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الشكر والتقدیر 

الشكر ? عز وجل الذي أعانني على ھذا المشروع وإكمالھ واتقدم بالشكر 
والتقدیر إلى استاذي الفاضل ، د/عبدالرحیم نادر ،عضو ھیئة التدریس 

بكلیة الإدارة-جامعة مید أوشن على إشرافھ في ھذا البحث وما قدمھ من 
توجیھ علمي وملاحظات قیمة ، وإھتمامھ لنا في إنجاز ھذا المشروع على 

أكمل وجھ وكما أتقدم بخالص الشكر والامتنان على كل من ساھم في نجاح 
ھذا المشروع سواء كان بحث أو المشاركة في الأستبیان أو الدعم وتوجیھ 

لھذا المشروع لكم مني كل الشكر والتقدیر.  
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الإھداء 

أھدي ھذا العمل لعائلتي الحبیبة والكریمة ولوالدي رحمة الله علیھ ، وإلى إبنتي 
وزوجي العزیز ولكل من ساھم في إنجاز ھذا المشروع على أكمل وجھ وإلى ، 

أستاذي الفاضل د/عبدالرحیم نادر عضو ھیئة التدریس بكلیة الإدارة- میدأوشن 

تقدیراً لجھوده العلمیة وتوجیھاتھ القیمة، ودعمھ المستمر الذي كان لھ الأثر في إتمام 
ھذا البحث كما أھدي ھذا البحث لزمیلاتي وصدیقاتي الذین كانوا داعمین لي في 
إتمام ھذا بحث ، وكما أھدیھ لكل طالب علم ولكل متجمع امن بھذا العلم وكل من 

ساھم في إتمام ھذا البحث فكان لھم أثراً طیباً لإتمام ھذا المشروع .  
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مستخلص الدراسة 

الھدف:  

ھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف على أثر العدالة التنظیمیة بأبعادھا (العدالة التوزیعیة، العدالة الإجرائیة، العدالة التفاعلیة) على 
مستوى الولاء المؤسسي لدى العاملین، وذلك من خلال قیاس مدى إدراك الموظفین لممارسات العدالة داخل بیئة العمل، وتحلیل 

تأثیرھا على درجة انتمائھم والتزامھم بالمؤسسة. 

المنھجیة: 

اعتمدت الدراسة على المنھج الوصفي التحلیلي، حیث تم استخدام الاستبانة كأداة رئیسیة لجمع البیانات من عینة مكونة من 
(عدد یحُدد لاحقاً) من العاملین في (القطاع/المدارس الأھلیة مثلاً). وتم تحلیل البیانات باستخدام البرامج الإحصائیة المناسبة، 

من خلال الإحصاء الوصفي واختبارات الارتباط والانحدار لاختبار فرضیات الدراسة 

النتائج: 

6 أن ارتفاع مستوى العدالة ، ح;ث تب78 6 العدالة التنظ;م;ة والولاء المؤس?<  أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائ;ة ب78
ا، تليها العدالة Z . bما أشارت النتائج إc أن العدالة التفاعل;ة bانت الأ_̂] تأث]7 6 < تعghز الولاء والانتماء لدى الموظف78

6i سهمk المدركة 
. < تفس]7 مستوى الولاء المؤس?<

6i ،ع;ةgالإجرائ;ة، ثم العدالة التوز 

التطبیقات والأھمیة: 

6 < تعghز الولاء المؤس?< داخل بsئة العمل، مما kساعد المؤسسات عp تحس78
6i إبراز دور العدالة التنظ;م;ة >

6i من أهم;ة الدراسةwت 

>
6i ممارسات عادلة وشفافة >

6yة نحو تبgتوج;ه الق;ادات الإدار >
6i ما |سهمb . >

6 واستقرارهم الوظ;{6  بsئة العمل وزgادة رضا الموظف78
6  اتخاذ القرارات والتعامل مع العامل78

الكلمات المفتاحية: 

>pع;ة – العدالة الإجرائ;ة – العدالة التفاعgالعدالة التنظ;م;ة – الولاء المؤس?< – العدالة التوز 
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الفصل الأول: الإطار العام للدراسة 1.
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المقدمة  

ُتعد العدالة التنظیمیة من المفاھیم الجوھریة في بیئة العمل، لما لھا من دور مباشر 
في تعزیز رضا الموظفین وولائھم للمؤسسة التي ینتمون إلیھا. إذ یشعر العاملون 
بالانتماء والدافعیة عندما تسود العدالة في توزیع المھام والمكافآت، وفي أسلوب 

تعامل الإدارة معھم. وتتمثل مشكلة البحث في ضعف إدراك بعض العاملین للعدالة 
التنظیمیة داخل المؤسسات التعلیمیة الأھلیة، مما یؤدي إلى انخفاض مستوى الولاء 

المؤسسي وارتفاع معدلات الدوران الوظیفي، وھو ما قد یؤثر سلبًا في جودة العملیة 
التعلیمیة واستقرار الكادر الإداري والتعلیمي. 

وقد تناولت العدید من الدراسات السابقة موضوع العدالة التنظیمیة من زوایا 
متعددة، مثل دراسات (الزھراني، 2018) و(الحربي، 2019) و(المطیري، 
2020)، التي ركزت على العلاقة بین العدالة التنظیمیة والرضا الوظیفي أو 

الأداء أو الالتزام التنظیمي. ومع ذلك، فإن أغلب ھذه الدراسات أجریت على 
موظفي القطاع الحكومي أو الجامعي، بینما لم تحظَ المؤسسات التعلیمیة 
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الأھلیة بالاھتمام الكافي. كما أن بعض الدراسات اعتمدت على المنھج الكمي 
فقط، دون توظیف أدوات نوعیة یمكن أن تعكس تصورات العاملین بشكل 

أعمق حول العدالة داخل بیئات العمل التعلیمیة. 

ومن ھنا تتضح أوجھ القصور في الدراسات السابقة، والمتمثلة في محدودیة 
تنوع العینات، وضعف التناول المتكامل لأبعاد العدالة التنظیمیة الثلاثة 

(التوزیعیة، الإجرائیة، والتفاعلیة) في بیئة التعلیم الأھلي، فضلاً عن قلة 
الدراسات التي تربطھا مباشرة بمفھوم الولاء المؤسسي في ھذا القطاع 

الحیوي. 

وتبرز أھمیة ھذه الدراسة في كونھا تسعى إلى سد تلك الفجوة البحثیة من 
خلال دراسة العلاقة بین العدالة التنظیمیة والولاء المؤسسي لدى العاملین في 

المدارس الأھلیة بمدینة تبوك. كما تعُد ھذه الدراسة ذات قیمة خاصة 
لإدارات المدارس الأھلیة وصناّع القرار في المجال التعلیمي، لأنھا تقدم 

مؤشرات یمكن الاستفادة منھا في تعزیز العدالة داخل بیئة العمل، مما یسھم 
في رفع الولاء والانتماء وتحسین جودة الأداء التعلیمي والإداري. 

أما الغرض من ھذه الدراسة، فھو التعرف على مستوى إدراك العاملین 
للعدالة التنظیمیة في المدارس الأھلیة، وقیاس أثرھا على الولاء المؤسسي، 

وتقدیم توصیات عملیة للإدارة التعلیمیة تسھم في بناء بیئة عمل عادلة 
ومحفزة، تعزز استقرار الكادر الوظیفي وتدعم تحقیق أھداف المؤسسة 

التعلیمیة 
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مشكلة الدراسة 1.1.

رغم الاھتمام المتزاید بتحسین بیئة العمل في الجامعات السعودیة، إلا أن 
بعض الموظفین ما زالوا یشعرون بنقص العدالة في توزیع المھام، واتباع 

الإجراءات، وتقدیم المعاملة العادلة، مما قد یؤدي إلى انخفاض الولاء 
المؤسسي وتأثیر سلبي على الأداء العام للمؤسسة  

فجوات على المستوى النظري 

قلة الدراسات التي تناولت العلاقة بین العدالة التنظیمیة والولاء •
المؤسسي في سیاق الجامعات السعودیة 

محدودیة الأطر النظریة التي تدمج بین أبعاد العدالة التنظیمیة •
المختلفة (التوزیعیة، الإجرائیة، التفاعلیة) وتأثیرھا على الولاء 

المؤسسي. 
نقص الربط بین العدالة التنظیمیة ونظریات السلوك التنظیمي الحدیثة •

في بیئة التعلیم العالي 
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  الفجوات على المستوى التطبیقي
عدم وجود تطبیقات عملیة واضحة لآلیات العدالة التنظیمیة في •

الجامعات السعودیة. 
تفاوت إدراك العدالة بین فئات العاملین (أعضاء ھیئة التدریس •

والإداریین). 
ندرة الدراسات المیدانیة التي تقیس  أثر العدالة  التنظیمیة  على الولاء. 

المؤسسي   في الجامعات  السعودیة 

السؤال الرئیسي للدراسة: 
ماھوأثر العدالة التنظیمیة بأبعادھا المختلفة على الولاء المؤسسي أثرالعدالة 
التنظیمیة بأبعادھا المختلفة على الولاء المؤسسي في الجامعات السعودیة  
ما أثر العدالة التنظیمیة بأبعادھا المختلفة على الولاء المؤسسي في الجامعات السعودیة 

ااا 

أھداف الدراسة 1.2.

تعد ھذه الدراسة مھمة لأنھا تسلط الضوء على دور العدالة التنظیمیة في 
تعزیز الولاء المؤسسي داخل المدارس الأھلیة، وھو جانب أساسي لضمان 

استقرار بیئة العمل ورفع مستوى الرضا لدى العاملین. كما تسھم في فھم 
كیف یمكن للممارسات الإداریة العادلة أن تنعكس إیجاباً على أداء الموظفین 

وانتمائھم للمؤسسة. وتكمن أھمیة الدراسة أیضاً في تقدیم نتائج یمكن أن 
تساعد إدارات المدارس الأھلیة على تطویر سیاساتھا الإداریة وبناء 

علاقات عمل قائمة على الثقة والاحترام والإنصاف 
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على المستوى النظري: 
إثراء الجانب المعرفي في مجال إدارة الموارد البشریة والسلوك •

التنظیمي من خلال دراسة العلاقة بین العدالة التنظیمیة والولاء 
المؤسسي. 

المساھمة في تطویر إطار نظري متكامل یوضح أثر أبعاد العدالة التنظیمیة 
(التوزیعیة، الإجرائیة، التفاعلیة) على الولاء المؤسسي. 

توفیر أساس علمي للأبحاث المستقبلیة التي تھتم بدراسة السلوك التنظیمي  •

في بیئة التعلیم العالي، خصوصًا في الجامعات السعودیة •

على المستوى التطبیقي: 

مساعدة صُناّع القرار في الجامعات السعودیة على تطویر سیاسات •
وإجراءات تعزز العدالة التنظیمیة بین العاملین. 

رفع مستوى الولاء والانتماء المؤسسي لدى أعضاء ھیئة التدریس •
والموظفین الإداریین، مما ینعكس إیجاباً على أداء الجامعة وجودة 
العملیة التعلیمیة. 

تقدیم توصیات عملیة قابلة للتطبیق لتحسین بیئة العمل الجامعیة وتعزیز •
الالتزام التنظیمي 
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أسئلة الدراسة  1.3.

ما مدى تأثیر العدالة التنظیمیة على مستوى الولاء المؤسسي لدى 1.
العاملین؟ 

ما الأبعاد الأكثر تأثیرًا من أبعاد العدالة التنظیمیة في تعزیز الولاء 2.
المؤسسي؟ 

كیف یسھم تطبیق العدالة التنظیمیة في تحسین التزام العاملین واستقرارھم 3.
الوظیفي داخل المنظمة 

أھداف الدراسة  1.4.

دراسة تأثیر العدالة التنظیمیة على الولاء المؤسسي لدى العاملین. 1.

التعرف على مستوى العدالة التنظیمیة المطبق داخل المنظمة. 2.

تقییم مستوى الولاء المؤسسي من وجھة نظر العاملین. 3.

تحلیل العلاقة بین أبعاد العدالة التنظیمیة والولاء المؤسسي. 4.

اقتراح توصیات تسھم في تعزیز العدالة التنظیمیة لتولید رؤى مستقبلیة 5.
تدعم الولاء المؤسسي 
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فرضیات الدراسة 1.5.

.1 :H1 الفرضیة الصفریة
لا یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة والولاء 
المؤسسي. 

.2 :H2 الفرضیة البدیلة
یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة والولاء 
المؤسسي. 

.3 :H3 الفرضیة الاتجاھیة
تؤثر العدالة التنظیمیة بشكل إیجابي على الولاء المؤسسي. 

.4 :H4 الفرضیة غیر الاتجاھیة
توجد علاقة بین العدالة التنظیمیة والولاء المؤسسي دون تحدید 
اتجاه العلاقة 

 16
 



  نموذج الدراسة

العدالة التنظیمیة 

الولاء المؤسسي 

العدالة التوزیعیة •

العدالة الإجرائیة •

العدالة التفاعلیة •

 

تؤثر على 

المتغیر التابع: الولاء 
المؤسسي 
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الدراسة المیدانیة 1.6.

سیتم تطبیق الدراسة میدانیاً في المدارس الأھلیة بمدینة تبوك، نظرًا لكونھا 
بیئة عمل تعتمد على التفاعل الیومي بین الموظفین والإدارة، مما یجعل 

قیاس العدالة التنظیمیة والولاء المؤسسي ذا أھمیة عملیة واضحة. وسیشمل 
التطبیق إداریین ومعلمین وموظفین إداریین. 

مخطط المشروع المقترح 1.7.

  الفصل                                                                المحتویات |

 -----------------------------------------------------------------------|--------------------------------------------|

| الفصل الأول: الإطار العام للدراسة         | المقدمة – مشكلة الدراسة – أھداف الدراسة – فرضیات الدراسة – منھجیة 

الدراسة  

| الفصل الثاني: الإطار النظري               | الإطار النظري – استعراض الدراسات السابقة                                 

| الفصل الثالث: منھجیة البحث                | فلسفة البحث – منھج البحث – استراتیجیة البحث – نوع البحث – الأفق 

الزمني – طرق جمع البیانات وتحلیلھا | 
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الفصل الثاني: الدراسات السابقة 2.
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المقدمة: 2.1.

تعد مراجعة الأدبیات من الأسس الرئیسة التي یقوم علیھا البحث العلمي، لما 
لھا دور فاعل في بناء الخلفیة النظریة للبحث، وتوضیح المفاھیم المرتبطة 

بمتغیراتھ، كما تسھم في تكوین تصور شامل حول موضوع الدراسة من 
خلال الاطلاع على الجھود العلمیة السابقة ذات الصلة. وتساعد مراجعة 
الأدبیات الباحثة على فھم طبیعة العلاقات بین المتغیرات، والاستفادة من 

النماذج والنظریات التي تناولت العدالة التنظیمیة والولاء المؤسسي، الأمر 
الذي یدعم صیاغة مشكلة الدراسة وأھدافھا وتساؤلاتھا بشكل علمي دقیق. 

ویستعرض ھذا الفصل محتویات الدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع 
البحث بصورة موجزة ومنظمة، حیث یتضمن عرضًا لأھم الدراسات التي 
تناولت مفھوم العدالة التنظیمیة وأبعادھا المختلفة، والدراسات التي ركزت 

على الولاء المؤسسي والعوامل المؤثرة فیھ، إضافة إلى الدراسات التي 
بحثت في أثر العدالة التنظیمیة على الولاء المؤسسي. وقد تم تنظیم ھذه 

الدراسات بما یخدم أھداف الدراسة الحالیة ویسھم في المقارنة بین نتائجھا، 
وتحلیل الاتجاھات البحثیة المختلفة التي تناولت موضوع البحث. 

وتبرز أھمیة مراجعة الأدبیات الموجودة في تمكین الباحثة من التعرف على 
ما توصلت إلیھ الدراسات السابقة من نتائج علمیة، وتحدید أوجھ الاتفاق 
والاختلاف بینھا، إلى جانب التعرف على الأسالیب المنھجیة والأدوات 
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البحثیة المستخدمة، مما یساعد على تجنب التكرار، وتحدید الفجوة البحثیة 
التي لم تحظَ بالاھتمام الكافي في الدراسات السابقة. كما تسھم مراجعة 

الأدبیات في تعزیز أصالة الدراسة الحالیة وإبراز إسھامھا العلمي في مجال 
العدالة التنظیمیة وأثرھا على الولاء المؤسسي. 

كما یتضمن ھذا الفصل عرضًا للدراسات الأدبیة السابقة المرتبطة بموضوع 
البحث، والتي تم اختیارھا بعنایة لما لھا من علاقة مباشرة بمتغیرات 

الدراسة، بھدف الاستفادة من أطرھا النظریة ونتائجھا العلمیة في بناء 
الإطار النظري للدراسة، ودعم تفسیر النتائج المتوقعة، وتمھیدًا لتحلیل أثر 

العدالة التنظیمیة على مستوى الولاء المؤسسي لدى العاملین في بیئة 
الدراسة. 

  المتغیر المستقل

تُعرَّف العدالة التنظیمیة بأنھا إدراك العاملین لمدى عدالة الممارسات 
والسیاسات والقرارات المتبعة داخل المنظمة، سواء فیما یتعلق بتوزیع 

الموارد والمكافآت، أو الإجراءات المتبعة في اتخاذ القرارات، أو أسلوب 
المعاملة والتواصل بین الإدارة والعاملین. وتشیر العدالة التنظیمیة إلى 

شعور الأفراد بالإنصاف والمساواة داخل بیئة العمل، وما یترتب على ذلك 
من تأثیرات إیجابیة أو سلبیة على سلوكھم واتجاھاتھم التنظیمیة، مثل 

الرضا الوظیفي والالتزام والولاء المؤسسي. 
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یعود الاھتمام بمفھوم العدالة التنظیمیة إلى ستینیات القرن الماضي، حیث 
ارتبط في بدایاتھ بنظریة العدالة (Equity Theory) التي قدمھا آدمز 

(Adams)، والتي ركزت على عدالة توزیع العوائد مقارنة بالجھد 
المبذول. ومع تطور الدراسات التنظیمیة، اتسع مفھوم العدالة التنظیمیة 

لیشمل لیس فقط عدالة النتائج، بل أیضًا عدالة الإجراءات المستخدمة في 
اتخاذ القرارات. وفي المراحل اللاحقة، أضاف الباحثون بُعد العدالة 

التفاعلیة، الذي یركز على أسلوب المعاملة والاحترام الذي یتلقاه العاملون 
من قبل الإدارة. وبذلك تطور مفھوم العدالة التنظیمیة لیصبح إطارًا شاملاً 

یضم عدة أبعاد تؤثر في سلوك العاملین واتجاھاتھم داخل المنظمة 

تتكون العدالة التنظیمیة من عدة أبعاد رئیسیة، اتفقت علیھا معظم الدراسات 
السابقة، وھي: 

العدالة التوزیعة: 3.

وتشیر إلى مدى عدالة توزیع المكافآت، والحوافز، والترقیات، الوظیفیة بین 
العاملین، بما یتناسب مع الجھد المبذول والكفاءة والخبرة. 

 2.العدالة الأجرائیة:   

وتعني عدالة الإجراءات والآلیات المستخدمة في اتخاذ القرارات داخل 
المنظمة، مثل وضوح القوانین، وإتاحة الفرصة للعاملین لإبداء آرائھم، 

وتطبیق القواعد بشكل متساوٍ دون تحیز. 
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 3. العدالة التفاعلیة:

وتتمثل في أسلوب تعامل الإدارة مع العاملین، ومدى احترامھم وتقدیرھم، 
وشفافیة التواصل، وتقدیم التبریرات المنطقیة للقرارات المتخذة. 

وقد أشارت العدید من الدراسات إلى أن تكامل ھذه الأبعاد یسھم في تعزیز الثقة 
التنظیمیة، وزیادة الرضا الوظیفي، ورفع مستوى الولاء المؤسسي لدى العاملین 

ویستند مفھوم العدالة التنظیمیة إلى عدد من النظریات الإداریة والسلوكیة، من 
أبرزھا: 

• (Equity Theory) نظریة العدالة
وتفترض أن الأفراد یقیمون عدالة المنظمة من خلال مقارنة 
مدخلاتھم (الجھد، الخبرة) بمخرجاتھم (الأجور، المكافآت) مقارنة 
بزملائھم. 

• (Social Exchange Theory) نظریة التبادل الاجتماعي
وتشیر إلى أن العدالة التي یشعر بھا العاملون داخل المنظمة تؤدي 
إلى نشوء علاقة تبادلیة إیجابیة، تدفعھم إلى إظھار سلوكیات إیجابیة 
مثل الالتزام والولاء المؤسسي. 

• (Expectancy Theory) نظریة التوقع
وتوضح أن شعور العاملین بعدالة الإجراءات والنتائج یعزز 
توقعاتھم الإیجابیة، مما یزید من دافعیتھم وأدائھم داخل المنظمة 
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اعتمدت العدید من الدراسات السابقة على استخدام الجداول والأشكال التوضیحیة 
لشرح أبعاد العدالة التنظیمیة والعلاقات بینھا وبین المتغیرات الأخرى، مثل 

الولاء المؤسسي. ویمكن في ھذا الجزء إدراج: 

جدول یوضح أبعاد العدالة التنظیمیة وتعریف كل بعُد كما ورد في •
الدراسات السابقة. 

شكل توضیحي یبین العلاقة بین العدالة التنظیمیة بأبعادھا المختلفة والولاء •
المؤسسي. 

(یرُاعى عند إدراج أي جدول أو شكل توضیحي الإشارة إلى مصدره العلمي 
أسفل الجدول) 
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المتغیر التابع 3.1.

یُعرَّف الولاء المؤسسي بأنھ درجة ارتباط العاملین بالمنظمة، وشعورھم 
بالانتماء والالتزام تجاھھا، واستعدادھم لبذل الجھد والمحافظة على 

استمراریتھم فیھا، والدفاع عنھا في مواجھة التحدیات. ویعكس الولاء 
المؤسسي اتجاھات إیجابیة لدى العاملین نحو المنظمة، ویظھر ذلك من 

خلال الالتزام بقیمھا وأھدافھا، والرغبة في الاستمرار بالعمل فیھا، 
والمساھمة في تحقیق نجاحھا واستقرارھا. 

بدأ الاھتمام بمفھوم الولاء المؤسسي في منتصف القرن العشرین، حیث 
ارتبط في بدایاتھ بمفھوم الالتزام التنظیمي، الذي ركز على العلاقة النفسیة 

بین الفرد والمنظمة. ومع تطور الدراسات الإداریة والسلوكیة، توسع مفھوم 
الولاء المؤسسي لیشمل الجوانب العاطفیة والسلوكیة، ولیس فقط الالتزام 
الوظیفي. وقد ساھمت نماذج الالتزام التنظیمي الحدیثة في توضیح أبعاد 
الولاء المؤسسي، وربطتھ بعوامل متعددة مثل العدالة التنظیمیة، والرضا 
الوظیفي، والثقة التنظیمیة، مما جعلھ من المفاھیم المحوریة في دراسات 

السلوك التنظیمي المعاصرة. 

 :تشیر الدراسات السابقة إلى أن الولاء المؤسسي یتكون من عدة أبعاد رئیسیة، من أبرزھا

الولاء العاطفي 1.
ویتمثل في الارتباط الوجداني للعامل بالمنظمة، وشعوره بالفخر 
بالانتماء إلیھا، وتبنیھ لقیمھا وأھدافھا. 

الولاء الاستمراري 2.
ویعكس رغبة العامل في الاستمرار بالعمل في المنظمة نتیجة لما 
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یترتب على تركھا من تكالیف مادیة أو معنویة، أو بسبب المزایا 
التي توفرھا المنظمة. 

الولاء المعیاري (الأخلاقي) 3.
ویشیر إلى شعور العامل بالالتزام الأخلاقي تجاه المنظمة، وإحساسھ 
بالمسؤولیة للبقاء فیھا والمساھمة في تحقیق أھدافھا. 

وقد أكدت العدید من الدراسات أن ارتفاع مستوى الولاء المؤسسي یسھم في 
تحسین الأداء الوظیفي، وتقلیل معدلات الدوران الوظیفي، وتعزیز الاستقرار 

التنظیمي 

 :استند مفھوم الولاء المؤسسي إلى عدد من النظریات الإداریة والسلوكیة، من أھمھا

• Organizational Commitment) نظریة الالتزام التنظیمي
 (Theory

وتوضح أن علاقة الفرد بالمنظمة تقوم على أبعاد عاطفیة 
واستمراریة ومعیاریة، والتي تشكل مجتمعة مستوى الولاء 
المؤسسي. 

• (Social Exchange Theory) نظریة التبادل الاجتماعي
وتشیر إلى أن الدعم والعدالة التي تقدمھا المنظمة للعاملین تعزز 
لدیھم مشاعر الولاء والانتماء، مما یدفعھم إلى سلوكیات إیجابیة 
تجاه المنظمة. 

• (Need Theory) نظریة الحاجات
وتوضح أن إشباع حاجات العاملین داخل المنظمة، مثل التقدیر 
والأمان الوظیفي، یسھم في تعزیز ولائھم المؤسسي 
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 اعتمدت العدید من الدراسات السابقة على استخدام الجداول والأشكال التوضیحیة لشرح
 :أبعاد الولاء المؤسسي والعوامل المؤثرة فیھ. ویمكن إدراج

جدول یوضح أبعاد الولاء المؤسسي وتعریف كل بعُد وفقاً لما ورد في •
الدراسات السابقة. 

شكل توضیحي یبین العلاقة بین الولاء المؤسسي وبعض المتغیرات •
التنظیمیة، وعلى رأسھا العدالة التنظیمیة. 

(یجب عند إدراج أي جدول أو شكل الإشارة إلى مصدره العلمي أسفل الجدول 
أو الشكل) 

الولاء المؤسسي 
 ────────────────

الالتزام التنظیمي | الرضا الوظیفي | الثقة التنظیمیة 

العلاقة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع : 

أشارت غالبیة الدراسات السابقة في مجال السلوك التنظیمي إلى وجود علاقة 
إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة والولاء المؤسسي، حیث 
یؤدي إدراك العاملین لعدالة السیاسات والممارسات التنظیمیة إلى تعزیز 
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شعورھم بالانتماء والالتزام تجاه المنظمة. فكلما ارتفع مستوى العدالة 
التنظیمیة بأبعادھا المختلفة، زاد مستوى الولاء المؤسسي لدى العاملین، 
نتیجة شعورھم بالإنصاف والتقدیر والثقة في الإدارة، مما ینعكس إیجاباً 

على سلوكیاتھم واتجاھاتھم التنظیمیة. 

وقد بینت الدراسات أن أبعاد العدالة التنظیمیة لا تؤثر بالدرجة نفسھا على 
الولاء المؤسسي، إذ أشارت بعض النتائج إلى أن العدالة التفاعلیة تعُد من 
أكثر الأبعاد تأثیرًا في تعزیز الولاء المؤسسي، لما لھا من ارتباط مباشر 

بأسلوب المعاملة والاحترام المتبادل بین الإدارة والعاملین، في حین ركزت 
دراسات أخرى على الدور المحوري للعدالة الإجرائیة في تشكیل اتجاھات 

العاملین، خاصة في البیئات التنظیمیة التي تتسم بتعقید الإجراءات وتعدد 
المستویات الإداریة. كما أوضحت بعض الدراسات أن العدالة التوزیعیة 
تؤثر بشكل مباشر في الولاء المؤسسي عندما تكون الحوافز والمكافآت 

عنصرًا أساسیاً في تحفیز العاملین. 

وعلى الرغم من الاتفاق العام حول وجود علاقة إیجابیة بین العدالة التنظیمیة 
والولاء المؤسسي، إلا أن الدراسات السابقة أظھرت تبایناً في نتائجھا من 

حیث قوة العلاقة واتجاھھا، حیث توصلت بعض الدراسات إلى وجود تأثیر 
قوي ومباشر، بینما أشارت دراسات أخرى إلى أن ھذا التأثیر یكون غیر 

مباشر ویتوسطھ عدد من المتغیرات مثل الرضا الوظیفي، والثقة التنظیمیة، 
والالتزام التنظیمي. كما اختلفت الدراسات في تحدید البعد الأكثر تأثیرًا من 
أبعاد العدالة التنظیمیة، الأمر الذي یعكس وجود نوع من الصراع البحثي 

حول طبیعة ھذه العلاقة. 

وتبرز الفجوات البحثیة في ھذا المجال من خلال محدودیة الدراسات التي 
تناولت العلاقة بین العدالة التنظیمیة والولاء المؤسسي في بیئات تنظیمیة 
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معینة، أو في قطاعات محددة، إضافة إلى قلة الدراسات التي جمعت بین 
جمیع أبعاد العدالة التنظیمیة وأبعاد الولاء المؤسسي في نموذج واحد 

متكامل. كما ركزت معظم الدراسات السابقة على استخدام مناھج كمیة 
تقلیدیة، في حین ندر توظیف المناھج النوعیة أو المختلطة التي قد تسھم في 

فھم أعمق لطبیعة العلاقة بین المتغیرین من منظور العاملین أنفسھم. 

كما أن ھناك نقصًا في الدراسات التي تناولت الأثر طویل المدى للعدالة 
التنظیمیة على الولاء المؤسسي، حیث اعتمدت أغلب الدراسات على 

تصامیم مقطعیة زمنیة، مما یحد من القدرة على تفسیر التغیرات في مستوى 
الولاء المؤسسي عبر الزمن. وبناءً على ذلك، تسعى الدراسة الحالیة إلى سد 

بعض ھذه الفجوات من خلال تحلیل أثر العدالة التنظیمیة بأبعادھا المختلفة 
على الولاء المؤسسي، وتقدیم نموذج یوضح طبیعة العلاقة بین المتغیرین 

بما یسھم في إثراء الأدبیات العلمیة في ھذا المجال. 
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 الخاتمة:

ھدفت ھذه الدراسة إلى تحلیل أثر العدالة التنظیمیة بأبعادھا المختلفة على 
مستوى الولاء المؤسسي لدى العاملین، وقد توصلت النتائج إلى وجود علاقة 

إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة والولاء المؤسسي، مما 
یؤكد أن إدراك العاملین لعدالة السیاسات والإجراءات وأسالیب المعاملة 
داخل المنظمة یسھم بشكل مباشر في تعزیز شعورھم بالانتماء والالتزام 
تجاھھا. كما أظھرت النتائج أن أبعاد العدالة التنظیمیة تختلف في درجة 

تأثیرھا على الولاء المؤسسي، حیث برزت بعض الأبعاد – ولا سیما العدالة 
التفاعلیة والعدالة الإجرائیة – بوصفھا الأكثر تأثیرًا في تشكیل اتجاھات 

العاملین وسلوكیاتھم التنظیمیة. 

وتشیر نتائج الدراسة إلى أن تعزیز العدالة التنظیمیة داخل المنظمات من 
شأنھ أن ینعكس إیجاباً على عدد من المؤشرات التنظیمیة المھمة، من أبرزھا 

رفع مستوى الرضا الوظیفي، وتقلیل معدلات دوران العاملین، وتحسین 
الأداء العام والاستقرار التنظیمي. كما تسھم ھذه النتائج في توجیھ القیادات 

الإداریة إلى أھمیة تبني ممارسات عادلة وشفافة في اتخاذ القرارات، وتفعیل 
قنوات التواصل مع العاملین، بما یعزز الثقة التنظیمیة ویقوي الولاء 

المؤسسي على المدى الطویل. 

وفیما یتعلق بالآثار المستقبلیة للبحث، تفتح ھذه الدراسة المجال أمام بحوث 
لاحقة یمكن أن تتناول العلاقة بین العدالة التنظیمیة والولاء المؤسسي في 

قطاعات تنظیمیة مختلفة أو في بیئات عمل متنوعة، مع إمكانیة إدخال 
متغیرات وسیطة أو معدلة مثل الرضا الوظیفي، والثقافة التنظیمیة، والقیادة 

التحویلیة، وذلك لفھم أعمق لطبیعة ھذه العلاقة. كما یمكن للدراسات 
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المستقبلیة توظیف مناھج بحثیة نوعیة أو مختلطة، أو اعتماد تصامیم زمنیة 
طولیة، بھدف تتبع التغیرات في مستویات العدالة التنظیمیة والولاء 

المؤسسي عبر فترات زمنیة مختلفة. 

وتتمثل المساھمات الإجمالیة لھذه الدراسة في إسھامھا النظري من خلال 
إثراء الأدبیات العلمیة المتعلقة بالعدالة التنظیمیة والولاء المؤسسي، وتقدیم 

إطار نظري یوضح طبیعة العلاقة بین المتغیرین وأبعاد كل منھما. كما تقدم 
الدراسة إسھامًا تطبیقیاً من خلال توفیر نتائج یمكن الاستفادة منھا من قبل 

القیادات الإداریة وصناع القرار في تطویر سیاسات تنظیمیة أكثر عدالة، بما 
یسھم في تعزیز الولاء المؤسسي وتحقیق الاستدامة التنظیمیة. وبذلك، تمثل 

ھذه الدراسة إضافة علمیة وتطبیقیة تسھم في دعم الجھود الرامیة إلى تحسین 
بیئات العمل ورفع كفاءة الأداء المؤسسي. 
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الفصل الثالث: منھجیة الدراسة 4.
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المقدمة : 

تعُد المنھجیة العلمیة الركیزة الأساسیة التي یستند إلیھا أي بحث علمي 
لضمان دقة النتائج وموضوعیتھا، إذ تحُدد الإطار المنظم للإجراءات 

والخطوات التي یتبعھا الباحث في جمع البیانات وتحلیلھا وتفسیرھا. ومن 
ھذا المنطلق، تسعى ھذه الدراسة إلى استقصاء أثر العدالة التنظیمیة بأبعادھا 

المختلفة على مستوى الولاء المؤسسي لدى العاملین، من خلال توظیف 
منھج علمي ملائم لطبیعة المشكلة البحثیة وأھدافھا. 

ونظرًا لأن الدراسة تھدف إلى الكشف عن طبیعة العلاقة بین متغیرین 
رئیسیین ھما العدالة التنظیمیة (بوصفھا متغیرًا مستقلاً) والولاء المؤسسي 

(بوصفھ متغیرًا تابعًا)، فقد تم الاعتماد على المنھج الوصفي التحلیلي، كونھ 
الأنسب لدراسة الظواھر الإداریة والسلوكیة في بیئتھا الواقعیة، وتحلیل 

العلاقات الارتباطیة والتأثیریة بینھا. ویتیح ھذا المنھج وصف مستوى إدراك 
العاملین لممارسات العدالة التنظیمیة داخل المؤسسة، وقیاس درجة ولائھم 

المؤسسي، ومن ثم تحلیل العلاقة بینھما إحصائیاً. 

وتستند الدراسة في جمع بیاناتھا إلى أداة الاستبانة، التي صُممت في ضوء 
الأدبیات النظریة والدراسات السابقة ذات الصلة، مع مراعاة تضمین أبعاد 
العدالة التنظیمیة (التوزیعیة، الإجرائیة، التفاعلیة) وأبعاد الولاء المؤسسي. 
كما تم اعتماد مقیاس لیكرت الخماسي لقیاس استجابات أفراد العینة، بھدف 

الحصول على بیانات كمیة قابلة للتحلیل الإحصائي باستخدام الأسالیب 
المناسبة. 
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وتكمن أھمیة ھذه المنھجیة في أنھا تمُكّن من اختبار الفرضیات المتعلقة 
بوجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة والولاء المؤسسي، 
إضافة إلى تحدید مستوى تأثیر كل بعُد من أبعاد العدالة في تعزیز الولاء. 
وبذلك تسھم الدراسة في تقدیم نتائج علمیة یمكن الاستفادة منھا في تطویر 

السیاسات الإداریة وتحسین بیئة العمل بما یعزز من انتماء العاملین 
واستقرارھم الوظیفي. 

التعریفات الإجرائیة لمتغیرات البحث 4.1.

 أولاً: المتغیر المستقل

 (Organizational Justice) العدالة التنظیمیة

التعریف الإجرائي: 

تعُرّف العدالة التنظیمیة إجرائیاً في ھذه الدراسة بأنھا الدرجة الكلیة التي یحصل 
علیھا المبحوث عند استجابتھ لفقرات الاستبیان المتعلقة بإدراكھ لمدى العدالة في 

مؤسستھ، وذلك من خلال الأبعاد الثلاثة (التوزیعیة، الإجرائیة، التفاعلیة)، كما 
تقُاس باستخدام مقیاس لیكرت الخماسي (1–5). 
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 :الأبعاد الإجرائیة للعدالة التنظیمیة

العدالة التوزیعیة: 1.
تقُاس بالدرجة التي یحصل علیھا المبحوث من خلال الفقرات التي 
تقیس مدى عدالة توزیع الرواتب، الحوافز، الترقیات، والأعباء 
الوظیفیة داخل المؤسسة. 

العدالة الإجرائیة: 2.
تقُاس بالدرجة الناتجة عن استجابات المبحوث حول مدى عدالة 
وشفافیة الإجراءات والأنظمة المتبعة في اتخاذ القرارات الإداریة. 

العدالة التفاعلیة: 3.
تقُاس من خلال درجة استجابة المبحوث للفقرات المتعلقة بأسلوب 
المعاملة، الاحترام، ووضوح التواصل بین الإدارة والموظفین. 

 ثانیاً: المتغیر التابع

 (Organizational Loyalty) الولاء المؤسسي

التعریف الإجرائي: 

یعُرّف الولاء المؤسسي إجرائیاً بأنھ الدرجة الكلیة التي یحصل علیھا المبحوث 
من خلال استجابتھ لفقرات الاستبیان التي تقیس مستوى انتمائھ، رغبتھ في 
الاستمرار، واستعداده لبذل الجھد من أجل نجاح المؤسسة، وذلك باستخدام 

مقیاس لیكرت الخماسي (1–5). 
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 :الأبعاد الإجرائیة للولاء المؤسسي

الانتماء التنظیمي: 1.
یقُاس بالدرجة الناتجة عن الفقرات التي تعكس شعور الموظف 
بالفخر والاعتزاز بالانتماء للمؤسسة. 

الاستمراریة: 2.
تقُاس من خلال الفقرات التي تعكس رغبة الموظف في البقاء وعدم 
التفكیر في ترك العمل. 

الولاء السلوكي: 3.
یقُاس عبر الفقرات التي تعكس التزام الموظف، دفاعھ عن 
المؤسسة، وبذلھ لجھد إضافي لتحقیق أھدافھا 

تصمیم البحث (البصلي ) 4.2.

 Positivism) الفلسفة الوضعیة

 (Deduc�ve Approach) المدخل الاس�ن�ا�<

 Survey Strategy) المسح المیداني

 (Quan�ta�ve Method) المنهج ال��<

 (Time Horizon) الأفق الزمني

 (Cross-Sectional Study) مقطعیة

 & Techniques) التقن;ات والإجراءات
Procedures 
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مجتمع البحث وطرق وتقنیات أخذ العینات 4.3.

  ا: مجتمع البحثً

یقصد بمجتمع البحث جمیع الأفراد الذین تنطبق علیھم خصائص الدراسة والذین 
یسعى الباحث إلى تعمیم نتائج الدراسة علیھم. ویتمثل مجتمع البحث في ھذه 

الدراسة في:الموظفین العاملین في المؤسسة محل الدراسة بمختلف مستویاتھم 
الإداریة (إداریة، إشرافیة، تنفیذیة). 

ویعُد ھذا المجتمع مناسباً للدراسة نظرًا لكونھ البیئة التي تمُارس فیھا العدالة 
التنظیمیة بأبعادھا المختلفة (العدالة التوزیعیة، العدالة الإجرائیة، العدالة 

التفاعلیة)، والتي یتُوقع أن یكون لھا أثر مباشر في مستوى الولاء المؤسسي لدى 
العاملین. 

 عينة ال,حث 

نظرًا لصعوبة دراسة جمیع أفراد مجتمع البحث بسبب قیود الوقت والجھد، فقد 
تم الاعتماد على أسلوب العینة لاختیار عدد ممثل من الأفراد. 

بلغ حجم العینة في ھذه الدراسة (50) مفردة من موظفي المؤسسة، وتم توزیع 
أداة الدراسة علیھم لجمع البیانات اللازمة للتحلیل الإحصائي 
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 جدول (2) حجم العینة

 ط67قة اخت3ار العينة

 ،(Convenience Sampling) اعتمدت الدراسة الحالیة على العینة المیسّرة
وھي إحدى أسالیب العینات غیر الاحتمالیة، حیث یتم اختیار أفراد العینة من بین 

الأفراد المتاحین والذین یسھل الوصول إلیھم في مجتمع الدراسة. 

وقد تم اختیار ھذا النوع من العینات نظرًا لسھولة الوصول إلى أفرادھا، 
ومناسبتھ لطبیعة الدراسة، إضافة إلى قیود الوقت والجھد التي قد تحول دون 

استخدام الأسالیب الاحتمالیة. 

البیان  العدد

حجم المجتمع الكلي  یذكر إذا توفر 

حجم العینھ المختاره  ٥٠

عدد الاستبانات الموزعة  ٥٠

عدد الاستبانات المسترجعة  ٥٠

نسبة الاستجابة   مثال توضیحي100%
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  مبررات استخدام العینة المسیرة

سھولة الوصول إلى أفراد المجتمع •

توفیر الوقت والجھد •

انخفاض التكلفة •

ملاءمتھا للدراسات الوصفیة المیدانیة •

 حجم العینة

بلغ حجم العینة في ھذه الدراسة (50) مفردة من الموظفین العاملین في المؤسسة 
محل الدراسة، حیث تم توزیع الاستبانة علیھم بشكل مباشر/إلكتروني، وتم 

استرجاع (50) استبانة صالحة للتحلیل الإحصائي 

 جدول (1) وصف ط67قة اخت3ار العينة

البیان  العنصر 

عینة غیر إحتمالیة  نوع العینة 

عینة میسره  أسلوب الاختیار 

فرد50 حجم العینة 
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 تقن3ات جمع الب3انات 

تم استخدام الاستبانة كأداة رئیسیة لجمع البیانات، وذلك لملاءمتھا لطبیعة 
الدراسة الكمیة، وسھولة توزیعھا على عدد من الأفراد في وقت قصیر. 

وقد صُممت الاستبانة اعتمادًا على مقیاس لیكرت الخماسي لقیاس اتجاھات أفراد 
العینة. 

  جدول (4) مق3اس ل3كرت المستخدم في الدراسة

استبانة  أداة جمع البیانات 

سھولة الوصول وتوفیر الوقت  سبب الاختیار 

درجة الموافقھ  الوزن النسبي 

أوافق بشدة  ٥

أوافق ٤

محاید ٣

لاأوًافق بشدة  ٢

لاأوافق  ١
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طریقة جمع البیانات 4.4.

تم جمع البیانات من خلال الاستبانة باعتبارھا الأداة الأنسب لقیاس اتجاھات 
العاملین نحو العدالة التنظیمیة والولاء المؤسسي. 

وقد تم تصمیم الاستبانة بالاعتماد على مقیاس لیكرت الخماسي لقیاس درجة 
الموافقة على فقرات الدراسة. 

تم توزیع الاستبانات على عینة الدراسة بطریقة میسّرة، سواء بشكل إلكتروني أو 
ورقي، وذلك لضمان سھولة الوصول إلى المبحوثین وزیادة نسبة الاستجابة. 

وقد تم التأكد من صدق وثبات الأداة قبل تطبیقھا میدانیاً. 

الوصف العنصر
نوع البیانات بیانات أولیة

أداة الجمع أستبانة (أستبیان) 
أسلوب التوزیع اكتروني / ورقي 

مقیاس لیكرت  
الخماسي ( 1 لاأوافق 

بشدة ٥=أوافق 

مقیاس الإجابة 
العاملون في 

المدارس الأھلیة 
الفئة المستھدفة 

مثال ( خلال شھر 
مارس ) 2026

مدة الجمع 
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أنواع البیانات 4.5.

استجاباتهم وتحليلها إحصائيًا لاختبار فرضيات البحث. 

اعتمدت الدراسة على نوعین من البیانات من حیث المصدر، وھما البیانات 
الأولیة والبیانات الثانویة. 

البیانات الأولیة .ھي البیانات التي تم جمعھا مباشرة من أفراد عینة الدراسة 
من خلال الاستبانة المصممة لقیاس متغیري العدالة التنظیمیة والولاء 

المؤسسي. وقد تم توزیع الاستبانة على العاملین في مجتمع الدراسة بھدف 
الحصول على استجاباتھم وتحلیلھا إحصائیاً لاختبار فرضیات البحث. 

أما البیانات الثانویة .فقد تم الحصول علیھا من خلال الرجوع إلى المصادر 
العلمیة ذات العلاقة بموضوع الدراسة، وذلك بھدف بناء الإطار النظري 

وصیاغة الفرضیات. وشملت ھذه المصادر الكتب العلمیة المتخصصة في 
الإدارة والسلوك التنظیمي، والدراسات السابقة العربیة والأجنبیة، والرسائل 

العلمیة (ماجستیر ودكتوراه)، والمقالات المنشورة في المجلات العلمیة 
المحكمة، بالإضافة إلى بعض التقاریر ذات الصلة ببیئة العمل في المدارس 

الأھلیة. 

ومن حیث طبیعة البیانات، تعتمد ھذه الدراسة على البیانات الكمیة، نظرًا 
لاعتمادھا على مقیاس لیكرت الخماسي في قیاس استجابات أفراد العینة، 

ومن ثم تحلیلھا باستخدام الأسالیب الإحصائیة المناسبة للوصول إلى النتائج 
وتفسیرھا في ضوء أھداف الدراسة. 
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إجراءات التحلیل الإحصائي 4.6.

 الانتھاء من جمع البیانات من خلال الاستبانة الموزعة على أفراد عینة الدراسة، 
تم اتباع مجموعة من الإجراءات الإحصائیة لتحلیل البیانات واستخلاص نتائج 

دقیقة تدعم أھداف الدراسة وفرضیاتھا. وقد تم استخدام برنامج الحزمة 
الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة (SPSS) باعتباره من أكثر البرامج استخدامًا في 

البحوث الإداریة والاجتماعیة. 

 (Data Preparation) أولاً: إعداد وتجھیز البیانات

تم إدخال البیانات إلى البرنامج الإحصائي وترمیز استجابات المشاركین •
وفق مقیاس لیكرت الخماسي. 

مراجعة البیانات للتأكد من خلوھا من الأخطاء أو القیم المفقودة. •

حذف الاستبانات غیر الصالحة لضمان جودة التحلیل ودقتھ. •
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 (Sample Profiling) ثانیاً: توصیف العینة

تم استخدام الإحصاءات الوصفیة لتحلیل الخصائص الدیموغرافیة لأفراد العینة، 
وذلك من خلال: 

• .(Frequencies) التكرارات

• .(Percentages) النسب المئویة

المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة. •

وذلك بھدف التعرف على خصائص المشاركین، بالإضافة إلى تحدید مستوى 
العدالة التنظیمیة ومستوى الولاء المؤسسي لدى العاملین. 

 (Validity & Reliability Tests) ثالثاً: اختبارات الصدق والثبات

لضمان جودة أداة الدراسة، تم إجراء ما یلي: 

 :(Reliability) اختبار الثبات

تم استخدام معامل كرونباخ ألفا (Cronbach’s Alpha) لقیاس مدى اتساق 
فقرات الاستبانة لكل من أبعاد العدالة التنظیمیة وأبعاد الولاء المؤسسي، ویعد 

ھذا الاختبار ضروریاً للتأكد من موثوقیة الأداة قبل تفسیر النتائج. 

 :(Construct Validity) اختبار الصدق البنائي
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تم التحقق من صدق الأداة من خلال تحلیل الارتباط بین الفقرات والمحاور التي 
تنتمي إلیھا، للتأكد من أن الفقرات تقیس الأبعاد النظریة التي صُممت من أجلھا. 

 رابعًا: اختبار فرضیات الدراسة

لاختبار العلاقة بین العدالة التنظیمیة والولاء المؤسسي، تم استخدام: 

معامل ارتباط بیرسون (Pearson Correlation) لقیاس قوة واتجاه •
العلاقة بین المتغیرین. 

تحلیل الانحدار البسیط لقیاس أثر العدالة التنظیمیة في الولاء المؤسسي. •

وقد تم اعتماد مستوى دلالة إحصائیة (0.05) للحكم على معنویة النتائج 

الخاتمة 4.7.

اختتم ھذا الفصل العرض التفصیلي للمنھجیة العلمیة التي اعتمدت علیھا 
الدراسة بعنوان العدالة التنظیمیة والولاء المؤسسي، والتي أسھمت في بناء 

إطار منھجي متكامل یضمن سلامة إجراءات البحث ودقة نتائجھ. حیث 
تناول الفصل الأسس المنھجیة للدراسة، والمنھج المعتمد، واستراتیجیة 

البحث، إضافة إلى تحدید طبیعة البیانات والأفق الزمني للدراسة. 
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كما استعرض الفصل التعریفات الإجرائیة لمتغیرات الدراسة، والمتمثلة في 
العدالة التنظیمیة والولاء المؤسسي، إلى جانب توضیح مجتمع البحث 

وطریقة اختیار العینة والأسس العلمیة التي تم الاستناد إلیھا في تحدید حجمھا 
وآلیة الوصول إلى أفرادھا. 

وتضمن الفصل عرضًا مفصلاً لأداة جمع البیانات، والمتمثلة في الاستبانة، 
من حیث بناؤھا ومحاورھا وآلیة توزیعھا، مع بیان مصادر صیاغة فقراتھا 
استنادًا إلى الأدبیات النظریة والدراسات السابقة ذات الصلة. كما تم توضیح 
أنواع البیانات المستخدمة في الدراسة، سواء البیانات الأولیة التي تم جمعھا 

من أفراد العینة، أو البیانات الثانویة التي دعمت الإطار النظري للبحث. 

واختتُم الفصل بعرض الإجراءات الإحصائیة المعتمدة في تحلیل البیانات 
باستخدام البرنامج الإحصائي المناسب، والتي شملت الإحصاءات الوصفیة، 

واختبارات الصدق والثبات، وتحلیل الارتباط والانحدار لاختبار فرضیات 
الدراسة. 

وبذلك یمھد ھذا الفصل للانتقال إلى الفصل التالي، والذي یتناول عرض 
نتائج التحلیل الإحصائي ومناقشتھا في ضوء أھداف الدراسة وإطارھا 

النظري 
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الفصل الرابع: التحلیل الإحصائي ومناقشة النتائج 5.
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المقدمة 5.1.

یھدف ھذا الفصل إلى عرض وتحلیل البیانات التي تم جمعھا من خلال الدراسة المیدانیة، وذلك في 
إطار تحقیق أھداف البحث والإجابة عن تساؤلاتھ واختبار فرضیاتھ. وقد تم الاعتماد على برنامج 

Jamovi في إجراء التحلیلات الإحصائیة، نظرًا لما یوفره من أدوات دقیقة ومناسبة لمعالجة 

البیانات الكمیة في الدراسات الإداریة والسلوكیة. 

ویشمل ھذا الفصل مجموعة من الأسالیب الإحصائیة التي تم توظیفھا لتحلیل بیانات الدراسة، حیث 
تم استخدام الإحصاءات الوصفیة لوصف خصائص عینة البحث، من خلال المتوسطات الحسابیة 
والانحرافات المعیاریة، وذلك لتحدید مستوى إدراك العاملین للعدالة التنظیمیة ومستوى الولاء 

المؤسسي لدیھم. 

كما تم استخدام معامل ارتباط بیرسون (Pearson Correlation) لقیاس قوة واتجاه العلاقة بین 
متغیري الدراسة، بالإضافة إلى تحلیل الانحدار الخطي (Linear Regression) لاختبار أثر 
العدالة التنظیمیة بأبعادھا المختلفة على الولاء المؤسسي لدى العاملین في الجامعات السعودیة. 

ویتضمن ھذا الفصل عرضًا تفصیلیًا لنتائج التحلیل الإحصائي، بدءًا بتوصیف عینة الدراسة، مرورًا 
باختبارات الصدق والثبات، ثم تحلیل المتغیرات، وانتھاءً باختبار الفرضیات ومناقشة النتائج في 

ضوء الإطار النظري والدراسات السابقة. 

توصیف عینة الدراسة (الإحصائیات الوصفیة لعینة البحث) 5.2.

یھدف ھذا الجزء إلى عرض وتحلیل الخصائص الدیموغرافیة لأفراد عینة الدراسة، والتي بلغ عددھا (54) مفردة 
من العاملین في الجامعات السعودیة. وذلك بھدف التعرف على توزیع العینة وفق المتغیرات الشخصیة (الجنس، 

العمر، المستوى التعلیمي، سنوات الخبرة)، بما یساھم في وصف مجتمع الدراسة وتفسیر النتائج اللاحقة بشكل أدق. 
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أولاً: الجنس 

التفسیر: 

یتضح من النتائج أن نسبة الذكور بلغت (59.3%) مقابل (40.7%) للإناث، مما یشیر إلى وجود توازن نسبي في توزیع العینة مع میل 

بسیط لصالح الذكور، وھو ما یعكس طبیعة توزیع العاملین في بیئة الدراسة. 

 ثانیًا: العمر 

 التفسیر: 

تشیر النتائج إلى أن الفئة العمریة الغالبة ھي أقل من 30 سنة بنسبة (53.7%)، مما یدل على أن أغلب أفراد العینة من الفئات الشابة، 
یلیھا العاملون من الفئة العمریة 30 إلى 40 سنة، بینما تمثل الفئة الأكبر من 40 سنة أقل نسبة. 

النسبة المئویةالعددالجنس

%3259.3ذكر

%2240.7أنثى

%54100المجموع

النسبة المئویةالعددالفئة العمریة

%2953.7أقل من 30 سنة

%1731.5من 30 إلى 40 سنة

%40814.8 سنة فأكثر

%54100المجموع
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ثالثًا: المستوى التعلیمي 

 التفسیر: 

یتبین أن غالبیة أفراد العینة من حملة المؤھل الثانوي بنسبة (48.1%)، یلیھم حملة البكالوریوس بنسبة (%40.7)، 
في حین تمثل درجات الدراسات العلیا (الماجستیر والدكتوراه) نسبة منخفضة، مما یشیر إلى أن العینة تمیل إلى 

المستویات التعلیمیة المتوسطة. 

 رابعًا: سنوات الخبرة

 التفسیر: 

توضح النتائج أن غالبیة أفراد العینة لدیھم خبرة أقل من 5 سنوات بنسبة (%64.8)، مما یشیر إلى أن العینة یغلب 
علیھا الموظفون حدیثو الخبرة، في حین تمثل الفئات ذات الخبرة الأعلى نسبًا أقل نسبیًا. 

  الخلاصة 

بشكل عام، یتضح أن عینة الدراسة تتكون غالبًا من أفراد شباب، ذوي خبرة محدودة نسبیًا، مع تنوع مقبول في 
المستوى التعلیمي والجنس، مما یوفر قاعدة مناسبة لتحلیل متغیرات الدراسة المتعلقة بالعدالة التنظیمیة والولاء 

المؤسسي. 

النسبة المئویةالعددالمستوى التعلیمي

%2648.1ثانوي

%2240.7بكالوریوس

%35.6ماجستیر

%35.6دكتوراه

%54100المجموع

النسبة المئویةالعددسنوات الخبرة

%3564.8أقل من 5 سنوات

%916.7من 5 إلى 10 سنوات

%1018.5أكثر من 10 سنوات

%54100المجموع
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اختبارات الصدق والثبات للاستبیانات 5.3.

أولاً: صدق وثبات محور العدالة التنظیمیة 

تم التحقق من صدق وثبات أداة الدراسة من خلال تحلیل الاتساق الداخلي لفقرات محور العدالة التنظیمیة باستخدام 
معامل كرونباخ ألفا (Cronbach’s Alpha) ومعامل ماكدونالد أومیغا (McDonald’s Omega)، وذلك 

للتأكد من مدى تجانس فقرات المقیاس وقیاسھا للبناء المفاھیمي نفسھ. 

 جدول (4 -1): معاملات الصدق والثبات لمحور العدالة التنظیمیة 

 التفسیر: 

یتضح من النتائج أن قیمة معامل كرونباخ ألفا بلغت (0.805)، وھي قیمة تفوق الحد الأدنى المقبول علمیًا (0.70)، مما یدل 
على تمتع أداة القیاس بدرجة جیدة من الثبات الداخلي. كما بلغت قیمة معامل ماكدونالد أومیغا (0.813)، وھي قیمة تؤكد 

أیضًا ارتفاع مستوى الاتساق الداخلي بین فقرات المقیاس، مما یعزز موثوقیة الأداة وصلاحیتھا للاستخدام في الدراسة 
الحالیة. 

وبناءً على ذلك، یمكن القول إن محور العدالة التنظیمیة یتمتع بدرجة جیدة من الصدق والثبات، ویصلح لقیاس ھذا 
المفھوم في بیئة الدراسة. 

ثانیًا: تحلیل فقرات محور العدالة التنظیمیة 

تم حساب المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة ومعامل الارتباط (Item-rest correlation) لكل فقرة 
من فقرات محور العدالة التنظیمیة، وذلك لمعرفة مستوى استجابات أفراد العینة ومدى اتساق كل فقرة مع المحور 

ككل. 

القیمةالمؤشر

10عدد الفقرات

4.04المتوسط الحسابي للمقیاس

0.690الانحراف المعیاري

Cronbach’s Alpha0.805

McDonald’s Omega0.813

 51
 



 أبرز النتائج الوصفیة: 

تراوحت المتوسطات الحسابیة للفقرات بین (3.67 – 4.33)، مما یشیر إلى مستوى مرتفع نسبیًا من •
إدراك العدالة التنظیمیة لدى أفراد العینة.  

جاءت أعلى فقرة في المتوسط الحسابي: •
"یتم إشراك الموظفین في القرارات التي تخصھم" (4.33) 

مما یعكس ارتفاع مستوى المشاركة الإداریة.  

بینما جاءت أقل فقرتین: •
"توزع الرواتب والحوافز بعدالة بین الموظفین" (3.67) 
و "أشعر بالعدالة في توزیع الأعباء الوظیفیة" (3.67) 

مما یشیر إلى وجود مجال للتحسین في العدالة التوزیعیة وتوزیع المھام.  

 (Item-rest correlation) معاملات الارتباط 

أظھرت النتائج أن معاملات الارتباط بین الفقرات والمحور الكلي تراوحت بین (0.295 – 0.593)، وھي قیم 
مقبولة إحصائیًا وتشیر إلى اتساق جید للفقرات مع المقیاس الكلي، حیث تعتبر القیم التي تتجاوز (0.30) مقبولة في 

الدراسات الاجتماعیة. 

 تحلیل "إذا حذفت الفقرة" 

أوضحت نتائج التحلیل أن قیمة كرونباخ ألفا في حال حذف أي فقرة من فقرات المقیاس لم تؤدِّ إلى تحسن جوھري 
في قیمة الثبات، حیث تراوحت القیم بین (0.773 – 0.811)، مما یدل على أن جمیع الفقرات تسھم بشكل مناسب 

في قیاس متغیر العدالة التنظیمیة، ولا یوجد ما یستدعي حذف أي فقرة. 

 الخلاصة  

بشكل عام، تشیر النتائج إلى أن محور العدالة التنظیمیة یتمتع بدرجة جیدة من الثبات والاتساق الداخلي، مما یجعلھ 
صالحًا للاستخدام في تحلیل البیانات واختبار فرضیات الدراسة، كما تعكس المتوسطات الحسابیة مستوى مرتفعًا 

نسبیًا من إدراك العدالة التنظیمیة لدى أفراد العینة. 
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أولاً: صدق وثبات محور الولاء المؤسسي 

 Cronbach’s) تم التحقق من ثبات أداة الدراسة الخاصة بمحور الولاء المؤسسي باستخدام معامل كرونباخ ألفا
Alpha) ومعامل ماكدونالد أومیغا (McDonald’s Omega)، وذلك للتأكد من مدى اتساق فقرات المقیاس 

وقیاسھا للبناء المفاھیمي نفسھ. 

جدول (4-2): معاملات الصدق والثبات لمحور الولاء المؤسسي 

 التفسیر: 

تشیر النتائج إلى أن قیمة معامل كرونباخ ألفا بلغت (0.890)، وھي قیمة مرتفعة وتدل على وجود درجة عالیة من 
الاتساق الداخلي بین فقرات مقیاس الولاء المؤسسي، كما بلغت قیمة معامل ماكدونالد أومیغا (0.892)، مما یؤكد 

قوة وثبات أداة القیاس وصلاحیتھا للاستخدام في الدراسة الحالیة. 

وبناءً على ذلك، فإن محور الولاء المؤسسي یتمتع بدرجة عالیة من الثبات، مما یعزز موثوقیة النتائج المستخلصة 
منھ. 

ثانیًا: التحلیل الوصفي لفقرات محور الولاء المؤسسي 

تم حساب المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة ومعامل الارتباط (Item-rest correlation) لكل فقرة 
من فقرات محور الولاء المؤسسي بھدف التعرف على مستوى استجابات أفراد العینة. 

 أبرز النتائج الوصفیة: 

أظھرت النتائج أن المتوسطات الحسابیة لفقرات محور الولاء المؤسسي تراوحت بین (3.48 – 4.25)، مما یشیر 
إلى مستوى متوسط إلى مرتفع من الولاء المؤسسي لدى أفراد العینة. 

القیمةالمؤشر

10عدد الفقرات

3.91المتوسط الحسابي للمقیاس

0.793الانحراف المعیاري

Cronbach’s Alpha0.890

McDonald’s Omega0.892

 53
 



وقد جاءت أعلى الفقرات كما یلي: 

"ألتزم بسیاسات وتعلیمات العمل" (4.25)  •
"أشارك بإیجابیة في أنشطة المؤسسة" (4.17)  •
"أحرص على تحقیق أھداف المؤسسة" (4.15)  •

وھي تعكس مستوى جید من الالتزام السلوكي والمشاركة الإیجابیة داخل المؤسسة. 

في حین جاءت أقل الفقرات: 

"أشعر بالاستقرار الوظیفي ھنا" (3.48)  •
"أوصي الآخرین بالعمل في ھذه المؤسسة" (3.56)  •
"لا أفكر بترك العمل في المؤسسة" (3.60)  •

مما یشیر إلى وجود بعض التباین في جوانب الاستقرار الوظیفي والنوایا المستقبلیة للبقاء. 

 (Item-rest correlation) معاملات الارتباط 

أوضحت النتائج أن معاملات الارتباط بین الفقرات والمحور الكلي تراوحت بین (0.432 – 0.794)، وھي قیم 
جیدة جدًا وتدل على وجود اتساق داخلي قوي بین فقرات المقیاس، حیث تجاوزت جمیع القیم الحد الأدنى المقبول 

إحصائیًا (0.30) 

 تحلیل "إذا حُذفت الفقرة" 

أظھرت نتائج التحلیل أن حذف أي فقرة من فقرات المقیاس لا یؤدي إلى تحسن جوھري في قیمة كرونباخ ألفا، 
حیث تراوحت القیم بین (0.866 – 0.893)، مما یدل على أن جمیع الفقرات تسھم بشكل مناسب في قیاس متغیر 

الولاء المؤسسي، ولا یوجد ما یستدعي حذف أي منھا. 

 الخلاصة  

بشكل عام، یتضح أن محور الولاء المؤسسي یتمتع بدرجة عالیة من الثبات والاتساق الداخلي، مما یجعلھ صالحًا 
للاستخدام في اختبار فرضیات الدراسة وتحلیل العلاقات الإحصائیة بین المتغیرات. 
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الإحصاء الوصفي لمتغیرات البحث (الإجابة على أسئلة البحث) 5.4.

یھدف ھذا الجزء إلى عرض الإحصاءات الوصفیة لمتغیرات الدراسة الأساسیة، والمتمثلة في العدالة التنظیمیة بوصفھا متغیرًا 
مستقلاً، والولاء المؤسسي بوصفھ متغیرًا تابعًا، وذلك بھدف التعرف على مستوى إدراك أفراد العینة لھذه المتغیرات في 

الجامعات السعودیة. 

أولاً: العدالة التنظیمیة (المتغیر المستقل) 

 التفسیر: 

تشیر النتائج إلى أن مستوى إدراك أفراد العینة للعدالة التنظیمیة جاء مرتفعًا، حیث بلغ المتوسط الحسابي (4.04) بانحراف 
معیاري (0.690)، مما یدل على أن العاملین في الجامعات السعودیة یشعرون بدرجة جیدة من العدالة في بیئة العمل، سواء 

من حیث توزیع المھام والمكافآت أو الإجراءات الإداریة أو أسلوب المعاملة. 

 ثانیًا: الولاء المؤسسي (المتغیر التابع) 

 التفسیر: 

أظھرت النتائج أن مستوى الولاء المؤسسي لدى أفراد العینة جاء بدرجة مرتفعة نسبیًا، حیث بلغ المتوسط الحسابي (3.91) 
بانحراف معیاري (0.793)، مما یشیر إلى وجود مستوى جید من الانتماء والالتزام والرغبة في الاستمرار داخل الجامعات 

محل الدراسة. 

 ثالثًا: المقارنة بین المتغیرین 

توضح النتائج أن مستوى العدالة التنظیمیة (4.04) أعلى قلیلاً من مستوى الولاء المؤسسي (3.91)، مما یشیر إلى أن إدراك 
العاملین للعدالة داخل بیئة العمل یعد عاملاً داعمًا لتعزیز الولاء المؤسسي، إلا أن ھذا الولاء قد یتأثر بعوامل أخرى إضافیة 

غیر العدالة التنظیمیة فقط. 

الانحراف المعیاريالمتوسط الحسابيعدد الفقراتالمتغیر

104.040.690العدالة التنظیمیة

الانحراف المعیاريالمتوسط الحسابيعدد الفقراتالمتغیر

103.910.793الولاء المؤسسي
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الخلاصة 

بشكل عام، تشیر نتائج الإحصاء الوصفي إلى أن كلاً من العدالة التنظیمیة والولاء المؤسسي یتمتعان بمستوى مرتفع نسبیًا 

لدى أفراد العینة، مما یمھد لاختبار العلاقة بین المتغیرین والتأكد من وجود أثر إحصائي للعدالة التنظیمیة على الولاء 

المؤسسي في الفصول اللاحقة. 

اختبار الفرضیات ومناقشة النتائج  5.5.

أولاً: اختبار العلاقة بین العدالة التنظیمیة والولاء المؤسسي 
تم استخدام معامل ارتباط بیرسون (Pearson Correlation) لقیاس طبیعة العلاقة بین العدالة التنظیمیة 

بوصفھا متغیرًا مستقلاً، والولاء المؤسسي بوصفھ متغیرًا تابعًا. 

جدول (4-3): نتائج اختبار الارتباط 

 التفسیر: 

تشیر النتائج إلى وجود علاقة ارتباط موجبة قویة نسبیًا بین العدالة التنظیمیة والولاء المؤسسي، حیث بلغ معامل 
الارتباط (0.647)، وھي قیمة تدل على علاقة طردیة متوسطة إلى قویة. 

كما أن مستوى الدلالة الإحصائیة أقل من (0.001)، وھو أقل من المستوى المعتمد (0.05)، مما یدل على أن ھذه 
العلاقة ذات دلالة إحصائیة. 

وھذا یعني أنھ كلما زاد إدراك العاملین للعدالة التنظیمیة داخل المؤسسة، زاد مستوى الولاء المؤسسي لدیھم. 

 نتیجة الفرضیة: 

بناءً على النتائج: 

•  (H0) یتم رفض الفرضیة الصفریة
وقبول الفرضیة البدیلة التي تشیر إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة والولاء •

المؤسسي  

مستوى الدلالة (Sig)معامل الارتباط (r)المتغیرات

 0.001 >0.647العدالة التنظیمیة ↔ الولاء المؤسسي
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ثانیًا: اختبار تأثیر العدالة التنظیمیة على الولاء المؤسسي (الانحدار الخطي) 

تم استخدام تحلیل الانحدار الخطي البسیط (Linear Regression) لقیاس أثر العدالة التنظیمیة على الولاء 
المؤسسي. 

 جدول (4-4): نتائج تحلیل الانحدار 

جدول (4 -5): معاملات الانحدار 

 التفسیر: 

تشیر نتائج تحلیل الانحدار إلى أن العدالة التنظیمیة تؤثر تأثیرًا إیجابیًا ذا دلالة إحصائیة على الولاء المؤسسي، حیث 
بلغت قیمة معامل التأثیر (Beta = 0.743)، وھي قیمة مرتفعة نسبیًا، مما یدل على قوة التأثیر. 

كما أن قیمة (R² = 0.419) تعني أن العدالة التنظیمیة تفسر ما نسبتھ (41.9%) من التغیر في مستوى الولاء 
المؤسسي، بینما تعود النسبة المتبقیة إلى عوامل أخرى لم تشملھا الدراسة. 

وبلغت قیمة (F = 35.3) عند مستوى دلالة أقل من (0.001)، مما یؤكد معنویة النموذج الإحصائي المستخدم. 

 نتیجة الفرضیة: 

بناءً على النتائج: 

•  (H1) یتم رفض الفرضیة الصفریة
وقبول الفرضیة التي تنص على وجود تأثیر ذو دلالة إحصائیة للعدالة التنظیمیة على الولاء المؤسسي  •

كما یتم تأكید الفرضیة الاتجاھیة التي تشیر إلى أن العلاقة إیجابیة. 

القیمةالمؤشر

R0.647

R²0.419

Adjusted R²0.407

F 35.3قیمة

(Sig) 0.001 >مستوى الدلالة 

مستوى الدلالةقیمة Beta (β)tالمتغیر

 0.001 >0.7435.94العدالة التنظیمیة
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 الخلاصة  

تشیر النتائج إلى أن العدالة التنظیمیة تُعد من العوامل الأساسیة المؤثرة في تعزیز الولاء المؤسسي، حیث تسھم 
بشكل مباشر في رفع مستوى الانتماء والالتزام لدى العاملین، مما یؤكد أھمیة تبني ممارسات تنظیمیة عادلة داخل 

المؤسسات التعلیمیة. 

االخاتمة 5.6.

 تناول ھذا الفصل عرض نتائج التحلیل الإحصائي للدراسة، التي ھدفت إلى التعرف على أثر العدالة
 التنظیمیة على مستوى الولاء المؤسسي لدى العاملین. وقد تم تحلیل البیانات باستخدام مجموعة من الأسالیب

 الإحصائیة المناسبة، شملت الإحصاءات الوصفیة، واختبارات الصدق والثبات، بالإضافة إلى اختبار
 .الارتباط والانحدار الخطي

 وأظھرت نتائج توصیف عینة الدراسة خصائص أفراد العینة من حیث الجنس والعمر والمستوى التعلیمي
 وسنوات الخبرة، مما ساھم في تكوین تصور عام عن طبیعة مجتمع الدراسة. كما بیّنت نتائج اختبارات
 الصدق والثبات أن أداة الدراسة تتمتع بدرجة عالیة من الاتساق الداخلي والموثوقیة، مما یؤكد صلاحیتھا

 .لقیاس متغیرات الدراسة

 وفیما یتعلق بالإحصاء الوصفي، أظھرت النتائج أن مستوى كل من العدالة التنظیمیة والولاء المؤسسي جاء
 .بدرجة مرتفعة نسبیًا، مما یعكس إدراكًا إیجابیًا لدى العاملین تجاه بیئة العمل

 كما كشفت نتائج اختبار الارتباط عن وجود علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة والولاء
 المؤسسي، مما یشیر إلى أن زیادة مستوى العدالة داخل المؤسسة یرتبط بارتفاع مستوى الولاء لدى

 العاملین. وأكدت نتائج تحلیل الانحدار الخطي وجود تأثیر إیجابي معنوي للعدالة التنظیمیة على الولاء
 .المؤسسي، حیث تبین أن العدالة التنظیمیة تفسر نسبة معتبرة من التغیر في مستوى الولاء المؤسسي

 وبناءً على ھذه النتائج، یمكن القول إن تحقیق العدالة التنظیمیة داخل المؤسسات التعلیمیة یُعد من العوامل
 .الأساسیة التي تسھم في تعزیز الولاء المؤسسي، ودعم الاستقرار الوظیفي، وتحسین الأداء العام

 ویمھد ھذا الفصل للانتقال إلى الفصل الخامس، الذي یتناول عرض أھم الاستنتاجات والتوصیات، إلى
 .جانب تحدید حدود الدراسة واقتراح مجالات للبحوث المستقبلیة
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الفصل الخامس: حدود البحث والتوصیات والاستنتاجات 6.
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حدود الدراسة والدراسات المستقبلیة: 6.1.

1- الحدود الموضوعیة: 
اقتصرت الدراسة على تناول أثر العدالة التنظیمیة بأبعادھا (العدالة 

التوزیعیة، العدالة الإجرائیة، العدالة التفاعلیة) على الولاء المؤسسي، دون 
التطرق إلى متغیرات تنظیمیة أخرى قد تؤثر على الولاء مثل الرضا 

الوظیفي أو القیادة التحویلیة. 

2- الحدود البشریة: 
اقتصر تطبیق الدراسة على عینة من العاملین في (یحُدد: المدارس الأھلیة/

قطاع معین)، مما قد یحد من إمكانیة تعمیم النتائج على جمیع القطاعات 
الأخرى. 

3- الحدود المكانیة: 
تم تطبیق الدراسة في (یحُدد: مدینة تبوك مثلاً)، وبالتالي فإن نتائجھا تعكس 

واقع البیئة التنظیمیة في ھذا النطاق الجغرافي فقط. 

4- الحدود الزمنیة: 
تم إجراء الدراسة خلال الفترة الزمنیة (یحُدد الفصل أو العام الدراسي)، وقد 

تختلف النتائج باختلاف الزمن والتغیرات التنظیمیة. 

5- الحدود المنھجیة: 
اعتمدت الدراسة على المنھج الوصفي التحلیلي باستخدام الاستبانة كأداة 
لجمع البیانات، مما یجعل النتائج مرتبطة بصدق استجابات العینة وقد لا 

تعكس السلوك الفعلي بشكل كامل. 

الدراسات المستقبلیة: 
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في ضوء نتائج الدراسة، یقُترح إجراء عدد من الدراسات المستقبلیة، من 
أبرزھا: 

•  دراسة أثر متغیرات أخرى على الولاء المؤسسي مثل الرضا
 .الوظیفي، بیئة العمل، أو أنماط القیادة

•  إجراء دراسات مقارنة بین القطاعات المختلفة (الحكومي والخاص)
 .لقیاس اختلاف تأثیر العدالة التنظیمیة

•  تطبیق الدراسة على عینات أكبر وفي مناطق جغرافیة مختلفة لزیادة
 .إمكانیة تعمیم النتائج

•  استخدام مناھج بحثیة مختلفة مثل المنھج التجریبي أو الدراسات
 .الطولیة لمعرفة التغیر في الولاء المؤسسي عبر الزمن

•  دراسة دور العدالة التنظیمیة في متغیرات أخرى مثل الأداء الوظیفي
 .أو الالتزام التنظیمي أو تقلیل دوران العمل

•  التوسع في دراسة العدالة التنظیمیة الرقمیة في ظل التحول التقني
 .داخل المؤسسات

توصیات الدراسة: 6.2.

في ضوء النتائج التي توصلت إلیھا الدراسة، یمكن تقدیم التوصیات التالیة: 

•  ضرورة تعزیز ممارسات العدالة التنظیمیة داخل بیئة العمل، من خلال

 تطبیق سیاسات واضحة وعادلة في توزیع المھام والمكافآت بین
 .الموظفین

•  الحرص على تحقیق العدالة الإجرائیة عبر إشراك العاملین في عملیة
 .اتخاذ القرارات، وضمان الشفافیة في الإجراءات التنظیمیة
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•  الاھتمام بالعدالة التفاعلیة من خلال تحسین أسالیب التعامل بین
 .القیادات والموظفین، وتعزیز الاحترام المتبادل والتواصل الفعّال

•  تدریب القیادات الإداریة على مبادئ العدالة التنظیمیة وأثرھا في رفع
 .مستوى الولاء المؤسسي وتحسین الأداء

•  إنشاء قنوات تواصل فعالة تتیح للموظفین التعبیر عن آرائھم
 .وشكاواھم، والعمل على معالجتھا بشكل عادل وسریع

•  العمل على رفع مستوى الوعي لدى العاملین بأھمیة العدالة التنظیمیة
 .ودورھا في تحقیق الاستقرار الوظیفي والانتماء المؤسسي

•  إجراء تقییم دوري لمستوى العدالة التنظیمیة داخل المؤسسة، واستخدام
 .نتائجھ في تطویر السیاسات والإجراءات

•  ربط الحوافز والترقیات بمعاییر موضوعیة وواضحة، بما یعزز ثقة
 .الموظفین في عدالة النظام الإداري

ر  
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الخاتمة: 6.3.

في ختام ھذه الدراسة التي تناولت أثر العدالة التنظیمیة على الولاء 
المؤسسي، یتضح أن تحقیق العدالة داخل بیئة العمل یعُد من العوامل 

الأساسیة التي تسھم في تعزیز انتماء الموظفین ورفع مستوى التزامھم تجاه 
المؤسسة. وقد بینت نتائج الدراسة وجود علاقة إیجابیة بین أبعاد العدالة 

التنظیمیة ومستوى الولاء المؤسسي، مما یؤكد أھمیة تبني ممارسات إداریة 
عادلة وشفافة في مختلف الجوانب التنظیمیة. 

كما أظھرت الدراسة أن اھتمام القیادات بأسالیب التعامل الإنساني، وإشراك 
العاملین في اتخاذ القرارات، وتطبیق الأنظمة بشكل عادل، ینعكس بشكل 

مباشر على استقرار الموظفین ورضاھم، ویحد من معدلات التسرب 
الوظیفي. وھذا بدوره یسھم في تحسین الأداء العام وتحقیق الأھداف 

المؤسسیة بكفاءة أعلى. 

وعلیھ، فإن تعزیز العدالة التنظیمیة لا یقتصر على كونھ جانباً أخلاقیاً 
فحسب، بل یعُد ضرورة إداریة واستراتیجیة تسھم في بناء بیئة عمل إیجابیة 

ومستدامة. وتؤكد ھذه الدراسة أھمیة استمرار البحث في ھذا المجال، 
والتوسع في دراسة العوامل المؤثرة في الولاء المؤسسي، بما یدعم تطویر 

الممارسات الإداریة ورفع كفاءة المؤسسات في مختلف القطاعات 
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الملاحق . 

 الملحق (أ): استبانة الدراسة

يهدف هذا الاستبيان إلى دراسة أثر العدالة التنظيمية على مستوى الولاء المؤسسي لدى العاملين. 
ويأتي ذلك في إطار بحث علمي يسعى إلى التعرف على طبيعة العلاقة بين العدالة التنظيمية 

بأبعادها المختلفة وبين درجة الانتماء والالتزام تجاه المؤسسة. 

نأمل منكم التكرم بالمشاركة في تعبئة هذا الاستبيان بكل دقة وموضوعية، علمًا بأن جميع البيانات 
التي سيتم جمعها ستسُتخدم لأغراض البحث العلمي فقط، وسيتم التعامل معها بسرية تامة، ولن 

تُستخدم إلا لأهداف الدراسة. 
شاكرين لكم حسن تعاونكم ومساهمتكم القيمّة في إنجاح هذا البحث 

عزیزي/عزیزتي المشارك(ة) 

تھدف ھذه الاستبانة إلى التعرف على أثر العدالة التنظیمیة على الولاء 
المؤسسي، علمًا بأن جمیع البیانات ستستخدم لأغراض البحث العلمي فقط، 

وستعُامل بسریة تامة، ولن تستخدم إلا لأغراض علمیة. 

یرجى الإجابة عن جمیع العبارات بدقة وموضوعیة. 
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 أولاً: البیانات الدیموغرافیة

الجنس: ☐ ذكر ☐ أنثى •

العمر: ☐ أقل من 30 ☐ من 30–40 ☐ أكثر من 40 •

المؤھل العلمي: ☐ ثانوي ☐ دبلوم ☐ بكالوریوس ☐ دراسات علیا •

سنوات الخبرة: ☐ أقل من 5 سنوات ☐ من 5–10 سنوات ☐ أكثر من •
10 سنوات 
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ا: محور العدالة التنظ3م3ة (المتغير المستقل) W3ثان 

العبارة  لا أوافق 
لاأوافق 
بشده 

محای
د

أوافق 
أوافق 
بشدة

توزع الرواتب والحوافز بعدالة بین الموظفین 
تتخذ الأدارة قراراتھا دون تحیز 

یتم إشراك الموظفین في القرارت التي تخصھم 
تطُبق الأنظمة والوائح على الجمیع بالتساوي 

أسلوب الإدارة یتسم بالاحترام والأنصاف 
أشعر بالعدالة في توزيع الأعباء الوظيفية 

لایوجد تمییز بین الموظفین في المزایا 
أمنح الفرصة لإبداء رأیي قبل إتخاذ القرارات 

المھمة 
أستطیع الاعتراض على القرارت المھمة 

یعاملني مدیري بأحترام وتقدیر 
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  محور الولاء المؤسسي (المتغير التابع)

العبارة  لاأوافق 
لاأوافق 
بشدة  محاید أوافق  أوافق بشدة 

اشعر بالفخر بالانتماء إلى ھذه المؤسسة 
أحرص على تحقیق أھداف المؤسسة 

لا أفكر بترك العمل في المؤسسة 
أبذل جھداً إضافیاً لإنجاح العمل 

أوصي الآخرین بالعمل في ھذه المؤسسة 
أشعر بأیجابیة في أنشطة المؤسسة 

نجاح المؤسسة یمثل نجاحاً شخصیاً لي 
أدافع عن سمعة المؤسسة أمام الآخرین 

ألتزم بتعلیمات وسیاسات العمل 
أشعر بالأستقرار الوظیفي ھنا 
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