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  :الملخص
تقدير الصدق التنبؤي لمقياس العدالة التنظيمية تسعى الدراسة الحالية إلى تحقيق هدف رئيس وهو 

من وهذا  ،لأداةلالبنية العاملية التحقق من مدى استقرار كما تسعى الدراسة إلى . خاص بفئة الممرضين
  .)الثبات والصدق(إعادة تقدير الموثوقية والصلاحية خلال 

من الممرضين والممرضات العاملين بالمركز الاستشفائي الجامعي  ةاسة على عينأجريت الدر
  .ذكور  %33.9إناث و  %66.1 ،فردا 289من حيث تكونت العينة  2019 / 2018 لمدينة وهران لعام

بات تَمتُّع بالث، وتأظهرت نتائج الدراسة أن البنية العاملية لمقياس العدالة التنظيمية مستقرة
أن أبعاد العدالة  كذلك أظهرت نتائج الدراسة. البناءشرط صدق كما حققت البنية  - والاتساق الداخلي

  .صدق التنبؤيالالتنظيمية تُؤثِّر سلبا على مستوى الصراع التنظيمي وتُحقِّق بذلك أداة القياس شرط 
توصيات والمقترحات بعض ال قدمتوفي الأخير تمت مناقشة النتائج في ضوء الإطار النظري، و

  .المتعلقة بالموضوع
التحليل ؛ صدق البناء؛ صدق التنبؤي؛ الالصراع التنظيمي؛ العدالة التنظيمية: المفتاحية الكلمات

 .العاملي التوكيدي
                                         

 لمؤلف المرسلا  
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Abstract: 
The present study aims to achieve a main objective, which is to estimate the 

predictive validity of the scale for measuring perceptions of organizational justice. The 
study also seeks to reassess the reliability and validity of the scale. 

The study was carried out on a sample of nurses working at the University Hospital 
Center of the city of Oran for the year 2018/2019 - where the sample consisted of 289 
people, 66.1% women and 33, 9% men. 

The results of the study showed that the overall structure of the organizational 
justice scale is stable, consistent, and satisfies the conditions of validity of the construct. 
The results also showed that the dimensions of organizational justice negatively affect the 
level of organizational conflict, and therefore the measurement instrument fulfills the 
condition of predictive validity. 
Finally, these results were discussed in the light of the theoretical framework, and some 
recommendations and proposals related to the subject were presented. 

Keywords: Organizational Justice; Organizational Conflict; Predictive Validity; 
Construct Validity; Confirmatory Factor Analysis. 

  :مقدمـــة
 أدرك الكُتاب والباحثون في مجال العلوم الانسانية والاجتماعية منذ عدة عقود

أهمية القيم الخاصة بالعدالة التنظيمية ودورها في التأثير على كثير من سلوكيات الأفراد، 
الة فعلى سبيل المثال نجد أن العد. ولِما لها من انعكاس على الفرد والمنظمة التي يعمل بها

 & Cropanzano, Prehar( التنظيمية لها علاقة بمستوى الأداء وتَطَوره في مكان العمل

Chen, 2002 ; Rupp & Cropanzano, 2002( واطَنة داخل؛ ولها علاقة مع سلوك الم
؛ ومع الثقة )Moorman, 1991 ; Moorman, Blakely & Niehoff, 1998( المنظمة

 ,Folger & Konovsky, 1989 ;Pillai, Schriesheim & Williams( والالتزام التنظيمي

 ,Korsgaard, Scheiger & Sapienza( ؛ كما لها علاقة مع فعالية وتَطور فرق العمل)1999

إضافة إلى أن العدالة التنظيمية تسمح بِتجنُّب الأثار السلبية للأزمات الاقتصادية ، )1995
؛ وتُقلِّل من الضغوطات والقلق في )Schaubroeck, May & Brown, 1994( في المؤسسات

 الافتقاروفي المقابل نجد أن ). Cropanzano, Goldman & Benson, 2005( مكان العمل
 ,Skarlicki & Folger( عدالة داخل المنظمة يساهم في انتشار سلوكيات العمل المنحرِفةلل

1997 ; Greenberg, 1990, 1993a, 2002 ; Nadisic, 2006 ; Ambrose, Seabright & 
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Schminke, 2002(؛ وفي عدم احترام القواعد التنظيمية )Tayler, 1990( ؛ كما يساهم كذلك
 ; Hendrix, Robbins, Miller & Summers, 1998( في سلوك الانسحاب عند الموظف

Scharzwald, Koslowsky & Shalit , 1992(.  

  :مشكلة الدراسة. 1
ت إمبريقية حول العدالة تم اقتراح من طرف الباحث من أجل الشروع في دراسا

حيث . مقياس للعدالة التنظيمية خاص بفئة الممرضين، ومكَيف على البيئة المحلية
فقرة موزعة على  19أظهرت نتائج الدراسة الأولى أن مقياس العدالة التنظيمية يتضمن 

ائص سيكومترية جيدة، حيث تتمتع بخص كما أظهرت الدراسة أن الأداة. ثلاث أبعاد
 حققت شرط الصدق المحتوى والصدق الظاهري، وصدق البناء، إظافة إلى تمتع أبعادها

في  الحاليةعلى ما سبق تبلورت مشكلة الدراسة  وبناء. بالثبات والاتساق الداخلي الثلاث
   :التساؤل التالي

الأداة  ذهقرة؟ وهل تتمتع ههل البنية العاملية لأداة قياس مفهوم العدالة التنظيمية مست
هل ؟ )الصلاحية أو الصحة(ومستوى كاف من الصدق ) الموثوقية(بمستوى كاف من الثبات 

أبعاد العدالة التنظيمية سلبا على مستوى الصراع التنظيمي، وسلوك العمل المنحرِف؟  تُؤثِّر
  ؟)التنبؤي(وتُحقِّق بذلك أداة القياس شرط صدق المحك 

  :التالية تحقق من الفرضياتاللدراسة الحالية إلى وعليه، تسعى ا
بمطابقة البنية العاملية الثلاثية لمقياس العدالة التنظيمية تتمتَّع :  (H1)الأولىالفرضية  -

  .جيدة مع البيانات من خلال التحليل العاملي التوكيدي
بالثبات لتنظيمية البنية العاملية الثلاثية لمقياس العدالة اتتمتَّع : (H2) الثانيةالفرضية  -

لجورسكوغ  "رو" كرونباخ وقيم معاملات ألفاوالاتساق الداخلي، مع قيم معاملات 
  ).Fornell & Larcker, 1981( 0.7تتجاوز
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ق أداة قياس العدالة التنظيمية شرط الصدق التقاربي حقِّتُ: (H3) الثالثة الفرضية -
  .والتمايزي

لة التنظيمية سلبا على مستوى الصراع أبعاد العدا تُؤثِّر: (H4) الرابعةالفرضية  -
  .التنظيمي، وسلوك العمل المنحرِف، وتُحقِّق بذلك أداة القياس شرط الصدق التنبؤي

  :أدبيات الدراسة. 2
؟ أدى هذا )أو العكس(كيف يتفاعل الموظفون عندما يشعرون بمعاملة عادلة 

جريت في سياقات تنظيمية أ ،الاهتمام إلى عدد كبير من الدراسات والبحوث الإمبريقية
هدفها الرئيسي هو إثبات أن تَصورات العدالة التنظيمية تُشَكِّل أساسا تحفيزي مهم . مختلفة

أهم المفاهيم المرتبطة بالعدالة من  ولعل. يحدد بعض السلوكيات والمواقف داخل المنظمة
  .الصراع التنظيمي وسلوكيات العمل المنحرِفة التنظيمية

  Dimensions and Structureأبعاد وبنْية العدالة التنظيمية  1.2
؛ )Adams, 1963( تعتبر العدالة التوزيعية أقدم نوع للعدالة التنظيمية، نَظَّر لها آدمز

وتشير إلى إدراك العاملين للعدالة بخصوص ما يحصلون عليه من مخرجات في سياق 
لباحثون في هذا الصدد على النتائج ؛ حيث ركز ا)Cropanzano & al., 2001( المنظمة

  .النهائية للعدالة، أو بعبارة أخرى إدراك الأفراد لعدالة العلاقة بين المدخلات والمخرجات
 ,Markovsky & Younts( ورغم أن العدالة التوزيعية كانت تُعد موضوعا هاما

 ية للعدالة التنظيمية، إلا أن العديد من الباحثين رأوا أنها لا تُعطي سوى صورة جزئ)2001
)Tyler, 1997 ; Tyler & Smith, 1998( . حيث وابتداء من السبعينات بدأت الإشارة من

إلى فكرة جديدة حول العدالة التنظيمية ) Thibaut & Walker, 1975( ووالكر طرف تيبو
 مفادها أن الأفراد لا يهتمون فقط بما يحصلون عليه من وراء وظيفتهم بل يهتمون كذلك

 ,Folger & Greenberg( التوزيعات، أو بالوسائل المعتمدة في توزيعها بإجراءات هذه

1985 ; Greenberg & Folger, 1983( - هذه الفكرة المستوحاة من علوم القانون )Thibaut 
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& Walker, 1975 (أسفرت عن ظهور العدالة الإجرائية )Greenberg, 1986 ; Leventhal, 

تالي أصبح بعد الإجراءات أحد المحكات الأساسية المعتمدة في ومن بال؛ )1980 ,1976
  ).Byrne & Cropanzano, 2001( دراسة العدالة في مكان العمل

الثغرات التي  ءوحتى يتم مل. إلا أنه لم تتشكل الصورة كاملة حول موضوع العدالة
 مفهوما )Bies & Moag, 1986( كانت موجودة في هذا المفهوم أنذاك، أضاف باييز وموغ

أو عدالة المعاملات؛ حيث تشير إلى  Interactional Justice جديدا أسموه العدالة التفاعلية
 ,.Kumar &. al( نوعية المعاملة الشخصية أثناء تنفيذ الإجراءات الرسمية للقرارات

؛ أو إلى تصورات العاملين بشأن المعاملة التي يتلقونها خلال تطبيق الإجراءات )2009
مية، بالإضافة إلى كونها تُركِّز عموماً على مفاهيم العدالة والاحترام بين المصدر التنظي

  ).Yavuz, 2010( والمتلقي من خلال عملية الاتصال
 ، ميز بعض الباحثين بعدين داخل العدالة التعاملية90وأخيرا وفي السنوات 

)Greenberg, 1993, Colquitt, 2001, Bies & Moag, 1986(: 

ويهتم بالطريقة  Interpersonal Justice Dimension العدالة ما بين الأشخاص بعد -
 بعبارة أخرى إلى درجة ؛ أو)Greenberg, 1993( التي يتم بها نقل المعلومات للأشخاص

 الاحترام والتقدير التي يتعامل بها القادة مع المرؤوسين عند نقل المعلومات إليهم
)Colquitt &. al., 2001(. 

ويهتم بالمعلومات التي  Informational justice Dimension عدالة المعلوماتبعد  -
بحيث تُركِّز على التفسيرات المقدمة للأفراد  ؛)Greenberg, 1993( يتم نَقُلها إلى الأشخاص

تَنقُل المعلومات المتعلِّقة بالتساؤلات الخاصة بلماذا تم استخدام الإجراءات بطريقة  والتي
  .)Colquitt &. al., 2001( لماذا تَم توزيع المخرجات بأسلوب معين؟ معينة؟ أو

ومنذ ذلك الحين أصبح مفهوم العدالة التنظيمية بناء اجتماعي متَعدد الأبعاد، يفسر 
كيفية إدراك الأفراد للعدالة في بيئة العمل؛ حيث يعرفه الباحثون على أنه إدراك العاملين 



  محمد سعـــدات، و بوبكر ســــأخي
 

  396  2020ديسمبر ) 02( 04المجلد  للدراسات والأبحاث العلمية في العلوم الاجتماعية والإنسانية روافدمجلة 

 

قبل المنظمة، بما في ذلك العدالة في تخصيص الموارد، والعدالة في للمعاملة العادلة من 
التبادلات الاقتصادية والاجتماعية والتي تحدث في المنظمات بين الأفراد والزملاء 

 ,Greenberg, 1993 ; Folger & Cropanzano( والرؤساء والمرؤوسين والمنظمة ككل

العاملين للعدالة بخصوص ما يحصلون  بحيث تشير العدالة التوزيعية إلى إدراك .)1998
 إلخ... عليه من مخرجات قد تكون على شكل رواتب، مكافآت، حوافز، ترقية، أو واجبات

)Adams, 1965 ; Thibaut & Walker, 1975 ; McFarlin & Sweeney, 1992 ; Cohen-

Charash & Spector, 2001 ; Colquitt &. al., 2001 ; Viswesvaran & ones, 2002 ; 

Simard &. al., 2005 ; Colquitt &. al., 2006 ; 2010 ; Behson, 2011 ( والعدالة
الإجرائية إلى إدراك العاملين للعدالة بخصوص السياسات والإجراءات الرسمية المستخدمة 

 ,Thibaut & Walker( في صنع قرارات تخصيص الموارد بالمنظمة أو توزيع الواجبات

1975 ; McFarlin & Sweeney, 1992; Cohen & Charash, 2001 ; Colquitt &. al., 
2001 ; Viswesvaran & Ones, 2002 ; Simard &. al., 2005 ; Colquitt &. al., 2006 ; 

Scott & Colquitt, 2007 ; Behson, 2011 .(-  تَأما العدالة التفاعلية فتشير إلىرات صو
ستخدمة لال تنفيذ السياسات والإجراءات الرسمية المالعاملين بشأن المعاملة التي يتلقونها خ

أعباء العمل( واجباتنع قرارات تخصيص الموارد بالمنظمة أو توزيع الفي ص( )Bies & 

Moag, 1986 ; Greenberg, 1993 ; Colquitt &. al., 2001 ; Cohen-Charash & Spector, 
2001; Viswesvaran & Ones, 2002 ; Simard &. al., 2005 ; Colquitt &. al., 2006 ; 
Kang, 2007 ; Scott & Colquitt, 2007 ; Kumar &. al., 2007 ; McShane & Benabou, 

وعلى عكس العدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية لم تعرف العدالة التفاعلية إجماعا )  2008
  :من طرف الباحثين، حيث انقسموا إلى ثلاث اتِّجاهات

 ل يرى أن العدالة التفاعلية تُشكل جانبا اجتماعيا للعدالة الإجرائيةالاتجاه الأو
)Cropanzano & Greenberg, 1997 ; Tyler & Bies, 1990(.  وعلى سبيل المثال لا

 ,Viswesvaran & Ones( للباحثين فيسويسفاران ووانز )01تعليق ( الحصر الدراسة البعدية

المكونة  كلها اعتمدت البنْية ،Meta-Analysis والتي شملت تسع دراسات بعدية ،)2002
 .)01جدول(من بعدين للعدالة التنظيمية 
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 Bies( الاتجاه الثاني يرى أن العدالة التفاعلية تُعتبر شكلا مستقلا للعدالة التنظيمية

2001 ; Cropanzano & Prehar, 1999( .سبيل المثال الدراسة البعدية للباحثين  وعلى
 والدراسة البعدية للباحثين مايير وآخرون - )Simard &. al, 2005( سيمارد وآخرون

)Meyer &. al, 2002(،  والدراسة البعدية للباحثين  -دراسة إمبريقية 155والتي شملت
 190والتي شملت ) Cohen, Charash & Spector, 2001( كوهين، شاراش، وسبيكتور

  .من ثلاث أبعاددراسة إمبريقية، كلها اعتمدت البنْية المكونة 
 الاتجاه الثالث مدعما بعدد من الدراسات الإمبريقية لا بأس بها اقترح بنْية مختلفة

)Colquitt &. al., 2001 ; Greenberg, 1994(العدالة . العدالة التفاعلية إلى بعدين ، بتقسيم
 Colquitt ينوعلى سبيل المثال الدراسة البعدية للباحث. ما بين الأفراد، وعدالة المعلومات

&. al )2002( والدراسة البعدية للباحث -دراسة إمبريقية 186، والتي شملتBehson 

دراسة إمبريقية؛ ورغم الدراسات الواعدة للبنْية الرباعية  186والتي شملت كذلك  (2011)
 ,Colquitt, 2001 ; Jouglard- Trischler & Steiner, 2005, Nadisic( وتزايد عدد أنصارها

، إلا أن بعض الباحثين يرون أن مفهوم العدالة التنظيمية بأربعة أبعاد يبقى في )2006
  .)El Akremi, 2006( حاجة لمزيد من الدراسات الإمبريقية الحديثة
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  المتعلقة ببنْية مفهوم العدالة التنظيمية Meta-Analysisنتائج الدراسات البعدية  :01جدول 

  
  .ص من الدراسات البعدية فقط النتائج الخاصة ببنية العدالة التنظيميةتم استخلا: ملاحظة

  :Organizational Conflictمفهوم الصراع التنظيمي  2.2
 تنظيمين أو فريقين بين تنافسي يشير الصراع التنظيمي بصفة عامة إلى موقف

 الوقت في بينهم، فيما للتعارض مدركين أطراف الصراع فيه يكون متعارضة، أهدافهما
 مع يتعارض بما القوة أو الصلاحية أو على المركز بالحصول طرف كل فيه يرغب الذي
عدم توافق بين "كما يشير إلى . )Leavitt, 1964 ; Baker, 1988( الآخر الطرف رغبة

ويكون الصراع عندما يحدث عدم توافق حول نشاطات، مصالح أو حاجات داخل . الأفراد
على ) أفراد أو جماعات(عدم التوافق بين الكيانات "ويكون . )Deutsch, 1973( "المنظمة

. )Hellriegel, Siocum & Woodman, 1992( "مستوى الأهداف، الإدراكات أو المشاعر
حيث يدرك الأفراد أنهم على أطراف متناقضة سواء فيما يخص الأهداف، الاتجاهات، 

  ).Hellriegel, Siocum & Wodman, 1992( "القيم أو السلوكيات

 وظيفيافقد يكون صراعا . وتتفق العديد من الدراسات على وجود جانبين للصراع

)Functional Conflict (أو صرعا غير وظيفي )Dysfunctional Conflict.(  
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يعمل على إثارة حيث الصراع الوظيفي يقع بين الجماعات داخل المنظمة، وإذا كان 
الصراع الغير الوظيفي يؤدي  فإن ،)Cook & Hunsaker, 2001 : 131( الإبداع والإنتاجية

إلى الهدر في الأداء الوظيفي للجماعة أو المنظمة، وبذلك يكون تأثيره في مخرجات أداء 
، كما )Buchanan & Huezynski, 1997( الجماعة بشكل أكبر من تأثيره في الأفراد أنفسهم

لسلبية، وإظهار التنافر المتبادل بين يؤدي إلى الصراع الوجداني بين الأفراد، وترسيخ المشاعر ا
الأفراد، وتدني مستوى الرضا الوظيفي، وازدياد التغيب عن العمل، وانخفاض الإنتاجية، 

  .)Schermerhorn &. al, 2000 : 229( مما يعيق تحقيق الأهداف
  :Productive Organizational Deviance مفهوم سلوك العمل المنحرِف 3.2

 طريق عن مباشر بشكل إما المنظمة تؤذي السلوكيات التي "تلك ويقصد به عموما

 من تُخَفِّض بطريقة ايذاء موظفيها طريق عن أو ممتلكاتها، أو وظائفها على سلباً التأثير

 طريق عن العاملون يمارسه تطوعي سلوك ذنإ فهو. )Fox, &. al., 2001 : 292( "فاعليتهم

 Robinson( كلاهما أو أعضائها أو المنظمة إما يؤذي ذيال بالشكل التنظيمية المعايير انتهاك

& Benett, 1995(. أيضاً رايلين ويعرفه )Raelin, 1994 (اللاأخلاقية الممارسات بأنه 

 ,Raelin( النضج وعدم واللامبالاة الأمور وتضخيم العمل عن والتهرب والغياب للعاملين

1994 : 488(.  
فقد . نوعين من السلوك العمل المنحرِف العديد من الدراسات على وجود فقوتت

 ,Hollinger & Clark( يكون الانحراف تنظيمي، أو انحراف في العلاقات الشخصية

1982.(  
وإذا كان الإنحراف في العلاقات الشخصية يقع بين الأفراد العاملين داخل المنظمة، 

العمل : لأشكال التاليةالانحراف التنظيمي موجها نحو المنظمة أو المؤسسة، وقد يأخذ ا فإن
أبطأ من المعتاد، عدم اتباع تعليمات رؤساء العمل، الوصول متأخرا إلى العمل، تَحجج 
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بأسباب واهية بغية عدم الحضور إلى العمل، أخذ فترات استراحة بالعمل تزيد عن الوقت 
  ).Berry, Ones & Sacket, 2007 ; Lawrence & Robinson, 2007( المسموح به

 المنحرِف عرف في العمل لى خلاف الصراع التنظيمي فإن مفهوم سلوكوع
 الانتشار إلى الاهتمام هذا سبب ويعود. الباحثين متزايدا من طرف اهتماما الحالية السنوات
 هذه بممارسة المرتبطة الهائلة التكاليف فضلاً عن العمل، موقع في السلوكيات لهذه المتزايد

  ).Peterson, 2002, p: 47( السلوكيات
حول أثر العدالة التنظيمية على ) Greenberg, 1990( وتعتبر دراسة غرينبرغ

حيث أظهرت الدراسة أن العاملين الذين . سلوكيات العمل المنحرِفة السباقة في هذا المجال
لا يتلقون توضيحات كافية ومناسبة حول خفض أجورهم أكثر ميلا لارتكاب سلوكيات 

وفي الدراسة البعدية للباحثين كوهين، . ة من الذين يتلقونها بشكل كافالعمل المنحرِف
دراسة إمبريقية  190تناولت ) Cohen, Charash & Spector, 2001( شاراش، وسبيكتور

حول العدالة التنظيمية وعلاقتها ببعض المتغيرات  2001-1995أُجرِيت ما بين سنة 
جهة بين العدالة التوزيعية وسلوك العمل  التنظيمية توصلت إلى وجود علاقة سالبة من

المنحرِف والصراع التنظيمي، ومن جهة أخرى بين العدالة الإجرائية وسلوك العمل 
كما أُجريت العديد من البحوث المسحية لدراسات إمبريقية  .المنحرِف والصراع التنظيمي

  ).02جدول ( التي تناولت هذه العلاقة، حيث توصلت إلى نفس النتائج
 درجة الارتباطات بين العدالة التنظيمية وسلوك العمل المنحرِف والصراع التنظيمي: 02جدول 

)El Akrimi, 2006(  
فة  الأبعاد ِ نحر ُ   الصراع التنظیمي  سلوكیات العمل الم

  )-0.18 (  )-0.30(و  )-0.22(بین   العدالة التوزیعیة

  )-0.18 ( (0.28-)  العدالة الإجرائیة

  ----   -)0.35(و  )-0.33(بین   یةالعدالة التفاعل
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  :المنهجية والاختبارات الخاصة بتقدير الخصائص السيكومترية للأدوات. 3
ترتكز الخطوات المتَّبعة في الدراسة الحالية على التحليل العاملي التوكيدي 

Confirmatory Analysis  عن طريق النمذجة بالمعادلات البنائيةSEM، ق "هي وملة طُرج
استراتيجيات إحصائية متقدمة في تحليل البيانات بهدف اختبار صحة شبكة العلاقات أو 

التي يفترضها الباحث، جملة واحدة بدون تجزيء ) النماذج النظرية(بين المتغيرات 
حيث استعملت النمذجة بالمعادلات ). 115 :2012تيغزة، " (العلاقات المفترضة إلى أجزاء

عرفية وتطبيقية مختلفة منها علم النفس، والتربية، وعلم الاجتماع، البنائية في مجالات م
، والطب )البيولوجيا(والعلوم الإدارية والتنظيمية، والعلوم الاقتصادية، وعلوم الحياة 

  ).2012تيغزة، (وعلوم التمريض وغيرها 
 & Pedhazur( استعمال التحليل العاملي التوكيدي قد يستهدف ثلاث أغراض مختلفة

Pedhazur-Schmelkin, 1991( :اختبار  -تحسين من جودة الاطار النظري قائم مسبقا
اثبات وجود بنْية محددة من  -وجود بنْية قائمة على إطار نظري من أجل عينات مختلفة

ل الدراسة الحالية في الإطار جستُ .طرف التحليل العاملي الاستكشافي منجز مسبقا
  .الأخير

دوات القياس صادقة في الدراسة الحالية علينا أن نتأكد من احترام للحكم على أن أ
صدق  -صدق البناء - الصدق الظاهري -صدق المحتوى: التالية للصدق) أوجه(الأنواع 
  .المحك

يهدف إلى التأكد من أن الفقرات المختارة : Content Validityصدق المحتوى . أولا
 ,Nunnally & Bernstein( لنظري لميدان البناءتُشكِّل عينة ممثِّلة لمحتوى الإطار ا

أو أن أداة القياس صادقة من (نقول أن أداة القياس تُحقِّق شرط صدق المحتوى  .)1994
  .إذا كانت تشكل كل الظواهر أو المفاهيم التي نسعى لقياسها) وجهة نظر محتواها
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هل تمثل أداة : الوهو الإجابة على السؤ: Apparent Validityالصدق الظاهري . ثانيا
المقترحة البناء من وجهة نظر مجتمع الباحثين والخبراء؟ الصدق ) الفقرات(القياس 

 Hardesty( الظاهري يمثل حكم وتقدير الخبراء حول ملاءمة الفقرات للمفهوم المدروس

& Bearden, 2004.(  
لأداة تقيس يسعى صدق البناء للتأكد من أن ا: Construct Validity صدق البناء. ثالثا

والصدق  Convergent validity وينقسم إلى الصدق التقاربي -فقط وبدقة البناء المفترض
نقول أن الأداة ). Discriminant Validity )Jolibert & Jourdan, 2006 : 197التمايزي 

تُحقِّق شرط الصدق التقاربي عندما تكون عدة قياسات لنفس البناء مرتبطة جيدا فيما 
ونقول أن الأداة تُحقِّق شرط الصدق التمايزي عندما تكون قياسات البناء لمفاهيم بينها؛ 

وحسب ). Jolibert & Jourdan, 2006 : 186( مختلفة مرتبطة ارتباطًا ضعيفًا فيما بينها
فإن عملية تقدير صدق البناء تَتمثل في ) Fornell & Larcker )1981 فورنيل ولركر

مقاربة تسلسلية  اقترح الباحثانصدق التمايزي؛ حيث تقدير الصدق التقاربي وال
Sequential لتقديرهما، وهي كالتالي )Hulland, 1999:(  

 & Fornell(يتم تقدير الصدق التقاربي من خلال معادلة فورنيل ولركر  -1

Larcker, 1981 (لتاليةا:  
  

 
  
  
  
)iλ( : تشبع الفقرة على البناء)البعد الذي تنتمي إلیھ.( 

i)δ (: خطأ القیاس. 
i)δ Var( : تباین خطأ القیاس، ویساوي)2(-1 iλ((. 

أو  )Fornell & Larcker, 1981( جيد تعني 0.5 أكبر أو تساوي vcρقيمة مرجعية 
  .)Netemeyer, Bearden & Sharma, 2003( مقاييس جديدةفي حالة  0.45
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2- حقِّق الصدق التمايزي عندما يكون تَيρvc ع ابرلارتباط للمتغير أكبر من م
  .)Fornell & Larcker, 1981( المدروس وباقي متغيرات نموذج القياس

  Criterion Validity صدق المحكتقدير . رابعا
بين ) غالبا ارتباط(يتم التحقق من صدق المحك عندما يكون هناك علاقة احصائية 

بحيث . )Jolibert & Jourdan, 2006( سلَّم الذي يقيس البِناء ومحك خارجي عن البناء
في حالة ربط . تكون هذه العلاقة مبنية مسبقا على إطار نظري متين أو دراسات إمبريقية

 Predictive Validity التنبؤيفنحن بصدد الصدق  Behavioral المفهوم مع محك سلوكي
)Evrard &. al, 2009( .ربطه مع محك يقيس الاتِّجاهات أما إذا تم )Attitudes(  فنحن

  .Concurrent Validityبصدد الصدق التلازمي 
وعليه، وانطلاقا من الأدبيات التي تطرقنا إليها، تم تطوير نموذج نظري عاملي 
لاختبار العلاقة بين أبعاد العدالة التنظيمية، الصراع التنظيمي، وسلوك العمل المنحرِف 

  :، حبث تتمثل فرضيات النموذج العام في الآتي)01شكل (
  .ر العدالة التوزيعية سلبا على مستوى الصراع التنظيميؤثِّتُ: )(H4.1الفرضية  -
  ؛ر العدالة الاجرائية سلبا على مستوى الصراع التنظيميؤثِّتُ: (H4.2)الفرضية  -
 ؛تُؤثِّر العدالة التعاملية سلبا على مستوى الصراع التنظيمي: (H4.3)الفرضية  -

  ؛سلبا على سلوك العمل المنحرِف توزيعيةعدالة الر الؤثِّتُ: (H4.4)الفرضية  -
  ؛ر العدالة الاجرائية سلبا على سلوك العمل المنحرِفؤثِّتُ: (H4.5)الفرضية  -
 .تُؤثِّر العدالة التعاملية سلبا على سلوك العمل المنحرِف: (H4.6)الفرضية  -
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  المفترضالمفاهيمي العام نموذج : 01شكل 

  
بناء النموذج أو  :ر نموذج المعادلات البنائية تَم إتباع الخطوات التاليةلتطوير واختبا

تقدير مؤشِّرات جودة المطابقة  -تقدير بارامترات النموذج -تعيين النموذج -تحديده
  .)2012تيغزة، (تعديل النموذج في ضوء فحص البواقي ومؤشِّرات التعديل  -للنموذج

خلال نموذج المعادلات البنائية يسمح لنا بتقدير  تأويل نتائج المحصل عليها من
مطابقة جيدة دليل على صدق الداخلي . جودة وحسن مطابقة النموذج للبيانات الإمبريقية

  ).02تعليق (للنتائج 
تقدير المطابقة لنموذج القياس من خلال تقدير  .أولا: تحليل النتائج سيكون كالآتي

ويكون من خلال مؤشِّرات المطابقة المختلفة، وقد . صدق البناء ودرجة المطابقة للنموذج
 تم اختيار في الدراسة الحالية المؤشِّرات الأكثر استعمالا في البحوث لقلة تأثرها بحجم

  ).01ملحق () Roussel, 2005( العينة
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تختلف عن (تَفحص معاملات الانحدار الغير المعيارية إن كانت دالة احصائيا  .ثانيا
ودالة  CR  1.96قيم الحرجة  ،Student Testاختبار ستودنت : ذا من خلال، وه)الصفر

قيمها ( Regression Weight Standardized تَفحص معاملات الانحدار المعيارية - احصائيا
؛ نعتبر أن قوة الارتباط قوية ما دامت القيمة المطلقة لهذا المعامل ) 1+ 1-تتأرج ما بين 

 R2(R(تقدير نسبة التباين المفسر للمتغيرات المستقلة  - والعكس صحيح 1تقترب من 

Squared من طرف العلاقات الخطية )Bentler, 1989( ؛ كلما كانت هذه الأخيرة مرتفعة
  .كلما كانت المتغيرات المستقلة مساهمة في تفسير المتغير التابع

هل  :)Hair &. al., 1998( تأويل النتائج، ويهدف إلى الإجابة على عدة أسئلة .ثالثا
العلاقات النظرية تم تأكيدها؟ وهل هي دالة احصائيا؟ في حالة وجود نماذج نظرية منافسة 
لنموذج الدراسة هل تقدم توضيحات اضافية للعلاقات؟ هل العلاقات التي يمثلها النموذج 

ة تتماشى مع الاطار النظري المعتمد في الدراسة؟ مسألة إعادة التعيين ستُطرح في حال
نتائج قيم  ودقة تقييم ثباتأما عن . أردنا تحسين مطابقة البيانات للنموذج النظري

البرامترات المحصل عليها في حالة ابتعاد البيانات عن التوزيع الطبيعي سيكون من خلال 
، وتتمثل في تفحص قيم Bootstrap) إعادة المعاينة بالإحلال(تقنية إعادة المعاينة 

 =BC Confidence Level( نت دالة احصائيا أم لا، وتَفقُّد مجالات الثقةالبرامترات إن كا

  ).Byrne, 2016( إن كانت تحوي على قيمة الصفر أم لا) 95%
ي من خلال تحليل الاتِّساق الداخل الثباتبالموازات مع تقدير الصدق يتم تقدير 

Reliability Estimation عد من أبعاد مقاييس الدراسةؤ. لكل بشِّرات الثبات المعتمدة هي م
  . Rho (ρ) de Jöreskog لجوريسكوغ" رو"و Chronbach αألفا كرونباخ 

قيم مرجعية إمبريقية تم الحصول عليها من خلال الدراسات في : كرونباخ αمؤشِّر  .أولا
 بأنها جيدةلهذا المؤشِّر  0.7يمكن اعتبار كل قيمة أكبر من ؛ ميدان القياس يمكن استعمالها

 ).Hair, 2010( في كل الأحوال
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يسمح كذلك باختبار مدى تجانس : Rho (ρ) de Jöreskogلجورسكوغ  "رو"مؤشِّر  .ثانيا
 ,Roussel( كرونباخ لكونه يضم تقديره أخطاء القياس αالأبعاد، حيث يعتبر أدق من 

عادلته وتكتب م .)λ(للتشبعات  Amos_20ويتم حسابه انطلاقا من تقديرات حزمة  .)2005
  :على الشكل التالي

  
  

  
 
) iλ( : تشبع الفقرة على البناء) البعد الذي تنتمي إلیھ.( 

Var (ξ) :تباین البناء. 
i)δ( :خطأ القیاس. 
i)δ Var( : تباین خطأ القیاس، ویساوي)2(-1 iλ((. 

لجوريسكوغ، إن لم  "رو"لا يوجد بالضبط قاعدة عامة لتقدير الاتساق الداخلي عن طريق 
؛ )Roussel &. al, 2005( كرونباخ αتطبيق نفس القيم المرجعية الخاصة بمؤشِّر  يكن

 ,Fornell & Larcker( 0.80أو  0.7حيث يعتبر ثبات البناء جيد إذا كانت قيمته أكبر من 

1981(.  
  :مقاييس الدراسة 1.3

لبيانات ا جمع عملية في Questionnaire الاستبانة علىبما أن الدراسة الحالية تعتمد 
  :المقاييس التاليةعلى اللازمة، فإنه تم اعتماد 

جريت أُمقياس العدالة التنظيمية من تصميم الباحث، وهو من الدراسة الأولى، والتي  .أولا
الممرضين والممرضات العاملين بالمركز الاستشفائي الجامعي لمدينة على عينة من 

إناث   %80.5(فردا  220من لأخيرة هذه احيث تكونت  -2018/2019 وهران لعام
 )02ملحق ( فقرة موزعة على ثلاث أبعاد 19المقياس هذا ويتضمن ). ذكور  %19.5و

 Distributiveالتوزيعيةالبعد الأول ويتكون من أربع فقرات ويمثِّل بعد العدالة : وهي

Justice -  عدعد العالثاني البمثِّل بدالة الاجرائية ويتكون من ثماني فقرات ويProcedural 

Justice .عد العدالة التفاعليةمثِّل ببع فقرات وين من سعد الثالث فيتَكوأما الب Interactive 
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Justice.  بالثبات والاتساق  تَتمتَّعأظهرت الدراسة أن أبعاد مقياس العدالة التنظيمية
  .0.7تتجاوزسكوغ يلجور "رو" كرونباخ وقيم معاملات ألفامع قيم معاملات الداخلي، 

تم قياس متغير مستوى  :Organizational Conflictمقياس الصراع التنظيمي  .ثانيا
ويجدر الإشارة أنه رغم أن هذه الأداة ؛ )2006(الصراع التنظيمي بمقياس العتيبي 

  .اعتمدت في دراسة غير منشورة إلا أنها بفقراتها الست وجدناها تناسب الدراسة الحالية
 ,Mulkiبمقياس هتم قياسو :Deviant Work Behaviorمقياس سلوك العمل المنحرِف  .ثاثال

Jaramillo & Locander, (2006) .ُشر في مجلة ن"Journal of Business Research" من كو
هذا المقياس تم اختياره بعناية من بين مجموعة من . من سبع فقرات باللغة الإنجليزية

 Socialالاجتماعيةالمرغوبية  قد يضم أخطاء من نوع لكونها المقاييس، وهذا نظر

Desirability Effect ) 03تعليق(.  
  :عينة الدراسة 2.3

الممرضين والممرضات العاملين بالمركز من العينة المشارِكة في الدراسة  تمثلت
ائية من حيث تكونت العينة النه .2018/2019 الاستشفائي الجامعي لمدينة وهران لعام

. سنة 30ذكور، مع متوسط عمر بلغ   %33.9إناث و  %66.1. ممرض وممرضة 289
مطلَّق   %3.1متزوج، و  %48.4من العينة أعزب،  % 47.8أما عن الحالة العائلية 

  %39.8سنة،  7.3مع متوسط عدد سنوات العمل في المستشفى بلغ . أرمل  %0.7و
يشغل  % 50.2ومؤهل، ) ة(ممرض % 10يشغل منصب ممرض صحة عمومية، 

  ).04تعليق (تمريض ) ة(منصب مساعد
  :الدراسة نتائج. 4

إلى أن البيانات  Kolmogorov-Smirnovاختبارتُشير قيم الالتواء والتفلطح ونتائج 
 Maximumوعليه تم إعتماد طريقة الاحتمال الأقصى . عموما تبتعد عن التوزيع الطبيعي

Likelihoodإعادة المعاينة البوتستراب  ية، مع تقنBootstrap  قيم (النتائج لتقييم ثبات



  محمد سعـــدات، و بوبكر ســــأخي
 

  408  2020ديسمبر ) 02( 04المجلد  للدراسات والأبحاث العلمية في العلوم الاجتماعية والإنسانية روافدمجلة 

 

 & Hancock & Liu, 2012 ; West &. al., 1995 ; Yung( المحصل عليها) البرامترات

Bentler, 1996 ; Zhu, 1997 () 05تعليق(.  
  :مؤشِّرات جودة المطابقة لنماذج القياس النهائية بعد التعديل -1

نتائج التحليل العاملي التوكيدي لنماذج القياس النهائية بعد  )03(يعرض الجدول 
أغلب مؤشِّرات المطابقة تدل على حسن مطابقة النماذج الثلاث للبيانات . التعديل

لمقاييس النموذج المتمثلة في  (2/df)ة فمثلا بلغت قيم مربع كاي المعياريالإمبريقية، 
  :على التوالي وسلوك العمل المنحرِف -نظيميمستوى الصراع الت -العدالة التنظيمية
 الاقتراب خطأ لمتوسط الجذر التربيعيقيم أما . وهي جيدة 2.840 - 799. 1.581-

(RMSEA)  ؤشِّرات المطابقة فعالية وأداء وهو045. :فبلغت على التواليأكثر م- 
 يمجذر قومن جهة أخرى، نجد أن . ، وبالتالي تدل على مطابقة جيدة080. -000.

 - 0144. -0.588: بلغت على التوالي (SRMR)المعيارية  البواقي مربعات متوسط
فبلغت  (GFI) المطابقة جودة مؤشِّرأما بالنسبة لقيم  .، مما يدل على مطابقة جيدة0386.

كما بلغت قيم مؤشِّرات  .، حيث تدل على وجود مطابقة968. -997. -915.: كذلك
مستويات لا بأس بها، نذكر منها  Incremental Fit Indexايدية المطابقة المقارنة أو التز

 (TLI) لويس -مؤشِّر تاكر، و917- .994- .949. (NFI) المعياري المطابقة مؤشِّر
وهو  968- 1.000 - .966. (CFI) مؤشِّر المطابقة المقارنو، 943. -1.004 -961.

" لبولن"مؤشِّر المطابقة التزايدي ومن أفضل مؤشِّرات المطابقة القائمة على المقارنة، 
(IFI) 0.960 - 1.001- 0.915- ، َبمطابقة  النماذج متُّعوبالتالي تدل كل هذه القيم على ت
فبلغت مستويات جيدة،  Parsimony Fit Index مؤشِّرات المطابقة الاقتصاديةأما قيم . جيدة

، ومحك )BCC( ككادي -ومحك براون (AIC) حيث أن قيم محك المعلومات لأيكيك
  .أصغر بكثير من قيم مؤشِّر النموذج الحر )BIC(المعلومات لباييس 
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  ؤشِّرات جودة المطابقة لنماذج القياس النهائية بعد التعديلم: 03جدول 
رات ؤشِّ ُ العدالة  الم

 التنظیمیة
الصراع 
 التنظیمي

سلوك العمل 
ِف نحر ُ  القیم المدى الأمثل  الم

2 227.643 1.599 25.562  ُا لا ی ً  علق علیھعموم
GFI .921 .997 .968  0.9أكبر أو یساوي 

SRMR .0588 .0144 .0386  0.1یقُبل حتى  0.5أقل من 
RMSEA .045 .000 .080  0.05وإن أمكن أقل من  0.08أقل من 

CFI .968 1.000 .966 

 NFI .917 .994 .949 0.9أكبر أو یساوي 
IFI 0.960 1.001 0.915 
TLI .961 1.004 .943 
2 /df 1.581 .799 2.840  3والأمثل أقل من  5أقل من 

AIC 337.223 
(a) 2783.746 

17.599  
292.989 (a) 

49.562  
515.291 (a) 

أقل أو یساوي من النموذج الحر أو 
 BCC 343.790 الأقل عند المقارنة بین النماذج

(a) 2786.581 
17.881 
293.130 (a) 

50,160 
515.590 (a) 

BIC 498,546 
(a) 2853,408 

46.930 
307.655 (a) 

93,559 
537.289 (a) 

(a) :النموذج الحر  
 1.96أكبر من  Student-Testالمحصل عليها من اختبار  Cr Critical Ratio قيم الحرجةكل 

  ).04جدول (ودالة إحصائيا 
 Standardized Regressionكل معاملات الانحدار المعيارية من جهة أخرى 

Weight  0.5جيدة اقتربت أو تجاوزت (Hair, &. al., 2006).  
أكبر أو تقترب   R2(R Squared(قيم نسب التباين المفسر للمتغيرات كما أن أغلب 

 - Item01 - Item03 - Item08- Item10 - Item11 - Item13ما عدا الفقرات  0.5من 
Item20- Item21 والفقرة  -التابعة لمقياس العدالة التنظيميةItem53  الخاصة مقياس

  ).04جدول(مستوى الصراع 
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  (R2)نسبة التباين المفسر  -  (λ) الأوزان الإنحدارية: 04جدول 

Items 

Standardized 
Regression 

Weights 

Unstandardized Regression 
Weights 

R Squared 
(R2) 

Estimate Estimate S.E. C.R. P Estimate 
Item01 <--- F1 .478 .761 .101 7.552 *** .228 
Item03 <--- F1 .513 .815 .100 8.138 *** .264 
Item06 <--- F1 .829 1.132 .091 12.402 *** .687 
Item07 <--- F1 .786 1.000    .617 
Item08 <--- F2 .431 .578 .081 7.125 *** .186 
Item09 <--- F2 .755 .924 .043 21.539 *** .571 
Item10 <--- F2 .637 .795 .072 11.108 *** .406 
Item11 <--- F2 .525 .729 .084 8.660 *** .275 
Item13 <--- F2 .589 .873 .086 10.154 *** .347 
Item14 <--- F2 .811 1.102 .075 14.643 *** .657 
Item15 <--- F2 .756 1.096 .080 13.655 *** .571 
Item16 <--- F2 .805 1.000    .648 
Item20 <--- F3 .554 1.000    .307 
Item21 <--- F3 .332 .605 .121 5.001 *** .110 
Item23 <--- F3 .794 1.546 .165 9.349 *** .630 
Item24 <--- F3 .822 1.571 .178 8.828 *** .676 
Item25 <--- F3 .806 1.484 .157 9.436 *** .650 
Item26 <--- F3 .833 1.552 .162 9.589 *** .694 
Item27 <--- F3 .693 1.180 .136 8.648 *** .480 
Item49 <--- F1 .722 1.000    .522 
Item50 <--- F1 .782 .983 .100 9.862 *** .611 
Item51 <--- F1 .645 .766 .084 9.074 *** .416 
Item53 <--- F1 .526 .674 .088 7.619 *** .277 
Item55 <--- F1 .644 .832 .078 10.615 *** .415 
Item56 <--- F1 .676 .768 .069 11.170 *** .457 
Item57 <--- F1 .545 .626 .071 8.863 *** .297 
Item59 <--- F1 .628 .754 .073 10.335 *** .395 
Item60 <--- F1 .505 .671 .082 8.163 *** .255 
Item61 <--- F1 .837 1.000    .701 

 
  :مؤشِّرات جودة المطابقة لنموذج القياس العام -2

نتائج التحليل العاملي التوكيدي لنموذج القياس العام الموضح  05يعرض الجدول 
  .AMOS_20عن طريق برنامج الحزم الإحصائية  )02(في الشكل 
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  مؤشِّرات جودة المطابقة لنموذج القياس العام:  05جدول 

ؤشِّرات ُ  القیم المدى الأمثل امنموذج القیاس الع الم

2 474.883 ا لا یعلق علیھ ً  عموم
GFI .898  0.9أكبر أو یساوي 

SRMR .0534  0.1یقُبل حتى  0.05أقل من 
RMSEA .033  0.05وإن أمكن أقل من  0.08أقل من 

CFI .969 

 NFI .883 0.9أكبر أو یساوي 
IFI 0.969 
TLI ,965 
2 /df 1.312  3ل أقل من والأمث 5أقل من 

AIC 620.883 
4107.611 (a) 

أقل أو یساوي من النموذج الحر أو الأقل 
 BCC 637.859 عند المقارنة بین النماذج

4114.355 (a) 

BIC 888,532 
4213.937 (a) 

(a) :النموذج الحر  
فمثلا أغلب مؤشِّرات المطابقة تدل على حسن مطابقة النموذج للبيانات الإمبريقية، 

 الجذر التربيعيقيمة أما . ، وهي جيدة1.312 (2 /df)قيمة مربع كاي المعياري  بلغت
فبلغت أكثر مؤشِّرات المطابقة فعالية وأداء وهو  (RMSEA) الاقتراب خطأ لمتوسط
 .، وبالتالي يدل على مطابقة جيدة0.033

 (SRMR)المعيارية  البواقي مربعات متوسط جذر قيمةومن جهة أخرى، نجد أن 
 (GFI) المطابقة جودة مؤشِّرأما بالنسبة لقيمة  .، مما يدل على مطابقة جيدة0.0534غت بل

 .، وهي قريبة جدا من القيمة المرجعية0.898فبلغت 

 Incremental Fit Indexكما بلغت قيم مؤشِّرات المطابقة المقارنة أو التزايدية 
وهي قيمة  0.883 (NFI) ياريالمع المطابقة مؤشِّرمستويات لا بأس بها، نذكر منها 
مؤشِّر المطابقة و، 0.965 (TLI) لويس -مؤشِّر تاكرقريبة جدا من القيمة المرجعية، و

، وكذلك وهو من أفضل مؤشِّرات المطابقة القائمة على المقارنة 0.969 (CFI) المقارن
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على تمتع النموذج وبالتالي تدل هذه القيم  ،0,969 (IFI)" لبولن"مؤشِّر المطابقة التزايدي 
 .بمطابقة جيدة

فبلغت مستويات جيدة،  Parsimony Fit Indexمؤشِّرات المطابقة الاقتصادية أما قيم 
، ومحك )BCC(كاديك  -ومحك براون (AIC)محك المعلومات لأيكيك حيث أن قيم 

  .أصغر بكثير من قيم المؤشِّر لنموذج الحر) BIC(المعلومات لباييس 
  لقياس العامنموذج ا: 02شكل 

  
 :Validity and Reliability Estimationتقدير صدق وثبات متغيرات النموذج -3

 Content & Apparent Validity تقدير الصدق المحتوى والصدق الظاهري. أولا

طرق إلى التَ من خلال Conceptual Definitionالقياس  تاوتحديد ميدان أدمرحلة 
، مراجعة الأدبيات بالاعتماد علىوتحديدها تحديدا دقيقا  لها المفاهيم النظرية المكونة
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مراجعة النقدية من طرف ، وال)06 تعليق(والاختيار الموضوعي للمقاييس المناسبة 
، )07تعليق (للاستبيان  Pretest - ما قبل الاختبار –واعتماد إجراء  المختصين للمقاييس،

سلوب اللغوي المستعمل من طرف ى الألسياق الدراسة، وكذا التعرف عل ملاءمته بهدف
كل هذه الخطوات تدفعنا إلى القول  -العينة المحتملة التي ستشارك في عملية جمع البيانات
ومقياس سلوك  -الصراع التنظيمي -أن أدوات القياس المتمثلة في مقياس العدالة التنظيمية

  .العمل المنحرِف تُحقِّق شرط الصدق الظاهري والصدق المحتوى
 )Fornell & Larker, 1981( تقدير صدق البناء من خلال إجراءات فورنيل ولركر. ثانيا

 :Convergent Validity Estimation تقدير الصدق التقاربي .أ 

أدوات القياس المتمثلة في مقياس العدالة لكل   ρvcقيم )06(يعرض الجدول 
جل القيم . العمل المنحرِفومقياس سلوك  -الصراع التنظيمي - التنظيمية بأبعاده الثلاث

وبالتالي يمكن . (Fornell & Larcker, 1981) 0.5أكبر أو تقترب من القيمة المرجعية 
  .تُحقِّق شرط الصدق التقاربيأدوات القياس القول أن 

  قيم مؤشِّرات الصدق التقاربي: 06جدول 
  
  
  
  
  
  
  
 :of Discriminant Validity Rhoتقدير الصدق التمايزي  .ب 

وباقي  مربع الارتباط البعد المدروس 2(i)وقيم  ρvcقيم  )07(يعرض الجدول 
الصراع  -أدوات القياس المتمثلة في مقياس العدالة التنظيمية بأبعاده الثلاثلكل  بعادالأ

  الصدق التقاربي" رو" الأبعـــــــاد
ρvc (Rho of Convergent Validity) 

 0.450  العدالة التوزیعیة
 0.459  العدالة الإجرائیة
 0.508  العدالة التفاعلیة

 0.457 الصراع التنظیمي
ِف سلوك العمل نحر ُ  0.420 الم

  0.5أكبر أو یساوي : (a)  القیمة المرجعیة

(a) : 0.45في حالة مقاییس جدیدة نقبل بقیمة (Netemeyer, Bearden & Sharma, 2003) 
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من قيم أكبر  ρvcقيم أن أغلب  حيث نلاحظ. ومقياس سلوك العمل المنحرِف -التنظيمي
وبالتالي يمكن القول أن  .المقابلة لها 2(i) وس وباقي الأبعادردارتباط البعد الممربع 

  .تُحقِّق شرط الصدق التمايزيأدوات القياس 
  تقدير الصدق التمايزي:  07جدول 

(i)   
 )ارتباط البعُد المدروس وباقي الأبعاد(

  القیمة المقدرة
Estimate (i)2 ρvc (Fi) 

العدالة التوزیعیة 
 وباقي الأبعاد

F1 > F2 .445 0.198 ρvc (F1): 0.450 
ρvc (F2): 0.459 

F1 > F3 .275 0.076 ρvc (F1): 0.450 
ρvc (F3): 0.508 

F1 > F4 -.704 0.496 ρvc (F1): 0.450 
ρvc (F4): 0.457 

F1 > F5 -.520 0.270 ρvc (F1): 0.450 
ρvc (F5): 0.420 

العدالة الاجرائیة وباقي 
 الأبعاد

F2 > F3 -.475 0.226 ρvc (F2): 0.459 
ρvc (F3): 0.508 

F2 > F4 -.503 0.253 ρvc (F2): 0.459 
ρvc (F4): 0.457 

F2 > F5 -.549 0.301 ρvc (F2): 0.459 
ρvc (F5): 0.420 

العدالة التفاعلیة وباقي 
 الأبعاد

F3 > F5 .024 0.001 ρvc (F3): 0.508 
ρvc (F5): 0.420 

F3 > F4 -.269 0.072 ρvc (F3): 0.508 
ρvc (F4): 0.457 

الصراع التنظیمي 
ِفوسلوك العمل  نحر ُ  F4 > F5 .654 0.428 ρvc (F4): 0.457 الم

ρvc (F5): 0.420 

 F4 :الصراع التنظیمي 
 F5 :ف ِ نحر ُ  سلوك العمل الم

 F1 :العدالة التوزیعیة 
 F2 :دالة الاجرائیةالع 
 F3 :العدالة التفاعلیة 

  من خلال الاتساق الداخلي تقدير الثبات. ثالثا
  Rho (ρ) deجورسكوغل" رو"كرونباخ و قيم معاملات  )08(يعرض الجدول 

Jöreskog عد، حيث تُشير النتائج إلى اتِّساق داخلي جيدلكل ب )Fornell & Larcker, 

1981(.  
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  تقدير الثبات: 08جدول 

  لجورسكوغ" رو" كرونباخ  الأبعـــــــاد
Rho de Jöreskog 

 0.729 0.756  العدالة التوزیعیة
 0.865 0.867  العدالة الإجرائیة
 0.862 0.872  العدالة التفاعلیة

 0.762 0.768 الصراع التنظیمي
ِف نحر ُ  0.801 0.809 سلوك العمل الم

 (a) 0.8أو  0.7أكبر أو یساوي   القیمة المرجعیة
(Fornell & Larcker, 1981) :(a) 

  :مؤشِّرات جودة المطابقة لنموذج البنائي .4
نتائج التحليل العاملي التوكيدي لنموذج البنائي الموضح في  )09(يعرض الجدول 

  .AMOS_20عن طريق برنامج الحزم الإحصائية  )03(الشكل 
  مؤشِّرات جودة المطابقة لنموذج البنائي: 09جدول 

ر ؤشِّ ُ  القیم المدى الأمثل النموذج البنائي اتالم
2 490.879 ا لا یعلق علیھ ً  عموم

GFI .895  0.9أكبر أو یساوي 
SRMR .0557  0.1یقُبل حتى  0.05أقل من 

RMSEA .035  0.05وإن أمكن أقل من  0.08أقل من 
CFI .965 

 NFI .879 0.9أكبر أو یساوي 
IFI 0.965 
TLI .961 
2 /df 1.352  3والأمثل أقل من  5أقل من 

AIC 634.879 
4107.611 (a) 

أقل أو یساوي من النموذج الحر أو الأقل 
 BCC 651,623 عند المقارنة بین النماذج

4114.355 (a) 

BIC 898.861 
4213.937 (a) 

(a) :النموذج الحر  

فمثلا يقية، أغلب مؤشِّرات المطابقة تدل على حسن مطابقة النموذج للبيانات الإمبر
 الجذر التربيعيقيمة أما . ، وهي جيدة1.352 (2/df)بلغت قيمة مربع كاي المعياري 

فبلغت أكثر مؤشِّرات المطابقة فعالية وأداء وهو  (RMSEA) الاقتراب خطأ لمتوسط
 .، وبالتالي يدل على مطابقة جيدة0.035
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 (SRMR)يارية المع البواقي مربعات متوسط جذر قيمةومن جهة أخرى، نجد أن 
 (GFI) المطابقة جودة مؤشِّرأما بالنسبة لقيمة  .، مما يدل على مطابقة جيدة0.0557بلغت 
 .، وهي قريبة جدا من القيمة المرجعية0.895فبلغت 

 Incremental Fit Indexكما بلغت قيم المؤشِّرات المطابقة المقارنة أو التزايدية 
وهي قيمة  0.879 (NFI) المعياري المطابقة رمؤشِّمستويات لا بأس بها، نذكر منها 
مؤشِّر المطابقة و، 0.961 (TLI) لويس -مؤشِّر تاكرقريبة جدا من القيمة المرجعية، و

، وكذلك وهو من أفضل مؤشِّرات المطابقة القائمة على المقارنة 0.965 (CFI) المقارن
لي تدل هذه الأخيرة على تمتع وبالتا ،0.965 (IFI)" لبولن"مؤشِّر المطابقة التزايدي 

 .النموذج بمطابقة جيدة

فبلغت مستويات جيدة،  Parsimony Fit Indexمؤشِّرات المطابقة الاقتصادية أما قيم 
، ومحك )BCC(كاديك  -ومحك براون (AIC)محك المعلومات لأيكيك حيث أن قيم 

  .حرأصغر بكثير من قيم المؤشِّر لنموذج ال) BIC(المعلومات لباييس 
 نموذج البنائي العام: 03شكل 
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 Student-Testالمحصل عليها من اختبار  Cr Critical Ratio قيم الحرجةجل 
ودالة إحصائيا ما عدا العلاقة بين العدالة  1.96للعلاقات الخطية للنموذج أكبر من 

 .التفاعلية وسلوك العمل المنحرِف

 Regression Weightرية جل معاملات الانحدار المعيامن جهة أخرى 
Standardized  للعلاقات الخطية للنموذج، والتي تُمثِّل قوة الارتباط بين المتغيرات تتأرجح

 ).11جدول ( 0.605-/ 0.183-بين قيمة 

بالنسبة  0.672 ـب  R2(R Squared(نسبة التباين المفسر للمتغيرات المستقلة تقدر 
ن أبعاد العدالة التنظيمية تساهم في تفسير متغير للمتغير صراع التنظيمي؛ وهذا يعني أ

أما بالنسبة لمتغير سلوك العمل المنحرِف فتقدر . %67.2الصراع التنظيمي بنسبة 
، وهذا يعني أن أبعاد العدالة التنظيمية تساهم في تفسير متغير سلوك العمل 0.442ـب

  ).12جدول ( . %50وهي أقل من   %44.20المنحرِف بنسبة 
  (R2)نسبة التباين المفسر  -  (λ) الأوزان الإنحدارية: 11 جدول

Items 
Standardized 

Regression Weights Unstandardized Regression Weights 

Estimate Estimate S.E. C.R. P 
F4 <--- F1 -.319 -.319 .098 -3.252 .001 
F4 <--- F2 -.605 -.462 .090 -5.128 *** 
F4 <--- F3 -.474 -.453 .105 -4,311 *** 
F5 <--- F1 -.244 -.241 .101 -2,389 .017 
F5 <--- F2 -.550 -.415 .090 -4.602 *** 
F5 <--- F3 -.183 -.173 .093 -1.850 .064 

  R Squared (R2)نسبة التباين المفسر : 12جدول 
 Estimate 

F5 .442 
F4 .672 

 Unstandardized Regression ار الغير المعياريةنلاحظ أن كل قيم معاملات الانحد

Weight  ) ومعاملات الانحدار المعيارية )13جدول ،Standardized Regression Weight 
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المقَدرة عن ) 15 جدولR2(R Squared  )( نسبة التباين المفسر، وقيم )14جدول ( 
دا معاملات الانحدار الخاصة دالة إحصائيا ما ع Bootstrapطريق تقنية إعادة المعاينة 

بعلاقة العدالة التوزيعية وسلوك العمل المنحرِف، والعلاقة بين العدالة التفاعلية وسلوك 
  .العمل المنحرِف، كما أن مجالات الثقة لهاتين القيمتين تحوي قيمة الصفر

  Regression Weightsالأوزان الإنحدارية : 13جدول 
Parameter Estimate Lower Upper P 

F4 <--- F1 -.319 -.622 -.041 .011 
F4 <--- F2 -.462 -.718 -.224 .004 
F4 <--- F3 -.453 -.752 -.188 .007 
F5 <--- F1 -.241 -.523 .063 .120 
F5 <--- F2 -.415 -.679 -.189 .004 
F5 <--- F3 -.173 -.438 .069 .129 

  الأوزان الإنحدارية المعيارية: 14جدول 

Parameter Estimate Lower Upper P 

F4 <--- F1 -.319 -.533 -.092 .012 
F4 <--- F2 -.605 -.868 -.386 .004 
F4 <--- F3 -.474 -.690 -.261 .007 
F5 <--- F1 -.244 -.457 .000 .102 
F5 <--- F2 -.550 -.811 -.311 .004 
F5 <--- F3 -.183 -.402 .055 .185 

  R2باين المفسر نسبة الت: 15جدول 

Parameter Estimate Lower Upper P 

F5 .442 .275 .549 .020 
F4 .672 .526 .813 .007 

نتائج اختبار فرضيات النموذج، حيث تُشير هذه الأخيرة إلى  )16(يعرض الجدول 
وجود علاقة بين العدالة التنظيمية والصراع التنظيمي؛ إذ يمكن التنبؤ بمستوى الصراع 

نظيمي من خلال العدالة التنظيمية، وهو ما تُؤكده الأدبيات والدراسات الإمبريقية التي الت
وهو . عدم وجود علاقة بين سلوك العمل المنحرِف والعدالة التنظيمية. تطرقنا لها مسبقًا

  .عكس ما تُشير إليه الأدبيات التي تطرقنا لها
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، يمكن القول أن مقياس وعليه، واعتمادا على محك مستوى الصراع التنظيمي
  ).صدق التنبؤي(العدالة التنظيمية يحقِّق شرط صدق المحك 

  تأكيد فرضيات النموذج العام: 16جدول 

 H4.1 .تؤثر العدالة التوزیعیة سلبا على مستوى الصراع التنظیمي  مؤكدة
 H4.2  .تؤثر العدالة الاجرائیة سلبا على مستوى الصراع التنظیمي  مؤكدة
راع التنظیميتُ   مؤكدة ِ لبا على مستوى الص ِ ِّر العدالة التعاملیة س  H4.3  .ؤث

ِفسلبا على سلوك العمل  توزیعیةتؤثر العدالة ال  غیر مؤكدة نحر ُ  H4.4  .الم
ِفتؤثر العدالة الاجرائیة سلبا على سلوك العمل   مؤكدة نحر ُ  H4.5  .الم

لبا على سلوك العمل  غیر مؤكدة ِ ِّر العدالة التعاملیة س ُؤث ِف ت نحر ُ  H4.6  .الم

  :مناقشة النتائج
هل البنية العاملية لأداة قياس : كان هدف الدراسة الإجابة على التساؤلات التالية

الأداة بمستوى كاف من الثبات  ذهمفهوم العدالة التنظيمية مستقرة؟ وهل تتمتع ه
لعدالة أبعاد ا هل تُؤثِّر؟ )الصلاحية أو الصحة(ومستوى كاف من الصدق ) الموثوقية(

التنظيمية سلبا على مستوى الصراع التنظيمي، وسلوك العمل المنحرِف؟ وتُحقِّق بذلك أداة 
  ؟)التنبؤي(القياس شرط صدق المحك 

عززت النتائج التي توصلنا إليها فرضيات الدراسة التي انطلقنا منها والمتمثلة في 
  :الآتي

بمطابقة ثلاثية لمقياس العدالة التنظيمية البنية العاملية التتمتَّع :  (H1)الأولىالفرضية  -
  .جيدة مع البيانات من خلال التحليل العاملي التوكيدي

بالثبات البنية العاملية الثلاثية لمقياس العدالة التنظيمية تتمتَّع : (H2) الثانيةالفرضية  -
سكوغ يلجور "رو" كرونباخ وقيم معاملات ألفاوالاتساق الداخلي، مع قيم معاملات 

  .) Fornell & Larcker, 1981( 0.7اوزتتج
تحقق أداة قياس العدالة التنظيمية شرط الصدق التقاربي :  (H3)الثالثةالفرضية  -

  .والتمايزي
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أبعاد العدالة التنظيمية سلبا على مستوى الصراع  تُؤثِّر: (H4) الرابعةالفرضية  -
  .شرط الصدق التنبؤي التنظيمي، وسلوك العمل المنحرِف، وتُحقِّق بذلك أداة القياس

أظهرت نتائج الدراسة أن البنية العاملية الثلاثية لمقياس العدالة التنظيمية مستقرة، 
تحقيقها  -تَمتُّع البنية بالثبات والاتساق الداخلي - وهذا من خلال جودة مطابقتها للبيانات

  .لشرط الصدق التقاربي والصدق التمايزي
سلبا على مستوى  تُؤثِّرأبعاد العدالة التنظيمية  كما أظهرت نتائج الدراسة أن

  ).التنبؤي(الصراع التنظيمي وتُحقِّق بذلك أداة القياس شرط صدق المحك 
مراجعة وتحليل الأدبيات قادنا إلى التَعرف على مختلف المقاربات والاتجاهات 

 .في ظل النتائج الإمبريقيةالخاصة بِبنية العدالة التنظيمية، والتي تَستَحق أن نُراجِعها 
نظريا النتائج التي تَوصلنا إليها تُؤكد على ثلاثية الأبعاد لمفهوم العدالة التنظيمية،  .أولا

 وآخرونوهي بالتالي تَدعم النتائج التي توصلت إليها الدراسة البعدية للباحث سيمار 
)2005( Simard &. al، والدراسة البعدية لمايير وآخرون )2002( Meyer &. al  ،

 ؛ Cohen-Charash & Spector)2001( شاراش وسبيكتور -والدراسة البعدية لكوهين
وفي نفس الوقت تفند أو تخالف نتائج الدراسات البعدية التي تؤكد على رباعية الأبعاد 

 Colquitt) 2002( دراسة كولكيت وآخرون: الدراساتذه من ه. لمفهوم العدالة التنظيمية

&. Al ،2011(ة بيسون ودراس (Behson )2011 (. 
للأبعاد الثلاثة للمقياس، ) Roussel, 2005( بالبرهنة على مدى اتساق الداخلي
النتائج التي ، )Fornell & Larcker, 1981( وبالتُحقِّق من صدقها التقاربي والتمايزي

 - العدالة التوزيعية: يةتَوصلنا إليها تسمح بالتأكد من أن كل بعد من أبعاد العدالة التنظيم
والعدالة التفاعلية يمكن التُحقِّق منه إحصائيا وبشكل واضح ودقيق،  –العدالة الإجرائية 

الأكثر صرامة وعلى آخر التطورات المنهجية  وهذا بالاعتماد على طرق تقدير الصلاحية
 .)Roussel, 2005( والإحصائية، لا سيما التحليل العاملي التوكيدي
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لنتائج كذلك في سياق تقدير الصدق المحك بوجود علاقة بين العدالة سمحت ا
). Cohen, Charash & Spector, 2001 ; El Akremi, 2006( الصراع التنظيمي التنظيمية

 .إلا أنها لم تستطع أن تُؤكِّد علاقتها بسلوك العمل المنحرِف
اصلة الدراسات الإمبريقية حول أما من الجهة التطبيقية، فإن أداة القياس تسمح بمو .ثانيا

  :أثر ممارسات العدالة على العديد من السلوكيات التنظيمية من أمثلتها
 & Cropanzano, Prehar & Chen, 2002 ; Rupp( مستوى الأداء وتَطَوره في مكان العمل

Cropanzano, 2002.(  
 ,Moorman, 1991 ; Moorman, Blakely & Niehoff( سلوك المواطَنة داخل المنظمة -

1998.(  
  ).Korsgaard, Scheiger & Sapienza, 1995( فعالية وتَطور فرق العمل -
 ,Cropanzano, Goldman & Benson( الضغوطات والقلق في مكان العمل -

  .إلخ..).2005
ورغم هذا فإن مقياس العدالة التنظيمية كغيره من المقاييس ليس مثالي وله عيوبه، 

 - Item01- Item03 - Item08 ائج التحليل العاملي التوكيدي إلى أن الفقراتحيث تُشير نت
Item10- Item11 - Item13- Item20 - Item21  رفسلديها نسبة التباين الم(R2)  أقل

تم الاحتفاظ ) صدق المحتوى(للحفاظ على الدلالة النظرية  هإلا أنّ ،0.5 من القيمة المرجعية
  .(Roussel, 2005) بها
  :وصيات والاقتراحات على ضوء النتائجالت

نُوصي الباحثين باعتماد الأساليب الإحصائية  إليها، التَوصل تَم التي النتائج ضوء في
ا أكثر حالي حيث تُعتَبر ،التحليل العاملي التوكيدي الحديثة عند إجراء بحوثهم المتمثلة في

 أما عن المقترحات واستكمالًا .الانسانيةو الأساليب دقَّةً واستعمالاً في العلوم الاجتماعية
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 مقياس العدالة التنظيمية يفكيتَكاقتراح  يفَضل الحالية الدراسة بمجال العلاقة ذات للجوانب

  .أخرى عينات على
  :تعليقــــات

التَحليل "، كما أشار إليه البعض بمصطلح "الدراسات البعدية"ب "Meta-Analysis"لمصطلح  أشرنا .1
يالجعتُعرف الدراسة البعدية و ."مMeta-Analysis  ة إحصائية الهدف من ورائهاقاربعلى أنَّها م

جمع وتَحصيل نتائج الدراسات الإمبريقية المنشورة بِشكل فردي، وجعلها تحت دراسة واحدة جامعة 
راسات البعدية تطورا ملحوظًا وعرف استعمال الد. )Laroche, 2015( وقَابِلَة للقراءة العلمية والتَكْميم

 أصبحت من الأُمور المتَّفق عليها في علوم التسيير والعلوم الاجتماعيةفي العقود الأخيرة لدرجة أنَّها 
)Aguinis, Pierce & Quigly,1993 ; Cooper & Hedges, 1994 ; Cotton & Turttle, 1986 ; 

Dobbins & Platz, 1986 ; Johnson, 1989(. 

ثلاث محاور  علىعموما  يرتكز  Internal Validityباحثون أن الصدق الداخلي للبحثيرى ال .2
المحور  -الاتِّساق الداخلي لعملية البحث أي مدى اتِّساق مخطَّط البحث .المحور الأول. أساسية
تَقيسها، صدق أدوات القياس ويمثِّل قُدرة هذه الأخيرة على أن تَقيس المفاهيم المفتَرض أن . الثاني

صرامة عملية البحث وتتمثّل في الشروط . المحور الثالث -ومدى اعتمادها على الجانب النظري
 ,Allard-Poesi, & Perret, 2014; Avenier( التِّقنية لِجمع البيانات والاستدلالات المرافقَة لها

&Gavard-Perret, 2012(. 

وهو أكثر الأخطاء انتشارا وتأثيرا على : Social Desirability Effectأثر المرغوبية الاجتماعية  .3
نتائج القياس، حيث تُشير العديد من الدراسات في هذا الخصوص أنَّه إذا كان الفرد المجيب يخَاف من 

خرين عند التعبير عن فكرته، هذا الأخير يغير من إجابته بما يتناسب مع ما يضنُّه مقبولاً ردة فعل الآ
 .المحيط من طرف

الهدف . تُعد مرحلة فحص البيانات الخام وتحليلها خطوة ضرورية في أي تحليل متعدد المتغيرات .4
حيث يتم . منها هو تسليط الضوء على البيانات التي تم جمعها من أجل الوصول إلى البيانات الفعلية

رفة، وكذا التُحقِّق من الافتراضات في هذه المرحلة تقييم تأثير البيانات المفقودة، وتحديد القيم المتط
وعليه تمت في الدراسة . )Hair., 2010( التي تقوم عليها الأساليب الإحصائية متعددة المتغيرات

أما لتحديد والتعامل مع . المفقودة من خلال حذف كل الاستبيانات الناقصة مشكلة القيم الحالية معالجة
 Mahalanobis Distance D2"سافة مهالانوبيسم"القيم المتطرفة فقد تم استخدام طريقة 
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)Tabachnick & Fidell, 2013( . ويجدر الإشارة كذلك إلى أنه تم التعامل مع القيم المتطرفة متعددة
 .)Hair, 2010( المتغيرات دون القيم المتطرفة أحادية المتغير لأنها تعطي نتائج أعم وأدق

، Skewness & Kurtosisمقاييس الالتواء والتفلطح . تم تفحص طبيعة توزيع البيانات من خلال أولا .5
 Cr Kurtosis /شرط أساسي لالتواء مقبول )3 – 2(ما بين  Cr Skewness. من خلال قيمها الحرجةوهذا 

-Kolmogorov سميرنوف –اختبار كولموغوروف . ثانيا. شرط أساسي لتفلطح مقبول 7 أقل من

Smirnov Test. 

 Inversed بالاعتماد على الطريقة العكسية الموازِية عمل المنحرِفمقياس سلوك التمت ترجمة  .6

Parallel Method وهي طريقة تم تطويرها من طرف وايتينغ ، )Whiting, 1968 ( وباحثين آخرين
، حيث يعتبرها الكثيرون من الطُرق الدقيقة والتي تُعطي نسبة مطابقة عالية بين المقياس من بعده

 .لمترجمةالأصلي والنسخة ا

خطوة ضرورية غالبا ما يتم تجاهلها من طرف  Test-Préعتبر مرحلة الاختبار القَبلي للاستبيان تُ .7
حيث يهدف من ورائه التأكد من مدى . ),Dunod Vilatte, 2007 1987 Ghiglione ;( الباحثين

ف على الأسلوب اللغوي المستعمل من طرف العينة ملاءمة فقرات الاستبيان لسياق الدراسة، والتَعر
  .عملية جمع البيانات المحتملة التي ستشارك في

  :المراجـــــع

التحليل العاملي الاستكشافي والتوكيدي، مفاهيمهما ومنهجيتهما بتوظيف . )2012(. تيغزة أمحمد بوزيان
 .عمان. دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة. الطبعة الأولى. LISRELوليزرل  SPSSحزمة 

 لوجهات مسحية دراسة :معها التعامل وأساليب التنظيمية الصراعات). 2006(. موسى طارق ،العتيبي
 نايف جامعة منشورة، غير ماجستير رسالة. الرياض بمدينة للجوازات العامة المديرية ضباط نظر

 .السعودية العربية المملكة الأمنية، العربية للعلوم
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  :قائمة الملاحق
  المؤشِّرات المعتمدة في الدراسة مع قيم المدى الأمثل: 01 ملحق

  المراجع  المثلىقيم المدى   المؤشرات
  مؤشرات المطابقة المطلقة

2  
 )مربع كاي(

عمومق عليه لتأثره بحجم العينة، علّا لا ي
ستعمل لحساب مؤشرات المطابقة الأخرىي    

GFI  
  0.9أكبر أو يساوي   )مؤشر حسن المطابقة(

(Bentler &Bonett, 1980 
;Pedhazur & Schmelkin, 

1991)  
SRMR  

  (Roussel, 2005)  0.1حتى  يقبل 0.05أقل أو يساوي   )مؤشر جذر متوسط مربعات البواقي المعيارية(

RMSEA  
  (Roussel, 2005)  0.05وإن أمكن أقل من  0.08أقل من   )الاقترابالجذر التربيعي لمتوسط خطأ (

  مؤشرات المطابقة التزايدية
CFI  

  (Bentler &Bonett, 1980)  0.9أكبر أو يساوي   )مؤشر المطابقة المقارن(

TLI  
  (Hair & al., 1998)  0.9أكبر أو يساوي   )لويس -مؤشر تاكر(

NFI  
  )مؤشر المطابقة المعياري(

  (Bentler &Bonett, 1980)  0.9أكبر أو يساوي 
IFI  

 )"لبولن"مؤشر المطابقة التزايدي (
  مؤشرات المطابقة الاقتصادية

2 Normé )2 /df(  
  )كا تربيع المعياري(

 ,Pedhazur & Schmelkin)  3وإن أمكن أقل من  5أقل من 
1991)  
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AIC  
  )محك المعلومات لأيكيك(

، أو )أو المشبع(نموذج الحر الأقل من قيمة 
  .الأقل في حالة المقارنة بين النماذج

(Roussel, 2005)  

BCC  
، أو )أو المشبع(نموذج الحر الأقل من قيمة  )محك براون كاديك(

  الأقل في حالة المقارنة بين النماذج
)Schreiber, & al., 2006 ،

  BIC )2011 ،ذكر في تيغزة
 )محك المعلومات لباييس(

  مقاييس الدراسة: 02ملحق 
  بعد العدالة التوزيعية

 .التي أَحصل عليها من عملي تُناسب الجهد الذي أَبذُلُه والامتيازاتالتَعوِيضات  .1

  .مع مستوى التعليم والتَكْوِين الذي أتَمتَّع بهالشهري يتنَاسب راتبي  .2
الضغُوط التي أتَعرض لها ) تْكُونْبونْسي(التي أحصل عليها من عملي تُعوض لامتيازاتواالتَعوِيضات  .3

  .في عملي
مقارنة بما  )والامتيازاتالتعويضات الراتب الشهري، ( أَشْعر بِعدالة ما أَحصل عليه من عملي .4

  .يحصل عليه زملائي داخل المؤسسة
مقارنَة بِما  )والامتيازاتالتعويضات الراتب الشهري، (من عملي  أَشْعر بِعدالة ما أحصل عليه .5

  .يحصل عليه زملائي في مؤسسة أُخرى مماثلة
  .بِعدل وإنْصاف) الموظَّفين(على العاملين ) المهام الوظيفية(يقُوم رؤساء العمل بِتَوزيع أَعباء العمل  .6
 .من عملي تتَناسب مع احتياجاتي التي أَحصل عليها والامتيازاتالتعويضات  .7

 بعد العدالة الإجرائية
 .بالعمل الخاصة القرارات اتِّخاذ قبل رأيه كُلُّ عامل يبدي أن على يحرِص رؤسائِي في العمل .8

  .لَدى العامل الفُرصة للتَعبِير عن رأْيه بِشَأْن الإجراءات والقوانين المطَبقَة في المؤسسة .9
  .المسؤولين لاختلافبق القوانين بنَفْس الكَيفية دائما ولا تَخْضع تُطَ .10
 .عادل وغير متَحيز بِأُسلُوب الوظيفية القرارات رؤسائِي في العمل يتَّخذ .11

  .استثناءبِلا ) الموظَّفين(تُطَبق الإجراءات والقوانين في المؤسسة على كافَّة العاملين  .12
13. ؤسع رمجيقَة المعلومات ائِي في العمليقلة الدة القرارات اتِّخاذ قبل والكامبالعمل الخاص. 

  .تَتَضمن الإجراءات والقوانين المطَبقَة في المؤسسة بعض الأساليب لتَصحيح القرارات الخاطئَة .14
  .بِها معنيةاف التُراعي الإجراءات والقوانين المطَبقَة في المؤسسة مصالِح كَافَّة الأطر .15
أُسس ومبررات منْطقية، تَستَند إلى (القوانين والإجراءات المطَبقَة في المؤسسة مستَمدة من الأخْلَاق  .16

 ).سليمة، وعادلَة

 التفاعلية/بعد العدالة التعاملية
  ).الموظَّفين(يعاملُني رؤسائي في العمل كَبقية العاملين  .17
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 .الشخصية مطَالِبي الاعتبار في يأخُذُون فإنَّهم بِوظيفَتي يتعلَّق قَرارا يتَّخذ رؤسائي في العمل عندما .18

 .وكرامة باحترام معي يتَعاملُون فإنَّهم بِوظيفَتي يتعلَّق قرارا رؤسائي في العمل يتَّخذ عندما .19

 .كَعامل بِحقُوقي اهتماما يبدون فإنَّهم بِوظيفَتي علَّقيت قرارا رؤسائي في العمل يتَّخذ عندما .20

  .عند التَحدث معي) عبارات السخْرِية(يتَجنَّب رؤسائي في العمل التَعليقات غَير اللائِقة  .21
 .الصراحة تَهىبمن معي يناقشُونَه بِوظيفَتي فإنَّهم يتَعلَّق قَراراً رؤسائي في العمل يتَّخذ عندما .22

 .بوظيفَتي متَعلِّق قَرار أي واضح بِشَكْلٍ لي رؤسائي في العمل يشرح .23

  ).الموظَّفين(يوفِّر لي رؤساء العمل المعلومات المتَعلِّقَة بِوظيفَتي كبقية العاملين  .24
 .لِوظيفَتي نسبةبال اتُّخذَت التِّي القَرارات مبررات يشْرح رؤسائي في العمل .25

   التَّفسيرات لي يوفِّرون فإنَّهم متَعلِّقَة بِوظيفَتي قرارات رؤسائي في العمل يتَّخذ عندما .26
  .المنْطقية التِّي دعتْهم لاتِّخَاذ تلك القرارات .27

  مقياس مستوى الصراع التنظيمي
49. ياختلاف دوج باء العمل نيؤَسبي( رب الطاقرالعمل حول) الإدارة وأ، رئيس المصلحة، الم. 

50. يوجد عفَم تَدماه بني العامين( ينلظَفوالم( حة لَويفأَ كيام اءدهالم الوظيفةي. 

51. تَ أشَنْيبين رتُّو العين( لينامظَفوبِ )المسبب همافَلَخخُبِ اتالعمل وصص. 

52. يدوج عفَم تَداهم بين ؤَالراءس والمؤُرين( ينوسظَفوالم( مؤسسةال لداخ. 

 .العمل ببسبِ البعض بعضهملِ ماحهِيارت مدع )الموظَّفُون(ونلُامالع يخفي .53

 .العمل اتافَلَخ ببسبِ )الموظَّفين(ينلامالع نيب ةيخصالشَ لاقاتالع أزمتَتَ .54

 مقياس سلوك العمل المنحرف
 - استماع للموسيقى -ممارسات لا تَخُص العمل مثل تَجمع مع الزملاءالوقت في من  كثيرا تيضقَ .55

 .إلخ)...Domino(لَعب الدومينُو  -)Facebook( تَصفُّح الفَايسبوك -قراءة الجرائد

 .أَخَذْت فَتَرات استراحة بالعمل تَزِيد عن الوقت المسموح بِه .56

 .مرِيض ولَم أكُن كذلكادعيت أَنِّي  .57
 .تَعمدت أن أَعمل بِصورة أَبطَأ من المعتَاد .59

 .كُنت أَصل إلى العمل متَأخِّرا من دون إِذن .60

  .بذَلْتُ جهدا أَقَل في عملي .61

  


