون  الواقع   ʏࢭ  ʏۂ كما  الظواɸر 

التص  التنظيمية  اݝݵتلفة. ومن خلال ɸذا  العدالة  تجاه  العامل؈ن  إڲʄ تقديم صورة واقعية عن تصورات  الدراسة   ʄسڥȖ ميم

 .واɲعɢاساٮڈا عڴʄ مستوى ارتباطɺم وولا٬ڈم للمؤسسة

 مجتمع الدراسة  -

ʇشمل مجتمع الدراسة جميع الأفراد الذين تتوافر لدٱڈم اݍݵ؄فة والمعرفة الɢافية بموضوع العدالة التنظيمية والولاء المؤسؠۜܣ  

وظيفية مباشرة   علاقة  ترȋطɺم  الذين  العامل؈ن  جميع  الدراسة  بمجتمع  وʈُقصد  الدراسة.  محل  القطاع  أو  المؤسسة  داخل 

 .ات التنظيمية الۘܣ Ȗعكس مستوʈات العدالة ࢭʏ بʋئة العملبالمنظمة، وʈخضعون للسياسات والإجراء
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وʈمثل مجتمع الدراسة المصدر الأسا؟ۜܣ للبيانات المطلوȋة لتحقيق أɸداف البحث، إذ إن آراء العامل؈ن واتجاɸاٮڈم Ȗعد من أɸم  

اختيار   المؤسؠۜܣ. كما أن  التنظيمية ومدى اɲعɢاسɺا عڴʄ ولا٬ڈم  العدالة  الۘܣ يمكن من خلالɺا قياس مدى توافر  المؤشرات 

 .ࢭȖ ʏعزʈز صدق النتائج و୒مɢانية Ȗعميمɺا عڴʄ الفئات المشا٭ڈةمجتمع الدراسة بصورة دقيقة ʇسɺم 

 عينة الدراسة  -

العينة مختلف   البحث وأɸدافه، بحيث تمثل  يتوافق مع طبيعة  اختيار عينة من مجتمع الدراسة وفق أسلوب مناسب  تم 

إڲʄ اݍݰصول عڴʄ بيانات تمثل   اݍݵصائص الديموغرافية والوظيفية للأفراد العامل؈ن داخل المؤسسة. وٱڈدف اختيار العينة 

 .ليل الوقت واݍݨɺد والتɢاليف المرتبطة بدراسة جميع أفراد اݝݨتمعاݝݨتمع الأصڴʏ بأك؄ف قدر ممكن من الدقة، مع تق

وȖعد العينة أحد العناصر الأساسية ࢭʏ البحوث الكمية، حيث Ȗعتمد جودة النتائج إڲʄ حد كب؈ف عڴʄ مدى تمثيلɺا اݍݰقيقي  

للمجتمع المسْڈدف. ومن ثم تم اݍݰرص عڴʄ اختيار ݯݨم عينة مناسب ʇسمح بإجراء التحليلات الإحصائية اللازمة واستخلاص  

 .علاقة ب؈ن العدالة التنظيمية والولاء المؤسؠۜܣنتائج يمكن الاعتماد علٕڈا ࢭʏ تفس؈ف ال

 أداة جمع البيانات  -

اعتمدت الدراسة عڴʄ الاسȘبانة بوصفɺا الأداة الرئʋسة ݍݨمع البيانات، وذلك نظرًا لملاءمْڈا لطبيعة الدراسات الكمية وقدرٮڈا  

  ʄنادًا إڲȘبانة اسȘجمع كمية كب؈فة من المعلومات من عدد كب؈ف من المبحوث؈ن خلال ف؅فة زمنية محدودة. وتم تصميم الاس ʄعڴ

 .قة ذات الصلة بموضوع العدالة التنظيمية والولاء المؤسؠۜܣالأدبيات والدراسات الساب

والعدالة   التوزʉعية  العدالة  مثل  اݝݵتلفة،  التنظيمية  العدالة  أȊعاد  تقʋس  الۘܣ  الفقرات  مجموعة من  الاسȘبانة  وتضمنت 

الإجرائية والعدالة التفاعلية، بالإضافة إڲʄ فقرات تقʋس مستوى الولاء المؤسؠۜܣ لدى العامل؈ن. وقد استخدم مقياس ليكرت  

ة، حيث تتدرج الإجابات ب؈ن (أوافق Ȋشدة، أوافق، محايد، لا أوافق، لا أوافق Ȋشدة)،  اݍݵما؟ۜܣ لقياس استجابات أفراد العين

 .بما ʇسمح بتحوʈل الاستجابات إڲʄ قيم رقمية قابلة للتحليل الإحصاǿي

 صدق وثبات الأداة  -

  ʄش؈ف الصدق إڲʉي. وǿا الٔڈاɺبانة، تم التحقق من صدق الأداة وثباٮڈا قبل تطبيقȘلضمان جودة البيانات المستخلصة من الاس

إعادة   الۘܣ تقدمɺا الأداة عند  النتائج  إڲʄ مدى اȖساق  الثبات  بالفعل، بʋنما ʇش؈ف  قدرة الأداة عڴʄ قياس ما وضعت لقياسه 

 .تطبيقɺا ࢭʏ ظروف مȘشا٭ڈة
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للتأكد من سلامة صياغة   التنظي׿ܣ  الإدارة والسلوك   ʏࢭ وقد تم عرض الاسȘبانة عڴʄ مجموعة من اݝݰكم؈ن والمتخصص؈ن 

ألفا   الثبات، مثل معامل  المناسبة لقياس  الفقرات وملاءمْڈا لأɸداف الدراسة، كما تم استخدام أحد الأساليب الإحصائية 

 .ة من الاȖساق الداخڴȖ ʏسمح بالاعتماد عڴʄ نتائجɺا ࢭʏ التحليل والاستɴتاجكرونباخ، للتأكد من تمتع الأداة بدرجة عالي

 إجراءات جمع البيانات  -

تم توزʉع الاسȘبانة عڴʄ أفراد عينة الدراسة وفق آلية مناسبة سواء من خلال التوزʉع الإلك؅فوɲي أو الورࢮʏ، مع توضيح الɺدف  

من الدراسة وȋيان أɸمية المشاركة ࢭʏ توف؈ف بيانات دقيقة Ȗسɺم ࢭʏ تحقيق أɸداف البحث. كما تم التأكيد عڴʄ سرʈة المعلومات  

 .البحث العل׿ܣ وعدم استخدامɺا إلا لأغراض

وȌعد استكمال عملية جمع البيانات، تم مراجعة الاسȘبانات المستلمة والتأكد من اكتمالɺا وصلاحيْڈا للتحليل الإحصاǿي، ثم  

 .ترم؈ق الإجابات و୒دخالɺا إڲʄ أحد ال؄فامج الإحصائية المتخصصة تمɺيدًا لمعاݍݨْڈا واستخراج النتائج اللازمة

 أساليب التحليل الإحصاǿي -

  ʄداف الدراسة. ففي المرحلة الأوڲɸمجموعة من الأساليب الإحصائية المناسبة لطبيعة المنݤݮ الك׿ܣ وأ ʄاعتمدت الدراسة عڴ

المعيارʈة، ٭ڈدف   التكرارات والɴسب المئوʈة والمتوسطات اݍݰسابية والانحرافات  بما ʇشمل  تم استخدام الإحصاء الوصفي، 

 .جاباٮڈم تجاه متغ؈فات الدراسةوصف خصائص أفراد العينة ومستوʈات است 

أما ࢭʏ المرحلة الثانية فقد تم استخدام الإحصاء الاستدلاڲʏ لاختبار فرضيات الدراسة والكشف عن طبيعة العلاقة ب؈ن العدالة  

التنظيمية والولاء المؤسؠۜܣ، وذلك من خلال معاملات الارتباط وتحليل الانحدار وغ؈فɸا من الاختبارات الإحصائية المناسبة.  

يد قوة العلاقة واتجاɺɸا، وقياس مقدار التأث؈ف الذي تمارسه العدالة التنظيمية ࢭȖ ʏعزʈز الولاء  وȖساعد ɸذه الأساليب ࢭʏ تحد

 .المؤسؠۜܣ لدى العامل؈ن، بما يحقق أɸداف الدراسة وʈجيب عن Ȗساؤلاٮڈا البحثية

 

   الدراسة الميدانية .1.9

ستعتمد الدراسة عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، باستخدام اسȘبانة إلك؅فونية موزعة عڴʄ عينة عشوائية من موظفي القطاعات  

وتحليل   للولاء،  وأل؈ن"  "ماير  ومقياس  للعدالة  "ɠولكيت"  مقياس  استخدام  سʋتم  وجدة.  الرʈاض   ʏࢭ واݍݵاصة  اݍݰɢومية 

 . SPSSالبيانات ع؄ف برنامج 
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  مخطط المشروع المق؅فح  .1.10

  النتائج المتوقعة   المدة الزمنية   الɴشاط / المɺمة  المرحلة  (م )
تحديد مشɢلة البحث وصياغة   اختيار موضوع البحث  1

  أɸداف الدراسة بدقة
وضوح موضوع الدراسة وتحديد   أسبوعان 

  الأɸداف الرئʋسية بدقة 

تحليل الدراسات السابقة   مراجعة الأدبيات  2
  والأبحاث المتعلقة بالموضوع 

تأسʋس قاعدة معرفية قوʈة   أسابيع  3
  وتحديد الفجوات البحثية 

تطوʈر النموذج المفاɸي׿ܣ   بناء الإطار النظري  3
وتحديد الفرضيات والمتغ؈فات  

  الأساسية 

إعداد إطار نظري متɢامل يدعم    أسبوعان 
  توجɺات البحث 

إعداد استمارة جمع البيانات   تصميم أدوات البحث  4
  ومراجعْڈا من قبل اݍݵ؄فاء

استمارة دقيقة وموثوقة ݍݨمع    أسبوعان 
  المعلومات

إجراء اختبار أوڲʏ للاسȘبانة   اختبار الأداة  5
  للتحقق من جودٮڈا 

التأكد من وضوح الأسئلة    أسبوع 
  وصلاحية الأداة ݍݨمع البيانات 

توزʉع الاسȘبانات عڴʄ العينة   جمع البيانات  6
  المسْڈدفة وجمعɺا 

اݍݰصول عڴʄ بيانات ميدانية    أسابيع  3
  شاملة وجاɸزة للتحليل 

تحليل البيانات باستخدام   معاݍݨة البيانات  7
  SPSSال؄فامج الإحصائية مثل 

نتائج كمية واܷݰة تدعم أو    أسبوعان 
  تدحض الفرضيات 

تفس؈ف النتائج ورȋطɺا بالأطر   مناقشة النتائج  8
  النظرʈة والتطبيقية 

فɺم عميق لتأث؈ف المتغ؈فات وتقييم    أسبوع 
  الأثر اݍݰقيقي 

صياغة توصيات عملية مبɴية   إعداد التوصيات  9
  عڴʄ نتائج الدراسة 

اق؅فاح حلول قابلة للتطبيق    أسبوع 
  لتحس؈ن جودة اݍݵدمات 

إعداد التقرʈر العل׿ܣ الشامل   كتابة التقرʈر الٔڈاǿي  10
  لɢافة مراحل البحث 

تقرʈر متɢامل ʇعكس ɠافة مراحل    أسبوعان 
  البحث ونتائجه 

تدقيق محتوى التقرʈر لغوʈًا  مراجعة وتدقيق  11
  وعلميًا

تقرʈر ٰڈاǿي خالٍ من الأخطاء   أسبوع 
  وجاɸز للȘسليم 
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عرض ومناقشة الدراسة أمام   تقديم الدراسة  12
  الݏݨنة أو اݍݨɺات اݝݵتصة 

اݍݰصول عڴʄ تقييم شامل وȖعزʈز    حسب اݍݨدول 
  النتائج الٔڈائية 
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  دراسات السابقة : ال الثاɲيالفصل  .2
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  المقدمة: .2.1

ʇُعد استعراض الأدبيات والدراسات السابقة رك؈قة أساسية ࢭʏ أي بحث عل׿ܣ، حيث يوفر الإطار النظري والمعرࢭʏ الذي تُبۚܢ  

ٱڈدف   .(Sekaran & Bougie, 2016) عليه فرضيات الدراسة، وʈُحدد الفجوات البحثية الۘܣ Ȗسڥʄ الدراسة اݍݰالية لمعاݍݨْڈا

كمتغ؈ف   التنظيمية  العدالة  الرئʋسي؈ن:  الدراسة  بمتغ؈في  المتعلقة  للأدبيات  وتحليلية  مراجعة نقدية  تقديم   ʄإڲ الفصل  ɸذا 

 .مستقل، والولاء المؤسؠۜܣ كمتغ؈ف تاȊع، مع ال؅فك؈ق عڴʄ العلاقة بئڈما ࢭʏ السياق التنظي׿ܣ السعودي والعرȌي Ȋشɢل عام

، 2030تكȘسب ɸذه المراجعة أɸميْڈا من التحولات اݍݨذرʈة الۘܣ Ȗشɺدɸا بʋئة الأعمال ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية ࢭʏ ظل رؤʈة  

حيث أصبحت إدارة رأس المال الȎشري والاحتفاظ بالكفاءات الوطنية أولوʈة اس؅فاتيجية للمنظمات العامة واݍݵاصة عڴʄ حد  

وࢭɸ ʏذا الإطار، ت؄فز العدالة التنظيمية كعامل   .(Ministry of Human Resources and Social Development, 2023) سواء

حاسم ࢭȖ ʏشكيل اتجاɸات الموظف؈ن وسلوكياٮڈم، بʋنما ʇُعد الولاء المؤسؠۜܣ النȘيجة التنظيمية المرغوȋة الۘܣ Ȗسɺم ࢭʏ استقرار  

 .(Al-Harbi & Al-Otaibi, 2021) القوى العاملة وȖعزʈز الإنتاجية

النظرʈة   وأȊعادɸا  التنظيمية  العدالة  مفɺوم  الأول  المبحث  يȘناول  رئʋسية:  مباحث  أرȌعة   ʏࢭ الفصل  ɸذا  تنظيم  سʋتم 

والتطبيقية، بʋنما يخصص المبحث الثاɲي لاستعراض مفɺوم الولاء المؤسؠۜܣ ومɢوناته وأدوات قياسه. أما المبحث الثالث ف؈فكز  

ل النظرʈات التفس؈فية والدراسات التجرȎʈية السابقة، محلياً وعالمياً. وʈختتم الفصل  عڴʄ تحليل العلاقة ب؈ن المتغ؈فين من خلا

 .(Al-Qahtani, 2023) بمبحث راȊع يݏݵص أبرز الاستɴتاجات وʈحدد الفجوات البحثية الۘܣ ت؄فر إجراء الدراسة اݍݰالية 
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  :ةالمستقلات المتغ؈ف  .2.2

 العدالة التنظيمية  -

 المفɺوم والɴشأة النظرʈة 

 Ȗش؈ف العدالة التنظيمية إڲʄ إدراك الموظف؈ن لمدى الإنصاف ࢭʏ المعاملات والقرارات والإجراءات داخل المنظمة الۘܣ ʇعملون ٭ڈا

(Colquitt et al., 2013). ة المساواة لآدمزʈة من خلال نظرʈالأدبيات الإدار ʏللعدالة ࢭ  ʄيم الأوڲɸالمفا  ,Adams) وقد ظɺرت 

التقدير، الفرص) مقارنة  (1965 (الراتب،  الۘܣ اف؅فضت أن الأفراد يقارنون مدخلاٮڈم (اݍݨɺد، المɺارة، الوقت) بمخرجاٮڈم   ،

  .بزملا٬ڈم، وأن أي اختلال ࢭɸ ʏذه المقارنة يولد شعوراً Ȋعدم العدالة يؤثر سلباً عڴʄ الدافعية والأداء

 ) م؈ق  أȊعاداً متعددة، حيث  لʋشمل  المفɺوم لاحقاً  وعدالة  Thibaut & Walker, 1975تطور  (التوزʉعية)  النتائج  عدالة  ب؈ن   (

) البعد التفاعڴʏ الذي يركز عڴBies & Moag, 1986  ʄالإجراءات المستخدمة للوصول إڲɸ ʄذه النتائج (الإجرائية). ثم أضاف (

) ɸذه الأȊعاد ࢭʏ نموذج Greenberg, 1990جودة المعاملة الܨݵصية والاح؅فام ࢭʏ التواصل خلال تنفيذ الإجراءات. وقد وحد (

 .متɢامل أصبح المرجع الأسا؟ۜܣ ࢭʏ دراسات العدالة التنظيمية المعاصرة

 أȊعاد العدالة التنظيمية 

المم؈قة وآثاره  خصائصه  مٔڈا  لɢل  رئʋسية،  أȊعاد  ثلاثة   ʄإڲ التنظيمية  العدالة  تقسيم   ʄعڴ اݍݰديثة  الأدبيات  معظم   تتفق 

(Colquitt, 2001; Al-Zoubi, 2020): 

التوزʉعية العدالة  مثل   (Distributive Justice) أولاً:  التنظيمية  واݝݵرجات  الموارد  توزʉع  لإنصاف  الموظف  إدراك  Ȗعۚܣ 

يُقارن الفرد مساɸماته بɴتائجه   الɴسȎية" حيث  إڲʄ مبدأ "المساواة  ال؅فقيات، والأعباء الوظيفية. وȖسȘند  الرواتب، المɢافآت، 

السعودي، أظɺرت دراسة .(Adams, 1965) مقارنة بالآخرʈن السياق   ʏࢭ (Al-Shehri, 2020)   صرف ࢭʏ معاي؈ف  الشفافية  أن 

البدلات والمɢافآت Ȗعزز إدراك العدالة التوزʉعية، خاصة ࢭʏ القطاع اݍݰɢومي حيث تتداخل الاعتبارات الوظيفية مع معاي؈ف  

 .التوط؈ن وال؅فقية
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ائية الإجر العدالة  اتخاذ   (Procedural Justice) ثانياً:   ʏࢭ المستخدمة  والإجراءات  والسياسات  العمليات  عدالة   ʄعڴ تركز 

المعلوماتية،   الدقة  المنخفض،  التح؈ق  الاȖساق،  معاي؈ف مثل:  وȖشمل  النتائج.  طبيعة  النظر عن  التنظيمية، Ȋغض  القرارات 

) ʏالقابلية للتܶݰيح، والتمثيل الأخلاࢮThibaut & Walker, 1975) وجدت دراسة .(Al-Khalifa, 2022 البنوك السعودية ʄعڴ (

أن وجود لوائح واܷݰة ومعلنة للتقييم الوظيفي، مع إتاحة فرص التظلم، ʇعزز ثقة الموظف؈ن ࢭʏ نزاɸة الإجراءات حۘܢ عندما  

 .لا تɢون النتائج ࢭʏ صاݍݰɺم

تتعلق بكيفية معاملة الموظف؈ن من قبل الرؤساء والمشرف؈ن أثناء تنفيذ   (Interactional Justice) ثالثاً: العدالة التفاعلية

) العدالة المعلوماتية المتعلقة بالشرح  2) العدالة الܨݵصية المتعلقة بالاح؅فام والكرامة، و(1الإجراءات، وȖشمل عنصرʈن: ( 

وتكȘسب ɸذا البعد أɸمية خاصة ࢭʏ الثقافة العرȋية الۘܣ تقدر العلاقات  .(Bies & Moag, 1986) الصادق والواܷݳ للقرارات

التفاعلية تتɴبأ بقوة بالرضا الوظيفي ࢭʏ   (Farh et al., 2007) الإɲسانية والتواصل المɺذب، حيث أظɺرت دراسة العدالة  أن 

 .اݝݨتمعات ذات المسافة السلطوʈة العالية مثل السعودية

 النظرʈات المفسرة للعدالة التنظيمية

 & Ȗ (Robbinsعتمد دراسة العدالة التنظيمية عڴʄ عدة نظرʈات أساسية توفر إطاراً تفس؈فياً لعلاقْڈا بالسلوكيات التنظيمية 

Judge, 2017) : 

1.  ʏة التبادل الاجتماڤʈنظر (Social Exchange Theory)  :  مبدأ المعاملة ʄتف؅فض أن العلاقات التنظيمية تقوم عڴ

بالمثل، حيث ʇستجيب الموظفون للمعاملة العادلة بزʈادة الولاء واݍݨɺد، بʋنما يردون عڴʄ الظلم بتقليل الال؅قام أو  

 .(Blau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005) سلوكيات سلبية 

تفسر كيف يɴسب الموظفون أسباب القرارات التنظيمية (نجاح/فشل،  :  (Attribution Theory) نظرʈة الإسناد .2

 .(Greenberg, 1990) مɢافأة/عقاب) إڲʄ عوامل داخلية أو خارجية، مما يؤثر ࢭʏ إدراكɺم للعدالة
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ترȋط ب؈ن توقعات الموظف غ؈ف المكتوȋة من المنظمة  :  (Psychological Contract Theory) نظرʈة العقد النفؠۜܣ  .3

العدالة Ȋعدم  قوʈاً  شعوراً  يولد  مُنفذ)  غ؈ف  وعد  (مثل  العقد  ɸذا  انْڈاك  أن  حيث  للعدالة،   ,Rousseau) و୒دراكه 

1995). 

 قياس العدالة التنظيمية ࢭʏ الدراسات التطبيقية

فقرة Ȗغطي   20الۘܣ تتɢون من   (Colquitt, 2001) اعتمدت معظم الدراسات العرȋية والعالمية عڴʄ مقايʋس مشتقة من أداة

العرȋية ࢭʏ دراسات مثل  الثلاثة للعدالة، باستخدام مقياس ليكرت اݍݵما؟ۜܣ. وقد تم تكييف ɸذه الأداة للبʋئة  -Al) الأȊعاد 

Zoubi, 2020; Abu-AlRub, 2018)  تفس؈ف ʏمية العلاقات الܨݵصية ودور القيادة ࢭɸمع مراعاة اݍݵصوصيات الثقافية مثل أ ،

 .(Al-Mansoori, 2019) العدالة

فقرة، أظɺرت خصائص    ɲ15ܦݵة مختصرة من المقياس تتɢون من   (Al-Qahtani, 2023) ࢭʏ السياق السعودي، طورت دراسة

 .ومناسبة للتطبيق ࢭʏ الدراسات المܦݰية واسعة النطاق (0.85 <سيɢوم؅فية جيدة (ألفا كرونباخ  

 

  المتغ؈ف التاȊع:  .2.3

 الولاء المؤسؠۜܣ  -

 ʏڏʈوم والتطور التارɺالمف 

بأنه حالة نفسية Ȗع؄ف عن ارتباط الموظف بالمنظمة، وتؤثر   ʇُ (Organizational Loyalty/Commitment)عرف الولاء المؤسؠۜܣ 

وقد تطور المفɺوم من ɠونه Ȋُعداً أحادي (الولاء ɠاستمرار ࢭʏ العمل) إڲʄ   .(Meyer & Allen, 1991) ࢭʏ قراره بالبقاء أو المغادرة

 .(Al-Ghamdi, 2021) نموذج ثلاȜي الأȊعاد أصبح الأك؆ف قبولاً ࢭʏ الأدبيات المعاصرة

 نموذج ماير وأل؈ن الثلاȜي للولاء 

 :الولاء المؤسؠۜܣ إڲʄ ثلاثة مɢونات متم؈قة، لɢل مٔڈا دوافعه وآثاره (Meyer & Allen, 1991) صنف
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الوجداɲي الولاء  أɸدافɺا   (Affective Commitment) أولاً:  يȘبۚܢ  حيث  بالمنظمة،  للموظف  العاطفي  الارتباط  عن  ʇع؄ف 

 ,Meyer & Allen) وقيمɺا، وʈرغب ࢭʏ البقاء فٕڈا بدافع اݍݰب والانتماء. وɸذا النوع ɸو الأقوى تأث؈فاً ࢭʏ الأداء والسلوك الإيجاȌي

 ࢭʏ البʋئة السعودية، يتعزز الولاء الوجداɲي بالقيم الديɴية والوطنية الۘܣ تحث عڴʄ الإخلاص ࢭʏ العمل والوفاء للعɺد .(1991

(Khan, 2019; Al-Ghamdi, 2021). 

ʇعكس بقاء الموظف ࢭʏ المنظمة ȊسȎب التɢاليف المرتبطة بالمغادرة،   (Continuance Commitment) ثانياً: الولاء المستمر

مثل فقدان المزايا المالية، أو صعوȋة العثور عڴʄ بديل، أو الاسȘثمار ࢭʏ رأس المال الȎشري اݍݵاص بالمنظمة. وɸذا النوع من  

 .(Pfeffer, 1998) راط فعڴʏالولاء قد لا ي؅فجم بالضرورة إڲʄ أداء متم؈ق، بل قد يؤدي إڲʄ "حضور جسدي" دون انخ

المعياري  الولاء  ࢭʏ   (Normative Commitment) ثالثاً:  البقاء  نحو  الواجب  أو   ʏالأخلاࢮ بالال؅قام  الموظف  شعور  من  يɴبع 

المنظمة، سواء ȊسȎب التɴشئة الاجتماعية، أو الاسȘثمار الذي قدمته المنظمة ࢭʏ تطوʈره، أو الضغوط الثقافية. وࢭʏ السياق  

 .(Al-Zoubi, 2020) العرȌي، يلعب البعد المعياري دوراً بارزاً نظراً لثقافة الوفاء والامتنان السائدة 

 أدوات قياس الولاء المؤسؠۜܣ 

لɢل Ȋُعد) ɸو الأك؆ف استخداماً ࢭʏ الدراسات التجرȎʈية، وقد    6فقرة (  18) المɢون من  ʇMeyer & Allen, 1991عت؄ف مقياس (

) مثل  دراسات  عدة   ʏࢭ للعرȋية  وتكييفه  ترجمته  خصائصه  Al-Zoubi, 2020; Abu-AlRub, 2018تمت   ʄعڴ اݍݰفاظ  مع   (

) دراسة  طورت  كما  ɲܦݵة مختصرة من  Al-Mutairi, 2021السيɢوم؅فية.  القطاع    12)   ʏࢭ الميدانية  للدراسات  مناسبة  فقرة 

  ).0.88السعودي، أظɺرت ثباتاً عالياً (ألفا > 

 محددات الولاء المؤسؠۜܣ ࢭʏ الأدبيات

) ʄا إڲɺيفɴمكن تصʈالولاء المؤسؠۜܣ، و ʏنوع العوامل المؤثرة ࢭȘتRobbins & Judge, 2017; Al-Harbi & Al-Otaibi, 2021:( 

فئة  

 اݝݰددات 

 تأث؈فɸا عڴʄ الولاء  أمثلة 
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عوامل  

 تنظيمية

العدالة، القيادة الداعمة،  

 ثقافة المنظمة 

إيجاȌي قوي خاصة عڴʄ الولاء  

 الوجداɲي

عوامل  

 وظيفية 

تصميم الوظيفة،  

 الاستقلالية، التحدي 

 إيجاȌي عڴʄ الانخراط والولاء 

عوامل  

 ܧݵصية 

العمر، اݍݵ؄فة، القيم  

 الܨݵصية 

ʏمتغ؈ف حسب السياق الثقاࢭ 

عوامل  

 خارجية

يؤثر سلباً عڴʄ الولاء المستمر عند   سوق العمل، البدائل المتاحة 

 توفر بدائل

  ࢭʏ السياق السعودي، ت؄فز عوامل مثل برامج التوط؈ن، الاستقرار الوظيفي ࢭʏ القطاع العام، والقيم الديɴية كمحددات إضافية 

  .(ȖMinistry of Human Resources, 2023; Khan, 2019عزز الولاء المعياري والوجداɲي ( 

  

  العلاقة ب؈ن المتغ؈ف المستقل والمتغ؈ف التاȊع:  .2.4

 الإطار النظري للعلاقة -

ʏة التبادل الاجتماڤʈتفسر "نظر" (Blau, 1964)   :العلاقة ب؈ن العدالة التنظيمية والولاء المؤسؠۜܣ من خلال مبدأ المعاملة بالمثل

بال؅قام   الموظفون  مح؅فمة)، ʇشعر  معاملة  شفافة،  إجراءات  توزʉع عادل،  (من خلال  Ȋعدالة  موظفٕڈا  المنظمة  تدرك  عندما 

وȖعزز ɸذه   .(Cropanzano & Mitchell, 2005) أخلاࢮʏ وعاطفي برد اݍݨميل من خلال زʈادة ولا٬ڈم وال؅قامɺم بأɸداف المنظمة 

 .(Khan, 2019) العلاقة ࢭʏ السياق الإسلامي بقيم العدل والوفاء الۘܣ تحث علٕڈا الشرʉعة، مما يضيف Ȋُعداً معيارʈاً قوʈاً للولاء 

تفس؈فاً تكميلياً: عندما تفي المنظمة بالتوقعات غ؈ف المكتوȋة للموظف   (Rousseau, 1995) "كما تقدم "نظرʈة العقد النفؠۜܣ 

انْڈاك ɸذا العقد   النفؠۜܣ الإيجاȌي مما يزʈد الولاء الوجداɲي. أما عند  التطوʈر)، يتعزز العقد  (مثل المعاملة العادلة، فرص 

ل إڲʄ سلوكيات سلبية مثل تقليل اݍݨɺد أو نية  (مثل وعود غ؈ف مُنفذة، تمي؈ق ࢭʏ ال؅فقيات)، فإن الولاء يتآɠل Ȋسرعة، وقد يتحو 

 .(Al-Juhani, 2018) ترك العمل
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 الأدلة التجرȎʈية العالمية  -

 :أدلة قوʈة عڴʄ العلاقة الإيجابية ب؈ن العدالة والولاء (Meta-Analyses) أظɺرت التحليلات التلوʈة

دراسة أن العدالة الإجرائية والتفاعلية تتɴبأان بقوة أك؄ف بالولاء    190ࢭʏ تحليلɺم لـ   (Cohen-Charash & Spector, 2001) وجد

 .0.55-0.40التنظي׿ܣ مقارنة بالعدالة التوزʉعية، مع معاملات ارتباط تراوحت ب؈ن 

ࢭʏ تحديث للتحليل التلوي أن الأȊعاد الثلاثة للعدالة Ȗسɺم Ȋشɢل مستقل ࢭʏ تفس؈ف التباين ࢭʏ   (Colquitt et al., 2013) أكد 

 .الولاء، مع تفوق البعد التفاعڴʏ ࢭʏ الثقافات اݍݨماعية

دولة إڲʄ أن تأث؈ف العدالة عڴʄ الولاء يتعزز ࢭʏ اݝݨتمعات ذات المسافة السلطوʈة    15ع؄ف   (Smith et al., 2020) أشارت دراسة

 .العالية (مثل السعودية) حيث يوڲʏ الموظفون أɸمية كب؈فة لمعاملة الرؤساء

 الأدلة التجرȎʈية العرȋية والسعودية -

 :ركزت الدراسات العرȋية عڴʄ اختبار ɸذه العلاقة ࢭʏ سياقات محلية، مع نتائج مȘسقة Ȋشɢل عام 

 الأردن والسعودية، وجد ʏࢭ ʏಗܶالقطاع ال ʄدراسة عڴ ʏࢭ (Abu-AlRub, 2018)   38أن العدالة التنظيمية تفسر  %

 .من التباين ࢭʏ الولاء المؤسؠۜܣ لدى الممرض؈ن، مع تأث؈ف أقوى للعدالة التفاعلية

 رت دراسةɺأظ (Al-Zoubi, 2020)   القطاع ʏية أقوى ࢭȋالمؤسسات العر ʏالتحليلية أن العلاقة ب؈ن العدالة والولاء ࢭ

 .اݍݵاص مقارنة بالعام، وأقوى لدى الموظف؈ن ذوي اݍݵ؄فة المتوسطة

 سياق سعودي محدد، وجدت دراسة ʏࢭ (Al-Shehri, 2020)   لɢشȊ عية تؤثرʉموظفي اݍݨامعات أن العدالة التوز ʄعڴ

 .مباشر عڴʄ الولاء المستمر، بʋنما تؤثر العدالة الإجرائية والتفاعلية عڴʄ الولاء الوجداɲي والمعياري 

 دراسة (عدالة   (Al-Khalifa, 2022) كشفت  التقييم  إجراءات   ʏࢭ الشفافية  أن  الرʈاض   ʏࢭ التجارʈة  البنوك   ʄعڴ

 .إجرائية) تزʈد الثقة ࢭʏ الإدارة، مما ي؅فجم إڲʄ ولاء وجداɲي عالٍ، خاصة لدى الموظف؈ن الوطني؈ن

 دراسة ۂʏ  (Al-Mutairi, 2020) أشارت  المɢافآت)   ʏࢭ (خاصة  التوزʉعية  العدالة  أن   ʄإڲ السعوديات  الموظفات   ʄعڴ

 .اݝݰرك الأسا؟ۜܣ للولاء المستمر، بʋنما Ȗعزز العدالة التفاعلية الولاء المعياري ع؄ف مشاعر الامتنان والوفاء
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 الآليات الوسيطة والمعدلة للعلاقة -

) أخرى  متغ؈فات  Ȗعدلɺا  أو  تتوسطɺا  قد  بل  دائماً،  مباشرة  والولاء  العدالة  ب؈ن  العلاقة  تɢون  -Al-Anzi, 2022; Cohenلا 

Charash & Spector, 2001 :( 

تؤثر العدالة عڴʄ الولاء Ȋشɢل غ؈ف مباشر ع؄ف Ȗعزʈز الرضا عن العمل، حيث أن  :  الرضا الوظيفي كمتغ؈ف وسيط  .1

 .(Al-Suhaili, 2019) الموظف الراعۜܣ يميل إڲʄ تطوʈر ارتباط عاطفي بالمنظمة

Ȗعزز العدالة الإجرائية والتفاعلية ثقة الموظف ࢭʏ نزاɸة القيادة، مما يزʈد استعداده  :  الثقة ࢭʏ الإدارة كمتغ؈ف وسيط .2

 .(Al-Khalifa, 2022) للولاء طوʈل الأمد 

ࢭʏ المنظمات ذات الثقافة الداعمة والشفافة، يɢون تأث؈ف العدالة عڴʄ الولاء أقوى  :  الثقافة التنظيمية كمتغ؈ف معدل .3

 .(Al-Anzi, 2023) مقارنة بالبʋئات الب؈فوقراطية الصارمة

ࢭʏ السياق السعودي، Ȗعزز القيم الإسلامية (مثل العدل، الوفاء، الأمانة) العلاقة ب؈ن  : القيم الديɴية كمتغ؈ف معدل  .4

 .(Khan, 2019) إدراك العدالة والاستجابة بالولاء، مما يضيف Ȋُعداً معيارʈاً فرʈداً 

 الفجوات البحثية ࢭʏ الأدبيات السابقة  -

 :عڴʄ الرغم من ثراء الأدبيات، تظل ɸناك فجوات ت؄فر إجراء دراسات جديدة ࢭʏ السياق السعودي

معظم النظرʈات الكلاسيكية طورت ࢭʏ بʋئات غرȋية، وقد لا Ȗعكس تماماً ديناميكيات العدالة والولاء  :  فجوة السياق .1

 . 2030ࢭʏ الثقافة السعودية الۘܣ تجمع ب؈ن القيم التقليدية والتحولات اݍݰديثة لرؤʈة 

تركز الدراسات السابقة عڴʄ قطاعات محددة (الʏಗܶ، التعلي׿ܣ)، مع ندرة ࢭʏ الدراسات المقارنة ب؈ن  :  فجوة القطاع .2

 . القطاع العام واݍݵاص وغ؈ف الرȋڍʏ ࢭʏ السعودية

المنݤݮ .3 المقطڥʏ:  فجوة  التصميم   ʄعڴ الدراسات  استɴتاج  Ȗ (Cross-sectional)عتمد معظم  إمɢانية  يحد من  مما   ،

 .  السبȎية. كما أن الاعتماد عڴʄ التقارʈر الذاتية قد ʇعاɲي من تح؈ق الاستجابة الاجتماعية

قلة الدراسات الۘܣ تخت؄ف متغ؈فات وسيطة أو معدلة محددة بالسياق السعودي، مثل تأث؈ف برامج  :  فجوة المتغ؈فات .4

  .  التوط؈ن، أو الدور المعدل للقيادة التحوʈلية، أو تأث؈ف التحول الرق׿ܣ عڴʄ إدراك العدالة
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  :اݍݵاتمة .2.5

 :خلص استعراض الأدبيات والدراسات السابقة إڲʄ عدة استɴتاجات محورʈة Ȗُشɢل الأساس النظري للدراسة اݍݰالية

   سلوكيات ʄعد آثاره المم؈قة عڴȊُ لɢول ،(ʏي، تفاعڴǿإجرا ،ʏڥʉتوز) عادȊوماً متعدد الأɺعد العدالة التنظيمية مفȖُ ،ًأولا

الموظف؈ن. وࢭʏ السياق السعودي، تكȘسب العدالة التفاعلية أɸمية خاصة نظراً للطبيعة العلاقاتية للثقافة اݝݰلية  

 . ملالۘܣ تقدر الاح؅فام والكرامة ࢭʏ التعا

   ومستمرة وجدانية  أȊعاداً  لȘشمل  العمل،   ʏࢭ الاستمرار  مجرد  تتجاوز  مركبة  طبيعة  المؤسؠۜܣ  الولاء  يُظɺر  ثانياً، 

ومعايرʈة. وࢭʏ البʋئة السعودية، يتعزز البعد المعياري بالقيم الديɴية والوطنية، مما يخلق دافعاً فرʈداً للولاء يتجاوز  

 .  اݍݰسابات المادية البحتة

   ،ة ب؈ن العدالة التنظيمية والولاء المؤسؠۜܣʈوجود علاقة إيجابية قو ʄية عڴȋية العالمية والعرȎʈثالثاً، تؤكد الأدلة التجر

تُفسر Ȋشɢل رئʋؠۜܣ من خلال نظرʈة التبادل الاجتماڤʏ ونظرʈة العقد النفؠۜܣ. ومع ذلك، تختلف قوة ɸذه العلاقة  

 . ، واݍݵصائص الديموغرافية للموظف؈نوآلياٮڈا حسب السياق الثقاࢭʏ، ونوع القطاع

   الاعتبار  ʏࢭ تأخذ  الۘܣ  المعاصر،  السعودي  السياق   ʏࢭ التطبيقية  الدراسات  من  لمزʈد  الماسة  اݍݰاجة  ت؄فز  راȊعاً، 

لرؤʈة   والثقافية  الɺيɢلية  Ȗعكس 2030التحولات  ومعدلة  وسيطة  متغ؈فات  تتضمن  Ȗعقيداً  أك؆ف  نماذج  وتخت؄ف   ،

 .خصوصية بʋئة الأعمال السعودية

 ) :اً وتطبيقياً من خلالʈاماً نظرɺذه الدراسة إسɸ ونات  1خامساً، تُقدمɢعاد العدالة بمȊط أȋامل يرɢاختبار نموذج مت (

) 3) استكشاف الدور الوسيط للرضا الوظيفي والثقة ࢭʏ الإدارة، (2الولاء ࢭʏ عينة متنوعة من المنظمات السعودية، (

ʈة  تقديم توصيات عملية لصناع السياسات لتعزʈداف رؤɸز الولاء ع؄ف تحس؈ن ممارسات العدالة، بما يتوافق مع أ

 .ࢭʏ تمك؈ن الكفاءات الوطنية وȋناء بʋئات عمل جاذبة 2030

اللاحقة   الفصول   ʏࢭ تُبۚܢ عليه فرضيات الدراسة ومنݤݨيْڈا، حيث سʋتم  المعرࢭʏ الذي  وȋذلك، ʇُشɢل ɸذا الفصل الأساس 

اختبار ɸذه العلاقات تجرȎʈياً، وتحليل النتائج ࢭʏ ضوء الأدبيات المستعرضة، للوصول إڲʄ استɴتاجات Ȗسɺم ࢭʏ إثراء اݍݰقل  

 .ملكة العرȋية السعوديةالمعرࢭʏ ودعم الممارسة الإدارʈة ࢭʏ الم
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  منݤݨية الدراسة: الثالثالفصل  .3
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  المقدمة: .3.1

علٕڈا   اعتمد  الۘܣ  التطبيقية  والإجراءات  العلمية  الأسس  ݳ  يوܷ إذ  للدراسة،  الأساسية  المنݤݨية  الرك؈قة  الفصل  ɸذا  يمثل 

الباحث للوصول إڲʄ نتائج دقيقة وموضوعية Ȋشأن تأث؈ف العدالة التنظيمية عڴʄ الولاء المؤسؠۜܣ. وتكȘسب المنݤݨية العلمية  

البحوث الإدارʈة وال  ʏمية كب؈فة ࢭɸالبحث منذ تحديد المتغ؈فات وحۘܢ تحليل  أ سلوكية؛ لأٰڈا تمثل الإطار الذي ينظم عملية 

 .البيانات واستخلاص النتائج، بما يضمن تحقيق أɸداف الدراسة والإجابة عن Ȗساؤلاٮڈا بصورة تȘسم بالدقة والموثوقية

ݳ المسار العل׿ܣ الذي اتبعه الباحث ࢭʏ جمع البيانات وتحليلɺا واختبار العلاقات ب؈ن   وتɴبع أɸمية ɸذا الفصل من ɠونه يوܷ

المتبعة. كما أن عرض   النتائج ومصداقيْڈا ترتبط بدرجة كب؈فة Ȋسلامة الإجراءات المنݤݨية  إن قوة  الدراسة، حيث  متغ؈فات 

الباح الۘܣ تم من خلالɺا بناء الدراسة وتنفيذɸا، وʉعزز من  المنݤݨية بصورة واܷݰة ʇساعد  الكيفية  ث؈ن والمɺتم؈ن عڴʄ فɺم 

 .إمɢانية الاستفادة من نتائجɺا ࢭʏ الدراسات المستقبلية أو ࢭʏ التطبيقات العملية داخل المؤسسات اݝݵتلفة

وȘʈناول ɸذا الفصل وصفًا تفصيليًا للإطار المنݤʏಖ الذي اعتمدت عليه الدراسة، من خلال توضيح طبيعة المتغ؈فات الۘܣ Ȗشɢل  

البناء المفاɸي׿ܣ للبحث وكيفية ترجمْڈا إڲʄ مؤشرات قابلة للقياس والتطبيق الميداɲي، بما يضمن قياسɺا بصورة دقيقة تتوافق  

ݳ الأسلوب المنݤʏಖ الذي تم اختياره  مع أɸداف الدراسة ومتطلباٮڈ البحۙܣ المعتمد، وʈوܷ ا. كما ʇستعرض الفصل التصميم 

لدراسة العلاقة ب؈ن العدالة التنظيمية والولاء المؤسؠۜܣ، مع بيان م؄فرات اختيار ɸذا التصميم ومدى ملاءمته لطبيعة المشɢلة  

 .البحثية

كذلك يتضمن الفصل عرضًا شاملاً للمجتمع الذي أجرʈت عليه الدراسة، والأسس العلمية الۘܣ تم الاسȘناد إلٕڈا ࢭʏ اختيار  

المشارك؈ن، بما يضمن تمثيلɺم للمجتمع المسْڈدف وتحقيق درجة مناسبة من الدقة ࢭʏ النتائج. وʈكȘسب ɸذا اݍݨانب أɸمية  

تمد بدرجة كب؈فة عڴʄ مدى ملاءمة العينة اݝݵتارة وقدرٮڈا عڴʄ عكس اݍݵصائص  خاصة؛ لأن جودة البيانات المستخلصة Ȗع

 .اݍݰقيقية للمجتمع محل الدراسة

ݳ الفصل الآليات الۘܣ تم الاعتماد علٕڈا ࢭʏ جمع البيانات والمعلومات اللازمة للدراسة، والإجراءات المتبعة لضمان اݍݰصول   يوܷ

ومصادرɸا   المستخدمة  البيانات  طبيعة  يب؈ن  كما  التحليل والتفس؈ف.   ʏࢭ علٕڈا  الاعتماد  يمكن  دقيقة وموضوعية  بيانات   ʄعڴ



25 
 

اݝݵتلفة، سواء تلك المرتبطة بالإطار النظري للدراسة أو البيانات الميدانية المستمدة من أفراد العينة، الأمر الذي ʇسɺم ࢭʏ بناء  

 .قاعدة معلومات متɢاملة تدعم تحقيق أɸداف البحث

ومن اݍݨوانب المɺمة الۘܣ يȘناولɺا ɸذا الفصل أيضًا توضيح الإجراءات والأساليب الإحصائية المستخدمة ࢭʏ معاݍݨة البيانات  

وتحليلɺا، حيث Ȗعد مرحلة التحليل الإحصاǿي من أɸم مراحل البحث الك׿ܣ؛ لأٰڈا تمثل الأداة العلمية الۘܣ تمكن الباحث من  

عة العلاقات ب؈ن المتغ؈فات وتحديد مستوى التأث؈ف المتبادل بئڈا. كما Ȗسɺم ɸذه الإجراءات  اختبار الفرضيات والكشف عن طبي

 .ࢭʏ تحوʈل البيانات اݍݵام إڲʄ مؤشرات ونتائج علمية قابلة للتفس؈ف والاستفادة مٔڈا ࢭʏ تقديم التوصيات والمق؅فحات المناسبة

إن ɸذا الفصل يمثل الإطار التنفيذي للدراسة، حيث يرȋط ب؈ن اݍݨوانب النظرʈة الۘܣ تم تناولɺا ࢭʏ الفصول السابقة والتطبيق  

والأساليب   والأدوات  للإجراءات  دقيق   ʏಖمنݤ عرض  من  يتضمنه  ما  خلال  ومن  الٔڈائية.  النتائج  إليه  ȖسȘند  الذي  الميداɲي 

ا راܥݵًا يمكن من خلاله اݍݰكم عڴʄ جودة الدراسة وموثوقية نتائجɺا، وʉعزز من القيمة  المستخدمة، فإنه يوفر أساسًا علميً 

 .العلمية للبحث ࢭʏ تفس؈ف أثر العدالة التنظيمية ࢭȖ ʏعزʈز الولاء المؤسؠۜܣ داخل بʋئات العمل اݝݵتلفة
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  التعرʈفات الإجرائية لمتغ؈فات البحث:  .3.2

أداة   ʏࢭ الواردة  والفقرات  المؤشرات  من  مجموعة  خلال  من  ميدانيًا  قياسɺا  يتم  الۘܣ  المفاɸيم  بأٰڈا  إجرائيًا  المتغ؈فات  Ȗعرف 

تمثلت   الدراسة  ɸذه   ʏوࢭ الإحصاǿي.  والتحليل  للقياس  قابلة  متغ؈فات   ʄإڲ النظرʈة  المفاɸيم  تحوʈل  ٭ڈدف  وذلك  الدراسة، 

 :المتغ؈فات فيما يأȖي

 أولاً: المتغ؈فات المستقلة 

  العدالة التوزʉعية - 1

داخل   الوظيفية  وال؅فقيات والأعباء  الموارد والمɢافآت واݍݰوافز  توزʉع  عدالة  لمدى  العامل؈ن  إدراك  التوزʉعية  بالعدالة  يقصد 

الۘܣ   الفقرات   ʄعڴ العينة  أفراد  درجة استجابة  إجرائيًا من خلال  وتُقاس  العمل.   ʏࢭ و୒سɺاماٮڈم  بجɺودɸم  مقارنة  المؤسسة 

 .العوائد والمزايا الوظيفية داخل المنظمةȖعكس مدى شعورɸم Ȋعدالة توزʉع 

  العدالة الإجرائية - 2

اتخاذ   عند  المؤسسة  Ȗعتمدɸا  الۘܣ  والآليات  والسياسات  الإجراءات  عدالة  لمدى  العامل؈ن  إدراك  الإجرائية  بالعدالة  يقصد 

القرارات المتعلقة بالعامل؈ن، بما ࢭʏ ذلك التقييم وال؅فقية وتوزʉع المɢافآت ومعاݍݨة الشɢاوى. وتُقاس إجرائيًا من خلال درجة  

 .فقرات الۘܣ تقʋس شفافية الإجراءات التنظيمية وحيادɸا واȖساقɺا داخل المؤسسةاستجابة أفراد العينة عڴʄ ال

  العدالة التفاعلية - 3

يقصد بالعدالة التفاعلية مستوى الاح؅فام والتقدير والإنصاف الذي يتلقاه العاملون أثناء Ȗعامل الإدارة والرؤساء المباشرʈن  

معɺم، ومدى مراعاة مشاعرɸم وتقديم التوضيحات المناسبة للقرارات المتخذة. وتُقاس إجرائيًا من خلال درجة استجابة أفراد  

  .كس جودة المعاملة الإɲسانية والاتصال الفعال ب؈ن الإدارة والعامل؈نالعينة عڴʄ الفقرات الۘܣ Ȗع
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 ثانيًا: المتغ؈ف التاȊع 

  الولاء المؤسؠۜܣ

يقصد بالولاء المؤسؠۜܣ درجة ارتباط العامل بالمؤسسة ورغبته ࢭʏ الاستمرار بالعمل فٕڈا، واستعداده لبذل اݍݨɺود الإضافية  

لتحقيق أɸدافɺا واݝݰافظة عڴʄ سمعْڈا ومصاݍݰɺا. وʈُقاس إجرائيًا من خلال درجة استجابة أفراد العينة عڴʄ الفقرات الۘܣ  

 .لال؅قام بأɸدافɺا والرغبة ࢭʏ الاستمرار فٕڈا والدفاع عٔڈا أمام الآخرʈنتقʋس مستوى الانتماء للمؤسسة وا 

  

  تصميم البحث:  .3.3

الباحث لتنظيم إجراءات الدراسة وتوجٕڈɺا نحو تحقيق   الۘܣ ʇعتمد علٕڈا  يقصد بتصميم البحث اݍݵطة العلمية والمنݤݨية 

  ʏࢭ الأساسية  العناصر  من  البحث  تصميم  وʉُعد  ودقيقة.  منݤݨية  بصورة  واختبار فرضياٮڈا  Ȗساؤلاٮڈا  عن  والإجابة  أɸدافɺا 

تم من خلاله جمع البيانات وتحليلɺا وتفس؈فɸا، كما يضمن وجود ترابط منطقي ب؈ن  الدراسات العلمية؛ إذ يحدد الإطار الذي ي

الإدارʈة   الدراسات   ʏࢭ خاصة  أɸمية  البحث  تصميم  وʈكȘسب  مٔڈا.  المتوقعة  والنتائج  ومتغ؈فاٮڈا  وأɸدافɺا  الدراسة  مشɢلة 

طبيع وتحديد  اݝݵتلفة  المتغ؈فات  ب؈ن  العلاقات  فɺم   ʄعڴ ʇساعد  لأنه  العمل  والسلوكية؛  بʋئة   ʏࢭ بئڈا  المتبادلة  التأث؈فات  ة 

 .التنظيمية

  ʄالولاء المؤسؠۜܣ، فقد تم الاعتماد عڴ ʄتأث؈ف العدالة التنظيمية عڴ ʄالتعرف عڴ ʄإڲ ʄسڥȖ ذه الدراسة الۘܣɸ ضوء طبيعة ʏوࢭ

التصميم الوصفي التحليڴʏ ضمن إطار المنݤݮ الك׿ܣ. وʉُعد ɸذا التصميم من أك؆ف التصاميم البحثية استخدامًا ࢭʏ الدراسات  

والإ  التنظي׿ܣ  بالسلوك  ب؈ن  المتعلقة  القائمة  العلاقات  وتحليل  الواقع،   ʏࢭ  ʏۂ كما  الظواɸر  وصف   ʄعڴ لقدرته  نظرًا  دارة؛ 

المتغ؈فات اݝݵتلفة دون تدخل الباحث ࢭʏ توجٕڈɺا أو التحكم فٕڈا. كما ʇسمح ɸذا التصميم باݍݰصول عڴʄ بيانات كمية يمكن  

ʏم ࢭɺسȖ ي واستخلاص النتائج العلمية الۘܣǿا للتحليل الإحصاɺرة محل الدراسة إخضاعɸتفس؈ف الظا. 

بأȊعادɸا   التنظيمية  للعدالة  العامل؈ن  إدراك  لمستوى  واقعية  صورة  تقديم   ʄعڴ التصميم  ɸذا   ʏࢭ الوصفي  اݍݨانب  وʈرتكز 

اݝݵتلفة، وكذلك مستوى الولاء المؤسؠۜܣ لدٱڈم داخل المنظمة. وٱڈدف ɸذا اݍݨانب إڲʄ وصف اݍݵصائص العامة للمتغ؈فات  
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المدروسة والكشف عن اتجاɸات العامل؈ن وآرا٬ڈم تجاه الممارسات التنظيمية السائدة ࢭʏ بʋئة العمل. وʉساعد الوصف الدقيق  

للظاɸرة عڴʄ تɢوʈن فɺم أوڲʏ لطبيعْڈا وأȊعادɸا اݝݵتلفة، مما يمɺد الطرʈق لإجراء التحليلات الأك؆ف عمقًا المتعلقة بالعلاقات 

 .والتأث؈فات ب؈ن المتغ؈فات

العدالة التنظيمية والولاء المؤسؠۜܣ، وتحليل مدى تأث؈ف إدراك العامل؈ن   أما اݍݨانب التحليڴʏ ف؈فكز عڴʄ دراسة العلاقة ب؈ن 

اختبار   إمɢانية  للباحث  اݍݨانب  ɸذا  وȘʈيح  المؤسسة.  تجاه  وال؅قامɺم  ولا٬ڈم  درجة   ʄعڴ المنظمة  داخل  العدالة  لمستوʈات 

تأث؈ف ذي دلالة إحصائية للعدالة التنظيمية ࢭʏ الولاء المؤسؠۜܣ، إضافة إڲʄ تحديد قوة ɸذا  الفرضيات العلمية المتعلقة بوجود  

 .التأث؈ف واتجاɸه. كما ʇساعد التحليل الإحصاǿي ࢭʏ تفس؈ف النتائج ورȋطɺا بالإطار النظري والدراسات السابقة ذات الصلة

الۘܣ   السلوكية  المؤسؠۜܣ من المتغ؈فات  التنظيمية والولاء  العدالة  الدراسة اݍݰالية؛ لأن  لطبيعة  التصميم مناسبًا  وʉُعد ɸذا 

يصعب إخضاعɺا للتجرʈب المباشر أو التحكم ࢭʏ ظروفɺا Ȋشɢل ɠامل، الأمر الذي يجعل التصميم الوصفي التحليڴʏ اݍݵيار  

لطبيعية. كما ʇسمح ɸذا التصميم بدراسة عدد كب؈ف من الأفراد ࢭʏ وقت واحد، وجمع بيانات  الأك؆ف ملاءمة لدراسْڈا ࢭʏ بʋئْڈا ا 

  ʏانية الاستفادة مٔڈا ࢭɢم୒عزز من واقعية النتائج وʇ شه العاملون داخل المؤسسة، مماʋعʇ الذي ʏعكس الواقع التنظي׿ܣ الفعڴȖ

 .تطوʈر السياسات والممارسات الإدارʈة

  ʏساعد ࢭʉم طبيعة العلاقات ب؈ن المتغ؈فات التنظيمية اݝݵتلفة، وɺذا التصميم أنه يوفر أساسًا علميًا لفɺمة لɺومن المزايا الم

الكشف عن العوامل الۘܣ Ȗسɺم ࢭȖ ʏعزʈز الولاء المؤسؠۜܣ لدى العامل؈ن. كما يȘيح إمɢانية الاسȘناد إڲʄ النتائج ࢭʏ تقديم توصيات  

ؤسسات حول أɸمية ترسيخ مبادئ العدالة التنظيمية باعتبارɸا أحد اݝݰددات الرئʋسة لسلوك العامل؈ن  عملية للإدارات والم

انتما٬ڈم للمؤسسة. وعليه، فإن تصميم البحث المعتمد ࢭɸ ʏذه الدراسة يوفر إطارًا منݤݨيًا متɢاملاً   واتجاɸاٮڈم ومستوʈات 

قيقة يمكن الاعتماد علٕڈا ࢭʏ تفس؈ف العلاقة ب؈ن العدالة التنظيمية  يضمن تحقيق أɸداف الدراسة والوصول إڲʄ نتائج علمية د

 .والولاء المؤسؠۜܣ
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  مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينة:  .3.4

صد بمجتمع البحث جميع المفردات أو الأفراد الذين تنطبق علٕڈم خصائص موضوع الدراسة، والذين يمكن اݍݰصول مٔڈم  قي

 ʏعد تحديد مجتمع البحث من اݍݵطوات الأساسية ࢭʉُساؤلاته. وȖ داف البحث والإجابة عنɸالبيانات اللازمة لتحقيق أ  ʄعڴ

ݰب منه العينة البحثية، كما أن دقة تحديد اݝݨتمع Ȗسɺم ࢭȖ ʏعزʈز مصداقية  الدراسات العلمية؛ لأنه يمثل الإطار الذي Ȗُܦ

النتائج و୒مɢانية Ȗعميمɺا عڴʄ الفئة المسْڈدفة. وࢭʏ ضوء طبيعة ɸذه الدراسة الۘܣ تȘناول تأث؈ف العدالة التنظيمية عڴʄ الولاء  

لقطاع محل الدراسة، باعتبارɸم الفئة الأك؆ف قدرة  المؤسؠۜܣ، فإن مجتمع البحث يتمثل ࢭʏ جميع العامل؈ن داخل المؤسسة أو ا

 .عڴʄ تقييم مستوى العدالة التنظيمية السائدة ࢭʏ بʋئة العمل، وكذلك التعب؈ف عن مستوى الولاء والانتماء المؤسؠۜܣ لدٱڈم

وتɴبع أɸمية اختيار مجتمع البحث من أن العدالة التنظيمية والولاء المؤسؠۜܣ من المتغ؈فات المرتبطة مباشرة بتجارب العامل؈ن  

اليومية داخل المنظمة، حيث تȘشɢل تصوراٮڈم حول عدالة توزʉع المɢافآت، وعدالة الإجراءات الإدارʈة، وطبيعة المعاملة الۘܣ  

ڈا من الإدارة والرؤ  ساء المباشرʈن. كما ينعكس ذلك بصورة مباشرة عڴʄ درجة ارتباطɺم بالمؤسسة ورغبْڈم ࢭʏ الاستمرار  يتلقوٰ

بالعمل فٕڈا والمساɸمة ࢭʏ تحقيق أɸدافɺا. ولذلك فإن العامل؈ن يمثلون المصدر الرئʋس للمعلومات والبيانات المتعلقة بموضوع  

 .قة ضرورة علمية ومنݤݨية لضمان جودة النتائجالدراسة، الأمر الذي يجعل تحديد اݝݨتمع المسْڈدف بد

ونظرًا للصعوȋة العملية المتمثلة ࢭʏ دراسة جميع أفراد مجتمع البحث، سواء ȊسȎب ك؄ف ݯݨمه أو التɢاليف والوقت اللازم؈ن  

للوصول إڲʄ جميع مفرداته، فإن الدراسات الكمية Ȗعتمد عادةً عڴʄ اختيار عينة تمثل اݝݨتمع الأصڴʏ تمثيلاً علميًا مناسبًا.  

من مجتمع البحث يتم اختيارɸا وفق أسس علمية محددة بحيث Ȗعكس خصائص اݝݨتمع    وʈُقصد بالعينة مجموعة فرعية 

وȖسمح للباحث باستخلاص نتائج يمكن Ȗعميمɺا بدرجة مقبولة من الدقة. وʉُعد اختيار العينة من أɸم مراحل البحث العل׿ܣ؛  

 .سْڈدفلأن جودة النتائج الٔڈائية تتأثر Ȋشɢل مباشر بمدى تمثيل العينة للمجتمع الم

وࢭɸ ʏذه الدراسة تم الاعتماد عڴʄ أسلوب المعاينة بوصفه أحد الإجراءات المنݤݨية الأساسية ࢭʏ جمع البيانات، حيث يتم اختيار  

الآراء   تنوع  ضمان   ʄإڲ المؤسسة. وٱڈدف ذلك  الوظيفية داخل  الفئات واݍݵصائص  الذين يمثلون مختلف  العامل؈ن  عدد من 

مية والولاء المؤسؠۜܣ، بما ʇسɺم ࢭʏ توف؈ف صورة أك؆ف شمولاً وواقعية عن الظاɸرة محل  والتصورات المتعلقة بالعدالة التنظي
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الدراسة. كما يراڤʏ اختيار العينة تمثيل المستوʈات الوظيفية اݝݵتلفة واݍݵ؄فات المتباينة واݍݵصائص الديموغرافية للعامل؈ن،  

 .بما ʇعزز من دقة النتائج و୒مɢانية Ȗعميمɺا

أما فيما يتعلق بطرق أخذ العينة، فتȘنوع الأساليب المستخدمة ࢭʏ الدراسات الكمية ب؈ن الأساليب الاحتمالية وغ؈ف الاحتمالية.  

وȖُعد العينات الاحتمالية من أك؆ف الأساليب دقة من الناحية العلمية؛ لأٰڈا تمنح جميع أفراد اݝݨتمع فرصًا معروفة ومȘساوʈة  

أبرز ɸذه الأساليب  أو شبه مȘساوʈة للاخت النتائج. ومن  إمɢانية Ȗعميم  التح؈ق وʈزʈد من  الأمر الذي يقلل من احتمالات  يار، 

العينة العشوائية الȎسيطة، والعينة الطبقية، والعينة المنتظمة، والعينة العنقودية. وʈُختار الأسلوب الأɲسب وفقًا لطبيعة  

 .اݝݨتمع البحۙܣ وݯݨمه وتوزʉع أفراده

قد تݏݨأ Ȋعض الدراسات إڲʄ استخدام العينات غ؈ف الاحتمالية ࢭʏ اݍݰالات الۘܣ يصعب فٕڈا اݍݰصول عڴʄ إطار ɠامل للمجتمع  

العينة   الأساليب  ɸذه  أشɺر  ومن  الاحتمالية.  الأساليب  تطبيق  إمɢانية  من  تحد  ميدانية  اعتبارات  ɸناك  تɢون  عندما  أو 

ة. وʉعتمد اختيار أي من ɸذه التقنيات عڴʄ طبيعة الدراسة والظروف اݝݰيطة  القصدية والعينة المʋسرة والعينة اݍݰصصي

 .٭ڈا، مع مراعاة تحقيق أك؄ف قدر ممكن من التمثيل والموضوعية

وȖشمل تقنيات أخذ العينة مجموعة من الإجراءات الۘܣ ٮڈدف إڲʄ ضمان اختيار مفردات الدراسة بطرʈقة علمية منظمة، بدءًا  

للعينة، وانْڈاءً Ȋعملية اختيار المشارك؈ن وفق المعاي؈ف اݝݰددة   من تحديد اݝݨتمع المسْڈدف، مرورًا بتقدير اݍݱݨم المناسب 

ات التأكد من أن العينة اݝݵتارة تحتوي عڴʄ تنوع ɠافٍ ʇسمح Ȋعكس خصائص اݝݨتمع الأصڴʏ،  مسبقًا. كما تتضمن ɸذه التقني

بما ʇسɺم ࢭʏ اݍݰصول عڴʄ بيانات دقيقة وقابلة للتحليل الإحصاǿي. وʉُعد الال؅قام ٭ڈذه التقنيات عاملاً أساسيًا ࢭȖ ʏعزʈز موثوقية  

 .مع البياناتالنتائج وتقليل احتمالات اݍݵطأ أو التح؈ق ࢭʏ عملية ج 

إن مجتمع البحث والعينة يمثلان عنصرʈن م؅فابط؈ن ࢭʏ المنݤݨية الكمية للدراسة، حيث يوفر اݝݨتمع الإطار العام الذي Ȗُستمد  

منه البيانات، بʋنما تمثل العينة الوسيلة العملية للوصول إڲʄ تلك البيانات وتحليلɺا. ومن ثم فإن حسن تحديد اݝݨتمع واختيار  

الۘܣ سʋتم  العينة وفق أسس علمية   سليمة ʇسɺمان بصورة مباشرة ࢭȖ ʏعزʈز جودة الدراسة، ورفع مستوى الثقة ࢭʏ النتائج 

 .التوصل إلٕڈا Ȋشأن تأث؈ف العدالة التنظيمية عڴʄ الولاء المؤسؠۜܣ
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  طرʈقة جمع البيانات:  .3.5

عملية جمع البيانات من المراحل الأساسية ࢭʏ البحث العل׿ܣ، إذ تمثل اݍݰلقة الۘܣ ترȋط ب؈ن اݍݨانب النظري للدراسة    Ȗشɢل

والواقع الميداɲي الذي يتم من خلاله اݍݰصول عڴʄ المعلومات اللازمة لتحقيق أɸداف البحث والإجابة عن Ȗساؤلاته. وȖعتمد  

بدرجة كب؈فة عڴʄ دقة البيانات الۘܣ يتم جمعɺا ومدى ملاءمْڈا لطبيعة المشɢلة البحثية.    جودة النتائج الۘܣ يتوصل إلٕڈا الباحث

ڈا المصدر الرئʋس الذي ȖسȘند إليه التحليلات   لذلك تحظى مرحلة جمع البيانات باɸتمام كب؈ف ࢭʏ الدراسات الكمية، نظرًا لɢوٰ

 .الإحصائية والنتائج الٔڈائية للدراسة

وࢭɸ ʏذه الدراسة، تم الاعتماد عڴʄ الاسȘبانة (الاستȎيان) بوصفɺا الأداة الرئʋسة ݍݨمع البيانات من أفراد عينة البحث، وذلك  

لملاءمْڈا لطبيعة المنݤݮ الك׿ܣ وقدرٮڈا عڴʄ جمع قدر كب؈ف من البيانات من عدد كب؈ف من المبحوث؈ن خلال ف؅فة زمنية مناسبة  

التنظيم   من  عالية  الإدارʈة  وȋدرجة  الدراسات   ʏࢭ البيانات استخدامًا  أدوات جمع  أك؆ف  الاسȘبانة من  Ȗُعد  كما  والموضوعية. 

 .والسلوكية، لما توفره من سɺولة ࢭʏ التطبيق و୒مɢانية تحوʈل الاستجابات إڲʄ بيانات رقمية قابلة للتحليل الإحصاǿي

والولاء   التنظيمية  العدالة  بموضوع  المرتبطة  السابقة  العلمية والدراسات  الأدبيات   ʄإڲ بالاسȘناد  الاسȘبانة  تصميم  تم  وقد 

المؤسؠۜܣ، بحيث تتضمن مجموعة من الفقرات الۘܣ Ȗعكس مختلف أȊعاد متغ؈فات الدراسة. كما روڤʏ عند إعدادɸا أن تɢون  

لɴسبة للمشارك؈ن، وأن ترتبط بصورة مباشرة بالأɸداف البحثية والفرضيات المراد  الأسئلة واܷݰة ومباشرة وسɺلة الفɺم با

اختبارɸا. وʉساعد ذلك عڴʄ تقليل احتمالات سوء الفɺم أو التفس؈ف اݍݵاطئ للفقرات، بما ينعكس إيجابًا عڴʄ دقة البيانات  

 .المستخلصة

المقياس   ɸذا  يȘيح  حيث  العينة،  أفراد  واستجابات  اتجاɸات  لقياس  اݍݵما؟ۜܣ  ليكرت  مقياس   ʄعڴ الاسȘبانة  واعتمدت 

للمبحوث؈ن التعب؈ف عن درجة موافقْڈم أو عدم موافقْڈم عڴʄ العبارات الواردة ࢭʏ الأداة من خلال بدائل إجابة متدرجة. وʈتم؈ق  

الاتجاɸات   قياس   ʄعڴ بقدرته  الأسلوب  لدراسة  ɸذا  مناسبًا  يجعله  الذي  الأمر  كمية،  بصورة  السلوكية  والمواقف  والآراء 

 .المتغ؈فات التنظيمية الۘܣ ترتبط بالإدراɠات والمشاعر والاتجاɸات الوظيفية للعامل؈ن

وقد جرى توزʉع الاسȘبانة عڴʄ أفراد العينة المسْڈدفة وفق الآلية المناسبة لطبيعة المؤسسة أو القطاع محل الدراسة، سواء  

ݳ الɺدف من الدراسة وأɸمية المشاركة فٕڈا،   من خلال النماذج الإلك؅فونية أو الɴܦݸ الورقية. وتم إرفاق مقدمة توضيحية توܷ
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مع التأكيد عڴʄ أن البيانات الۘܣ يقدمɺا المشارɠون سȘُستخدم لأغراض البحث العل׿ܣ فقط، وأن جميع المعلومات ستُعامل  

إجابات صادقة   تقديم   ʄم عڴɺܨݨيعȖالمبحوث؈ن و ࢭȖ ʏعزʈز ثقة  المشارك؈ن. وʉسɺم ذلك  الكشف عن ɸوʈة  تامة دون  Ȋسرʈة 

 .Ȗعكس آرا٬ڈم اݍݰقيقية

الɢاࢭʏ للإجابة عن فقرات الاسȘبانة، مع توف؈ف التوضيحات اللازمة عند اݍݰاجة، وذلك ٭ڈدف   كما تم منح المشارك؈ن الوقت 

ضمان فɺم جميع الأسئلة بالشɢل الܶݰيح. وȌعد الانْڈاء من عملية التوزʉع والاستجابة، تم جمع الاسȘبانات ومراجعْڈا للتأكد  

لتحليل. وتم اسȘبعاد أي اسȘبانات غ؈ف مكتملة أو تحتوي عڴʄ أنماط استجابة قد تؤثر ࢭʏ دقة  من اكتمال البيانات وصلاحيْڈا ل

 .النتائج، حفاظًا عڴʄ جودة البيانات المستخدمة ࢭʏ الدراسة

وعقب الانْڈاء من جمع البيانات، تم ترم؈ق الاستجابات وتحوʈلɺا إڲʄ قيم رقمية وفق المقياس المعتمد، ثم إدخالɺا إڲʄ أحد ال؄فامج  

الإحصائية المتخصصة تمɺيدًا لمعاݍݨْڈا وتحليلɺا. وȖُعد ɸذه اݍݵطوة ضرورʈة ࢭʏ الدراسات الكمية؛ إذ Ȗسمح بȘنظيم البيانات  

ية Ȗسɺل إجراء الاختبارات الإحصائية اللازمة واستخراج المؤشرات الۘܣ Ȗساعد ࢭʏ تفس؈ف العلاقة ب؈ن  وتصɴيفɺا بصورة منݤݨ 

 .العدالة التنظيمية والولاء المؤسؠۜܣ

إن الاعتماد عڴʄ الاسȘبانة ɠأداة ݍݨمع البيانات ࢭɸ ʏذه الدراسة يوفر وسيلة فعالة لݏݰصول عڴʄ معلومات دقيقة ومنظمة من  

عدد كب؈ف من العامل؈ن، كما ʇسɺم ࢭʏ تحقيق درجة مرتفعة من الموضوعية والاȖساق ࢭʏ عملية جمع البيانات. ومن ثم فإن ɸذه  

إڲʄ نتائج علمية    الطرʈقة تمثل أساسًا مɺمًا لبناء  التحليل الإحصاǿي والوصول   ʏإلٕڈا ࢭ قاعدة بيانات موثوقة يمكن الاسȘناد 

 .دقيقة Ȋشأن تأث؈ف العدالة التنظيمية عڴʄ الولاء المؤسؠۜܣ

  

  أنواع البيانات: .3.6

قاعدة   تɢوʈن  ٭ڈدف  وذلك  الثانوʈة،  والبيانات  الأولية  البيانات  البيانات ɸما  من  رئʋس؈ن  نوع؈ن   ʄعڴ الدراسة  ɸذه  اعتمدت 

أك؆ف دقة  المؤسؠۜܣ بصورة  التنظيمية والولاء  العدالة  ب؈ن  العلاقة  أɸداف الدراسة وفɺم  ࢭʏ تحقيق  معلومات شاملة Ȗسɺم 

 .وموضوعية
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 أولاً: البيانات الأولية 

Ȗُعرف البيانات الأولية بأٰڈا البيانات الۘܣ يجمعɺا الباحث مباشرة من مصادرɸا الأصلية لأول مرة Ȋغرض خدمة أɸداف الدراسة  

يتم اݍݰصول علٕڈا من   البحث، حيث  للمعلومات الميدانية المتعلقة بمتغ؈فات  الرئʋس  البيانات المصدر  اݍݰالية. وتمثل ɸذه 

أد خلال  من  الدراسة  عينة  الولاء  أفراد  ومستوى  التنظيمية  العدالة  أȊعاد  لقياس  خصيصًا  إعدادɸا  تم  الۘܣ  الاسȘبانة  اة 

 .المؤسؠۜܣ لدى العامل؈ن

وتكȘسب البيانات الأولية أɸمية كب؈فة ࢭʏ الدراسات الكمية؛ لأٰڈا Ȗعكس آراء واتجاɸات وتصورات المبحوث؈ن بصورة مباشرة،  

كما توفر معلومات حديثة ومحددة تتوافق مع طبيعة المشɢلة البحثية وأɸدافɺا. وقد تم جمع ɸذه البيانات من خلال توزʉع  

المسْڈ العينة  أفراد   ʄعڴ تمɺيدًا  الاسȘبانة  المتخصصة  الإحصائية  ال؄فامج   ʄإڲ و୒دخالɺا  وترم؈قɸا  الاستجابات  جمع  ثم  دفة، 

 .لتحليلɺا واستخلاص النتائج المتعلقة بفرضيات الدراسة

 ثانيًا: البيانات الثانوʈة 

أو مؤسسات أو جɺات علمية مختلفة، وʈتم   الۘܣ سبق جمعɺا أو ɲشرɸا من قبل باحث؈ن  البيانات  الثانوʈة  يقصد بالبيانات 

الاستفادة مٔڈا لدعم الإطار النظري للدراسة وȋناء خلفية علمية متɢاملة حول موضوع البحث. وȖشمل ɸذه البيانات الكتب  

الأɠاديمية، والدورʈات  اݝݰكمة،  البيانات    العلمية  وقواعد  الرسمية،  والتقارʈر  العلمية،  والمؤتمرات  اݍݨامعية،  والرسائل 

 .الإلك؅فونية ذات الصلة بموضوع العدالة التنظيمية والولاء المؤسؠۜܣ

وقد اعتمدت الدراسة عڴʄ البيانات الثانوʈة ࢭʏ بناء الإطار النظري ومراجعة الأدبيات السابقة، والتعرف عڴʄ المفاɸيم والنماذج  

والنظرʈات المرتبطة بمتغ؈فات البحث، بالإضافة إڲʄ الاستفادة مٔڈا ࢭʏ صياغة الفرضيات وتفس؈ف النتائج الۘܣ تم التوصل إلٕڈا.  

البيا ɸذه  ساɸمت  بما  كما  اݍݰالية  الدراسة  نتائج  ورȋط  البحثية  المشɢلة  أȊعاد  عڴʄ فɺم  ʇساعد  عل׿ܣ  أساس  توف؈ف   ʏࢭ نات 

 .توصلت إليه الدراسات السابقة ࢭʏ اݝݨال نفسه
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  إجراءات التحليل الإحصاǿي: .3.7

البيانات ومراجعْڈا والتأكد من صلاحيْڈا للتحليل، تم اتباع مجموعة من الإجراءات الإحصائية   Ȋعد الانْڈاء من عملية جمع 

المنظمة ٭ڈدف تحوʈل البيانات اݍݵام إڲʄ نتائج علمية قابلة للتفس؈ف والاستɴتاج. وȖُعد مرحلة التحليل الإحصاǿي من أɸم مراحل  

لوسيلة العلمية الۘܣ يتم من خلالɺا اختبار الفرضيات والإجابة عن Ȗساؤلات الدراسة والكشف عن  البحث الك׿ܣ؛ لأٰڈا تمثل ا

 .طبيعة العلاقة ب؈ن متغ؈فاٮڈا

وقد بدأت إجراءات التحليل الإحصاǿي ب؅فم؈ق الاستجابات الواردة ࢭʏ الاسȘبانات وتحوʈلɺا إڲʄ قيم رقمية وفقًا لمقياس ليكرت  

اݍݵما؟ۜܣ المستخدم ࢭʏ الدراسة، ثم إدخال البيانات إڲʄ أحد ال؄فامج الإحصائية المتخصصة لمعاݍݨْڈا بصورة دقيقة ومنظمة.  

تأكد من خلوɸا من الأخطاء أو القيم غ؈ف المنطقية، فضلاً عن التحقق من اكتمال الاستجابات  وȌعد ذلك تم فحص البيانات وال

 .وصلاحيْڈا للتحليل

 التحليل الإحصاǿي الوصفي  -

ومستوʈات   العينة  أفراد  ݍݵصائص  دقيق  وصف  تقديم  ٭ڈدف  الوصفية  الإحصائية  الأساليب  من  مجموعة  استخدام  تم 

الديموغرافية   اݍݵصائص  لوصف  المئوʈة  والɴسب  التكرارات  الأساليب  ɸذه  وشملت  الدراسة.  متغ؈فات  تجاه  استجاباٮڈم 

المع والانحرافات  اݍݰسابية  المتوسطات   ʄإڲ إضافة  التنظيمية  للمبحوث؈ن،  للعدالة  العامل؈ن  إدراك  مستوʈات  لتحديد  يارʈة 

 .ومستوى الولاء المؤسؠۜܣ لدٱڈم

وȖساعد ɸذه المؤشرات الوصفية ࢭʏ تɢوʈن صورة شاملة عن البيانات، وتوضيح الاتجاɸات العامة للاستجابات، والكشف عن  

 .درجة الاتفاق أو الاختلاف ب؈ن أفراد العينة حول الفقرات المرتبطة بمتغ؈فات الدراسة

 اختبار صدق وثبات الأداة  -

التحقق من مدى جودة أداة القياس المستخدمة من خلال تطبيق الإجراءات   قبل الشروع ࢭʏ اختبار فرضيات الدراسة، تم 

كرونباخ   ألفا  باستخدام معامل  الاسȘبانة  لفقرات   ʏالداخڴ الاȖساق  قياس  تم  والثبات. حيث  بالصدق  اݍݵاصة  الإحصائية 

 .Ȗسمح بالاعتماد عڴʄ نتائجɺا ࢭʏ التحليل والاستɴتاجللتأكد من تمتع الأداة بدرجة مناسبة من الثبات 
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كما تم فحص العلاقات ب؈ن الفقرات والأȊعاد الۘܣ تɴت׿ܣ إلٕڈا للتأكد من قدرٮڈا عڴʄ قياس المفاɸيم المسْڈدفة بصورة دقيقة،  

 .الأمر الذي ʇسɺم ࢭȖ ʏعزʈز موثوقية النتائج الٔڈائية للدراسة

-  ʏي الاستدلاڲǿالتحليل الإحصا 

اعتمدت الدراسة عڴʄ مجموعة من الأساليب الإحصائية الاستدلالية لاختبار الفرضيات والكشف عن طبيعة العلاقة ب؈ن  

بأȊعادɸا اݝݵتلفة   التنظيمية  العدالة  ب؈ن  العلاقة  لقياس قوة واتجاه  البحث. وقد تم استخدام معاملات الارتباط  متغ؈فات 

 .إذا ɠانت العلاقة إيجابية أو سلبية ومدى قوٮڈا من الناحية الإحصائية  والولاء المؤسؠۜܣ، بما ʇساعد عڴʄ تحديد ما

كما تم استخدام تحليل الانحدار لقياس ݯݨم التأث؈ف الذي تمارسه أȊعاد العدالة التنظيمية ࢭʏ الولاء المؤسؠۜܣ، وتحديد مدى  

ملاءمة   الأساليب  أك؆ف  من  الأسلوب  ɸذا  وʉُعد  التاȊع.  المتغ؈ف   ʄعڴ تطرأ  الۘܣ  التغ؈فات  تفس؈ف   ʄعڴ المستقلة  المتغ؈فات  قدرة 

 .التأث؈ف والتɴبؤ بالعلاقات ب؈ن المتغ؈فات  للدراسات الۘܣ ٮڈدف إڲʄ قياس

 تفس؈ف النتائج واختبار الفرضيات -

ࢭʏ المرحلة الٔڈائية من التحليل الإحصاǿي، تم تفس؈ف النتائج المستخرجة ࢭʏ ضوء أɸداف الدراسة وفرضياٮڈا والإطار النظري  

الذي اسȘندت إليه. كما تمت مقارنة النتائج بالدراسات السابقة ذات الصلة لتحديد أوجه الاتفاق والاختلاف وتقديم تفس؈فات  

 .إلٕڈا  علمية للنتائج الۘܣ تم التوصل

وساعدت ɸذه الإجراءات ࢭʏ الوصول إڲʄ استɴتاجات دقيقة حول تأث؈ف العدالة التنظيمية عڴʄ الولاء المؤسؠۜܣ، وتوف؈ف أدلة 

الولاء   مستوʈات  ورفع  التنظيمية  العدالة  Ȗعزʈز   ʏࢭ Ȗسɺم  الۘܣ  والمق؅فحات  التوصيات  تقديم   ʏࢭ إلٕڈا  الاسȘناد  يمكن  علمية 

 .والانتماء المؤسؠۜܣ لدى العامل؈ن 

  

  



36 
 

  اݍݵاتمة: .3.8

بالدقة    إن تȘسم  نتائج   ʄإڲ أɸدافɺا والوصول  تحقيق   ʏࢭ الدراسة  إليه  ȖسȘند  الذي  العل׿ܣ  تمثل الأساس  المنݤݨية  اݍݨوانب 

والموضوعية والقدرة عڴʄ التفس؈ف العل׿ܣ. وقد حرص ɸذا الفصل عڴʄ تقديم عرض متɢامل للإطار الإجراǿي الذي اعتمدت  

ومنظم يمكن من خلاله الانتقال من اݍݨانب النظري إڲʄ اݍݨانب التطبيقي   عليه الدراسة، بما يضمن وجود مسار بحۙܣ واܷݳ

بصورة منݤݨية Ȗسɺم ࢭȖ ʏعزʈز موثوقية النتائج ومصداقيْڈا. وȖعد ɸذه اݍݵطوة من المراحل اݍݨوɸرʈة ࢭʏ أي دراسة علمية؛ إذ  

 .الۘܣ تم اتباعɺا خلال مراحل البحث اݝݵتلفة إن جودة النتائج الٔڈائية ترتبط ارتباطًا وثيقًا بمدى سلامة الإجراءات المنݤݨية 

وقد أسɺمت المعاݍݨات المنݤݨية الۘܣ تناولɺا ɸذا الفصل ࢭʏ بناء إطار تطبيقي متɢامل لدراسة العلاقة ب؈ن العدالة التنظيمية  

الدراسة بصورة قابلة للقياس   التعامل مع الظاɸرة محل  الۘܣ يمكن من خلالɺا  الكيفية  والولاء المؤسؠۜܣ، حيث تم توضيح 

اݝݵتلفة والكشف عن طبيعة العلاقات القائمة ب؈ن عناصرɸا. كما ساعدت ɸذه الإجراءات  والتحليل، بما ʇسمح بفɺم أȊعادɸا  

عڴʄ تحوʈل المفاɸيم النظرʈة المرتبطة بمتغ؈فات الدراسة إڲʄ مؤشرات عملية يمكن رصدɸا وقياسɺا ميدانيًا، الأمر الذي ʇعزز  

 .يدة عن الأحɢام الܨݵصية أو التقديرات غ؈ف المنݤݨيةمن قدرة الدراسة عڴʄ تقديم نتائج علمية ȖسȘند إڲʄ أسس موضوعية Ȋع

وت؄فز أɸمية ɸذا الفصل أيضًا ࢭɠ ʏونه وفر الأساس اللازم ݍݨمع البيانات بصورة منظمة ودقيقة، مع مراعاة اختيار الأساليب  

والإجراءات الۘܣ تضمن اݍݰصول عڴʄ معلومات Ȗعكس الواقع الفعڴʏ للبʋئة محل الدراسة. كما أن الاɸتمام باݍݨوانب المنݤݨية  

ملة أثناء تنفيذ الدراسة، وʉعزز من درجة الثقة ࢭʏ النتائج الۘܣ سʋتم التوصل إلٕڈا لاحقًا، الأمر  ʇسɺم ࢭʏ اݍݰد من الأخطاء اݝݰت 

 .الذي ينعكس إيجابًا عڴʄ قيمة البحث العلمية و୒مɢانية الاستفادة من مخرجاته ࢭʏ البʋئات التنظيمية اݝݵتلفة

إن توضيح الأسس العلمية الۘܣ اسȘندت إلٕڈا الدراسة ࢭʏ مراحلɺا التطبيقية ʇساعد القارئ والباحث؈ن الآخرʈن عڴʄ تقييم جودة  

البحث ومدى ال؅قامه بالمعاي؈ف المنݤݨية المتعارف علٕڈا ࢭʏ الدراسات الكمية. كما يȘيح إمɢانية إعادة تطبيق الدراسة ࢭʏ بʋئات أو  

راء دراسات مقارنة ȖسȘند إڲʄ الأسس ذاٮڈا، وɸو ما ʇعزز من تراكم المعرفة العلمية ࢭʏ مجال السلوك  قطاعات أخرى، أو إج

 .التنظي׿ܣ و୒دارة الموارد الȎشرʈة

كذلك فإن الإجراءات الۘܣ تم تناولɺا ࢭɸ ʏذا الفصل تمثل حلقة الوصل ب؈ن الإطار النظري الذي تمت مناقشته ࢭʏ الفصول  

السابقة والنتائج الۘܣ سʋتم عرضɺا وتحليلɺا ࢭʏ الفصل اللاحق. فبعد أن تم تحديد المسار المنݤʏಖ للدراسة بصورة واܷݰة،  
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اختبار   من  يمكن  بما  المناسبة،  العلمية  الأساليب  باستخدام  والتحليل  للمعاݍݨة  جاɸزة  جُمعت  الۘܣ  البيانات  أصبحت 

 .الفرضيات والإجابة عن Ȗساؤلات الدراسة والكشف عن طبيعة تأث؈ف العدالة التنظيمية ࢭȖ ʏعزʈز الولاء المؤسؠۜܣ لدى العامل؈ن

ʇشɢل ɸذا الفصل قاعدة أساسية ȖسȘند إلٕڈا الدراسة ࢭʏ مراحلɺا اللاحقة، إذ وفر جميع المتطلبات المنݤݨية اللازمة لضمان  

سلامة التطبيق الميداɲي ودقة التحليل الإحصاǿي. ومن ثم فإن ما تم عرضه ࢭɸ ʏذا الفصل ʇعد خطوة محورʈة نحو الوصول  

الاسȘنا يمكن  موثوقة  علمية  نتائج   ʄالعدالة إڲ Ȗعزʈز   ʏࢭ Ȗسɺم  عملية  توصيات  وتقديم  المدروسة  الظاɸرة  تفس؈ف   ʏࢭ إلٕڈا  د 

 .التنظيمية ورفع مستوʈات الولاء المؤسؠۜܣ داخل المنظمات اݝݵتلفة
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  ملحق الاستبانة 
  الإجاᗷة الأسئلة 

                 الاسئلة العامة  -1

  + 60  60- 50  50- 40  40- 30  30- 20  العمر

           أنᡵᣎ   ذكر  الج س

شهادة    الدرجة العلمᘭة 

الدراسة 

  الثانᗫᖔة 

درجة  

  الᘘᜓالورᗫوس

  دكتوراه  ماجستᢕᣂ   شهادة علᘭا 

                 أسئلة الإسᙬبᘭان  -2

ع  بين بعدالة المؤسسة في والمسؤوليات المهام توُزَّ

  .العاملين
لا أوافق  

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

 معايير على بناءً  تمُنح والمكافآت الحوافز  بأن أشعر

  .عادلة
لا أوافق  

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

لا أوافق    .الوظيفي أدائهم تقييم عند العاملين جهود مراعاة تتم

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

  بشكل تتُخذ بالترقيات المتعلقة القرارات أن أرى

  .عادل 
لا أوافق  

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

لا أوافق    .تمييز دون بمساواة العاملين جميع مع الإدارة تتعامل

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

  اتخاذ عند وعادلة   واضحة إجراءات المؤسسة تتبع

  .الإدارية القرارات
لا أوافق  

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

  القرارات خلف تقف التي بالأسباب العاملين إبلاغ يتم

  .المهمة الإدارية
لا أوافق  

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

  اتخاذ  قبل رأيي عن للتعبير فرصة  لدي بأن أشعر

  .عملي  على تؤثر التي القرارات
لا أوافق  

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

 العاملين جميع على والإجراءات السياسات تطُبَّق

  .متساوٍ  بشكل
لا أوافق  

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

  عادلة بطريقة والاعتراضات الشكاوى معالجة تتم

  .وشفافة
لا أوافق  

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة



39 
 

 باحترام العاملين مع المباشرون الرؤساء يتعامل

  .وتقدير
لا أوافق  

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

  وتهتم العاملين إلى تستمع الإدارة بأن أشعر

  .بملاحظاتهم
لا أوافق  

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

  بالشفافية والعاملين الإدارة بين العلاقة تتسم

  .والوضوح
لا أوافق  

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

  لأداء اللازمة المعلومات  على العاملون يحصل

  .منصف بشكل أعمالهم
لا أوافق  

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

 لمهامي إنجازي عند الإدارة قبل من بالتقدير أشعر

  .بكفاءة
لا أوافق  

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

لا أوافق    .المؤسسة هذه في العاملين  أحد لكوني بالفخر أشعر

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

 لفترة المؤسسة هذه في بالعمل الاستمرار  في أرغب

  .طويلة
لا أوافق  

  ᚽشدة

لا أوافق ولا    لا أوافق 

  أرفض 

أوافق     أوافق 

  ᚽشدة

- https://forms.gle/hxksapnYtLtqoNLc8 
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  : أدوات البحث

  طرʈقة القياس   عدد الفقرات   الɺدف من استخدامɺا   أداة البحث  م
  الاستȎيان المغلق    1

  (مقياس ليكرت اݍݵما؟ۜܣ) 
قياس العدالة التوزʉعية  
من خلال إدراك العامل؈ن  

لعدالة توزʉع المɢافآت  
واݍݰوافز والأعباء  

  الوظيفية 

  ليكرت اݍݵما؟ۜܣ   5

  الاستȎيان المغلق    2
  (مقياس ليكرت اݍݵما؟ۜܣ) 

قياس العدالة الإجرائية  
من خلال إدراك العامل؈ن  

لعدالة السياسات  
  ʏوالإجراءات المتبعة ࢭ

  اتخاذ القرارات 

  ليكرت اݍݵما؟ۜܣ   5

  الاستȎيان المغلق    3
  (مقياس ليكرت اݍݵما؟ۜܣ) 

قياس العدالة التفاعلية  
من خلال تقييم أسلوب  

Ȗعامل الإدارة مع  
العامل؈ن ومدى الاح؅فام  

  والتقدير 

  ليكرت اݍݵما؟ۜܣ   5

  الاستȎيان المغلق    4
  (مقياس ليكرت اݍݵما؟ۜܣ) 

قياس الولاء المؤسؠۜܣ  
من خلال مستوى  
  ʏالانتماء والرغبة ࢭ

الاستمرار والدفاع عن  
  المؤسسة 

  ليكرت اݍݵما؟ۜܣ   5

  الاستȎيان المغلق   5
  (مقياس ليكرت اݍݵما؟ۜܣ) 

قياس مستوى الرضا  
العام عن بʋئة العمل  

وعلاقته بالعدالة 
التنظيمية والولاء  

  المؤسؠۜܣ 

  ليكرت اݍݵما؟ۜܣ  5
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