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Abstract 
     The current research aims to test the relationship between dimensions of 
organizational justice (distributive, procedural and interactional) and 
counterproductive work behavior by mediator role of organizational 
identification. With data was collected from sample of employees in AL-
Muthanna cement factory consisted of (108) individuals, the author tested 
research's hypotheses which regard direct and indirect effecting relationships 
among research's variables. The author utilized set of statistical tools for testing 
validity of research's measures and testing research's hypotheses as structural 
equation modeling, regression analysis and Sobel's test. The findings proved 
validity of most of hypotheses. Following study's recommendations offered.  
 

  المستخلص 
) التوزيعيــة ، والاجرائيــة والتعــاملات(يهـدف البحــث الحــالي الــى اختبــار العلاقــة بــين ابعــاد العدالــة التنظيميــة       

مــن عينــة مــن ومــع بيانــات جمعــت . وســلوك العمــل المنحــرف مــن خــلال الــدور الوســيط لمتغيــر الــدمج التنظيمــي
علاقـات حـول فرد اختبر الباحـث فرضـيات البحـث والتـي تـدور  (108)العاملين في معمل سمنت المثنى ضمت 

ــاثير المباشــر وغيــر المباشــر بــين متغيــرات البحــث واســتخدم الباحــث عــدد مــن الادوات الاحصــائية لاختبــار . الت
وقـد . (Sobel)ليـة وتحليـل الانحـدار واختبـار ملائمة مقاييس البحث واختبار الفرضيات كنمذجة المعادلـة الهيك

التي التي تفيـد واقـع العمـل  اثبتت نتائج البحث صحة اغلب الفرضيات والتي صيغ بصددها جملة من التوصيات
   .التنظيمي في بلدنا العزيز

  قدمةالم
منظمـة وممتلكاتهـا التي تخل بالقواعد والاجراءات المنظمية وتعود بالضـرر علـى وظـائف التصرفات العاملين      

ولا تقـل هـذه السـلوكيات اهميــة . (Counterproductive work behavior)تسـمى بسـلوك العمـل المنحـرف 
ورغــم كــل هــذا . عــن ســلوكيات العمــل الايجابيــة مثــل المواطنــة التنظيميــة والالتــزام التنظيمــي والتعــاون والمشــاركة

لحـد مـن هـذه الممارسـات فـي مكـان العمـل المنظمـي فـان ومـن اجـل ا. فانها لاقت الاهتمام القليل من البـاحثين 
وقــد سـعت العديــد مــن الدراسـات الســابقة الــى مناقشــة . دراسـة محــددات هــذه السـلوكيات لــه اهميــة بالغـة الاثــر 

 ,Salgado)، خصـائص شخصـية الفـرد  (Fox et al., 2001)مثـل ضـغوط العمـل محـددات هـذه السـلوكيات 

  . (Spector, 1978; Fox et al., 2001)والعدالة التنظيمية  (2002
فهــي تعتمــد علــى بنــاء  (CWB)وهــذه الدراســة تحــاول اخــذ منحــى اخــر فــي دراســة ســلوك العمــل المنحــرف     

العدالـة التوزيعيـة والعدالـة ( بابعادهـا  الـثلاث  (Organizational Justice)نموذج فرضي يربط العدالة التنظيمية 
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مــــــن خـــــــلال دور مفهــــــوم الــــــدمج التنظيمـــــــي ع ســــــلوك العمـــــــل المنحــــــرف مــــــ) الاجرائيــــــة وعدالــــــة التعـــــــاملات
(Organizational Identification ــــين المنظمــــة  ( ــــة التــــرابط النفســــي الحاصــــل ب ــــر عــــن حال الــــذي يعب

فهي تقترح بـان تـأثير العدالـة التنظيميـة علـى سـلوك العمـل المنحـرف لايكـون بشـكل مباشـر وانمـا عـن . واعضائها
  .نظيمي لدى العاملينطريق تواجد الدمج الت

ومن اجـل تحقيـق اهـداف البحـث الحـالي فقـد تـم توزيعـه علـى ثـلاث محـاور اساسـية ، الاول يتنـاول منهجيـة      
العدالــــة التنظيميــــة، والـــدمج التنظيمــــي وســــلوك العمــــل (امـــا ادبيــــات متغيــــر البحـــث . البحـــث واجرائاتــــه المتبعــــة

ور الاخيـر فيتعلـق بجوانــب الصـدق البنــائي لمقـاييس البحــث امـا المحــ. فقـد اختصــت بـالمحور الثــاني) المنحـرف
  .والوصف والتحليل الاحصائي

  منهجية البحث
  مشكلة البحث: اولا

  -:تنبع مشكلة البحث الحالي من المحاور الاربعة الاتية
بغـض النظـر عـن عـدد الدراسـات التـي ناقشـت الاثــار المترتبـة علـى قضـية ادراك العدالـة التنظيميـة فـي مكــان  -١
، (Liao & Rupp,2005:242)لعمـل، فـان هنالــك الكثيـر مــن الاسـئلة التــي لـم تجــاب واخـرى قيـد المناقشــة ا

، (Olkkonen& Lipponen,2006:205)وخصوصـاً فـي اطـار العلاقـة بـين العدالـة التنظيميـة والـدمج التنظيمـي 
  .وهذا المحور بحد ذاته يشكل دافع بحثي قيم للخوض في مضمار هذه القضية

 التنظيمــي حالــة نفســية اساســية تعكــس عمــق وحقيقــة اواصــر العقــد الاجتمــاعي بــين الفــرد والمنظمــةالــدمج  -٢
(Edwards, 2005) ، عـن سـبب العلاقـة بـين السـياق التنظيمـي  اجابـةوالاهم من ذلك هو ان هذا المفهوم يقدم

) ســلوك العمــل المنحــرفمثــال بحثنــا الحــالي (والســلوك التنظيمــي ) مثــال بحثنــا الحــالي هــو العدالــة التنظيميــة(
(Haslam,2001) . وهذا المحور هو قضية تستحق الوقوف والتأمل خصوصـاً فـي بنـاء النمـوذج الفرضـي للبحـث

 .الحالي

نــال موضــوع ســلوك العمــل المنحــرف الاهتمــام الكبيــر فــي الدراســات الاجنبيــة بســبب انتشــاره الفضــيع فــي  -٣
وحسـب مـا افـاده بـه تقريـر المنظمـة ، (Peterson, 2002)المنظمـات فضـلاً عـن التكـاليف الباهضـة التـي يسـببها 

وهـذا . يعطـي البـاحثين العـراقيين الاوليـة بدراسـة مشـكلات بلـدهم فالصواب العراق العالمية للشفافية بخصوص 
 .المحور يظهر جزء مهم من مشكلة البحث الحالي

بعض نتائجهـا قصـير الاجـل او ، الا ان قرغم الجهود الحثيثة والصادقة التي تبذلها الاجهزة الرقابية في العرا - ٤
فهي بحاجة الـى اعتمـاد البحـث العلمـي القـائم علـى النتـائج التطبيقيـة والموضـوعية كـاداة فـي تقلـيص . غير فاعلة

 .وهذا المحور يبرر الدافع الاساسي للبحث الحالي. مظاهر الفساد والسلوك المنحرف في مؤسسات الدولة

  البحث أهداف: ثانيا

  - :اللاحقة ، وهي ةمحاور التي يسعى الى تحقيقها عن طريق لحالي جملة من الاهداف للبحث ا 
التوزيعية، والاجرائية وعدالة (العاملين عينة البحث للعدالة التنظيمية وبابعادها الثلاث  إدراكتحديد مستوى  -١

  ).التعاملات
ارية .الكشف عن مستوى الدمج التنظيمي للعاملين عينة البحث -٢
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 � ١٦٩  �                                        ...   سلوك العمل المنحرف العدالة التنظيمية والدمج التنظيمي ودورهما في تقليل 

 .وى ممارسات العاملين عينة البحث لسلوكيات العمل المنحرفة اتجاه المنظمةالتعرف على مست -٣

العدالة التنظيمية، والدمج التنظيمي و : اختبار ملائمة نموذج قياس البحث والمتضمن ثلاث محاور هي  -٤
  (Structural Equation Modeling)نمذجة المعادلة الهيكلية سلوك العمل المنحرف من خلال استخدام 

LISREL)بالاعتماد على برنامج ،و  ). 

المباشــر بــين متغيــرات العدالــة التنظيميــة والــدمج التنظيمــي وســلوك العمــل المنحــرف ،  اختبــار علاقــة التــأثير -٥
 .(Baron & Kenny,1986)واختبار الدور الوسيط لمتغير الدمج التنظيمي من خلال اعتماد اسلوب 

  البحث أهمية: ثالثا

  -:ي بالمساهمات الاتيةتتجسد اهمية البحث الحال
مــن خــلال المراجعــة المتواضــعة للادبيــات الاداريــة الســابقة لــم يجــد الباحــث دراســة تختبــر العلاقــة بــين  -١

الــدمج التنظيمـــي وســـلوك العمــل المنحـــرف بـــل ان اغلــب البحـــوث كانـــت تركــز فقـــط علـــى العلاقــة بـــين الـــدمج 
 &e.g., van Dick)ظيميــة وســلوك التعــاون مثــل المواطنــة التن التنظيمــي وســلوك العمــل التطــوعي المرغــوب

Wagner, 2002; Christ, van Dick, Wagner& Stellmacher, 2003) . وهـذا يعـد مسـاهمة جديـدة
  .لاثراء الادب الاداري

بشـكل فـي عينـة البحـث لة والجهات المسـؤو تفيد هذه الدراسة الاجهزة الرقابية في بلدنا العزيز بشكل عام  -٢
كامل يمكن الاعتماد عليـه فـي تشـخيص  نقـاط القـوة والضـعف حـول العدالـة التنظيميـة خاص في تكوين اطار مت

  .المدركة ومستوى الدمج التنظيمي وسلوك العمل المنحرف ومن ثم المساهمه في عملية المعالجة والتحسين 

دة وهـــو اعتمــاد الدراســة الحاليــة الـــى احــد الاســاليب الاحصـــائية المتطــورة فــي التعامــل مـــع النمــاذج المعقــ -٣
، والــذي تفتقــر اليــه معظــم البحــوث علــى المســتوى المحلــي وحتــى  (SEM)اســلوب نمذجــة المعادلــة الهيكيليــة 

 .العربي يعد مساهمة في تعزيز النهج العلمي من خلال مواكبة التيار البحثي للدول المتقدمة

  عينة البحث: رابعا

ومعمل سمنت المثنى مـن المنشـأت الحيويـة فـي  تم اختيار معمل سمنت المثنى كمجتمع للبحث الحالي ،     
تمثلـت عينـة البحـث الحـالي . الكوفـة ضـمن وزارة الصـناعة/العراق وهو تابع الى الشركة العامـة للسـمنت الجنوبيـة

، نســـبة الـــذكور ) مـــن إداريـــين وفنيـــين(فـــرد  (112)بمجموعـــة مـــن العـــاملين فـــي معمـــل ســـمنت المثنـــى ، ضـــمت 
سـنة، امـا معـدل خدمـة العـاملين عينـة البحـث فقـد تـراوح  (32-58)ين تـراوح بـين ، ومعدل عمر المشارك (%89)

وبعــد توزيــع اســتمارة الاســتبيان علــيهم ظهــر بــأن اربعــة مــن اســتمارات الاســتبيان غيــر صــالحة . ســنة (3-28)بــين 
 .  (96 %)للتحليل الإحصائي وبذلك تكون نسبة الاستمارات المستخدمة في البحث  اكثر من 

  فرضيات البحث: خامسا

  -:للبحث الحالي ثلاث فرضيات رئيسة هي    
التوزيعيــة (توجــد علاقــة تــأثير ايجابيــة ذات دلالــة احصــائية بــين ابعــاد العدالــة التنظيميــة : الفرضــية الرئيســة الاولــى 

  .ومتغير الدمج التنظيمي) والاجرائية وعدالة التعاملات
لبية ذات دلالـة احصـائية بـين متغيـر الـدمج التنظيمـي وسـلوك العمـل توجد علاقة تأثير سـ: الفرضية الرئيسة الثانية 

  .المنحرف
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ابعـــاد العدالـــة التنظيميـــة وســـلوك العمـــل متغيـــر الـــدمج التنظيمـــي يتوســـط العلاقـــة بـــين : الفرضـــية الرئيســـة الثالثـــة 
  .المنحرف
  -:يصور هذه الفرضيات (1)والشكل 

  

  

  الجانب النظري للبحث
   ةالعدالة التنظيمي: اولا

، وقـد نـال شـخص هــذا  (Cremer,2004:4)تحتـل قضـية العدالـة التنظيميـة حيـز مهــم فـي الحيـاة التنظيميـة    
Tyler& Blader)المفهوم تغييـر مثيـر منـذ سـتينات القـرن المنصـرم ولعـل هـذا الاهتمـام نـتج عـن .  (2003:351,

هم الـــى ممارســـات اشـــارت العديـــد مـــن ردود الفعـــل النفســـية وغيـــر النفســـية التـــي يســـببها الـــى النـــاس والتـــي تقـــود
وهذا ما اكدته العديد من البحـوث التطبيقيـة والتـي اسـتنتجت بـان مشـاعر   .الدراسات السابقة الى اثارها السيئة 

وافكار وتصرفات الناس تتشكل عن طريق حكمهم عـن العدالـة التـي يـدركوها مـن الاخـرين ، فضـلاً عـن هـذا فـان 
ومات حول العدالة تمثل شيء مركـزي لتقيمـات النـاس حـول مـواقفهم الاجتماعيـة هذه البحوث اقترحت بان المعل

(ibid,2003:352) .  
ـــة       ـــة حـــالتهم مـــع حالـــة زملائهـــم الآخـــرين فـــي العمـــل  يقصـــد بالعدالـــة التنظيمي ميـــل الإفـــراد العـــاملين لمقارن

(Byrne,2003:3) لمنظمـــــــــي ، او ادراكــــــــات العـــــــــاملين للعدالـــــــــة فـــــــــي مكــــــــان العمـــــــــل او المكـــــــــان ا(AL -

Otaibi,2003:343)  أي إدراك العدالــة فــي مكــان العمــل مــن خــلال علاقــتهم بالمنظمــة او برئيســهم المباشــر  ،
  .)٢٠٠٧العطوي،(والتي تؤثر بالنهاية على مواقفهم وسلوكياتهم في العمل 

عدالـة ( اد رئيسـة وهـي معظم الأدبيات التي تتناول موضوع العدالة التنظيمية تشير الى انه يتضمن ثلاث إبعـ      
اذ يقصـد بعدالـة التوزيـع  .( Rego & Cunha ,2006 :7))  التعـاملاتالتوزيـع ، وعدالـة الإجـراءات وعدالـة 

، فهـي   (Rego & Cunha,2006:7) توزيـع المـوارد مـن قبـل المنظمـة  من قبل العاملين حول الانصاف المدرك
 Lee) لعملية توزيع المـوارد مة ، فهم يقيمون الحالة النهائيةتركز على ادراك الموظفين لعدالة المخرجات المستل

امـا العدالـة الاجرائيـة . وهكذا فان العدالـة التوزيعيـة هـي دالـة للقيمـة الاقتصـادية للمـوارد المسـتلمة .(21: 2003,
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ة فتشــــير الــــى الانصــــاف المــــدرك مــــن قبــــل العــــاملين حــــول اجــــراءات اتخــــاذ القــــرارات الرســــمية داخــــل المــــنظم

(Olkkonen& Lipponen,2006:204) اي الانصــاف فــي الإجــراءات المســتخدمة فــي تخصــيص القــرارات ،
وهكــذا فــان العدالــة الاجرائيــة هــي بمثابــة دوافــع مرتبطــة . بخصــوص توزيــع المكافئــات التــي تعتبــر مهمــة للعــاملين

ة تصــرف الإدارة  اتجــاه عدالــة التعــاملات فانهــا تشــير الــى طريقــوفيمــا يخــص . بالــذات او بالعلاقــات الاجتماعيــة
المصــداقية والاحتـــرام ( علــى نحــو   نالافــراد والتــي تــرتبط بشــكل اساســي بطريقــة تعامـــل المــدراء مــع المرؤوســي

، وبمعنـى اخــر جــودة التعامـل المســتلمة مــن متخــذي   (Rego & cunha ,2006 :7)) والــخ...والدبلوماسـية 
  .(Ortiz ,1999:5)القرار 
بـان ادراك العدالـة التنظيميـة لـه دور محـوري  (meta-analysis)دراسات مـا بعـد التحليـل لقد اشارت نتائج       

فــي التــأثير علــى العديــد مــن مخرجــات العمــل الموقفيــة والســلوكية كالرضــا الــوظيفي والالتــزام التنظيمــي والمواطنــة 
  ، (Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001)التنظيمية والاداء الوظيفي 

  الدمج التنظيمي : انياث

  هـي المــدخل المهـيمن فــي عمليـة تفســير الـدمج التنظيمــي (Social Identity)نظريـة الهويـة الاجتماعيــة      
 van)فـي المنظمـات، لان افتراضـات هـذه النظريـة طبقـت بنجـاح فـي السـياق التنظيمـي عبـر العقـدين الاخيـرين 

Dick et al. 2008: 388)  . يتضـمن افتراضـات حـول امـتلاك  الاجتماعيـة بـان الـدمج يـة ويقتـرح مـدخل الهو
 Social)وعــــدد مــــن الهويــــات الاجتماعيــــة  (Personal identity)كــــل مــــن الهويــــة الشخصــــية   النــــاس

identities)،  ففي حين ان الهوية الشخصية تعكـس المزايـا الفريـدة للشـخص فـان الهويـة الاجتماعيـة تشـير الـى
مـن اوائـل البـاحثين   (Ashforth & Mael, 1989)ويعتبـر كـل مـن . معينـة انـدماج النـاس لمجموعـة اجتماعيـة

  .الذين اعتمدوا افتراضات الهوية الاجتماعية في مناقشة موضوع الدمج التنظيمي
هــذه . )الهويـة الاجتماعيـة( ناحيـة عضــويتهم فـي مجـاميع معينــة النـاس يعرفـون انفســهم فـي اغلـب الاحيــان مـن    

جـنس  فالناس يرون انفسهم كجزء مكـون لبلـد ، او. صبحت شيء شائع في المجتمع حالياً الهويات الاجتماعية ا
ـــق رياضـــي او منظمـــة ـــان بقـــاء وديمومـــة هـــذه . ، او عـــرق ، اوحركـــة سياســـية او فري ـــر يكمـــن ب لكـــن الامـــر الخطي

المخرجـات المهمـة للـدمج و . (Fisher & Wakefield, 1998) المجاميع يعتمد على عضوية هـؤلاء النـاس
مثـال ذلـك ادعـاء الرجـال بـانهم افضـل مـن النسـاء ، شـراء تشـيرت لفريـق  : هو قضية التفضـيل  معينة مع مجموعة

ـــــديك،  ـــــك عنـــــدما تنتقـــــد مـــــن شـــــخص مـــــا كـــــرة قـــــدم مفضـــــل ل ـــــدفاع عـــــن منظمت ـــــر تحديـــــد ال او بشـــــكل اكث
(Bartels,2006:1) .واحد اشكال الدمج للمجموعة هو الدمج التنظيمي.  

& Male)الباحثين حول مفهـوم الـدمج التنظيمـي هـو تعريـف  قبل تي لاقت تقبل كبير منريف الاومن اكثر التع  

Ashforth, 1992)  اي . مــع المنظمــة التــي يعمــل فيهــالوحدانيــة والارتبــاط العامــل اواللــذان عرفــاه بانــه ادراك
  . توضيح للرابط الادراكي بين العاملين ومنظمتهم

جتماعيـة بــان الـدمج التنظيمـي اخــذ حيـز جـدير بالاعتبــار فـي عمليـة تفســير وقـد اشـار انصـار نظريــة الهويـة الا     
 لثلاثــون ســنة الاخيــرة بــان العــامليناذ اثبتــت الدراســات فــي ا. ات  وســلوك الافــراد فــي المــنظم ،ومواقــف ،ادراك

 ,.Dutton, et al)الـذين ينـدمجون بشـكل عـالي مـع منظمـاتهم سـيبدون مواقـف وسـلوكيات ايجابيـة اتجاههـا 

فــاليوم تعتبــر دراســة محــددات ومؤشــرات انــدماج العــاملين لمنظمــاتهم هــدف مهــم ومفهــوم مركــزي لــدى . (1994

بعة 
السا

سنة 
ال

– 
احد

الو
دد 
الع

  
رون
العش
و

 



 المدرس المساعد عامر علي حسين العطوي                                                                                                     � ١٧٢   � 

، لانـه انـدماجهم ينظـر اليـه علـى انـه حالـة نفسـية اساسـية تعكــس  (Lane & Scott, 2007) علمـاء المنظمـة
والسـلوكيات المهمـة فـي مكـان  ارتباطهم بمنظماتهم ولذلك فهو قابلية كامنة لتفسير وتأشـير العديـد مـن المواقـف

اثبـــت مــن خـــلال نتــائج مـــا بعـــد  (Rikketa,2005)فعلــى ســـبيل المثـــال فــان . (Edwards, 2005)العمــل 
التحليل بان الدمج التنظيمي يرتبط بشـكل ايجـابي مـع ارتفـاع الرضـا الـوظيفي وسـلوك المواطنـة وسـلوك التعـاون ، 

  . ويرتبط بشكل سلبي مع انخفاض الغياب وترك العمل
  سلوك العمل المنحرف: ثالثا

بـان هنـاك ثـلاث فئـات للسـلوك الـوظيفي تمـارس مـن   (Rotundo & Sackett,2002)اشـار كـل مـن       
. سلوك المهمة ، وسلوك المواطنـة التنظيميـة وسـلوك العمـل المنحـرف: قبل العاملين في المنظمة بشكل عام هي 

م فــي نشــاطات الصــيانة والتحويــل الجوهريــة فــي المنظمــة مثــل الســلوكيات التــي تســاه"المهمــة  اذ يقصـد بســلوك 
 & Motowidlo) "صنع المنتجات ، بيع البضائع ، وتسليم الخدمات وأتباع المدراء وجدولة الإعمال وغيرها

Schmit ,1999:64 ).  فيعرفـه اما سلوك المواطنة التنظيمية(Organ ,1999:40)  السـلوك التطـوع "علـى انـه
لاينــدرج تحــت نظــام الحــوافز الرســمي فــي المنظمــة والهــادف الــى تعزيــز اداء المنظمــة وزيـــادة  الاختيــاري الــذي
الســلوكيات " وفيمـا يخــص موضـوع دراســتنا الحاليـة وهــو سـلوك العمــل المنحـرف فيقصــد بـه . "فاعليتهـا وكفاءتهــا

ا، او عــن طريــق ايــذاء التــي تــؤذي المنظمــة امــا بشــكل مباشــر عــن طريــق التــأثير ســلباً علــى وظائفهــا او ممتلكاتهــ
فهـو اذن سـلوك تطـوعي يمارسـه العـاملون  .(Fox, et al., 2001:292)" موظفيهـا بطريقـة تخفـض مـن فـاعليتهم

 &Robinson)عـن طريـق انتهـاك المعـايير التنظيميـة بالشـكل الـذي يـؤذي امـا المنظمـة او اعضـائها او كلاهمـا 

Bennett, 1995) . ايضـاً ويعرفـه(Raelin) (1994) ه الممارسـات اللاخلاقيـة للعـاملين والغيـاب والتهـرب بانـ
  .( Raelin,1994:488)عن العمل وتضخيم الأمور واللامبالاة وعدم النضج 

 ,.e.g) (Organizational aggression)ويطلـق علـى سـلوك العمـل المنحـرف ايضـاً بالعـداء التنظيمـي      

Fox & Spector, 1999)  وسـلوك العمـل المعطـل ،(dysfunctional) (e.g., Griffin, O'Leary-

Kelly & Collins)  لااجتمــاعيلااو الســلوك (antisocial behavior) (e.g., Giacalone & 

Greenberg, 1997) .الســنوات الحاليــة اكتســب ســلوك العمــل المنحــرف اهتمــام متزايــد بــين البــاحثين  وفــي
راســة ســلوكيات العمــل المرغوبــة الــى ســلوكيات ، فالاهتمــام قــد تحــول مــن د (Fox,et al., 2001)التنظيمــين 

فضـلاً فـي موقـع العمـل الانتشـار المتزايـد لهـذه السـلوكيات " ويعود سبب هذا الاهتمـام الـى . العمل غير المرغوبة
   . (Peterson, 2002, p.47)" عن التكاليف الهائلة المرتبطة بممارسة هذه السلوكيات

ـــ      ـــل الســـرقة ، والتغيـــب ، والعنـــف ، وحـــوادث ويتضـــمن ســـلوك العمـــل المنحـــرف العدي د مـــن الممارســـات مث
، والعمــل الــرديء وســوء اســتعمال  (Ones, 2002)التخريــب ، والاحتيــال، وحجــب الجهــد والســلوك العــدواني

  .(Gruy & Sackett,2003)الوقت والموارد، والرشوة والتزوير 
عمــل المنحــرف علـى انــه يتــألف مــن وعلـى الــرغم مــن ان العديـد مــن الدراســات تتنــاول موضـوع ســلوك ال

e.g., Hollinger& Clark)بعدين همـا الانحـراف التنظيمـي والانحـراف فـي العلاقـات الشخصـية , 1982; 

Robinson&  Bennett, 1995) لا ان هدف البحث الحالي سيركز فقط على البعد الاول، ا. 
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  الجانب العملي للبحث
  مقاييس البحث  :اولا

المستخدمة سابقاً في ادبيات الادارة، والتي تمتاز  iالدراسة على عدد من المقاييس اعتمد الباحث في هذه
جدول ال-:يقدم توضيح تفصيلي حول هذه المقاييس، وكالاتي (1)بالثبات والمصداقية العالية والجدول 

  ملخص مقاييس البحث:(1)
  المقياس
  

عدد 
  الفقرات

  معامل كرونباخ الفا  الرمز  مصدر المقياس

  4  لة التوزيعيةالعدا
(Rego,  et al., 2004; Rego 

& Cunha ,2006)  

DJ 0.88 

 PJ 0.85 4  العدالة الاجرائية

 IJ 0.89 4  عدالة التعاملات

 OI 0.93 (Mael & Ashforth, 1992)  6  الدمج المنظمي

 Bennett & Robinson) 12  سلوك العمل المنحرف
2000) 

CWBO 0.94 

  

قـيم معامـل  وقـد تراوحـت. الخماسـي  (Likert)ييس البحـث بالاعتمـاد علـى مقيـاس وقد صـممت جميـع مقـا    
 (0.75)لان قيمتهــا اكبـــر  فــي البحــوث الإداريـــة والســلوكيةمقبولــة إحصـــائيا  وهــي (0.85-0.94)بـــين كرونبــاخ الفــا 

(Nunnaly &  Bernstein,1994)، المقاييس تتصف بالاتساق الداخلي  والتي تدل على ان.  

   لصدق البنائي لمقاييس البحثا :ثانيا
ــــة        التحليــــل العــــامليب وهــــو مــــا يطلــــق عليــــه (SEM) اســــتخدم الباحــــث اســــلوب نمذجــــة المعادلــــة الهيكلي

 . التوكيــــدي للتحقــــق مــــن الصــــدق البنــــائي للمقــــاييس المختلفــــة التــــي يــــتم بنائهــــا فــــي ضــــوء أطــــر نظريــــة ســــابقة
(MacCallum & Austin, 2000) .ا الاسـلوب علـى البرنـامج الاحصـائي واعتمـد فـي تطبيـق هـذ(LISREL) .

قبــل وفــي ضــوء افتــراض التطــابق بــين مصــفوفة التغــاير للمتغيــرات الداخلــة فــي التحليــل والمصــفوفة المفترضــة مــن 
تنــتج العديـد مــن المؤشـرات الدالــة علـى جــودة هـذه المطابقــة والتـي يــتم ) المســتهلكة مـن قبــل النمـوذج(النمـوذج 

كمـا هـو فـي   ض للبيانـات أو رفضـه فـي ضـوئها والتـي تعـرف بمؤشـرات جـودة المطابقـة ومنهـاقبول النموذج المفتـر 
  :(1)الجدول 

  مؤشرات وقاعدة جودة المطابقة لنمذجة المعادلة الهيكلية/(1)جدول ال
قاعــــــــــــدة جــــــــــــودة   المؤشرات  ت

  المطابقة

 5اقل من  dfودرجات الحرية    x2النسبة بين قيم  - ١

 0.90اكبر من     Goodness of Fit Index (GFI)حسن المطابقة   - ٢

 0.90اكبر من  Normed Fit Index (NFI)مؤشر المطابقة المعياري   - ٣

 0.95اكبر من   Comparative Fit Index (CFI)مؤشر المطابقة المقارن   - ٤

 Root Mean Square:مؤشــر جــذر متوســط مربــع الخطــأ التقريبــي  - ٥
Error of Approximation (RMSEA) 

ــــــــــــــــــــــــ -0.08ين ب
0.05 

 (Chan et al.,2007)الجدول من اعداد الباحث بالاعتماد على 
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  -:ويقسم البحث هذا الاجراء من خلال الاتي
  العدالة التنظيمية  -١

عبـارة تقـيس بنيـة  (12)الى صحة افتراض أن الـ  (2)تشير مؤشرات جودة المطابقة الظاهرة في اسفل الشكل      
وفــــي ضــــوء الأوزان . مترابطــــة فيمــــا بينهــــا) العدالــــة التوزيعيــــة، والاجرائيــــة والتعــــاملات(تتكــــون مــــن ثــــلاث ابعــــاد 

مـع  ) المتغيـر الـذي يكـون غيـر قابـل للقيـاس(الانحدارية المعيارية الظاهرة على الاسهم التي تربط المتغيـر الكـامن 
ن الحكــم علــى صــدق كــل فقــرة مــن فقــرات الابعــاد الــثلاث ، والتــي تعــرف بمعــاملات الصــدق أو التشــبع يمكــ

  .(Costello& Osborne,2005) (0.40)العبارات لان قيمتها اكبر من 

  

  الدمج اتنظيمي  -٢
تقـيس ات عبـار  (6)الـى صـحة افتـراض أن الــ  (3)تشير مؤشرات جودة المطابقة الظاهرة فـي اسـفل الشـكل      
المعياريــة الظــاهرة علــى الاســهم التــي تــربط وفــي ضــوء الأوزان الانحداريــة . )الــدمج التنظيمــي( احاديــة البعــدبنيــة 

، والتي تعرف بمعـاملات الصـدق أو التشـبع يمكـن الحكـم علـى  مقياسالمتغير الكامن مع كل فقرة من فقرات ال
  .صدق العبارات
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  سلوك العمل المنحرف -٣
تقــيس ة عبــار  (12)الـى صــحة افتــراض أن الــ  (4)مؤشــرات جـودة المطابقــة الظــاهرة فـي اســفل الشــكل  تظهـر     
وفــي ضـوء الأوزان الانحداريــة المعياريــة الظــاهرة علــى الاســهم التــي . )ســلوك العمــل المنحــرف( احاديــة البعــدبنيـة 

  .، يمكن الحكم على صدق العبارات مقياستربط المتغير الكامن مع كل فقرة من فقرات ال
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   (Descriptive Statistics )الإحصائيات الوصفية : ثالثا
الأوسـاط الحسـابية ، والانحرافـات المعياريـة ومصـفوفة الارتبـاط الـداخلي لمتغيـرات  (2)حظ في الجـدول يلا    

   -:البحث ، وكالاتي 
   التنظيميةالعدالة 

ـــــــة العدالـــــــة  ابعـــــــادحصـــــــلت      ـــــــى  )التوزيعيـــــــة والاجرائيـــــــة والتعـــــــاملات(التنظيمي  ةعامـــــــ ةط حســـــــابياوســـــــاعل
قـد حصـل علـى اعلـى الأوسـاط  عدالـة التعـاملاتبعـد ويتبين بأن  ،  (DJ=3.10; PJ=3.17; IJ=3.24)تبلغ

، وتشـير جميـع  (DJ= 1.30 ; PJ=1.20 ; IJ= 0.87)إمـا الانحرافـات العامـة لهـذه الإبعـاد فهـي . الحسـابية 
 الأوســاطوتـدل .هـذه الانحرافـات المعياريــة الـى تجــانس إجابـات عينـة البحــث حـول فقــرات مقـاييس هـذه الإبعــاد

بحـث اتجـاه تـوفر العدالـة التوزيعيـة، علـى وجـود تقبـل معتـدل لـدى أفـراد عينـة ال بعاد العدالة التنظيميةالحسابية لا
وفــــق المقيــــاس  (3)لان مقــــدار الوســــط الحســــابي اعلــــى مــــن الوســــط الفرضــــي  والاجرائيــــة وعدالــــة التعــــاملات،

 . (1+5 =6 / 2 =3)الخماسي 
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  سابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات البحثمصفوفة الارتباط، والاوساط الح/(2)جدول ال
Study variables 1 2 3 4 5 

DJ 1     

PJ .73*** 1    

IJ .027 .13 1   

OI .835*** .78*** .06 1  

CWBO -.60*** -.69*** .19 -.66*** 1 

Summary statistics      

Number of items 4 4 4 6 12 

Mean 3.10 3.17 3.24 2.89 2.42 

Standard deviation 1.30 1.20 .87 1.24 .94 

Note. Two-tailed tests of significance were used. 

** p < 0.01; *** p < 0.001. 

  الدمج التنظيمي  -٢
(OI)صل متغير الدمج التنظيمي ح ممـا  ،(1.24)وبانحراف معياري عـام بلـغ  (2.89)على وسط حسابي عام بلغ   

ويــدل الوسـط الحســابي العــام لهــذا المتغيــر . الاجابــات الــواردة بخصـوص فقــرات هــذا المتغيــريشـير الــى انســجام 
على وجود تقبل منخفض من قبل افراد عينة البحث اتجاه تـوفر هـذا المتغيـر لان قيمـة الوسـط الحسـابي اقـل مـن 

  .(3)الوسط الفرضي 
  سلوك العمل المنحرف  -٣

وبــانحراف معيــاري عــام بلــغ  (2.42)وســط حســابي عــام بلــغ علــى  (OI)حصــل متغيــر ســلوك العمــل المنحــرف 
ويـدل الوسـط الحسـابي العـام . ، مما يشير الى انسجام الاجابات الواردة بخصوص فقرات هـذا المتغيـر(0.94)

لهــذا المتغيــر علــى وجــود تقبــل مــنخفض مــن قبــل افــراد عينــة البحــث اتجــاه ممارســة هــذه الســلوكيات لان قيمــة 
  .(3)ن الوسط الفرضي الوسط الحسابي اقل م

بـين متغيـرات الدراسـة فقـد اسـتخدمت لغرضـين ، الأول يتعلـق  (Person)إما بالنسـبة لمصـفوفة معـاملات ارتبـاط 
بالتحقق من قوة نموذج الدراسة من خلال الاستدلال على وجود ارتبـاط خطـي بـين المتغيـرات تمهيـداً لاسـتخدام 

وهــذا يعنــي بعــدم  (0.60)ج ان اعلــى معــاملات الارتبــاط لــم تتجــاوز تحليــل الانحــدار المتعــدد ، اذ اظهــرت النتــائ
Multi collinarity)وجود مشكلة  ) (Fryxell & Wang ,1994)  .  

ـــاني فـــيخص تقـــديم دعـــم أولـــي  لفرضـــيات البحـــث ، فقـــد أشـــارت اغلـــب  (Initial Support)إمـــا الغـــرض الث
  حث معاملات الارتباط الى وجود علاقة معنوية بين متغيرات الب

   Hypotheses testing اختبار الفرضيات :رابعا
  الفرضية الرئيسة الاولى والثانية -١

الخـاص باختبــار الفرضـية الرئيســة  (SRA)والبسـيط  (MRA)تحليــل الانحـدار المتعــدد  (2)يظهـر الجـدول     
 (R²) تفسيرالجدولية ومعامل ال (F & T)، وقيمة  (B)، والذي يتضمن معامل بيتا ) الأولى والثانية(
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،  لتـــأثير بــين إبعـــاد العدالـــة التنظيميـــة ومتغيــر الـــدمج التنظيمـــي ومتغيــر ســـلوك العمـــل المنحـــرفحــول علاقـــات ا 
  -:وكالاتي 

  الفرضية الأولى -أ
الخاصــة بعلاقـات التــأثير بــين إبعـاد العدالــة التنظيميــة  (B)قــيم  بـان (3)ضــمن جــدول  (1)يلاحـظ فــي معادلـة    
كــل تشــير الــى وجــود علاقــة تــأثير معنويــة بــين   (OI)ومتغيــر الــدمج التنظيمــي ) رائيــة والتعــاملاتالتوزيعيــة، والاج(

  .ابعاد العدالة التنظيمية ومتغير الدمج التنظيمي
وهــذه النتيجــة تــدعم نتــائج العديــد مــن الدراســات الســابقة والتــي تشــير بــان العدالــة التنظيميــة مؤشــر مهــم فــي    

  .(e.g., Olkkonen & Lipoonen, 2006; Cremer, 2004)ذلك دراسة  تحديد الدمج التنظيمي مثال
معنويــة ضــمن هــذه المعادلــة ممــا يــدل علــى القــوة التفســيرية العاليــة لانمــوذج الانحــدار  (F)وقــد كانــت قيمــة    

ممـا  %) (77.فقـد بلغـت (R²-adj)الخطي المتعـدد مـن الناحيـة الاحصـائية ، امـا قيمـة معامـل التحديـد المعـدل 
مـــن  (77 %)اســـتطاعت ان تفســـر  ة التفســـيرية لمتغيـــر العدالـــة التنظيميـــةنـــي بـــان جميـــع المتغيـــرات المســـتقليع

يعـزى الـى عوامـل اخـرى غيـر داخلـة فـي  (23 %)، والبـاقي  متغير الدمج التنظيميالتغيرات الحاصلة في مستوى 
  .انموذج الدراسة

  الفرضية الثانية -ب
الخاصــة بعلاقــة التــأثير بــين متغيــر الــدمج التنظيمــي  (B)قــيم  بــان (3)ل جــدو الضــمن  (2)يلاحــظ فــي معادلــة    

  .ذات دلالة احصائيةتشير الى وجود علاقة تأثير  (CWBO)ومتغير سلوك العمل المنحرف 
معنوية ضمن هذه المعادلة مما يـدل علـى القـوة التفسـيرية العاليـة لانمـوذج الانحـدار الخطـي  (F)وقد كانت قيمة 

  . %) (43.فقد بلغت (R²)ناحية الاحصائية ، اما قيمة معامل التحديد البسيط من ال
  تحليل الانحدار المتعدد والبسيط  (3)/جدولال

Dependent variable Independent variable B T R 2 F 
OID (Equation 1) DJ .59*** 10.90 .77 120.6*** 
 PJ .42*** 7.76   
 IJ .12** 2.60   
CWBO (Equation 2) OI -.66*** 9.10 .43 82.7*** 

** p < 0.01; *** p < 0.001. 

 

  الفرضية الرئيسة الثالثة -٢
التوزيعيـة ،والاجرائيـة (من اجل اختبار الدور الوسيط لمتغير الدمج التنظيمي بين ابعاد العدالة التنظيميـة 

 & Baron)ي حـــددها ومتغيـــر ســـلوك العمـــل المنحـــرف فقـــد اعتمـــد الباحـــث الخطـــوات التـــ) والتعـــاملات

Kenny,1986) وهي ،:-  
  .وجود علاقة تأثير معنوية بين المتغير المستقل والمتغير الوسيط  -١
  .وجود علاقة تأثير معنوية بين المتغير المستقل والمتغير المعتمد  -٢
الثالثـة وبوجـود  وجود علاقة تأثير معنوية بين المتغير الوسيط والمتغير المعتمد ضمن معادلـة تحليـل الانحـدار -٣

ارية  . (Control Variable)المتغير المستقل كمتغير رقابي 
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  -:ويتضمن الشرط الثالث جانبين هما  -٤
اذ انخفضت قيمة معامل التأثير في المعادلة الثالثة عن قيمتها في المعادلـة الثانيـة فهـذا يعنـي بـأن هنالـك دور  -أ

  . وسيط جزئي بين المتغير المستقل والمتغير المعتمد
فـي المعادلـة الثالثـة عـن قيمتهـا فـي المعادلـة الثانيـة فهـذا يعنـي  (Zero-effect)اذ كانت قيمـة معامـل التـأثير  -ب

  .بأن هنالك دور وسيط كامل بين المتغير المستقل والمتغير المعتمد 
يـة بـين المتغيـر والخاصـة بوجـود علاقـة تـأثير معنو يتبين تحقـق الشـرط الاول والثـاني  (2)وفي ضوء نتائج الجدول 

، وكـذلك وجـود ) الـدمج التنظيمـي(والمتغيـر الوسـيط ) العدالة التوزيعية، والعدالة الاجرائيـة والتعـاملات(المستقل 
  ).سلوك العمل المنحرف(علاقة تأثير معنوية بين المتغير الوسيط والمتغير المعتمد 

يعــرض تحليــل الانحــدار المتــدرج ،فــالخطوة الاولــى تخــص الشــرط  (4)امــا الشــرط الثالــث والرابــع فــان الجــدول 
فبالنســبة للشـرط الثالــث فنــرى بــان فقــط بعــد العدالــة التوزيعيــة . الثالـث امــا الخطــوة الثانيــة فــتخص الشــرط الرابــع

لثانيـة امـا نتـائج الخطـوة ا. )توجد علاقة تأثير معنوية بين المتغير المستقل والمعتمد(والاجرائية تحقق هذا الشرط 
  -:فتشير الى ان 

متغيـر الـدمج التنظيمـي يتوسـط بشـكل كامـل العلاقــة بـين بعـد العدالـة التوزيعيـة وسـلوك العمـل المنحــرف لان  •
فـي الخطـوة  (ββββ= -.09, ns)  الـى (ββββ= -.27, P< .001) قيمـة معامـل بيتـا فـي الخطـوة الاولـى تغيـرت مـن 

  .الثانية
لان  ،لعلاقة بين بعد العدالـة الاجرائيـة وسـلوك العمـل المنحـرفمتغير الدمج التنظيمي يتوسط بشكل جزئي ا •

فـي  (ββββ= -.42, P< .001)الـى  (ββββ= -.54, P< .001) قيمـة معامـل بيتـا فـي الخطـوة الاولـى تغيـرت مـن  
  .الخطوة الثانية

متغيــر الــدمج التنظيمــي لا يتوســط العلاقــة بــين بعــد عدالــة التعــاملات وســلوك العمــل المنحــرف لعــدم تحقــق  •
  .(4)لشرط الثالث في الجدول ا

  تحليل الانحدار المتعدد المتدرج/ (4)جدول ال
Dependent 
Variable 

Independent 
Variable 

B T R 2 ∆∆∆∆R 2 F 

CWBO       
Step 1 DJ -.27*** 3.28 .50  43.7*** 

 PJ -.54*** -6.58    
 IJ -.06 -.81    
Step 2 DJ -.09 -.80 .52 .02** 27.8*** 
 PJ -.42*** -4.09    
 IJ -.02 -.30    
 OI -.29** -2.01    

** p < 0.01; *** p < 0.001. 

لاتكـون ذات دلالـة احصـائية الا بعـد اجـراء فـان النتـائج اعـلاه  (Baron & Kenny,1986)وحسـب مـا اشـار لـه 
 & Preacher)قـد صـمم و . حتـى يـتم التحقـق مـن معنويـة الافتراضـات الخاصـة بالـدور الوسـيط (Sobel)اختبار 

Leonardelli, 2001)  والتـي تـدل ،  (5)برنـامج حسـابي لاجـراء هـذا الاختبـار والتـي تعـرض نتائجـه فـي الجـدول
 .بمعنوية نتائج اختبار الدور الوسيط (p-value)حسب قيمة 
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  Sobel نتائج اختبار/ (5)جدول ال

Hypothesis Inputs Sobel test p-value 
DJ-OI-CWBO a= 0.565 

b= -0.503 
Sa= 0.052 
Sb= 0.055 

-6.99 P< .000 
 

PJ-OI-CWBO a= 0.439 
b= -0.503 
Sa= 0.057 
Sb= 0.055 

-5.89 P< .000 
 

Note: 
a= unstandardized regression coefficient for the association between IV and mediator 
b = unstandardized regression coefficient for the association between the mediator and DV 
sa = standard error of a 
sb = standard error of b 

  الاستنتاجات والتوصيات
  الاستنتاجات :اولا

حاول البحث الحالي التحقق من الدور الذي يلعبه ادراك العاملين للعدالة التنظيميـة بابعادهـا الـثلاث فـي التقليـل 
  -:وقد افادت نتائج الدراسة بالاتي. حرف من خلال تحسين الدمج التنظيميمن سلوك العمل المن

مســتوى العدالــة التنظيميــة بابعادهــا الــثلاث كــان غيــر مــرض، فاجابــات الافــراد لــم تشــير بشــكل كــاف الــى  - ١
وجود انصاف من قبل المنظمة عينة البحث بتوزيع مواردها للعـاملين وفـي اتبـاع سـياق عـادل فـي اتخـاذ القـرارات 

  .داخل المنظمة، وهذا شمل ايضاً اسلوب التعامل الذي يبديه المدراء او الادارة العليا اتجاه العاملين
حسب نتائج اجابات العاملين عينة البحث فان الرابط النفسي بـين المنظمـة وعامليهـا كـان مـنخفض، ولعـل  - ٢

فضـلاً عـن ) يـة ، والاجرائيـة والتعـاملاتزيعالتو (اهم اسبابه هو انخفاض مستوى ادراك العاملين للعدالة التنظيمية 
 . سنذكرها بجانب التوصيات اسباب اخرى

ـــاره بشـــكل اساســـي علـــى ممتلكـــات المنظمـــة وادائهـــا كـــان  - ٣ ـــنعكس اث ـــذي ت ـــاج وال الســـلوك المعـــاكس للانت
وعلـى الـرغم مـن ان عامـل الثقـة الـذي اكـد عليـه الباحـث بخصـوص . منخفض نسـبياً لـدى العـاملين عينـة البحـث

تمارات الاســتبيان لــه دور مهــم فــي صــحة ودقــة الاجابــات بهــذا الصــدد الا ان البحــث لا يســتبعد وجــود مــلأ اســ
اجابات غير دقيقة ، لان عامـل الثقـة وحـده لايكفـي لان هنالـك بعـض العوامـل النفسـية الاخـرى التـي قـد تسـاهم 

 .في التأثير على دقة الاجابة 

لان ادراك العدالــة يوصـــل  ين علــى الانـــدماج فــي منظمـــاتهمللعدالــة دور اساســي فـــي تحفيــز الافـــراد العــامل - ٤
رسالة اشعار للعاملين بوجود حالة من الاحترام والتقدير من قبل المنظمة والادارة اتجاههم وهـذه الحقيقـة اثبتتهـا 
ـــداة مســـتوى الـــدمج  ـــة التنظيميـــة فـــي زي ـــدور الايجـــابي لادراك العدال ـــي افـــادت بال صـــحة فرضـــيات البحـــث والت

 .التنظيمي

اندماج العاملين لمنظماتهم ليس فقط عامل مهم في زيادة سلوك العمل التطوعي الايجـابي بـل لـه دور مهـم  -٥
سلوك العمل المنحرف والذي يضر بممتلكات المنظمـة ووظائفهـا لان الـدمج التنظيمـي يعـزز مـن ايضا في تقليل 

بية ، وياخــذ مفهــوم الــدمج التنظيمــي حالــة تقــدير وتعزيــز الــذات وبالتــالي يســاهم فــي الحــد مــن الممارســات الســل
ادراك العدالة وسلوك العمـل المنحـرف، وهـذا جـاء فـي ايضا الدور الوسيط في تفسير حالة الترابط الموجود بين 
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نتائج الجانب التحليلي للبحث والتي اشارت الى وجود علاقة ذات دلالة احصائية بين الدمج التنظيمي وسـلوك 
 .يخص الدور الوسيط للدمج التنظيميالعامل المنحرف وكذلك فيما 

 
  التوصيات: ثانيا

المنظمـة عينــة البحــث بحاجــة ضـرورية الــى اعــادة التفكيــر بسياســاتها واجرائاتهـا المتبعــة فــي ســياق تحقيــق  -١
 -:يكون هذا التعديل مقرون باتباع الاسس العلمية البناءة ، وكالاتي دالة التنظيمية ، ويجب ان الع

  -:( Organ ,1988:64)عدالة التوزيعية فهي بحاجة الى اعتماد القواعد الاتية حتى تحقق المنظمة ال - أ
قاعدة المساواة وتقوم على فكرة إعطاء المكافئات على اساس المساهمة ، فالشخص الـذي يعمـل بـدوام  �

كامــل يســتحق تعــويض اكبــر مــن الشــخص الــذي يعمــل بــدوام جزئــي علــى افتــراض ان العوامــل الأخــرى متســاوية 
 .،  واذا حصل العكس فهذا يعني تجاوز على قاعدة المساواة  لديهم 

الجـنس ، العـرق ( قاعدة النوعية وتعني هذه القاعدة بان كـل النـاس وبغـض النظـر عـن خصائصـهم الفرديـة  �
يجب ان يتساو بفرص الحصول على المكافئات ، فمثلاً عندما تعمل المنظمـة علـى تقـديم ) الخ .... ، القابلية 

صـحية لموظفيهـا يجـب ان تشـمل هـذه الخـدمات كـل المـوظفين داخـل  المنظمـة ولـيس فقـط الـذين الخدمات ال
 .يعملون بجد ، واذ حصل الاخير فان باقي الموظفين سيشعرون بان هنالك تجاوز على قاعدة النوعية 

قاعـــدة الحاجـــة وتقـــوم هـــذه القاعـــدة  علـــى فكـــرة تقـــديم الافـــراد ذوي الحاجـــة الملحـــة علـــى الآخـــرين ،  �
فمــثلاً اذا  ارادت المنظمــة زيـادة الأجــور وكانــت هنــاك امــرأة متزوجــة ولــديها . بـافتراض تســاوي الاشــياء الأخــرى 

اطفــال وامــرأة غيــر متزوجــة وعلــى افتــراض تســاوي الاشــياء الأخــرى  فــان المــرأة المتزوجــة يجــب ان تقــدم علــى 
 .الحاجة  واذ حصل العكس فان المرأة المتزوجة تشعر بتجاوز قاعدة. الثانية 

 -:(Lee,2003:29)فالمنظمة بحاجة الى اعتماد القواعد الاتية  الاجرائيةولتحقيق العدالة  -ب

قاعدة الطريقة الثابتة وتعني تطبيق نفـس الإجـراءات علـى جميـع الافـراد الـذين يخصـهم قـرار معـين ، دون  �
 .اعطاء أمتياز لأي منهم دون الآخرين 

اد عــن الانحيــاز وعــن تحقيــق الفائــدة الشخصــية فــي كــل نقــاط عمليــة قاعــدة طمــس المحابــاة وتعنــي الابتعــ �
 .تخصيص إجراءات القرار 

قاعـدة الدقـة وتعنـي بــأن عمليـة التخصـيص يجـب ان تعتمــد علـى المعلومـات والآراء الدقيقـة ، وان تجمــع  �
 . هذه المعلومات والآراء وتحلل بأقل خطأ ممكن 

الفـــرص لأجــراء التعــديلات علــى عمليــة تخصــيص إجـــراءات قاعــدة القابليــة للتصــحيح والتــي تعنــي تــوفر  �
 القرار 

قاعــدة التمثيــل وتعنــي بــأن كــل مراحــل عمليـــة التخصــيص يجــب ان تمثــل التوقعــات والقــيم والاعتبـــارات  �
 الاساسية للأفراد الذين تخصهم  إجراءات قرار معين 

ـــي بـــأن كـــل إجـــراءات التخصـــيص يجـــب ان تكـــون متوافقـــة  � مـــع القـــيم الأخلاقيـــة قاعـــدة الأخلاقيـــة وتعن
 .والمعايير المقبولة للافراد  
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وفيما يخص عدالة التعاملات فان الادارة والمـدير بحاجـة الـى التحسـين مـن جـودة علاقـاتهم مـع المرؤسـين  -ج
 .تعمل على توليد ادراك لدى العاملين بوجود حالة من الانصاف والمساوةوفق اسس 

ســعى الــى تعزيــز الــدمج التنظيمــي للعــاملين مــن اجــل التــأثير بشــكل مــن الاهميــة للمنظمــة عينــة البحــث ان ت -٢
  -:ايجابي على مواقفهم وسلوكياتهم في مكان العمل ويكون هذا من خلال 

  
 .سالفة الذكر (1)اعتماد التوصية  �

تبنــي ســتراتيجية ايصــال المعلومــات التــي تتعلــق بنجاحــات المنظمــة فــي بيئــة العمــل مــن اجــل تفعيــل ادراك  �
لمكانــة منظمـــتهم الخارجيــة لان هــذا العامـــل لــه دور مهــم فـــي زيــادة الاحســاس بتقـــدير وتعزيــز الـــذات  العــاملين

 .(Smidts et al., 2001) وبالتالي في الدمج التنظيمي

توفير مناخ عمل يسوده الاحترام المتبادل بين العامل وزملائه مـن جهـة والعامـل والمـدير والادارة مـن جهـة  �
 .Fuller et al)حترام الداخلي يعتبر عامل مفيد فـي تحسـين الشـعور بالـدمج التنظيمـي اخرى فشعور العامل بالا

2006). 
الرشــوة : مثــال ذلــك(مــن المفيــد للمنظمــة عينــة البحــث ان تعمــل علــى تقليــل ســلوكيات العمــل المنحــرف  -٣

لــى تبنــي قــيم ، مــن خــلال اقامــة الــدورات والنــدوات التثقيفيــة التــي تحــث ع.) وتخريــب ممتلكــات العمــل والــخ
الاسلام الحنيف والشعور بالمواطنة، وتظهـر الاثـار السـلبية لهـذه السـلوكيات علـى بلـدهم ومنظمـتهم وحتـى علـى 

 .حياتهم الشخصية

  محددات البحث والبحوث المستقبلية

وهـــذه . علـــى الـــرغم مـــن ان هـــذا البحـــث يقـــدم عـــدد مـــن الاســـهامات المفيـــدة الا انـــه لايخلـــوا مـــن المحـــددات
  -:تقترح عدد من البحوث المستقبلية وكالاتي المحددات

ومـن اجـل تعمـيم نتـائج . حجم عينة البحث، الا انها تعتمد على وحدة تنظيمية مفـردة  من كبرعلى الرغم  -١
البحث فان هنالك حاجة الى تطبيق هذا البحث على عينة متنوعـة ومتعـددة، اي اعتمـاد اكثـر مـن منظمـة واحـدة 

  ). قطاع خاصحكومي و (وفي اكثر من قطاع 
يتنــاول البحــث الحــالي مفهــوم الــدمج التنظيمــي علــى انــه بنــاء احــادي التركيــب ، فــي حــين ان العديــد مــن  -٢

الدمج للمنظمـة، الـدمج للوحـدة التنظيمية،الـدمج للقسـم،و (البحوث تدرس هذا المفهوم من منظور متعدد البؤر 
ن هنالــك حاجــة ماسـة الــى تطبيــق هــذا ، وعليــه فـا(Olkkonen& Lipponen,2006)) الـدمج لمجموعــة العمــل

 .هذا المنظور مما سيساهم في دقة النتائجسياق البحث وفق 

تشـوبه  (Self-report)قياس ممارسات سلوك العمل المنحرف باعتماد ستراتيجية مقـاييس التقريـر الـذاتي  -٣
العمـل المنحــرف  حـث يحـث البــاحثين الاخـرين علـى تحديـد ممارســات سـلوكالــذا فـان الب. العديـد مـن العيـوب 

او مقيــــاس تقريــــر  ،(Coworkers-report)بالاعتمــــاد علــــى مقــــاييس اخــــرى مثــــل مقيــــاس تقريــــر زمــــلاء العمــــل 
 .(Supervisor-report)المشرف المباشر 
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  (1)لحق الم
 

  بسم االله الرحمن الرحيم
  استمارة استبيان

  ..............عزيزي الموظف 
حيـــث . لقـــد تـــم اختيـــارك للمشـــاركة فـــي دراســـة بحثيـــة تخـــص مواقـــف وســـلوكيات العمـــل فـــي المنظمـــات        

مرغــوب فــي ستســاعدنا مشــاركتك هــذه فــي تكــوين صــورة افضــل عــن اســباب ومحــددات ممارســة الســلوك الغيــر 
. اجابتك ستساعدنا في التأكـد مـن دقـة نتـائج بحثنـا وفـي تقـديم المقترحـات العلميـة التـي تخـدم منظماتنـا. العمل

كـل اجاباتـك سـتعامل . اذ كانت لديك الرغبة للمشاركة في هذه الدراسة فالرجاء اكمال الاسئلة المرفقة في ادناه
اســة للاغــراض العلميــة حصــراً وســوف لا تعــرض امــام اي جهــة بســرية تامــة جــداً، ونحــن نتعهــد لــك بــان نتــائج الدر 
رجــاءً كُــنْ متأكّــدَ لإكْمــال كُــلّ الأســئلة حســب قــدرتكِ، مــع . داخــل المعمــل، فــلا داعــي لــذكر اســمك اوتوقيعــك 

 ٢٠-١٥اكمـال اسـتمارة الاسـتبيان سـوف يأخـذ مـن . الاخذ بالاعتبار بان واقعية المعلومات ستساهم بدقة النتائج

  .دقيقة
  الشكر الجزيل لمساعدتكم في جمع هذه المعلومات المفيدة

  مع تمنياتنا لكم بالتوفيق
  الباحث              

  معلومات عامة : الجزء الاول 
  - :اجابتك في ادناهرجاءً أحطْ أَو إملأْ 
عدد سنوات الخدمة في هذا   ١

  المعمل
  

    عدد سنوات عمرك  ٢
  انثى. ذكر                     ب. أ  الجنس  ٣
  فني. اداري                   ب. أ  عملك  ٤
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  متغيرات الدراسة: الجزء الثاني
  -:او احط ازاء الخيار الذي يلائمك في ادناه  ضع اشارة: ملاحظة
   الدمج التنظيمي -١

  العبارة  
      

  غير موافق جداً   غير موافق  محايد  موافق  موافق جداً 

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  د شخص ما معمل سمنت المثنىاشعر يالاهانة الشخصية عندما ينتق  ١
  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  "هم"بدلاً من " نحن"عندما اتحدث عن معمل سمنت المثنى اقول عادتاً   ٢
  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  اهتم بما يفكر به الاخرون حول معمل سمنت المثنى  ٣
  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  انظر الى نجاحات معمل سمنت المثنى على انها نجاحاتي   ٤
  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  خصي عندما يمدح شخص ما معمل سمنت المثنىاشعر بالتقدير الش  ٥
            اشعر بالخجل اذ وردت اخبار باجهزة الاعلام تنتقد معمل سمنت المثنى  ٦

  

  )التوزيعية والاجرائية وعدالة التعاملات(العدالة التنظيمية  -٢
  العبارة  

      
موافق 
  جداً 

غير   محايد  موافق
  موافق

غير موافق 
  جداً 

تكافئني بعدالة إذا ما اخذت بالاعتبار مسؤوليات العمل المعمل  ادارة   ١
  .الملقاة على عاتقي

١  ٢  ٣  ٤  ٥  

اشعر بعدالة الراتب الذي احصل عليه مقارنة مع ما يحصل عليه زملائي في   ٢
  .المعمل 

١  ٢  ٣  ٤  ٥  

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  .ادارة المعمل تكافئني بعدالة إذا ما اخذت بالاعتبار خبرتي في العمل  ٣
ادارة المعمل تكافئني بعدالة إذا ما اخذت بالاعتبار التحصيل العلمي   ٤

  .والتدريب الحاصل عليه 
١  ٢  ٣  ٤  ٥  

بتقديم إي اعتراض إزاء القرارات التي  عاملينتبع المعمل أليه تسمح للي  ٥
  .تخصهم 

١  ٢  ٣  ٤  ٥  

الصلة  ، لاسيما ذاتالعاملونتستجيب ادارة المعمل للجوانب التي يطرحها   ٦
  بالمكافأة وتقييم الأداء 

١  ٢  ٣  ٤  ٥  

الخاصة بمستويات الأجور  العاملينتحاول ادارة المعمل تفهم انطباعات   ٧
  .وبرامج التحفيز المعتمدة

١  ٢  ٣  ٤  ٥  

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  .إن يعترض على القرارات التي تصدر من رئيسه  العامليستطيع   ٨
  ١  ٢  ٣  ٤  ٥   يهتم رئيسي المباشر بالتعامل العادل معي  ٩

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  رئيسي المباشر صادق وصريح معي وبشكل تام  ١٠
  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  يأخذ رئيسي المباشر بالاعتبار جميع حقوقي  ١١
  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  يعاملني رئيسي المباشر بكل احترام وتقدير  ١٢

  -:لية بين المدى الذي تمارس فيه اي من السلوكيات التا سلوك العمل المنحرف اتجاه المنظمة -٣
  العبارة  

      
اسبوع
  ياً 

مرة او مرتين في 
  الشهر

عدة مرات في 
  السنة

مرة او مرتين في 
  السنة

  ابداً 

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  الاخذ من ممتلكات العمل بدون رخصة  ١
  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  قضاء كثير من الوقت في التفكير بأمور لاتخص العمل  ٢
فقات العمل تزوير وصولات بغية الحصول على اموال اضافية تفوق ن  ٣

  الازمة
١  ٢  ٣  ٤  ٥  

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  اخذ استراحة بالعمل تزيد عن الوقت المسموح به  ٤
  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  الوصول متأخر الى العمل بدون رخصة  ٥
  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  اثارة الفوضى في بيئة العمل  ٦
  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  ل ابطأ مما يقدر عليه+تقصد العمل بشك  ٧
  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  شخاص غير مخولينمناقشة معلومات المعمل السرية مع ا  ٨
  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  التعامل بالرشوة  ٩

ارية
الإد

ية و
صاد

الاقت
وم 

 للعل
غري
ال

 



 � ١٨٧  �                                        ...   سلوك العمل المنحرف العدالة التنظيمية والدمج التنظيمي ودورهما في تقليل 
  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  بذل جهود قليلة في العمل   ١٠
  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  التأخر خارج العمل للحصول على وقت اضافي  ١١
  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  اهمال تنفيذ تعليمات مسؤولك   ١٢
  
  

                                                        
i   (1)انظر الملحق   


