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 .16/4/2012 وتاريخ قبوله 6/12/2011تاريخ استلام البحث  

 .قوق محفوظةجميع الح. الجامعة الأردنية/  عمادة البحث العلمي2012 ©

  
ة في زيادة الولاء التنظيميأثر قواعد العدالة التوزيعي  

  دراسة ميدانية: من وجهة نظر المديرين في الوزارات الأردنية
  

  عبد الكريم السكر
  

  ملخـص
  

في هدفت هذه الدراسة إلى تحليل أثر قواعد العدالة التوزيعية في زيادة الولاء التنظيمي وفقاًًًً لأراء المديرين العاملين 
الوزارات الأُردنية، باستخدام المنهج الوصفي التحليلي، وجمِعت المعلومات النظرية من المصادر المكتبية، والبيانات من 

مفردة تمثل مجتمع الدراسة، ومن ثم تمت الإجابة عن أسئلة ) 172(خلال استبانة وزعت على عينة الدراسة التي بلغت 
  . الدراسة واختبار فرضياتها

  :وصلت الدراسة إلى عدة نتائج من أهمها ما يليت
، وجاءت )2.982(إن آراء المبحوثين نحو قواعد العدالة التوزيعية، كانت متوسطة كما أظهر ذلك المتوسط الحسابي  - 1

، وقاعدة الحاجة بمستوى )3.155(، ومن ثم قاعدة المساواة بمستوى متوسط)3.318(قاعدة النوعية بمستوى متوسط 
  ).2.473(ض منخف

  ).3.437(إن آراء المبحوثين نحو الولاء التنظيمي، كانت متوسطة كما أظهر ذلك المتوسط الحسابي  - 2
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية موجبة بين قواعد العدالة التوزيعية كمتغير مستقل، والولاء التنظيمي كمتغير تابع  - 3

  . من التباين في المتغير التابع%) 32( مقداره ، وفسر المتغير المستقل ما%)56.6(بلغت قوتها 
أوصت الدراسة في ضوء النتائج أعلاه، بضرورة الاهتمام بالدراسات السلوكية والأخلاقية وتعزيز الجوانب الإيجابية 

  .يةوتعظيمها لدى المديرين لتحسين مستوى العدالة التوزيعية، وتعزيز الولاء التنظيمي في الوزارات الأُردن

  .العدالة التوزيعية، قاعدة المساواة، قاعدة النوعية، قاعدة الحاجة، الولاء التنظيمي: الكلمات الدالة

 
  الإطار العام للدراسة

  
  المقَدمة

يعد مفهوم العدالة التوزيعية من المفاهيم المهمة في 
أدبيات الإدارة بسبب دورهِ في تعزيز ثقة الموظفين في 

تأثيرهِ في عملية تحقيق المنظمات لأهدافها منظمتهم، و
وبرامجها بفاعلية وواقعية متميزةٍ، وتأثيرهِ أيضاً على رضا 
الموظفين، وبالتالي ملاحظة كفاءة المنظمة في إنجاز 
مهماتها ونشاطاتها، فالمنظمة الإدارية المعاصرة حتى تحافظ 
على إطار الكفاءة المطلوب عليها امتلاك القدرة على 

تعايش مع البيئة التي تعمل فيها مستوعبةً الأبعاد الطبيعية ال
والسلوكية حتى تضمن لذاتها تفاعلاً إيجابياً فاعلاً يضمن لها 

" العدالة"البقاء والاستمرارية، ومن أدوات تعزيز هذا التفاعل 
كمفهومٍ قيميٍ سامٍ في مضامينه ونتائجه وباعثٍ على رفع 

وفاعلية الأنشطة والعمليات وتيرة الأداء وجودة العمل 
الإدارية التي تقوم بها المنظمة على صعيد الأنشطة 

  .المختلفة
جاءت هذه الدراسة لتشكل مع الدراسات والبحوث 
الأكاديمية الخاصة بالعدالة التنظيمية على نطاق أوسع 
تواصلاً واستكمالاً لتشكيل منهجٍ يدفع بالكفاءة المبنية على 

لتنافسية المنشودة وبما يعود بالفائدة رضا الموظفين إلى ا
  . على المنظمة والعاملين والمجتمع
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وعليه، تسعى هذه الدراسة إلى تحليل واقع العدالة 
التوزيعية في الوزارات الأُردنية برأي المديرين العاملين 
 فيها، والتعرف على تأثيراتِها المتوقعة في الولاء التنظيمي

 اجتماعي ووظيفي تحكمها مجموعة للوزارة ككيانٍ تنظيميٍ
  .  ضوابط وعمليات إدارية وتنظيمية لتحقيق أهداف حيوية

  
  أهمية الدراسة

تكمن أهمية الدراسة في كونها تتناول مفهوماً إدارياً مهماً 
كمتغير  وهو مفهوم قواعد العدالة التوزيعية الذي يرتبط

سلوكية؛ منها مستقل بالعديد من المتغيرات التنظيمية وال
الولاء التنظيمي، وبشكل أكثر تحديداً فإن أهمية هذه الدراسة 

  : تتضح في الجوانب التالية
من المؤمل أن توفِّر الدراسة معلومات وبيانات  )1

للإدارات العليا في الوزارات الأُردنية عن مستوى 
ممارسة المديرين لمضامين العدالة التوزيعية بقواعدها، 

ذه الممارسة من أثر في الولاء التنظيمي، وبالتالي وما له
التَّمكُن من وضع الخطط والبرامج لتحسين هذه 

  . الممارسات
من المؤمل أن تطرح الدراسة تصورات لتطوير الأُطُر  )2

الأخلاقية والسلوكية للعاملين في الوزارات الأُردنية 
ني وخاصة المديرين منهم انطلاقاً من التحليل الميدا

لطبيعة العدالة التوزيعية السائدة فيها وفي هذا انسجاماً 
مع جهود التنمية والتطوير والتحديث في المنظمات 

  .بهدف زيادة فاعليتها في الولاء
قد تساعد نتائج هذه الدراسة في تفسير نتائج البحوث  )3

السابقة التي تناولت بعض جوانب الموضوع، وتوظِّف 
 في دعم نتائجها، ثم ما توصلت إليه هذه البحوث

محاولة جذب انتباه الباحثين لتوجيه بحوثهم المستقبلية 
نحو متغيرات هذه الدراسة واختبار ما تتوصل إليه من 

  . نتائج
تُعد هذه الدراسة محاولة متواضعة في سدِ ولو جزءٍ يسيرٍ  )4

من النقص الحاصل في الدراسات العربية وخاصةً 
ستجابةً للتوجه نحو التطوير الأُردنية في هذا الموضوع، وا

المعرفي ضمن هذا الميدان واتاحة المجال للتعرف على 
  . واقع التفاعل الحاصل بين المديرين ومرؤوسيهم

  مشكلة الدراسة
تتبلور مشكلة الدراسة من خلال قناعة مفادها أن الإدارة 
الحديثة تعاني من مشكلات ترجع أسبابها إلى غياب الولاء 

 عدم توظيف العلاقات الاعتمادية بين العاملين التنظيمي،والى
في المنظمات التي من شأنها بناء الفريق الإداري المتعاون 
القادر على بلوغ الأهداف بالوسائل المناسبة، وبالكفاءة 
المطلوبة، وتأتي العدالة التوزيعية كرافعة تحفيزية تمتلك من 

لولاء القوى الكامنة ما يجعلها مؤثرة في رفع مستوى ا
التنظيمي في المنظمة الإدارية، وبالتالي تمكين المنظمة من 
تطويع الوسائل المتاحة لإنجاز أهدافها في إطار من 

  .الإخلاص والتعاون
  

  أسئلة الدراسة
 ما درجة ممارسة العدالة التوزيعية المتوقعة، ومستوى )1

كل قاعدة من قواعدها بدليل فقراتها المتضمنة من 
  بحوثين؟الم وجهة نظر

 ما مستوى الولاء التنظيمي بدليل فقراته المتضمنة لدى )2
  المبحوثين في الوزارات الأُردنية؟

  
  أهداف الدراسة

تهدف الدراسة إلى تحقيق مجموعة أهداف تشكل 
خيارات تفضيلية أكاديمياً وتطبيقياً للمعرفة الإدارية التي 

  :يمكن التوصل إليها من خلال ما يأتي
مية العدالة التوزيعية باعتبارها عاملاً حيوياً في تحليل أه )1

تعزيز الولاء التنظيمي مما يمكن المعنيين من الاستفادة 
من معطياتها وجعلها مدخلاً ديناميكياً من مداخل الإدارة 

  .   الحديثة
التعرُّف على إدراك المبحوثين لواقع قواعد العدالة  )2

ردنية وتأثيرهِ في التوزيعية السائد في الوزارات الأُ
الولاء التنظيمي في الوزارة، والتي يمكن أن تكون ذات 

  .تأثيرات محتملة في السلوك الإداري
تقديم تفسيرات إجرائية مستنتجه علمياً، وإضفاؤها على  )3

نتائج التحليل لدعم الطروحات النظرية ذات العلاقة 
بدراسة العدالة التوزيعية والولاء التنظيمي في 

  .  الوزارات الأُردنية
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  فرضيات الدراسة
طور الباحث مجموعة فرضيات بهدف تحليل التأثير 
المحتمل واختباره بين المتغير المستقل وقواعدهِ من جهة 
والمتغير التابع من جهة أخرى، واتخذت الدراسة أسلوب 
الفرض العدمي في الصياغة، والفرض البديل في حالة 

  :الإثبات كما يلي
لا يوجد أثر مهم ذو دلالة إحصائية : ية الأولىالفرض

 ة في الولاء التنظيميلقواعد العدالة التوزيعي  
 لاتوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند :الفرضية الثانية

في آراء المديرين نحو العدالة ) α ≥ 0.05(مستوى دلالة 
  :التوزيعية تُعزى للمتغيرات الوسيطة التالية

 ≤ α(دلالة إحصائية عند مستوى لا توجد فروق ذات  )1
في آراء المبحوثين نحو قواعد العدالة التوزيعية ) 0.05

  ".  المؤهل العلمي"تُعزى لـ 
 ≤ α(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  )2

في آراء المبحوثين نحو قواعد العدالة التوزيعية ) 0.05
  ".  مدة الخدمة"تُعزى لـ 

 ≤ α( إحصائية عند مستوى لا توجد فروق ذات دلالة )3
في آراء المبحوثين نحو قواعد العدالة التوزيعية ) 0.05

  ".العمر"تُعزى لـ 
 ≤ α(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  )4

في آراء المبحوثين نحو قواعد العدالة التوزيعية ) 0.05
  ".النوع الاجتماعي"تُعزى لـ 

لالة إحصائية عند  لاتوجد فروق ذات د:الفرضية الثالثة
في آراء المديرين نحو الولاء ) α ≥ 0.05(مستوى دلالة 

  :التنظيمي تُعزى للمتغيرات الوسيطة التالية
 ≤ α(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  )1

في آراء المبحوثين نحو الولاء التنظيمي تُعزى ) 0.05
  ".المؤهل العلمي"لـ 

 ≤ α(ية عند مستوى لا توجد فروق ذات دلالة إحصائ )2
في آراء المبحوثين نحو الولاء التنظيمي تُعزى ) 0.05
  ".مدة الخدمة"لـ 

 ≤ α(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  )3
في آراء المبحوثين نحو الولاء التنظيمي تُعزى ) 0.05
  ".العمر"لـ 

 ≤ α(لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  )4
لمبحوثين نحو الولاء التنظيمي تُعزى في آراء ا) 0.05
  ".النوع الاجتماعي"لـ 

  
  التعريف النظري والإجرائي للمتغيرات

تعني المخرجات التي يحصل عليها : العدالة التوزيعية
الموظف بعدالة، إذ يقيم الأفراد نتائج أعمالهم وفقا لقاعدة 

 ويقصد، )2009السعود، (توزيعية قائمة على مبدأ المساواة 
بها الباحث لغايات هذه الدراسة العدالة المدركة من المديرين 
عن توزيع الموارد من قبل المنظمة مع ثبات العوامل 

  . الأخرى
تعني منح المكافأة وفقاً للجهد الذي يبذله : قاعدة المساواة

ويقصد بها الباحث لغايات هذه  ،)Organ, 1988( الموظف
المادي، والإمتياز الدراسة مدى تناسب الأجر والحافز 

-1(الوظيفي مع الجهد المبذول وتقاس هذه القاعدة بالفقرات 
6 .(  

تعني تساوي الموظفين بفرص الحصول : قاعدة النوعية
 ,Rego)ت بغض النظر عن خصائصهم الفرديةعلى المكافآ

Cunha, 2006) ويقصد بها الباحث لغايات هذه الدراسة ،
نظر عن جنسهِ أو حصول الموظف على مكافأته بغض ال

عِرقهِ، أو لونهِ، وتشملُ الموظفين كافة مهما كان أداؤهم أو 
  ).    13-7(قابلياتهم، وتقاس هذه القاعدة بالفقرات 

تعني تقديم ذوي الحاجات الملحة على :قاعدة الحاجة
ويقصد بها ، الآخرين وفق ظروف موضوعية واضحة

لموظف في الباحث لغايات هذه الدراسة إعطاء الأولوية ل
الحصول على مكافأته أو قرضه مثلاً إذا كان صاحب حاجة 
مع ثبات الظروف الأخرى، وتقاس هذه القاعدة بالفقرات 

)14-18.(  
هو درجة الشعور والإحساس الإيجابي : الولاء التنظيمي

المتولّد عند الموظف تجاه وزارته والتزامه بقيمها 
ص المستمر على والإخلاص لأهدافها والارتباط بها، والحر

البقاء فيها من خلال بذل الجهد لها والافتخار بمآثرها، وخلق 
الفهداوي والحوامدة، (التوافق والتفاعل بين قيمه وقيمها 

- 19(فقرة ويقاس بالفقرات ) 12(، ويشتمل على )2003
30.(  
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  منهجية الدراسة
اتخذت الدراسة منهج البحث الوصفي التحليلي للتعامل 

 ذات جهات النظرية والدراسات السابقةمع مضامين التو
العلاقة بمضمون الدراسة وصلب موضوعاتها لغرض تقنين 
مرجعيات ومنطلقات معرفية تشكل قاعدة عامة علمية لتحليل 

متغيرات الدراسة وأبعادها وبناء الإطار النظري لها، ومنهج 
البحث الميداني لاستطلاع آراء أفراد العينة المراد بحثها، 

تحليل الموضوعي للبيانات والإجابات الواردة من وال
استجابات العينة، وتكاملت هذه الدراسة من خلال تأصيل 

  :محاورها وتثبيت مقوماتها وفق التالي
  

  )1(الجـدول 
  أعداد المديرين العاملين في مراكز الوزارات الأردنية وعدد الإستبانات التي تم توزيعها

  عدد الوزارة
المديرين

انات الإستب
  عدد الوزارة الموزعة

المديرين
الإستبانات 

 الموزعة
 5 8 الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات 11 22 التربية والتعليم          

 7 12 التخطيط 5 7 الداخلية 

 6 12 البلديات 5 8 الصحة                  

 8 15 الطاقة 10 18 العمل 

 5 8 اه والريالمي 11 20 الأشغال العامة           

 9 20 المالية  7 12السياحة والآثار              

 5 8 القطاع العام 17 32 الزراعة                 

 6 12 العدل 9 19 الصناعة والتجارة

 9 16 الثقافة  9 17 التنمية الاجتماعية

 11 24 الأوقاف والشؤون والمقدسات الإسلامية 8 12 التعليم العالي

 5 10 الخارجية  8 12 ل النق

 76 145 المجموع 100 157 المجموع

  
  مجتمع الدراسة 

يتكون مجتمع الدراسة من المديرين العاملين في مراكز 
مدير إدارة، مدير (الوزارات الأُردنية الذين يشغلون مناصب 

ضمن المستويات الإدارية المختلفة في ) مديرية، مدير وحدة
في الأردن، وتم استبعاد ثلاث اثنتين وعشرين وزارة 

وزارات كوزارة الدفاع لخصوصية عملها، والتنمية 
السياسية، والبيئة لعدم التوفيق في الحصول على المعلومات 
الهيكلية الخاصة بهما، والجدول التالي يبين أعداد المديرين 

  .في الوزارات الأردنية التي خضعت للدراسة
 وفقاً للهياكل التنظيمية مديراً) 324(يبلغ مجتمع الدراسة 

 بحسب السجلات 2011في وزاراتهم في شهر نيسان 
الرسمية في دواوين الوزارات، والمواقع الإلكترونية لكل 
وزارة على الشبكة العنكبوتية، وتم أخذ عينة عشوائية بسيطة 

الخشروم، (وفقاً للمعادلة التالية ) 176(من المجتمع بلغت 
2010:(  

P (1-P) 

  =Nــــــــــــــ
P (1-P)               (D) 2 

    ـــــ+ ــــــ  
2D.M)              (N1)(  
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نسبة الحد الأقصى لتوافر ) P(حجم العينة، ) N: (إذ أن
، %50الخصائص المطلوب دراستها في أي مجتمع وتساوي

)D ( 5نسبة الخطأ المسموح به% ،)D.M ( الدرجة المعيارية
وبذلك تكون الدرجة % 95وهو المقابلة لمعامل الثقة 

حجم مجتمع البحث ) N1(، 1.96المعيارية المقابلة تساوي 
مفردة، وبالتعويض في المعادلة السابقة يكون ) 324(ويبلغ 

مفردة، وتم توزيع الإستبانات باليد ) 176(حجم العينة 
مباشرة على حجم العينة وجمعها بالطريقة نفسها، وجرى 

عدم صلاحياتها وعدم توافقها مع استبانات ل) 4(استبعاد 
مقتضيات التحليل الإحصائي بحيث أصبح حجم العينة 

 استبانة، وهذا يشكِلُ ما) 172(المتبقي والصالح للتحليل 
  .من عدد الإستبانات الموزعة%) 97(نسبته 
  

  
  أداة الدراسة

من خلال الإطلاع على الجانب النظري لأدبيات العدالة 
اسات السابقة للولاء التنظيمي قام التوزيعية، وعلى الدر

الباحث بتطوير استبانة لقياس التأثيرات المحتملة لقواعد 
العدالة التوزيعية المختلفة في زيادة الولاء التنظيمي، وفيما 

  : يلي توضيح لأجزاء أداة الدراسة
 يتضمن دعوة المبحوثين لتقديم المعلومات :الجزء الأول

يرات المتغ ظيفية في إطارالشخصية والإدارية والو

المؤهل العلمي، والعمر، ومدة (الديموغرافية المقنّنة وهي 
يشتمل على : الجزء الثاني) الخدمة، والنوع الاجتماعي

فقرة وتتوزع هذه الفقرات لتمثل قواعد المتغير ) 18(
قاعدة (و ) قاعدة النوعية(و) قاعدة المساواة: (المستقلة التالية

  . بيان الفقرات التي تقيسها سابقاًوتم ) الحاجة
 لغرض قياس فقرة) 12(لى ويشتمل ع:الجزء الثالث

وقد اختيرت الفقرات بعد ) الولاء التنظيمي(المتغير التابع 
تطويرها وتطويع مفرداتها وتكييف دلالاتها من المقياس 

  .(Mowday,Steers, Porter, 1979)الذي وضعه 
 مقياس ضوءانة في وقد احتسبت أوزان فقرات الاستب

)Likert ( الخماسي، من خلال إعطاء خمس نقاط للإجابة
، وثلاث )موافق(، وإعطاء أربع نقاط للإجابة )موافق بشدة(

، )غير موافق(، ونقطتين للإجابة )محايد(نقاط للإجابة 
  ). غير موافق بشدة(نقطة واحدة للإجابة و

د تم وللتأكد من أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي فق
لا تتبع البيانات التوزيع : "اختبار الفرضية العدمية التالية

وقاعدة القرار هي قبول  ”%95الطبيعي على مستوى ثقة 
وباستخدام % 5الفرضية إذا كان مستوى الدلالة أكبر من 

للتوزيع الطبيعي تبين أن مستوى الدلالة ) K-S(اختبار 
ات تتبع ن البيانمما يعني أ) 0.0031(المحسوبة يساوي 

  .التوزيع الطبيعي

  )2(الجـدول 

  قيم معامل الثبات للإتساق الداخلي للأداة ولمتغيراتها
 معامل الثبات

تسلسل  المتغيرات الرقم
 Test-Retest Cronbach Alpha الفقرات

 0.82 0.89 18-1 العدالة التوزيعية 1
 0.86 0.84 6-1 قاعدة المساواة       أ
 0.84 0.85 13-7 عيةقاعدة النو      ب
 0.83 0.82 18-14 قاعدة الحاجة      ج

2  0.81 0.86 30-19 الولاء التنظيمي 
 0.84 0.87 30-1 المتغيرات جميعها 2،1
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  صدق الأداة وثباتها

جرى تحكيم الاستبانة من قبل محكمين من أعضاء الهيئة 
ن الدراسة لغرض التأكد م التدريسية المعنيين بموضوع هذه

مدى صدق محتوى الإستبانة، حيث وافق المحكِمون على 
فقراتها بعد إجراء الباحث التعديلات اللازمة التي أُقترِحت 
من قِبلهم، كما أجرى الباحث دراسة أولية استطلاعية للتأكد 

-test)من ثبات الاستبانة بطريقة الاختبار وإعادة الاختبار 

retest) واً من غير عض) 22( من خلال عرضها على
أعضاء عينة الدراسة وبفارق زمني مدته عشرون يوماً بين 
حالتي التطبيق للتعرف على درجة وضوح فقرات الاستبانة 
وفهمها من وجهة نظرهم، وتم كذلك إعادة صياغة بعض 
الفقرات استجابة لرغباتهم، ومن ثم حازت فقراتها على الفهم 

ن قبلهم للإجابة المتواصل والاستجابة لمضامينها والرغبة م
أن نتيجة معامل ارتباط ) 2(عنها، ويلاحظ من الجدول 

Person للأداة ككل، هذا وتم استخراج معامل ) 0.87( بلغ
الثبات للأداة لمتغيرات الدراسة جميعها ولكل قاعدة من 

معامل الثبات  أن قواعد الدراسة ولكافة فقرات الأداة
)Cronbach Alpha( ة بلغت للإتساق الداخلي بصيغته الكلي

وهذا معدل جيد، ويعني توافر درجة كبيرة ) 0.84(قيمته 
من الاتساق الداخلي لفقرات الاستبانة وبالتالي المصداقية في 

  .الإجابات لذا يمكن تعميم نتائج هذه الدراسة
  

  الأساليب الإحصائية المستخدمة
 Descriptive Statistic)مقاييس الإحصاء الوصفي )1

Measures) ،رض التعرف على خصائص العينة لغ
المبحوثة، وترتيب الأهمية النسبية للمتغيرات والأبعاد 

، طبقاً للنسب المئوية )المستقلة والتابعة(المدروسة 
  . والإنحرافات المعيارية والمتوسطات الحسابية

، للتأكد من أن )K-S( )Kolmogorov-Smirov(اختبار  )2
ذه الدراسة تتبع البيانات التي تم الحصول عليها في ه

  .التوزيع الطبيعي تمهيداً لإجراء تحليل الانحدار المتعدد
 Multiple Regression)تحليل الانحدار المتعدد )3

Analysis)، وذلك بسبب ميزات هذا الأسلوب وقدرته 

على إظهار اتجاه معامل التأثير وقوته لكل متغير 
مستقل وبشكل معياري على المتغير التابع عند إدخال 

ثير باقي المتغيرات قيد الدراسة في التحليل، إضافة تأ
لكونه يمتاز بقدرته على اختبار صحة كل فرضية من 
فرضيات الدراسة، ويظهر مستوى المعنوية للمتغيرات 

  . المدخلة في التحليل على المتغير التابع
 Stepwise Multiple)تحليل الانحدار المتعدد التدريجي  )4

Regression Analysis)ذلك لبيان أهمية كل متغير من  و
المتغيرات المستقلة للدراسة في التنبؤ بالمتغير التابع، 
إضافة لكونه يمتاز بقدرته على ترتيب دخول المتغير 

  .معادلة التنبؤ بالمتغير التابعالمستقل وأبعاده المعتمدة في 
 -Independent Samples T)تحليل التباين الأحادي )5

Test)انت هناك فروق ذات دلالة ، لمعرفة ما إذا ك
إحصائية في إتجاهات أفراد مجتمع الدراسة نحو تطبيق 
الوزارات الأُردنية لمفهوم العدالة التوزيعية، وكذلك 
اتجاهاتهم نحو مستوى ولائهم التنظيمي التي تُعزى 

  :لاختلاف العوامل الديموغرافية
  . عيالمؤهل العلمي، والعمر، ومدة الخدمة، والنوع الاجتما )6
 للتأكد من مدى صدق أداة Reliabilityتحليل الإعتمادية  )7

الدراسة وثباتها من خلال قياس الاتساق الداخلي لها 
  .  Cronbachs Alphaباستخدام معامل 

  
  نموذج الدراسة

يشتمل النموذج على بيان المتغيرات الأساسية التي 
ة، تمحورت عليها الدراسة من حيث التحليل والارتباط والنتيج

للتعرف على التأثيرات المحتملة التي يمكن التوصل إليها، إذ إن 
العدالة التوزيعية تمثل المتغير المستقل ذا القواعد ثلاث 

، أما الولاء التنظيمي فهو المتغير )المساواة والحاجة والنوعية(
التابع الذي يشير إلى مدى تأثره بالمتغير المستقل وبقواعدهِ، 

هذه العلاقة تتأثر بالمتغيرات الوسيطة أم لا، وفيما إذا كانت 
وبالتالي الوقوف على محصلة التأثيرات المحتملة للعدالة 
التوزيعية من منطلقٍ علميٍ بفعل التأثير المتبادل والمتفاعل بين 

   .المتغيرات المستقلة والتابعة والوسيطة
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  )1(الشكل 

  راسة الإفتراضينموذج تحليل الد

  
 الإطار النظري للدراسة

تعني العدالة التوزيعية عدالة المخرجات التي : المفهوم
يحصل عليها الموظف من المنظمة أي أنها تتعلق بعدالة 

، )William, and Zainuba, M., 2002(توزيع المكافآت 
وهناك من يرى بأنها العدالة المدركة عن توزيع الموارد من 

وتركز على إدراك ) Rego and Cunha, 2006(مة قبل المنظ
الموظفين لعدالة المخرجات المستلمة، فهم يقيمون الحالة 

، )Lee, 2003(النهائية لعملية توزيع الموارد في المنظمة 
 Folger)وفي ضوء هذين المعنيين للعدالة التوزيعية وضع

and Cropanzano, 1998)جانب :  جانبين أساسيين لها هما
الذي يعبر عن حجم أو مضمون ما ) هيكل التوزيعات(ي ماد

هيكل (يحصل عليه الفرد من مكافآت، وجانب اجتماعي 
ويعبر عن المعاملة الشخصية التي يعامل بها ) التعاملات

  .المدير الفرد الذي يحصل على المكافآت
 ثلاث (Organ, 1988)حدد : قواعد العدالة التوزيعية

  :ي المنظمات هيقواعد لعدالة التوزيع ف
تقوم على فكرة إعطاء المكافآت على : قاعدة المساواة

كامل يستحق  أساس المساهمة، فالشخص الذي يعمل بدوام

تعويض اكبر من الشخص الذي يعمل بدوام جزئي على 
افتراض أن العوامل الأخرى متساوية لديهم، وإذا حصل 

  . العكس فهذا يعني تجاوز قاعدة المساواة
 تعني أن الموظفين كافة وبغض النظر عن :يةقادة النوع

يجب أن ) الجنس والعرق والقابلية(خصائصهم الفردية 
يتساوواْ بفرص الحصول على المكافآت، فمثلاً عندما تعمل 
المنظمة على تقديم الخدمات الصحية لموظفيها يجب أن 
تشمل هذه الخدمات الموظفين جميعهم داخل المنظمة وليس 

لون بجد، وإذا حصل الأخير فإن باقي فقط الذين يعم
  .الموظفين سيشعرون بحدوث تجاوز هذه القاعدة

تقوم على فكرة تقديم الأفراد ذوي الحاجة : قاعدة الحاجة
الملحة على الآخرين، فمثلاً إذا أرادت المنظمة زيادة الأجور 
وكان هناك موظف ولديه التزامات عائلية واجتماعية مؤكدة، 

جد لديه هذه الالتزامات، وعلى افتراض تو وموظف آخر لا
تساوي الأشياء الأخرى فإن الموظف الأول يجب ان يقدم 
على الثاني، وإذا حصل العكس فإن الموظف الأول سيشعر 

  . بتجاوز هذه القاعدة
  

 المتغيرات المستقلة
 
 
 
 
 

  قاعدة النوعية

 قاعدة الحاجة

  المتغيرات الوسيطة قاعدة المساواة
  النوع الاجتماعي
  المؤهل العلمي
  مدة الخدمة
 العمر

 المتغير التابع

 الولاء التنظيميّ
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  نظريات العدالة التوزيعية
  نظرية محتوى رد الفعل: أولاً

 نسبة أن الفرد يقارن بشكلٍ مستمرٍ) Adams, 1965(يرى 
مخرجاته المدركة إلى مدخلاته المدركة مع النسبة الخاصة 
التي يحصل عليها الشخص المرجعي، هذا ويستجيب الفرد 
لظروف عدم العدالة أكثر من استجابته لظروف العدالة، إذ 
تؤدي الحالة الأولى إلى الغضب في حال إدراكه أن 

لنسبة التي يحصل عليها تقل عن ا) الإمتيازات(مخرجاته 
 ,Martin)الخاصة بالشخص المرجعي، وأيد هذا الرأي 

 إذ يفترض أن الفرد يقوم  بشكل مستمر بقياس نسبة (1993
مخرجاته المدركة إلى مدخلاته المدركة، ومقارنة هذه النسبة 
مع نسبة الشخص المرجعي لتقييم العدالة التوزيعية حيث 

لمقارنة إلى عدم يواجه الفرد مشاعر الحرمان عندما تشير ا
العدالة في توزيع المكافآت، وبين في دراسته إلى أنه في 
ظروف معينة؛ فإن أعضاء الجماعة المحرومة أو الأقل 

 خاصة الذين لا تتناسب طريقة تفكيرهم وطموحاتهم –مكانة 
 سوف يقارنون أنفسهم -مع مراكزهم الاجتماعية المنخفضة

ة، لذا فإن نتائج مع أعضاء الجماعات الأعلى في المنزل
المقارنة الاجتماعية غالباً ما تكون غير مرضية أو غير 
عادلة، والمحصلة هي زيادة الحرمان الجماعي ولذا فقد 
أكدت هذه الدراسة على ضرورة الاهتمام بوجهات نظر 

  .أعضاء الجماعات المحرومة في البحوث والدراسات
خرجاته أن الفرد يقارن مدخلاته مع مBlau,1994 ((يرى 

لتحديد عدالة أو عدم عدالة حالة الأخذ والعطاء، وإذا أدرك 
الفرد عدم العدالة فيدفع عندئذٍ للقيام بعمل ما يساعده على 
إدراك الموقف، أما إذا كان في حالة عدالة فلا يقوم بأي 

أن ) Greenberg, 1987(عمل لأنه يشعر بالرضا، وبين 
م المقارنات الاجتماعية الأفراد لا يأخذون في الاعتبار مفهو

بالجماعات المرجعية كما ورد في الآراء سابقاً، وأن الأفراد 
لديهم الاستعداد لتقديم التزامات تفوق ما يحصلون عليه من 

  . منافع في حالة التبادلات الاجتماعية
إلى التمييز بين ) Crobsy, 1984(هذا وأشارت دراسة 

  :نوعين أساسيين للحرمان النسبي
هو الحرمان الذي يعتمد على : لحرمان الذاتي للفردا ) أ

المقارنات الفردية بين الأفراد، وتعبر نظرية العدالة 

  . عن هذا النوع من الحرمان بالحرمان النسبي
الذي يعتمد على المقارنات بين : الحرمان الجماعي) ب

الجماعات، ويركز هذا النوع على عدم التساوي الدائم 
لفة بالاعتماد على مؤشرات بين الجماعات المخت
نسبة المديرين إلى العاملين، : توزيعية متعددة مثل

ونسبة الذكور إلى الإناث في كل جماعة، ونصيب كل 
جماعة من الموارد المختلفة، وبناء على هذه المؤشرات 
يبني كل فرد معتقداته بشأن عدالة أو عدم عدالة 

  .تمي إليهاالتوزيعات التي تحصل عليها الجماعة التي ين
 تشمل النظريات نظريات محتوى الفعل المسبق: ثانياً

نظرية تقييم العدالة، ونظرية : على نظريتين أساسيتين هما
على أن النظريتين ) Greenberg,1987(دافعية العدالة ويؤكد 

على اختلاف مضامينهما تتنبآن بكيفية توزيع المكافآت في 
  : يلي توضيح لهماالوظائف أو المواقف المختلفة، وفيما

أن ) Leventhal,1976(، يرى نظرية تقييم العدالة) 1
مدركات التابعين للعدالة التوزيعية هي دالة في قرارات 
القادة لدرجة العدالة التوزيعية التي يجب إحداثها، إذ إن 
بعض القادة يرون ضرورة وجود عدالة توزيعية لكن غير 

لناتج من نقص مدركات تامة على أساس أن الضغط البسيط ا
العدالة التوزيعية قد يدفع التابعين لبذل الجهد، وقد طرح 

)Leventhal,1980 ( قاعدتين أساسيتين تحددان عدالة
وتهدف إلى ) الإسهامات(قاعدة الجهد : المخرجات هما

تحقيق مستويات إنتاجية مرتفعة ومعدلات أداء عالية، وقاعدة 
ى الحفاظ على الانسجام أو وتهدف إل) الاحتياجات(الحاجات 

  . التوافق بين أعضاء الجماعة
خلافاً ) Lerner, 1982(يقترح نظرية دافعية العدالة، ) 2

، رأياً يرى به أن تعظيم مدركات )Leventhal, 1976(لآراء 
التابعين للعدالة التوزيعية كفيل بخفض درجات الضغط التي 

ن الجهد، يتعرضون لها، ومن ثم دفعهم لبذل المزيد م
ويضيف أنه لا توجد طريقة مثلى للتوزيع فاختيار الطريقة 
المناسبة يتوقف على المتغيرات الموقفية كثقافة المجتمع 
وحجم المخرجات أو المكافآت والهدف المراد تحقيقه، هذا 

الطرق التالية لتوزيع ) Leventhal, 1980(وقد طور 
  : المكافآت

ى نتائج الأداء، والتوزيع والتوزيع التنافسي بالاعتماد عل
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المتوازن بالاعتماد على الإسهامات، والتوزيع المتساوي 
عن النتائج أو الإسهامات، والتوزيع الماركسي  بغض النظر

) Huseman, 1987(قدم وبالاعتماد على الاحتياجات، 
   :التصنيف التالي لفئات الأفراد من زاوية الحساسية للعدالة

شخص الذي يخضع في الشخص الحساس، هو ال) أ
تقييمه للعدالة لافتراضات نظريتي العدالة والتبادل 
الاجتماعي، حيث يسعى هذا الشخص باستمرار إلى تحقيق 
العدالة في التبادل الاجتماعي، فإذا أدرك هذا الشخص 

: ظروف عدم العدالة فإنه يتحرك في أحد الاتجاهين التاليين
ي حالة الشعور إما زيادة مخرجاته أو تخفيض مدخلاته ف

بالغضب، أو تخفيض مخرجاته أو زيادة مدخلاته في حالة 
الشخص الخيري، الشخص الذي يشعر ) الشعور بالذنب ب

بالعدالة فقط، ويقبل بنصيبه في الحياة عند زيادة مدخلاته 
عن مخرجاته أثناء المقارنة الاجتماعية بالجماعة المرجعية، 

لالتزامات للغير بحيث ويسعى دائما إلى تقديم المزيد من ا
تفوق ما يحصل عليه من فوائد في علاقات التبادل 

  . الاجتماعي
الشخص غير الخيري، هو الشخص الذي يشعر ) ج

بالعدالة فقط، عندما تزيد مخرجاته عن مدخلاته أثناء 
المقارنة الاجتماعية بالجماعة المرجعية، ولا يقبل بنصيبه 

ى المزيد من المنافع من الحياة، ويسعى دائماً للحصول عل
من الآخرين تفوق ما يقدمه لهم من التزامات في علاقات 

  . التبادل الاجتماعي
  

الولاء التنظيمي:  
الولاء التنظيمي من الموضوعات المهمة في  يعتبر

المتعلقة  الموضوعات دراسة الإدارة الحديثة، وخاصة في
 ,Buchanan)بالتطوير والتنمية والتحديث، حيث عرف

اقتران فعال بين الفرد  "الولاء التنظيمي بأنه) (1974
والمنظمة، بحيث يبدي الموظفون الموالون للمنظمة رغبتهم 
في خدمتها بغض النظر عن مقدار المردود الذي يحصلون 

مفهوم يتشكل من "بأنه ) Morrow, 1983( ويعرفه "عليه منها
 مكونات عديدة تتضمن القناعة بأهداف المنظمة وقيمها

والسعي الجاد في بذل الجهود من أجلها، والرغبة الدائمة 
بأن الولاء ) Luthans, 1992(ويرى " على مواصلة البقاء فيها

ذلك الموقف الإنساني الإيجابي الناجم عن “التنظيمي هو 
انتماء العاملين لمنظماتهم واستمرارية نشاطهم الفاعل فيها، 

جاحها واستمراريتها والارتباط الوثيق بها والمحافظة على ن
استناداً إلى ) 2003 دة،الفهداوي والحوام(، وأشار “ العملفي
)George and Jones,1999 ( يشتمل على ،ان الولاء التنظيمي

اعتقادات العاملين ومشاعرهم حيال العمل بالمنظمة بصورة 
الولاء المؤثر تعبيراً : شمولية، ويتضمن نمطين شائعين، هما

في علاقاتهم مع بعضهم وعلاقاتهم عن رضا العاملين 
هو  التنظيمية، والشعور العالي تجاه المنظمة وإيلائها ما

مطلوب منهم من العمل والأداء، ثم الولاء المتواصل تعبيراً 
عن إدراك العاملين بحقيقة الإمتيازات والمنافع التي 
سيحصلون عليها من جراء استمرارية ولائهم وبقائهم في 

ية، مقارنة بفقدانهم لمثل تلك الامتيازات المنظمة الإدار
والمنافع، في حال تركهم للمنظمة مثل الأقدمية والأمن 
الوظيفي والراتب التقاعدي والخدمات الصحية، وبين 

أن للولاء التنظيمي خمسة مقومات أساسية ) 1996المعاني،(
  :هي

  .ول أهداف التنظيم وقيمه الأساسيةقب) 1
  .ن الجهد لتحقيق اهداف التنظيم مبذل مستوى عالٍ) 2
  . الإنغماس في التنظيم والولاء لهدرجة عالية من) 3
  .في البقاء في التنظيم فترة طويلةالرغبة الشديدة ) 4
  .لتقييم التنظيم تقييماً ايجابياًالميل ) 5

وفي ضوء ما تقدم يتضح أن الولاء التنظيمي، له 
لاقة بين خصائص مترابطة، بوصفه حالة نفسية تصف الع

الموظف والمنظمة، وأنه يمتلك خاصية التأثير في إرادة 
 الفهداوي والحوامدة،(الموظف إزاء بقائه أو تركه للمنظمة 

، فضلاً عن كونه ذا أبعاد متعددة، يجمعها الولاء )2003
، وأن تلك )George and Jones, 1999(المؤثر المتواصل 

مي، تستند إلى المعاني والمقومات الخاصة بالولاء التنظي
عملية إدراكيه ذات عوامل مؤثرة في قيام حالة الولاء، أي 
أن الولاء يؤدي إلى حصول القناعة المدركة والواعية 
بمتطلبات العمل من قبل الرؤساء والمرؤوسين، وعلى الأداء 

  ).Robbins, 2003(بصورة فاعلة 
وعليه، فإن الولاء التنظيمي، يرسخ الشعور الإيجابي 

لموظف تجاه منظمته، ويعكس مدى ارتباطه بها لدى ا
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 وبذلك يأخذ الولاء ه في ان يبقى عضواً فاعلاً فيها،ورغبت
  ):1996المعاني، (لتنظيمي اتجاهين هما ا
الاتجاه التبادلي، كدلالة على العلاقات المتبادلة والإيجابية  ) أ

بين الأعضاء والمنظمة، في إطار القيم والأهداف 
ل، والولاء المنظور وبالتالي يتحقق والأداء الفاع

  .  التوازن التنظيمي الحافظ لهذا الاتجاه
الاتجاه النفسي، كدلالة على ارتباط أعضاء المنظمة ) ب

بمنظمتهم في إطار من الإتجاهات والميل والإنتماء، 
الذي يتعدى اعتبارات العوامل المادية أو المكاسب التي 

  .لهميمكن أن يحققها الأفراد لقاء عم
  

  الدراسات السابقة
 The Role of:بعنوان، )2011أبو دهيم،(دراسة ) 1

Human Resource Management Practices In achieving 

Organizational Justice: From The Standpoints of 

Departments Heads In Jordan Ministries هدفت الدراسة  
ة لدى رؤساء التعرف على مستوى العدالة التنظيميإلى 

الأقسام في الوزارات الأردنية، إضافة إلى التعرف على أثر 
النوع الاجتماعي والعمر والمؤهل (العوامل الديموغرافية 

 الموارد إدارةعلى العلاقة بين ممارسات ) العلمي والخبرة
البشرية والعدالة التنظيمية، وبينت نتائج الدراسة أن رؤساء 

ردنية يتمتعون بنسب متوسطة من الأقسام في الوزارات الأ
العدالة التنظيمية، وكشفت الدراسة عن وجود فروق ذات 
دلالة احصائية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والعدالة 

النوع (التنظيمية تعزى للعوامل الديموغرافية والوظيفية 
  ).  الاجتماعي والعمر والمؤهل العلمي والخبرة

درجة " بعنوان )2009لطان،السعود وس(دراسة ) 2
العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية في الجامعات 
الأردنية الرسمية وعلاقتها بالولاء التنظيمي لأعضاء الهيئات 

هدفا من خلالها إلى التعرُّف على مستوى " التدريسية فيها 
العدالة التنظيمية لدى الجهات المذكورة في العنوان، ودلت 

ئج الدراسة على أن مستوى العدالة التنظيمية لدى رؤساء نتا
الأقسام الأكاديمية كانت مرتفعة، وأن مستوى الولاء 
التنظيمي لأعضاء الهيئات التدريسية كان مرتفعاً، وتبين 
وجود علاقة إيجابية طردية ذات دلالة إحصائية بين ممارسة 

ولاء التنظيمي رؤساء الأقسام الأكاديمية للعدالة التنظيمية وال
  . لدى أعضاء الهيئات التدريسية

أثر العدالة "، بعنوان )2008 البشابشة،(دراسة ) 3
التنظيمية في بلورة التماثل التنظيمي في المؤسسات 

وأشارت نتائج الدراسة أن "  دراسة ميدانية: الأردنية
تصورات العاملين لأبعاد العدالة التنظيمية ومنها بعد العدالة 

زيعية جاءت بدرجة متوسطة، وأن المتوسطات الحسابية التو
لإجابات المبحوثين لمستوى التماثل التنظيمي كانت مرتفعة، 
وأن هناك أثراً مهما ذا دلالة إحصائية لأبعاد العدالة 

التوزيعية والإجرائية والتعاملية والتقييمية ( التنظيمية
الولا ( ظيميكمتغيرات مستقلة في التماثل التن) والأخلاقية

  .كمتغيرات تابعة) التنظيمي التشابه، والإنتماء
 The Impact of، بعنوان)Al Zaabi. 2008(دراسة ) 4

the Cultural and Organizational Values on the Level of 

Job Performance of the Employees of the Public Sector 

in the Governorate of Kerak  
 إلى معرفة أثر الالتزام بالقيم الثقافية هدف من خلالها

وقيم العدالة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي لدى 
موظفي القطاع العام في محافظة الكرك، وتوصل من خلالها 
إلى أن مستوى التزام العاملين بقيم العدالة التنظيمية جاء 
بدرجة متوسطة، وكذلك الحال بالنسبة للأداء الوظيفي الذي 
جاء بدرجة متوسطة أيضاً، وأن هناك أثراً ذو دلالة 

قيم عدالة (إحصائية للإلتزام بقيم العدالة التنظيمية 
على مستوى الأداء ) الإجراءات، وقيم عدالة المعاملات

  . الوظيفي
أثر العدالة " بعنوان )2008الصمادي،(دراسة ) 5

كات انية على شردراسة ميد: التنظيمية في الالتزام الوظيفي
هدف إلى معرفة أهم محددات العدالة " الأدوية الأردنية

التنظيمية والالتزام الوظيفي والعوامل المؤثرة على أبعادهما 
المختلفة نظراً لمساهمتهما في تحسين دافعية العاملين 
وإنتاجيتهم، وتأثيرهما في البقاء والاستمرارية في الشركة، 

  .يفيوانخفاض معدلات الغياب والدوران الوظ
 عن العلاقة بين ،)2007الفضلي والعنزي،( دراسة) 6

العدالة التنظيمية وبعض المتغيرات التنظيمية والديموغرافية 
في الأجهزة الحكومية في دولة الكويت، وأشارت الدراسة 
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إلى انخفاض إحساس العاملين بالعدالة التنظيمية وخاصة 
 بمدى اهتمام القيادة  تتأثرور منهم، وأن العدالة الإجرائيةالذك

  .  بالعاملين مقابل تأثر عدالة التعامل بمستوى الثقة بالقيادة
مستوى الالتزام "، بعنوان )2005( دراسة حنونة) 7

" التنظيمي لدى العاملين في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة
التي أجريت على العاملين في الجامعات الفلسطينية في قطاع 

لى مستوى الالتزام التنظيمي، ومعرفة غزة بهدف التعرف ع
مدى تأثير بعض العوامل الشخصية الخاصة بالموظفين على 
مستويات التزامهم التنظيمي، وتوصلت الدراسة إلى وجود 
مستوى عال من الالتزام التنظيمي لدى موظفي الجامعات 
الفلسطينية، والى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين 

العمر ( التنظيمي والمتغيرات الشخصية مستويات الالتزام
ولا ) والتعليم ونوع الوظيفة ومدة الخدمة والمستوى الوظيفي

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية في مستوى الالتزام 
  ). الجنس ومكان العمل(التنظيمي تعزى لمتغير 

بعنوان ، )2004(دراسة الفهداوي والقطاونة ) 8
دراسة : ي الولاء التنظيميتأثيرات العدالة التنظيمية ف"

" ميدانية للدوائر المركزية في محافظات الجنوب الأردنية
هدفت الدراسة إلى التعرف على تأثيرات العدالة التنظيمية 
في الولاء التنظيمي لدى العاملين في الدوائر الإدارية لمراكز 

وبينت ) الكرك والطفيلة ومعان(محافظات جنوبي الأردن 
ة أن تصورات المبحوثين إزاء العدالة التنظيمية نتائج الدراس

والولاء التنظيمي كانت متوسطة، وهناك فروق ذات دلالة 
احصائية بين تصورات المبحوثين حول العدالة التنظيمية 

، )العمر والخبرة والراتب(تُعزى للمتغيرات الديموغرافية 
وكذلك الحال توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين تصورات 

لمبحوثين للولاء التنظيمي تُعزى للمتغيرات الديموغرافية ا
  ).  المؤهل العلمي والخبرة والراتب(

محددات الإدراك " بعنوان ،)2004(دراسة ريان ) 9
  الإداري للالتزام التنظيمي لدى المرؤوسين

" دراسة مطبقة على العاملين بجامعة أسيوط: ونتائجه
ة إدراك المدير لمدى هدفت الدراسة إلى التعرف على كيفي

التزام مرؤوسيه تنظيمياً من خلال التعرف على محددات هذا 
الالتزام وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج من أهمها وجود 
علاقة ارتباط موجبة بين حصول المرؤوس على بعض 

والإلتزام الوجداني ) المكافأة والترقية، والمشاركة(العوائد 
طنة وعامل السن من أهم تجاه المنظمة، وأن سلوك الموا

المحددات الإدراكية الإدارية للالزام التنظيمي .  
الخصائص "، بعنوان )2000السلامة، (دراسة ) 10

دراسة : الشخصية والوظيفية وأثرها على الولاء التنظيمي
والقطاع الخاص في ) الحكومي(مقارنة على القطاع العام 

لعاملين نحو  بهدف التعرف على اتجاهات ا"مدينة الرياض
المستوى الوظيفي، السن، (علاقة بعض المتغيرات الشخصية 

، )الحالة الاجتماعية، التعليم، مدة الخبرة الوظيفية
أهمية الوظيفية الاستقلالية وضوح (والمتغيرات الوظيفية 

الدور وتنوع المهام ومكافآت الوظيفة والعلاقات الاجتماعية، 
وصلت الدراسة إلى عدم بالولاء التنظيمي وت) والمعلومات

 وجود ارتباط ذو دلالة احصائية بين الولاء التنظيمي
السن والراتب والتعليم وسنوات (والمتغيرات الشخصية 

، ووجود ارتباط عكسي قوي ذي دلالة إحصائية بين )العمل
الولاء التنظيمي والمستوى الوظيفي، ووجود علاقة ارتباط 

الحالة :  التنظيمي وكل منقوي ذو دلالة احصائية بين الولاء
الاجتماعية والخبرة وأهمية الوظيفة والاستقلالية وتنوع 

  .  المهام والمكافآت والعلاقات الاجتماعية والمعلومات
مدى إحساس " بعنوان ،)2000محارمة، (دراسة ) 11

الكرك  موظفي الدوائر الحكومية الأُردنية في محافظتي
وقد أشارت نتائج الدراسة إلى " والطفيلة بالعدالة التنظيمية

تدني مستوى إحساس موظفي الدوائر الحكومية في 
المحافظتين بالعدالة التنظيمية بشكل عام، وأكدت أيضا على 
أن الأفراد كانوا أقل إحساساً بعدالة التعاملات بالدرجة 
الأولى، ومن ثم عدالة التوزيع وأخيراً عدالة الإجراءات، 

 ذات دلالة إحصائية في العلاقة بين ا هناك فروقبأنوبين 
إحساس العاملين بالعدالة التنظيمية تُعزى إلى متغيرات 

  ).  الجنس والمؤهل العلمي والخبرة والعمر(
الولاء التنظيمي "، بعنوان )1999المعاني،(دراسة ) 12

بهدف " دراسة ميدانية: لدى المديرين في الوزارات الأردنية
التنظيمي في الوزارات الأُُردنية الكشف عن مدى الولاء 

جهة العمل (والتعرف على العلاقة بين المتغيرات الشخصية 
والمؤهل العلمي ومدة الخدمة في الوزارة والراتب والحالة 

والولاء التنظيمي للمديرين في ) الاجتماعية والسن والجنس
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الوزارات الأردنية، وأشارت نتائج الدراسة إلى أن درجة 
 التنظيمي في الوزارات الأردنية جيدة، وأن هناك الولاء

: فروقاً ظاهرية في العلاقة بين الولاء التنظيمي وكل من
المؤهل العلمي ومدة الخدمة والراتب، والعمر والحالة 

ولكن هذه الفروق غير ) لصالح الذكور(الاجتماعية والجنس 
  . دالة إحصائياًً

تحليل العلاقة " بعنوان: )1998العجمي، (دراسة ) 13
، "التنظيمية بين الولاء التنظيمي وإحساس العاملين بالعدالة

بهدف التعرف على مدى إحساس الأفراد بأبعاد العدالة 
التنظيمية في تعاملاتهم في المنظمات الكويتية، وخلصت 
الدراسة إلى أن إحساس الأفراد بعدالة الإجراءات والعدالة 

لولاء التنظيمي لديهم أكثر من التفاعلية يؤثر في مستوى ا
عدالة التوزيع الذي لم يكن له تأثير يذكر،  مستوى تأثير

إضافة إلى وجود مؤشرات دالة على شعور العاملين بوجود 
نوع من أنواع عدم العدالة والمساواة في تطبيق القوانين 

أسباب انخفاض إحساس العاملين  والقرارات الإدارية، وتعود
إلى إحساسهم بعدم تناسب مستويات الأجور بعدالة التوزيع 

والحوافز المالية مع الجهود الوظيفية المبذولة في العمل، 
وإن تحقيق عدالة التوزيع فقط دون تحقيق عدالة الإجراءات 
هو أمر غير واقعي، وكذلك إحساس العاملين بعدالة 
الأسلوب المستخدم في توزيع المخرجات الوظيفية يمكن أن 

دى إحساسهم بعدالة الإجراءات نظرا لصعوبة يؤثر في م
  .  الفصل بينهما في الواقع العملي

أثر العوامل “بعنوان  :)1997الطعامنة،(دراسة ) 14
الشخصية والتنظيمية في بناء الولاء التنظيمي كما يراها 

، بهدف "العاملون في وحدات القطاع العام في الأردن
لجنس والعمر والحالة ا(الوقوف على أثر العوامل الشخصية 

الاجتماعية والمؤهل العلمي وسنوات الخدمة والأجر 
النمط القيادي : ، والعوامل التنظيمية المتمثلة في)الشهري

والعلاقات بين الأفراد والإستقلال المتاح للعامل والمعلومات 
، وتوصلت الدراسة إلى أن )المرتدة والإقرار بالإنجاز
اماً لمنظماتهم من الإناث، وأن العاملين الذكور أكثر التز

العاملين من الفئات العمرية الأدنى اقل ولاء لمنظماتهم من 
العاملين من ذوي الفئات العمرية الأعلى، وأن الولاء 
التنظيمي للعاملين يزداد مع زيادة كفاءة القادة وفاعليتهم من 

خلال اتباع العلاقات الإنسانية السليمة مع المرؤوسين 
م بمصالحهم ومشاركتهم في اتخاذ القرارات واهتمامه

واحترامهم وتقدير أدائهم بصورة حقيقية وعادلة، وأن متغير 
العلاقة بين العاملين يرتبط بالالتزام التنظيمي ومقدار قوة 
هذا المتغير وأثره على الولاء عالٍ نسبياً، ووجود ارتباط 

محدود بين متغير المستوى التعليمي والولاء التنظيمي .  
علاقة الالتزام “ بعنوان )1997الفضلي،(دراسة ) 15

التنظيمي بعلاقات العمل مابين الرئيس وتابعيه والمتغيرات 
بهدف التعرف على درجة تأثير طبيعة ” الديموغرافية

 علاقات العمل مابين الرئيس وتابعيه على الالتزام التنظيمي
 التنظيمي لديهم، والتعرف على طبيعة العلاقة بين الالتزام

الجنس والعمر والمؤهل العلمي : والمتغيرات الديموغرافية
ومدة الخدمة والمركز التنظيمي وطبيعة علاقات العمل، 
وأظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة ايجابية معنوية ذات 
 ،دلالة إحصائية بين الرئيس وتابعيه والالتزام التنظيمي

على مستوى ووجود فروق معنوية ذات دلالة إحصائية 
متوسط الالتزام التنظيمي وبين المتغيرات الشخصية، إذ 
ظهر وجود علاقة سلبية بين الالتزام التنظيمي وكل من 
العمر والمؤهل العلمي ومدة الخدمة والمركز الوظيفي، 
ووجود فروق معنوية في مستوى الالتزام التنظيمي حسب 

أعلى منه متغير الجنس، وأن مستوى الالتزام لدى الإناث 
لدى الذكور، وإن اتجاه علاقات العمل ما بين الرئيس 
وتابعيه في تلك الأجهزة الحكومية اتجاه إيجابي وبدرجة 
أعلى من المتوسط، وتلك النتيجة تنطبق أيضا على متوسط 

  . الالتزام التنظيمي واتجاهه
دراسة الولاء " بعنوان )1995 العضايلة،(دراسة ) 16

دراسة : ه بالعوامل الشخصية والتنظيميةالتنظيمي وعلاقت
 وتوصلت "نمقارنة بين القطاعين العام والخاص الأردنيي

الدراسة إلى أن مستوى الولاء التنظيمي لجميع أفراد العينة 
متوسط، وتوجد علاقة إيجابية بين الولاء التنظيمي والمركز 
الوظيفي ومستوى الأداء، وأيضاً علاقة إيجابية بين أداء 

لشخص وولائه للمنظمة لدى العاملين كافة في القطاعين ا
العام والخاص، وكذلك توجد علاقة بين العمر والولاء 
التنظيمي وعلاقة سلبية بين الولاء التنظيمي والمؤهل 

  . العلمي
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 Procedural and“بعنوان، )Cremer, 2005(دراسة ) 17

distributive justice effects moderated by organizational 

identification” بين  على أثر التفاعل بهدف التعرف
العدالتين الإجرائية والتوزيعية في التماثل التنظيمي في 
منظمة صناعية كبيرة في فرنسا، وأشارت النتائج إلى أن 
التفاعل بين هاتين العدالتين كان لدى العاملين الذين لديهم 

عهما لدى العاملين يؤدي إدراك بالتماثل التنظيمي، وأن ارتفا
  . إلى تعاون أفضل بينهما وبالتالي تماثل تنظيمي أعلى

 An Empirical study“بعنوان ) Lee, 2003(دراسة ) 18

of organizational Justice as a mediator of the 

relationships among Leader-Member Exchange and Job 

satisfaction, organizational commitment, and Turnover 

intentions in the lodging industry”  
بهدف تحديد أثر العلاقة المتبادلة بين الرؤساء 
والمروؤسين في إدراكات العاملين للعدالة التنظيمية وعلى 
اتجاهاتهم نحو العمل، وأشارت النتائج إلى وجود أثر إيجابي 

وظيفي، وعدم في الرضا ال) التوزيعية والإجرائية(للعدالتين 
وجود أثر للعدالة الإجرائية في الولاء التنظيمي، بينما تؤثر 
في دوران العمل، وبينت النتائج أن هناك دوراً مهماً 
للعدالتين التوزيعية والإجرائية في العلاقة القائمة بين الرئيس 
والمرؤوس، وللعدالة الإجرائية دور في إحلال أسلوب 

، بينما فضلت العدالة التوزيعية  لإدارة الصراع"المساومة"
  . لإدارة الصراع"التجنب"أسلوب 
 Do Justice“، بعنوان)Rahim, 2000(دراسة ) 19

Perceptions Influence Styles of Handling Conflict with 

Supervisors? What justice perceptions, precisely?” بهدف 
للعدالة التنظيمية العاملين  بين ادراكات التعرف على العلاقة

والطرق المستخدمة في مواجهة الصراع وادارة النزاع مع 
الإجرائية، التوزيعية، (المشرفين، وبينت النتائج أن العدالة 

تؤثر ايجاباً في أساليب إدارة النزاع، وأن العدالة ) التعاملات
  . في التعاملات تلعب دوراً مهماً في إدارة الصراع

 Motivational“، بعنوان )Eby, 1999(دراسة ) 20

Bases of affective Organizational Commitment: A 

partial test of an integrative theoretical model”  
بهدف تحديد أهم دعائم الالتزام التنظيمي وعوائقه، 

وأظهرت النتائج وجود عوامل شخصية تدعم الالتزام 
 العمل والرغبة الإحساس القوي بالمسؤولية نحو(التنظيمي 

في تحقيق الذات، ووجود عوامل تنظيمية تدعم الالتزام 
التنظيمي كالثقة التي يمنحها المشرفون وجودة الاتصال بينهم 
وبين تابعيهم، وأما بخصوص عوائق الالتزام فتمثلت في 
انخفاض المرتبات وقصور القيادات الإدارية في تحديد 

  .  الأفرادالمهمات والتفرقة في المعاملة بين
 (Niehoof and Moorman, 1998)دراسة ) 21
 Justice as Mediator of The Relationship between“بعنوان

Methods of Monitoring and Organizational Citizenship 

Behavior” 
بحثا فيها درجة الارتباط بين مكونات العدالة التنظيمية 

 وتوصلا إلى أن ومكونات سلوكات المواطنة التنظيمية،
هناك ارتباطاً عالياً بين مكونات المتغير الأول وبين مكونات 
المتغير الثاني بشكلٍ عام، وأن عدالة التعاملات هي البعد 
الوحيد من أبعاد العدالة التنظيمية التي تؤثر في سلوكات 
المواطنة أكثر من الأبعاد الأخرى، ولتفعيل إدراك العاملين 

ة في المنظمة لابد وأن يعامل الأفراد بواسطة للعدالة التنظيمي
الرؤساء معاملة جيدة لمعرفة مستوى عدالة الإجراءات 
وعدالة التعاملات وعدالة التوزيع، وأن الالتزام التنظيمي هو 
ردُّ الفعل الطبيعي للموظف إزاء شعوره بعدالة التوزيع ذلك 

ينه أن درجة التزام الموظف تزداد بحكم جودة العلاقات ب
  وبين منظمته ومع إحساسه بعدالة التوزيع

 The:بعنوان. )Moorman, 1991(دراسة  )22

Relationship Between Organizational Justice and 

Organizational Citizenship Behavior: Do Fairness 

Perceptions Influence Employee Citizenship)  
مية وسلوكيات درس فيها العلاقة بين العدالة التنظي

المواطنة التنظيمية، وكان هدفه الرئيس معرفة أثر إحساس 
العاملين بالعدالة التنظيمية في سلوكهم الوظيفي والتزامهم 

مديراً من عدة ) 87(التنظيمي، وقد شملت الدراسة 
مؤسسات، وتوصلت إلى أن عدالة التوزيع يمكن أن تكون 

  .عدالة الإجراءاتمؤشراً للالتزام التنظيمي أكثر من 
  :الإستنتاجات المستوحاة من الدراسات السابقة

التعرُّف على مستوى العدالة التنظيمية لدى رؤساء  )1
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الأقسام والموظفين في الوزارات والدوائر الحكومية 
الأُردنية الذي لم يتجاوز الدرجة المتوسطة، وحللت 

مي الدراسات العلاقة بين دافعية العمل والإلتزام التنظي
والأداء الوظيفي، وبين الولاء التنظيمي وإحساس 

  . العاملين بالعدالة التنظيمية
التعرُّف على تأثير العوامل الديموغرافية على ممارسة  )2

العدالة التنظيمية، والفروق الحاصلة في درجة إحساس 
العاملين بالعدالة التنظيمية تُعزى إلى تلك العوامل، وأن 

والمركز هناك علاقة إيجابي ة بين الولاء التنظيمي
الوظيفي .  

إن إحساس الأفراد بالعدالة التنظيمية وخاصة في بعدي  )3
 ة يؤثر في مستوى الولاء التنظيمية والإجرائيالتفاعلي
أكثر من مستوى تأثيرها في عدالة التوزيع بسبب عدم 
تناسب الأجور والحوافز المالية مع الجهود الوظيفية 

  .  داءومستوى الأ
بينت الدراسات أثر العوامل الشخصية والتنظيمية في  )4

بناء الولاء التنظيمي، وظهر أن العاملين الذكور 
وخاصة من الفئات العمرية الأعلى أكثر التزاماً بالولاء 

  . التنظيمي من الفئات العمرية الأدنى ومن الإناث أيضاً
فاعليتهم من إن الولاء التنظيمي يزيد من كفاءة القادة و )5

خلال العلاقات الإنسانية مع المرؤوسين والاهتمام 
بمصالحهم، وأن متغير العلاقة بين العاملين يرتبط 

  . بالالتزام التنظيمي، وأن قوة هذا المتغير عالية نسبياً
إن أساليب مراقبة الأداء الوظيفي تؤثر على إحساس  )6

لات في العاملين بكل من عدالة الإجراءات وعدالة التعام
حين لم يكن لها تأثير في إحساس العاملين بعدالة 

  . التوزيع
وقد أفاد الباحث من هذه الدراسات؛ إذ اطلع على جوانبها 
النظرية، كما أفاد من أبعاد العدالة التنظيمية التي أوردتها 
تلك الدراسات في تصميم أنموذج الدراسة وأداتها، واطلع 

وظِّفت لدعم نتائج هذه على نتائج تلك الدراسات التي 
  . الدراسة وفق المنطق وأصول المنهجية العلمية

وبناء عليه، يرى الباحث أن من الأهمية بمكان الإشارة 
  :إلى الأمور الآتية

لم يعثر الباحث على أية دراسة، محلية أو أجنبية تبحث  -
من وجهة  في العدالة التوزيعية في الوزارات الأُردنية

ين العاملين في مراكز الوزارات نفسها، نظر المدير
عبارة عن  وكل ما هو موجود في البيئة الأُردنية

دراسات علمية أُجريت على الدوائر الحكومية من وجهة 
  . نظر رؤساء الأقسام والموظفين

لم يعثر الباحث على أية دراسة تربط بين متغير العدالة  -
) متغير تابع(مي والولاء التنظي) متغير مستقل(التوزيعية 

بشكلٍ مباشر، وضمن أبعاد محددة ومؤثرة في الولاء 
التنظيمي .  

وتأسيساً على ما سبق، تأتي هذه الدراسة لاختبار أثر 
العدالة التوزيعية في مستوى الولاء التنظيمي في الوزارات 
الأُردنية من خلال آراء المديرين العاملين في مراكز هذه 

 الأثر إحصائياً بين المتغيرات الوزارات، وتوضيح
  . المذكورة

وتم تحديد نطاق الدراسة في بحث بعد واحد أساسي من 
أبعاد العدالة التنظيمية وهو بعد العدالة التوزيعية، ودراسة 

  .تأثيره في الولاء التنظيمي آملاً في الخروج بنتائج جديدة
  

  الإطـار التحليلي للدراسة
  

  خصائص العينة: أولاً
وضح الجدول الفروقات الحاصلة بين المتغيرات ي

الديموغرافية بحسب فئاتها حيث أن فئة الذكور ضمن متغير 
المؤهل (، وفئة البكالوريوس ضمن متغير )النوع الاجتماعي(

 سنة ضمن متغير 20 سنة إلى أقل من 15، وفئة )العلمي
 سنة ضمن متغير 55 إلى أقل من 40، وفئة )مدة الخدمة(
 جميعها جاءت مرتفعة النسب والتكرارات، بالقياس ،)العمر(

مع غيرها من الفئات الأخرى ضمن المتغيرات، بشكل يعبر 
عن التوزيع الفعلي والوضع الطبيعي للمبحوثين العاملين في 

يمية، أي أن المواقع التنظيمية والمكانة مواقعهم التنظ
الوظيفية للمبحوثين في ظل الأحوال الإنسانية والاجتماعية 

في والطبيعة الديموغرافية هي التي تعكس مواقعهم العملية 
  .الوزارات التي يعملون بها
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  )3(الجـدول 
  توزيع أفراد العينة وفقاً للعوامل الديموغرافية

 %النسبة  ددالع الفئـة العامل
  النوع  %80.81 139 ذكر

 %19.19 33 أنثى الإجتماعي
 %13.37 23 دبلوم متوسط فما دون 

 %73.26 126 بكالوريوس
  

  المؤهل 
 %13.37 23 دراسات عليا  العلمي

 %7.56 13  سنوات 10أقل من 
 %16.28 28 سنة 15 أقل من - سنوات 10من 
 %55.81 96  سنة 20 من   أقل- سنة 15من 
 %11.05 19  سنة 25 أقل من – سنة 20من 

  
  مدة

 الخدمة

 %9.30 16  سنة 25أكثر من 
 %32.56 56  سنة 40أقل من 

 %51.16 88  سنة 55 أقل من – 40من 
  

 العمر
 %16.28 28  سنة  فأكثر 55

  
  )4(الجـدول 

   لقواعد العدالة التوزيعيةالأهمية النسبية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

الأهمية 
 النسبية

تسلسل 
فقرات 
 الأسئلة

المتوسط  اسم البعــد
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

المستوى بالنسبة 
 (*)للمتوسط 

 متوسط 0.550 3.155 قاعدة المساواة  8 - 1 2
 متوسط 0.529 3.318 قاعدة النوعية  13 - 9 1
 منخفض  0.678 2.473 قاعدة الحاجة   18 – 14 3

 متوسط  0.586 2.982  لمتوسط الإجمالي للمتغيرا 18 - 1 

 2.5(فأقل تعني انخفاض نسبة الفقرة، أكثر مـن  ) 2.5(درجات، حيث ) 5(وحتى ) 1(دلالة المقياس تتكون من    * 
ة، ويقع المركز   تعني ارتفاع نسبة الفقر   ) 3.5(تعني أن نسبة الفقرة متوسطة، ومساوٍ أو أكثر من          ) 3.5وأقل من   

  ).3(عند النقطة 
  

  الإجابة عن أسئلة الدراسة: ثانياً
  )1(الإجابة عن السؤال 

مستوى العدالة التوزيعية المتوقعة، ومستوى كل قاعدة من 
  قواعدها بدليل فقراتها المتضمنة من وجهة نظر المبحوثين؟

العدالة (يشير الجدول إلى أن إجمالي المتغير المستقل
) 2.982(واقع ضمن المستوى المتوسط والبالغ ) التوزيعية

مما يفيد بأن تصورات المبحوثين متوسطة إزاء هذا المتغير 
الأهمية الأولى ) قاعدة النوعية(الأساسي، وقد حاز بعد 
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قاعدة (، وتلاه بعد )3.318(بمتوسط حسابي مقداره 
، ثم أعقبه بعد )3.155(بمتوسط حسابي مقداره ) المساواة

  ). 2.473(بمتوسط حسابي نسبته ) دة الحاجةقاع(
وهذه الأهمية للأبعاد تدلل على أن المبحوثين يمتلكون 

تصورات عامة حول العدالة التوزيعية ومدركين لأهميتها 
في حياة المنظمات وخطورة غيابها، وأنظمة الحوافز 
والمكافأت، والترقيات وأسسها العادلة وانعكاس ذلك على 

  .يميالولاء التنظ
  

 )5(الجـدول 
  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية

  )قاعدة المساواة(لإجابات المبحوثين حول فقرات البعد المستقل 

الأهمية 
 النسبية

  رقم
الفقرة 
في 

الإستبانة

المتوسط  محتوى الفقرة
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

المستوى 
نسبة إلى 
*المتوسط 

 متوسط 0.661 3.274  ة والواجبات بين الموظفين بعدالةتوزع الأعباء 1 5
على الموظفين وفق  يطبق سلّم الرواتب والأجور 2 3

 سلّم الفئات والدرجات الوظيفية المعمول به   
 متوسط 0.761 3.377

 متوسط  0.511 3.489 توافق راتب الموظف مع مؤهلاته العلمية  3 1
لسلطة والمسؤولية على الموظفين بعدالة توزع ا 4 4

 وبالمساواة المطلوبة وفق النظام  
 متوسط 0.448 3.333

 متوسط 0.439 3.269 توافق راتب الموظف مع خبراته وقدراته   5 6
 متوسط 0.399 2.541 تناسب الحوافز مع الجهد الذي يبذله الموظف   6 7
موظفين تساوي المعايير المستخدمة في ترقية ال 7 2

 موترفيعهم بغض النظر عن فئاتهم وأصنافه
 متوسط  0.487 3.467

تؤخذ بالاعتبار مستوى صعوبة العمل عند توزيع  8 8
 المكافأة أو أية حوافز أخرى 

 منخفض 0.693 2.488

 متوسط  0.550 3.155 المتوسط الإجمالي العام للبعد ككل  2
 وأقـل   2.5(فأقل تعني انخفاض نسبة الفقـرة، اكثـرمن       ) 2.5(ات، حيث   درج) 5(وحتى  ) 1(دلالة المقياس تتكون من     * 
  ).3(تعني ارتفاع نسبة الفقرة، ويقع المركز عند النقطة ) 3.5(تعني أن نسبة الفقرة متوسطة، ومساوٍ أو أكثر من) 3.5من

  
   قاعدة المساواة-

  :إلى) 5(يشير الجدول 
 لثانيةبالأهمية النسبية ا أن قاعدة المساواة جاءت -

المعطاة لها من قبل عينة الدراسة من بين قواعد العدالة 
التوزيعية، وبمتوسط إجمالي على فقرات البعد ككل 

وهذا يعني أن الوزارات الأُردنية تقوم بمتطلبات ) 3.155(
 وهذا ما تؤكده "متوسط"بعد المساواة بمستوى قبول 

ستويات متوسطات معظم فقرات هذا البعد التي كشفت عن م
  :  إجابات المبحوثين على النحو التالي

1(  لدى أفراد مجتمع الدراسة "متوسط"الاستجابة بمستوى 
على التناسب بين الراتب الذي يتقاضاه الموظف مع 
مؤهلاته العلمية، ومع خبراته وقدراته مع اختلافٍ في 

، )3(الأهمية النسبية بين الفقرتين؛ الأولى للفقرة
  ). 5(والسادسة للفقرة

2(  على أن المعايير "متوسط"الاستجابة بمستوى 
المستخدمة في ترقية الموظفين تطبق بمساواة بينهم 
بغض النظر عن فئاتهم وأصنافهم، وإجماع على هذا 

  ).7(تمثل بالأهمية النسبية الثانية للفقرة 
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3(  على أن السلطة "متوسط"الاستجابة بمستوى 
زع بعدالة ومساواة والمسؤولية والأعباء والواجبات تو

، )4(ابعة للفقرة وبأهميتين نسبيتين متتابعتين؛ الر
  ). 1(والخامسة للفقرة 

4( لّم الرواتب "متوسط "الاستجابة بمستوىعلى مناسبة س 
والأجور للموظفين لكونه يطبق نظام سلّم الرواتب 

  ).2(والأجور وبالأهمية النسبية الثالثة للفقرة 
 عدم تناسب الحوافز مع الجهد كشفت إجابات العينة عن )5

الذي يبذله الموظف، وأن صعوبة العمل لا تؤخذ بالاعتبار 
عند توزيع الحوافز أو المكافآت إذ كانت النتيجة 

 وجاءت هاتان الفقرتان بأهميتين نسبيتين ،"منخفضة"
  ). 8(، والثامنة للفقرة )6(متتابعتين؛ السابعة للفقرة 

 إشكالية دول بوجوديمكن الاستنتاج من بيانات الج
؛ ففقرات هذا البعد لم تتجاوز واضحة في بعد المساواة

المستوى المتوسط، وهذا أمر مهمٌ لكونه يمثل آراء المديرين 
العاملين في مراكز الوزارات، ويعكس درجة اهتمام 

الوزارات الأُردنية بمبدأ المساواة في العدالة التوزيعية، 
 في الحوافز وعدم مناسبتها للجهد، والإشكالية الأخرى تتمثل

والمكافآت وعدم ربطها بصعوبة العمل، ومما يعزز من 
مصداقية هذه النتيجة أن الانحرافات المعيارية للبعد 

في %) 39.9(، ولمفرد فقراته تراوحت بين %)55(ككل
في حدها الأعلى مما يشير إلى أن %) 69.3(حدها الأدنى و

فراد العينة وقبولهم بشكل جيد هناك تركزاً حول إجابات أ
  . لمضامين الفقرات ومعانيها وإجماعهم على دلالاتها

  
   قاعدة النوعية-

  :إلى) 6(يشير الجدول 
 من بين بالأهمية النسبية الأولى أن بعد النوعية جاء -

البعد ككل  أبعاد العدالة التوزيعية وبمتوسط إجمالي على فقرات
الوزارات الأُردنية تقوم بمتطلبات ، وهذا يعني أن )3.318(

 وهذا ما تؤكده "متوسط"قبول  العدالة النوعية بمستوى
  :متوسطات معظم فقرات هذا البعد التي كشفت عن التالي

  

  )6(الجـدول 
  لإجابات المبحوثين حول المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية

  )اعدة النوعيةق(فقرات البعد المستقل 

الأهمية 

 النسبية

  رقم
الفقرة في 
 الإستبانة

 محتوى الفقرة
المتوسط 

 الحسابي
الإنحراف 

 المعياري

المستوى 
نسبة إلى 

  *المتوسط
توزع المكافآت على الموظفين بعدالة بغض النظر  9 2

 عن فئاتهم، وأعراقهم، وأجناسهم 
 مرتفع 0.489 3.511

داء العمل بعدالة بغض النظر يحفّز الموظفين على أ 10 4
 عن فئاتهم، وأعراقهم، وأجناسهم

 متوسط 0.671 3.299

يستفيد الموظفون من التأمينات والإمتيازات الوظيفية  11 1
 المعمول بها في الدائرة على قدم المساواة 

 مرتفع  0.488 3.562

يثنى على الموظف المتميز والمبدع ويشكر على  12 3
 نشاطه وعمله في أي قسم أو شُعبة تميزه مهما كان 

 متوسط  0.610 3.329

إذا تظلّم الموظف وشعر بالجور عليه في المكافآت أو  13 5
 الإمتيازات يتم إنصافه فوراً دون إبطاء

 متوسط  0.389 2.889

 متوسط  0.529 3.318 المتوسط الإجمالي العام للبعد ككل            1

) 3.5 وأقل من  2.5(فأقل تعني انخفاض نسبة الفقرة، اكثر من        ) 2.5(درجات، حيث   ) 5(وحتى  ) 1(دلالة المقياس تتكون من     * 
  ) 3(تعني ارتفاع نسبة الفقرة، ويقع المركز عند النقطة ) 3.5(تعني أن نسبة الفقرة متوسطة، ومساوٍ أو أكثر من
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1(  على مدى استفادة الموظفين "مرتفع"الاستجابة بمستوى 
الإمتيازات الوظيفية، ومن توزيع من التأمينات و

ة بغض النظر عن فئاتهم  المكافآت على الموظفين بعدال
 وأجناسهم مع اختلافٍ في الأهمية النسبية بين وأعراقهم
  ). 9(، والثانية للفقرة)11(الأولى للفقرة: الفقرتين

2(  بدِع "متوسط"الاستجابة بمستوىعلى أن الموظف الم 
ويشكر على تميُّزِه، وبالدرجة نفسها والمتميز يثنى عليه 

يحفِّز الموظفين على أداء العمل مع اختلاف في الأهمية 
، والرابعة )12(فقرة النسبية بين الفقرتين؛ الثالثة لل

  ).10(للفقرة 
ترى العينة أن تظلم الموظف وشعورهِ بالجور عليه في  )3

 مكافأته وامتيازته الأخرى وفيما إذ يتم إنصافه أم لا،
 من الدرجة على المقياس، "متوسط"جاء بمستوى 

  ).13(للفقرة ) 5(همية النسبية وبالأ
  

  )7(الجـدول 
  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية

  )قاعدة الحاجة(لإجابات المبحوثين حول فقرات البعد المستقل 
الأهمية 

 النسبية

  رقم
الفقرة في 
 الإستبانة

 حتوى الفقرةم
المتوسط 

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري

المستوى 
نسبة إلى 

 *المتوسط
تُُعطى الأولوية للموظفين ذوي الحاجات الملحة عند        14 3

 تقديم المكافأة شريطة رضى زملائهم الآخرين 
 منخفض 0.761 2.480

توفِِّّر الدائرة أولوية تلبية الحاجات للموظفين وفـق         15 2
 . ن فترة وأخرىإمكانياتها بي

 متوسط  0.782 2.638

يوجد نظام داخلي في الدائرة ينظِم أية حالات يمكن          16 5
أن يتعرض لها الموظف تستدعي بطبيعتها منحـه        

 الأولوية في التعامل معها 

 منخفض 0.416 1.898

يشارِك الموظفون في مساعدة زميلهم المحتاج بمـا         17 1
ف أشكاله طواعيةً يستطيعون من تقديم العون بمختل

 متوسط 0.889 2.881

يعطى الموظفين ذوي الحاجة الأولوية عند توزيـع         18 4
أية امتيازات وظيفية أخرى كالسكن أو السلف مثلاً 

 منخفض 0.543 2.468

 منخفض  0.678 2.473 المتوسط الإجمالي العام للبعد ككل  3
تعني أن نـسبة    ) 3.5 وأقل من  2.5(فأقل تعني انخفاض نسبة الفقرة، أكثر من      ) 2.5(يث  درجات، ح ) 5(وحتى  ) 1(دلالة المقياس تتكون من     *

  ).3(تعني ارتفاع نسبة الفقرة، ويقع المركز عند النقطة ) 3.5(الفقرة متوسطة، ومساوٍ أو أكثر من 
  

يمكن الإستنتاج من بيانات الجدول بوجود إشكالية 
ة في الوزارات الأُرعد النوعية؛ فالفقرة واضحة في بنيد

جاءت بمستوى منخفض في الإجابة وتتمثل بصعوبة ) 13(
إنصاف الموظف في حال تظلمه ومما يعزز هذه النتيجة أن 

، ولمفرد فقراته %)52.9(الانحرافات المعيارية للبعد ككل 
في %) 67.1(في حدها الأدنى و%) 38.9(تراوحت بين 

اً حول إجابات حدها الأعلى مما يشير إلى أن هناك تركز
أفراد العينة وقبولهم بشكل جيد لمضامين الفقرات ومعانيها 

  .وإجماعهم على دلالاتها
  

   قاعدة الحاجة-
  :لىإ) 7(يشير الجدول 

من بين بالأهمية النسبية الثالثة أن بعد الحاجة جاء  -
فقرات  أبعاد العدالة التوزيعية وبمتوسط إجمالي على

يعني أن الوزارات الأُردنية وهذا ) 2.473(البعد ككل 
" منخفض"تقوم بمتطلبات العدالة النوعية بمستوى قبول 

وهذا ما تؤكده متوسطات معظم فقرات هذا البعد التي 
  :كشفت التالي

1(  على تلبية حاجات " منخفض"الاستجابة بمستوى
الموظفين وفق أولوية متبعة وضمن إمكاناتها، 
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قديم العون والمساعدة والمشاركة الطواعية للموظفين بت
، )17(لزميلهم المحتاج، وبالأهمية النسبية الأولى للفقرة 

  ).15(والأهمية النسبية الثانية للفقرة 
2(  حول إعطاء الأولوية "منخفض"الاستجابة بمستوى 

للموظفين ذوي الحاجات الُملحة عند توزيع المكافآت أو 
ارة تمتلك أية إمتيازات وظيفية، أو فيما إذا كانت الوز

نظاماً داخلياً يرتب آليات وضع الأولويات وبالأهمية 
، )18(فقرة ، والرابعة لل)14(النسبية الثالثة للفقرة 

 ).16(والخامسة للفقرة 
يستنتج من هذا أن هناك ضعفاً ملحوظاً في قاعدة 
الحاجات للعدالة التوزيعية تعاني منه الوزارات الأُردنية كما 

 أفراد العينة، ومما يعزز هذه النتيجة أن تشير استجابات
، ولفقراته %)67.8(الانحرافات المعيارية للبعد ككل 

في %) 88.9(في حدها الأدنى و%) 41.6(تراوحت بين 
حدها الأعلى مما يدل وبشكل كبير جداً على أنه لا يوجد 

  .راد العينة لقاعدة الحاجة برمتهاتشتت كبير حول إجابات أف
  

 )8(الجـدول 
  الأهمية النسبية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات

المبحوثين على فقرات متغير الولاء التنظيمي  

الأهمية 
 النسبية

رقم 
المتوسط  محتوى الفقرةالفقرة

 الحسابي
الإنحراف 
 المعياري

المستوى 
نسبة إلى 

 *المتوسط
 متوسط 0.389 3.455  منظمتي التي أعمل بها أبذلُ الجهد المتميز في سبيل نجاح 19 6
 متوسط 0.598 3.449 أنقل صورة مثالية عن منظمتي إلى الآخرين   20 7
 مرتفع 0.553 3.544 أقوم بأية مهام توكلُ الي حباً وانتماء لمنظمتي الإدارية  21 2
 متوسط 0.781 3.371 أقدم الأهداف التنظيمية لمنظمتي على أهدافي الشخصية  22 11
 متوسط 0.656 3.436 أشعر بإن قيمي الشخصية تتماثل مع قيم منظمتي  23 8
 متوسط  0.460 3.118 تدفعني منظمتي لإظهار مالدي من طاقات وقدرات  24 12
 متوسط 0.397 3.481 أعتبر منظمتي الأفضل من بين المنظمات الأخر  25 4
 مرتفع 0.422 3.581 لإرشاد الهادف اتبادل مع زملائي في العمل النصح وا 26 1
 متوسط 0.372 3.422 أشعر بالرضا والطمأنينة أثناء العمل الرسمي في منظمتي  27 9
 متوسط 0.589 3.398 يتوافر التعاون والتآزر بين الأعضاء في أداء المهام  28 10
 مرتفع 0.647 3.519 يتم معالجة النزاعات بين أعضاء التنظيم احتراما لمنظمتهم 29 3
 متوسط  0.461 3.466 أحرص على بناء الثقة مع الموظفين انتماء لمنظمتهم  30 5

 طمتوس 0.527 3.437 المتوسط  الكلي العام للمتغير   
تعني ) 3.5 وأقل من  2.5(فأقل تعني انخفاض نسبة الفقرة، أكثر من        ) 2.5(درجات، حيث   ) 5(وحتى  ) 1(دلالة المقياس تتكون من      *

  ) 3(تعني ارتفاع نسبة الفقرة، ويقع المركز عند النقطة ) 3.5(بة الفقرة متوسطة، ومساوٍ أو أكثر من أن نس

  
  :السؤال الثاني

ما هو مستوى الولاء التنظيمي بدليل فقراته المتضمنة 
  من وجهة نظر المبحوثين؟

يتضح من معطيات الجدول، أن المتوسط الكلي العام 
 بمستوى متوسط ) 3.437(قد بلغ لفقرات الولاء التنظيمي

معبر عن حالة متوسطة نسبية في رأي واتجاه المبحوثين 
نحو هذا المتغير، ووفقاًً لدلالات مقياس الدراسة فإن إجابات 

) 26(المبحوثين شكلت نسب قبول مرتفعة حول الفقرة 
) بتبادل النصح والإرشاد الهادف مع زملاء العمل(المتمثلة 

 على الأهمية النسبية الأولى من بين إذ حازت هذه الفقرة
فقرات متغير الولاء التنظيمي بمتوسط حسابي مقداره 

القيام بأية مهام (المتضمنة) 21(، وتلاها الفقرة )3.581(
) توكل للمديرين حباً وانتماء للوزارة التي يعملون بها

 )29(، وجاءت الفقرة )3.544(بمتوسط حسابي مقداره 
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ما الخلافات بين أعضاء التنظيم احترابمعالجة (المتمثلة 
وبإنحراف ) 3.519(بمتوسط حسابي مقداره ) لمنظمتهم

معياري في الإجابات على هذه الفقرات تمحور حول 
  .كمؤشر على انسجام الإجابات) 0.534(

ويتضح من الجدول نفسه أن بقية فقرات المقياس تشكل 
-3.118( إذ تراوحت متوسطاتها مابين متوسطاًقبولاً 
-0.397(وبانحرافات معيارية تراوحت بين ) 3.481
دليل على عدم تشتت في إجابات المبحوثين، وضمن ) 0460

جاءت بأعلى ) 25(هذا المستوى من القبول فإن الفقرة 
، وبإنحراف )3.481(مستوى قبول إذ بلغ متوسطها الحسابي 

مما يدل على أن المدير في وزارته ينظر ) 0.397(معياري 
لى أنها الأفضل كدليل على مستوى الولاء، أما الفقرة إليها ع

فتشكل أقل قبول ضمن هذا المستوى إذ بلغ متوسطها ) 24(
مما يحتم على الوزارات ) 0.460(وبإنحراف ) 3.118(

إعادة النظر في طرق جديدة للكشف عن الطاقات والقدرات 
  .    الكامنة لدى المديرين

  
  )9(الجـدول 

  دار المتعدد لإختبارنتائج تحليل الإنح
   التوزيعية في الولاء التنظيميتأثير قواعد العدالة

 B Beta مصدر التباين
  Tقيمة

 المحسوبة

مستوى 

 الدلالة
  الإرتباط

(R) 

معامل 

 (R2)التحديد

 0.228 0.477 *0.045 3.936 0.108 0.071 قاعدة المساواة

 0.182 0.427 *0.012 2.109 0.008 0.004 قاعدة النوعية

 0.168 0.410 *0.007 4.802 0.148 0.079 قاعدة الحاجة

قواعد العدالة 

 التوزيعية مجتمعة

1.179  6.468 0.000* 0.566 0.320 

  )α ≥ 0.05( ذات دلالة إحصائية على مستوى *

  
  اختبار الفرضيات : رابعاً

لا يوجد أثر مهم ذو دلالة إحصائية : الفرضية الأولى
  لولاء التنظيمييعية في القواعد العدالة التوز

  
  )9(نتائج الجدول 

رفض الفرضية العدمية والقبول بالفرضية البديلة ) 1
التي تُقِر بوجود علاقة بين المتغير المستقل بقواعده مجتمعة 
والمتغير التابع أي بين قواعد العدالة التوزيعية والولاء 

، بمستوى )6.468( التي بلغت Tالتنظيمي، استناداًًً إلى قيمة 
 إلى أن العلاقة بين المتغيرين Rوتشير قيمة ) 0.000(دلالة 

وهي ايجابية وطردية وذات دلالة إحصائية، فيما )0.566(
من التباين في %) 32.0(فسر متغير قواعد العدالة التوزيعية 
  .(R2)مستوى الولاء التنظيمي وفقاُ لقيمة 

 التوزيعية عند بحث أثر كل قاعدة من قواعد العدالة) 2
على نحوٍ مستقل في مستوى الولاء التنظيمي الذي يشعر به 
المبحوثون، تبين وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى 

المساواة (لقواعد العدالة التوزيعية ) α ≥0.05(دلالة 
  .في الولاء التنظيمي )والنوعية والحاجة

التنبؤ لبيان أهمية كل متغير من المتغيرات المستقلة في 
بالمتغير التابع استخدم تحليل الانحدار المتعدد التدريجي 

)Stepwise ( فتبين من خلال نتائج هذا التحليل الواردة في
أن متغير قاعدة المساواة فسر ما مقداره ) 10(الجدول 

من التباين في مستوى الولاء التنظيمي اعتماداً %) 22.8(
ستقلين قاعدة المساواة ، كما أن المتغيرين الم(R2)على قيمة 

من التباين في %) 29.8(وقاعدة النوعية مجتمعين قد فسرا 
مستوى الولاء التنظيمي، ثم جاء متغير الحاجة حيث فسر 
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من التباين في %) 32.0(مع المتغيرين السابقين ما نسبته 
  . (R2)مستوى الولاء التنظيمي وذلك بالاعتماد على قيمة 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند  لا :الفرضية الثانية

في آراء المديرين نحو العدالة ) α ≥ 0.05(مستوى دلالة 
، ”المؤهل العلمي“: التوزيعية تُعزى للمتغيرات الوسيطة

   .”النوع الاجتماعي“، ”مدة الخدمة“، “العمر“
  

  )10(الجـدول 
  نتائج تحليل الإنحدار المتعدد التدريجي لإختبار

  دالة التوزيعية في الولاء التنظيميتأثير قواعد الع

 الإرتباط ترتيب دخول المتغيرات المستقلة في معادلة التنبؤ
(R) 

  معامل التحديد
(R2) 

 مستوى دلالة
*T 

 0,000 0.228 0.477 قاعدة المساواة

 0,001 0.298 0.549 قاعدة المساواة، وقاعدة النوعية

 0,000 0.320 0.566 حاجةقاعدة المساواة، وقاعدة النوعية، وقاعدة ال
  )α  ≥0.05( ذات دلالة إحصائية عند *

  
  )11(الجـدول 

  لاختبار الفروق في) ANOVA(نتائج تحليل التباين الأحادي
  أراء المبحوثين نحو العدالة التوزيعية تُعزى للمتغيرات الوسيطة

الفرضيات الفرعية للمتغيرات 
 الوسيطة

 مصدر التباين
درجات 
 الحرية

  مجموع
لمربعاتا

  متوسط
المربعات

  قيمة
)F( 

مستوى 
 الدلالة

 0.186 4.184 0.866 3.464 4 بين المجموعات

   0.207 34.824 168داخل المجموعات

  )1(الفرضية الفرعية
لاتوجد فروق ذات دلالـة إحـصائية       

فـي آراء   ) α ≥ 0.05(عند مستوى   
المبحوثين نحو العدالـة التوزيعيـة      

 ”   المؤهل العلمي“تُُعزى لـ 
    38.288 172 المجموع

 0.021 *1.042 0.223 0.668 3 بين المجموعات

   0.214 36.214 169داخل المجموعات
  ) 2(الفرضية الفرعية 

لاتوجد فروق ذات دلالـة إحـصائية       
فـي آراء   ) α ≥ 0.05(عند مستوى   

المبحوثين نحو العدالـة التوزيعيـة      
 ”   العمر“تُعزى لـ

    36.882 172 المجموع

 0.041 *2.612 0.572 2.288 4 بين المجموعات

   0.219 36.868 168داخل المجموعات
  ) 3(الفرضية الفرعية 

لا توجد فروق ذات دلالة إحـصائية       
فـي آراء   ) α ≥ 0.05(عند مستوى   

المبحوثين نحو العدالـة التوزيعيـة      
 ”   مدة الخدمة“تُعزى لـ 

    39.156 172 المجموع

         ) α  ≥0.05( دلالة إحصائية عند  ذات*
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  نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى) 1

قبول الفرضية الفرعية الأولى بصيغتها العدمية، 
والإقرار بأنه لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء 

المؤهل "المبحوثين نحو العدالة التوزيعية تُعزى لمتغير 

وهي ليست دالة ) F() 4.184(، إذ بلغت قيمة "العلمي
، وبما أن هذا المستوى من )0.186(إحصائياً عند مستوى 

  . إذن نقبل الفرضية)α ≥ 0.05(الدلالة اكبر من مستوى 

  
  )12(الجـدول 

   لاختبار الفروق في آراء المبحوثين)T(نتائج 
  نحو العدالة التوزيعية تُعزى لمتغير النوع الاجتماعي

  
مستوى الدلالة  )T(قيمة  الإنحراف المعياريالوسط الحسابي حالاتعدد الدرجات الحرية 

170 172 2.426 0.38 48.692 0.000*  

  .)α ≥ 0.05(ذات دلالة إحصائية عند * 
  

  )13(الجـدول 
   لاختبار الفروق في)ANOVA(نتائج تحليل التباين الأحادي

  وسيطةآراء المبحوثين نحو الولاء التنظيمي تُُعزى للمتغيرات ال
  

الفرضيات الفرعية للمتغيرات 
 الوسيطة 

درجات  مصدر التباين
 الحرية

  مجموع
 المربعات

  متوسط 
المربعات 

  قيمة
)F( 

مستوى 
 الدلالة 

 0.601 25.886 4.323 8.646 2 بين المجموعات

   0.167 28.433 170 داخل المجموعات

  )1(الفرضية الفرعية
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية      

في آراء  ) α ≥ 0.05(عند مستوى   
      المبحوثين نحو الـولاء التنظيمـي

 ”   علميالمؤهل ال“تُُعزى لـ 
    37.079 172 المجموع

 0.384 1.549 0.223 0.668 3 بين المجموعات

   0.144 24.284 169 داخل المجموعات
  ) 2(الفرضية الفرعية 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية      
في آراء  ) α ≥ 0.05(عند مستوى   

      المبحوثين نحو الـولاء التنظيمـي
 ”   العمر“تُعزى لـ 

    24.952 172 المجموع

 0.000 *0.824 0.122 0.488 4 بين المجموعات

   0.148 24.947 168 داخل المجموعات
  ) 3(الفرضية الفرعية 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية      
في آراء  ) α ≥ 0.05(عند مستوى   

      المبحوثين نحو الـولاء التنظيمـي
 ”   مدة الخدمة“تُعزى لـ 

    25.435 172 المجموع

         ) α  ≥0.05( ذات دلالة إحصائية عند *
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  )14(الجـدول 
   للفروق في آراء المبحوثين)T(نتائج اختبار 

  نحو الولاء التنظيمي تُعزى لمتغير النوع الاجتماعي
مستوى الدلالة  )T (قيمة الانحراف المعياريابيالوسط الحس عدد الحالاتدرجات الحرية 

170 172 3.242 0.46 0.864 0.424*  

  )α ≥ 0.05(ذات دلالة إحصائية عند * 
  

  نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية) 2
رفض الفرضية الفرعية الثانية بصيغتها العدمية، والأخذ 

لة إحصائية بالفرضية البديلة التي تُقِر بوجود فروق ذات دلا
في آراء المبحوثين نحو العدالة التوزيعية تُعزى لمتغير 

وهي ليست دالة ) F() 1.042(، إذ بلغت قيمة "العمر"
وبما أن هذا المستوى من ) 0.021(إحصائياً عند مستوى 

 إذاً نرفض الفرضية، )α ≥ 0.05(الدلالة أصغر من مستوى 
ديرين نحو وهذا يشير إلى وجود فروق في وعي وإدراك الم

العدالة التوزيعية تُعزى لهذا المتغير، وهذا الفارق يعود 
وهي فئة تمثل الخبرة ) 55-40(بتقديرنا إلى الفئة العمرية 

والإدارة الجيدة إذ تنظر هذه الفئة نظرة ايجابية لأهمية تأثير 
ة في الولاء التنظيميالعدالة التوزيعي  .  

  
  الثالثةنتائج اختبار الفرضية الفرعية ) 3

رفض الفرضية الفرعية الثالثة بصيغتها العدمية والأخذ 
بالفرضية البديلة التي تُقِر بوجود فروق ذات دلالة إحصائية 

مدة "في آراء المبحوثين نحو العدالة التوزيعية تُعزى لمتغير 
وهي ليست دالة ) F() 2.612(، إذ بلغت قيمة ”الخدمة

 هذا المستوى من وبما أن) 0.041(إحصائياً عند مستوى
 إذاً نرفض الفرضية، )α ≥ 0.05(الدلالة أصغر من مستوى 

وهذا يشير إلى وجود فروق في وعي وإدراك المديرين نحو 
العدالة التوزيعية تُعزى لهذا المتغير، وهذا الفارق يعود 

أما بقية الفئات فلا تنظر ) 20-15(بتقديرنا إلى مدة الخدمة 
  .   ه الفئةإلى هذا التأثير كنظرة هذ

  
  الفرضية الفرعية الرابعة  ) 4

  توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى لا

) α ≥ 0.05 ( ةفي آراء المبحوثين نحو العدالة التوزيعي
  ”النوع الاجتماعي“تُعزى لـ

  
  نتائج اختبار الفرضية الفرعية الرابعة

نرفض الفرضية الفرعية الرابعة بصيغتها العدمية، 
فرضية البديلة التي تُقِر بوجود فروق ذات دلالة والأخذ بال

إحصائية في آراء المبحوثين نحو العدالة التوزيعية تُعزى 
) T() 48.692( إذ بلغت قيمة ،"النوع الاجتماعي"لمتغير 

وبما أن هذا ) 0.000(وهي ليست دالة إحصائياً عند مستوى 
إذاً ) α ≥ 0.05(المستوى من الدلالة أصغر من مستوى 

رفض الفرضية، وهذا يشير إلى وجود فروق في إحساس ن
المديرين وإدراكهم لتأثير العدالة التوزيعية تُعزى للنوع 
الاجتماعي، وهذا الفارق يعود لصالح الذكور بسبب زيادة 
نسبتهم على نسبة الإناث في عينة الدراسة ولاستمرارهم في 

  العمل فترة أطول من الإناث 
وجد فروق ذات دلالة إحصائية عند ت  لا:الفرضية الثالثة

في آراء المديرين نحو الولاء ) α ≥ 0.05(مستوى دلالة 
 ،”المؤهل العلمي“: التنظيمي تُعزى للمتغيرات الوسيطة

  .”النوع الاجتماعي“، ”مدة الخدمة“، “العمر“
  

  الفرضية الفرعية الأولىنتائج اختبار1) 
وبة ليست المحس) (Fأن قيمة ) 14(تشير نتائج الجدول 

، وبما أن هذا المستوى )0.601(عند مستوى  دالة إحصائياً
، فتكون النتيجة )α ≥ 0.05(من الدلالة اكبر من مستوى 

قبول الفرضية بصيغتها العدمية القائلة بعدم وجود فروق 
 ذات دلالة إحصائية في آراء المديرين نحو الولاء التنظيمي

جة على أن المديرين تُعزى للمؤهل العلمي، وتدل هذه النتي
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ينظرون بإيجابية للولاء التنظيمي بغض النظر عن مؤهلاتهم 
  .   العلمية

   الفرضية الفرعية الثانيةنتائج اختبار) 2
المحسوبة ليست ) (Fإلى أن قيمة ) 14(تشير نتائج الجدول 

، وبما أن هذا المستوى من )0.384(دالة إحصائياً عند مستوى 
، فتكون النتيجة قبول )α ≥ 0.05 (الدلالة اكبر من مستوى

الفرضية بصيغتها العدمية القائلة بعدم وجود فروق ذات دلالة 
إحصائية في آراء المديرين نحو الولاء التنظيمي تُعزى لمتغير 
العمر، وتدل هذه النتيجة على أن المديرين ينظرون بإيجابية 

  .     للولاء التنظيمي بغض النظر عن أعمارهم
  

  ج اختبار الفرضية الثالثةنتائ) 3
المحسوبة تظهر  )(Fتشير نتائج هذا الجدول إلى أن قيمة 

، حيث %)95(فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ثقة 
والدلالة الإحصائية ) 0.824( بلغت قيمته المحسوبة

مما يشير إلى وجود أثر لمتغير مدة الخدمة على ) 0.000(
ي، وبالتالي نرفض آراء المديرين نحو الولاء التنظيم

  .الفرضية بصيغتها العدمية
  

  :الفرضية الفرعية الرابعة) 4
 α( لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة

في آراء المديرين في مراكز الوزارات الأردنية ) 0.05 ≤
  . نحو الولاء التنظيمي تُعزى لمتغير النوع الاجتماعي

  
     :الرابعنتائج اختبار الفرضية الفرعية 

ومستوى ) T) 0.864تشير نتائج الجدول إلى أن قيمة 
مما يشير إلى عدم وجود فروق ) 0.424(الدلالة المحسوب 

في آراء ) α ≥ 0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
المديرين نحو مستوى ولائهم التنظيمي تعزى لمتغير النوع 

  .الاجتماعي، وبذلك نقبل الفرضية العدمية
  

  النتائج وتفسيرها
  :توصلت الدراسة إلى النتائج التالية

بينت النتائج من خلال المتوسطات الحسابية أن  )1
تصورات المبحوثين للعدالة التوزيعية جاءت بدرجة 

متوسطة للمتغير ككل وللقاعدتين المساواة والنوعية، 
ومنخفضة لقاعدة الحاجة، ويفسر هذا بوجود خلل في 

ية وخاصة فيما يتعلق بنظم الحوافز نظام الخدمة المدن
والامتيازات، ووجود خللٌ أيضاً في السياسة التنظيمية 
للوزارة وسوء في إدارة الموارد البشرية، وعدم وجود 
نظام داخلي ينظم المهمات والصلاحيات والمكافآت 
وربطها بالجهد المبذول، واتفقت هذه النتائج مع ما 

التي بينت نتائجها ) 2008(أشارت إليه دراسة البشابشة 
إلى أن تصورات العاملين لبعد العدالة التوزيعية كبعد 
من أبعاد العدالة التنظيمية كانت متوسطة، ومع نتائج 

التي بين فيها أن مستوى التزام ) 2008(دراسة الزعبي 
العاملين بقيم العدالة التنظيمية جاء بدرجة متوسطة، 

التي ) 2004(القطاونة ومع نتائج دراسة الفهداوي و
أشارت نتائجها إلى أن تصورات المبحوثين للعدالة 
التنظيمية بأبعادها كمتغير مستقل كانت متوسطة، 

التي أشارت إلى أن ) Lee) 2000وانسجمت مع دراسة 
العدالة التوزيعية تؤثر ايجابياً على الرضا الوظيفي، 
وأنها تلعب دوراً مهماً في العلاقة بين الرئيس 

 Niehoof and Moormanوالمرؤوس، ومع دراسة 
التي بينت أن الالتزام التنظيمي للموظفين ) 1998(

يزداد بزيادة إحساسهم بعدالة التوزيع، ومنسجمة أيضاً 
التي أوضحت أن ) Moorman ) 1991مع نتائج دراسة

 ،عدالة التوزيع تُعد مؤشراً على الالتزام التنظيمي
التي أشارت إلى ) 1998 (واختلفت مع دراسة العجمي

انخفاض إحساس العاملين بالعدالة التوزيعية، وكذلك 
إذ ) 2007(الحال اختلفت مع دراسة الفضلي والعنزي 

  .    أشارت نتائج دراستهما إلى انخفاض مستوى العدالة
بينت النتائج من خلال المتوسطات الحسابية أن  )2

ي تصورات المبحوثين لمستوى الولاء التنظيمي ف
الوزارات الأُردنية كانت متوسطة، ويفسر هذا بأن 
الجهد المبذول من المديرين لنجاح الوزارات التي 
يعملون فيها ونقل الصورة المثالية عنها، ورغبتهم في 
القيام بأية مهام توكل إليهم، وعملهم على توافق 
الأهداف التنظيمية والفردية والقيم السائدة وتوافقها، 

 بين الأعضاء لم يكن بمستوى الطموح، وهذا والتعاون
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مؤشرٌ على ضعف في الثقافة التنظيمية وضعف في 
المناخ التنظيمي، وعدم إمتلاكهم للرؤية المستقبلية 
بالشكل المناسب، والإستراتيجية التنظيمية التي 
يتحركون من خلالها للإرتقاء بمستوى العدالة التوزيعية 

لاء التنظيمي وانعكاس ذلك لتعزيز تأثيرها على الو
ايجابياً على الأداء، وتتفق هذه النتيجة مع دراسة 

التي بينت بأن تصورات ) 2004(الفهداوي والقطاونة 
المبحوثين للولاء التنظيمي كانت متوسطة، واتفقت مع 

التي بينت أن الولاء )1997(نتائج دراسة الطعامنة 
م بإتباع العلاقات يزداد مع زيادة كفاءة القادة وفاعليته

) 1998(الإنسانية السليمة، واختلفت مع دراسة العجمي 
التي بينت أنه لم يكن هناك تأثير للعدالة التوزيعية في 

)  1995(الولاء التنظيمي، واختلف مع دراسة زايد 
التي أشارت إلى عدم تأثير مراقبة الأداء الوظيفي في 

  .إحساس العاملين بعدالة التوزيع
 النتائج إلى وجود أثر مهم ذي دلالة إحصائية أشارت )3

لقواعد العدالة التوزيعية في الولاء التنظيمي وأن قواعد 
من التباين في %) 32(العدالة التوزيعية تفسر ما مقداره 

، وهذا يعني أن مستوى )الولاء التنظيمي(المتغير التابع 
عن الولاء التنظيمي يعتمد على التأثيرات التي تنجم 

حقيقة قواعد العدالة التوزيعية السائدة في الوزارات، 
وهذه النتيجة تنسجم ونتيجة دراسة الفهداوي والقطاونة 

التي بينت عن وجود علاقة ارتباط قوي بين ) 2004(
العدالة التنظيمية بأبعادها والولاء التنظيمي، واتفقت مع 

التي أشارت إلى أن مستوى ) 1995(دراسة العضايلة 
الولاء التنظيمي لجميع أفراد عينة الدراسة متوسط، 

التي أشارت إلى ) 2005(وتختلف مع دراسة حنونة 
وجود مستوى عالٍ من الالتزام التنظيمي لدى موظفي 
الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة ومع دراسة السعود 

التي ) 1999(Eby ، وتنسجم مع دراسة)2009(وسلطان 
نظيمي هو رد فعل للموظف أوضحت أن الالتزام الت

  .إزاء شعوره بعدالة التوزيع
أشارت نتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي بأن أبعاد  )4

المتغير المستقل ذات قوة تفسيرية جيدة في دخولها 
للتنبؤ بالمتغير الكلي التابع، وأنه لم يخرج من معادلة 

 الانحدار أي بعد مستقل نظراً لأهميتهِ وحقيقته دورهِ
وتأثيرهِ في المتغير التابع بفعل حقيقة العلاقة ذات التأثير 
المتبادل بين المتفاعلات كما يتضح ذلك من الجدول 

)10.(  
بينت النتائج أن هناك فروقاً ذات دلالة إحصائية  )5

لتصورات المبحوثين للعدالة التوزيعية تُعزى لمتغير 
) 55-40(العمر والفرق يعود لصالح الفئة العمرية 

ويمكن تفسير ذلك بأن هذه الفئة تمثل الخبرة وحسن 
الاطلاع على المعلومات الخاصة بالعمل مما يجعلها 
ذات نظرة ايجابية لأهمية قواعد العدالة التوزيعية في 
الولاء التنظيمي، ومدة الخدمة إذ يميل الفرق لصالح 

، وكلما زادت خدمة الفرد )20-15(الذين مدة خدمتهم 
جاً والماماً وعطاء، والنوع الاجتماعي كان أكثر نض

لصالح الذكور بسبب زيادة نسبتهم عن الإناث 
ولاستمرارهم في الخدمة فترة أطول، وأنه لا توجد 
فروق ذات دلالة إحصائية لتصورات المبحوثين نحو 
العدالة التوزيعية تعزى لمتغير المؤهل العلمي وتدل هذه 

يجابية لقواعد النتيجة على أن المديرين ينظرون بإ
لاتهم مؤهـالعدالة التوزيعية بغض النظر عن 

  . ةـالعلمي
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء المبحوثين  )6

نحو الولاء التنظيمي تُعزى للمتغيرات؛ المؤهل العلمي 
والعمر والنوع الاجتماعي، أي أن فئات هذه المتغيرات 

ظر عن تنظر بإيجابية للولاء التنظيمي بغض الن
مؤهلاتهم العملية وأعمارهم وفيما إذا كانوا ذكوراً أم 
إناثاً، وتتفق هذه النتيجة نسبياً مع دراسة المعاني 

التي أشارت إلى وجود فروق ظاهرية غير ) 1999(
دالة إحصائياً بين الولاء التنظيمي والمؤهل العلمي مدة 
الخدمة والعمر، وتختلف هذه النتيجة مع نتيجة دراسة 

التي بينت أن العاملين من الفئات ) 1997(طعامنةال
العمرية الأدنى أقل ولاء لمنظماتهم من العاملين من 
ذوي الفئات العمرية الأعلى، ومع دراسة العضايلة التي 
أشارت إلى وجود علاقة ايجابية بين العمر والولاء 
التنظيمي، بينما هناك تأثير لمتغير مدة الخدمة في آراء 

  .     نحو الولاء التنظيميالمديرين
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  اتالتوصيـ
يتقدم الباحث بمجموعة توصيات من شأنها تعزيز حالة 
العدالة التوزيعية في الوزارات الأُردنية، ودعماً للولاء 

  : التنظيمي الذي يسعى إلى تحقيقها وهي كما يلي
الاهتمام بالمناخ التنظيمي الذي من شأنه زيادة وعي  )1

مختلف مستوياتهم الوظيفية والإدارية العاملين كافة وب
بالعدالة التوزيعية وبأهمية قواعدها كافة ودورها في 

تعزيز الرضا الوظيفي وبناء الولاء التنظيمي.  
تتم من خلال إعادة النظر في : الآلية المناسبة للتنفيذ

بعض مواد نظام الخدمة المدنية الخاصة بالمبادىء الأخلاقية 
زاءات المادية والمعنوية بمتطلبات من جانب، وربط الج

العدالة التوزيعية من جانب آخر، وعدم الخضوع  للأهواء 
 من شأنها تعزيز يدة عن النزاهة والموضوعية، وهذاالبع

العلاقة الإيجابية بين المديرين ومرؤوسيهم مما ينعكس 
  .  ايجابياً على تفعيل قواعد العدالة التوزيعية

نظيمية البانية للأطر السلوكية الاهتمام بالثقافة الت )2
والأخلاقية والتنظيمية الضابطة لسلوكيات العاملين في 
الوزارة بمختلف مواقعهم الإدارية والوظيفية وبيان 
أهميتها في الولاء التنظيمي باعتباره مكوناً رئيساً من 

  .مكوناتها
على الوزارة نفسها أن تمتلك : الآلية المناسبة للتنفيذ

لواقعية لمستقبلها ولإستراتيجيتها التي يجب أن يكون الرؤية ا
من ضمنها تحقيق قواعد العدالة التوزيعية المطلوبة لدورها 
في رفع مستوى الولاء التنظيمي، والتشجيع على الالتزام بها 
من قبل العاملين في الوزارات وخاصة المديرين باعتبارهم 

دارياً عن الالتزام بهذه القدوة المسؤولة أخلاقياً واجتماعياً وإ
القواعد بهدف تغيير نظرة الريبة والشك السائدة عند العاملين 
في العديد من الوزارات أثناء اتخاذ مديريهم القرارات 
اللازمة للعمل من خلال نشر مفاهيم الشفافية والوضوح في 
المهام عبر لقاءات مفتوحة تتيح إشاعة روح التعاون المثمر 

ل على توافق الأهداف التنظيمية والفردية والبناء، والعم
  . والقيم السائدة وتوافقها بين الأعضاء

أن يحرص المديرون على العدالة التوزيعية فكراً  )3
وممارسة وسلوكاً حياتياً لكونها أسلوباً خلاّقاً وتنظيماً 
أصيلاً يعزز من القدرات الإبداعية للمديرين والعاملين 

لمناخ التنظيمي المثالي للعمل وتعمل أيضاً لأنها توفِّر ا
على رفع درجة الرضا الوظيفي لدى العاملين وتحسين 

  . ثقتهم في تنظيمهم
يجب بناء العدالة التوزيعية على : الآلية المناسبة للتنفيذ

أسس وضوابط واضحة توازِن بين متطلبات الوزارة 
يوية التنظيمية والمعطيات البيئية المتغيرة فلا بد من الح

والديناميكية وصولاً إلى نقطة التوازن المفروضة من تلك 
الأسس وبما يمكنها أي العدالة التوزيعية من احتواء 
المتغيرات بتميز واقتدار نتيجة انفتاحها على البيئة 
الاجتماعية وتحليل معطياتها بما يخدم أهداف الأطراف 

ة بين الهدف أن تبنى العدالة التوزيعية على المواءموكافة، 
والوسيلة، وبناء المواقف والقناعات لدى الموظفين الإداريين 
رؤساء ومرؤوسين بفوائدها والانتقال من الحالة التوافقية إلى 
الحالة الأفضل من خلال زيادة التأكيدات الرسمية للاستفادة 
من هذا النمط وربط معطياتهِ بالتحفيز وبناء الشخصية 

لقدرات والمهارات، وتهيئة البرامج الإدارية المتعددة ا
التدريبية واستطلاع التجارب الناجحة وعرضها على 
العاملين في الوزارة لضمان القناعة بإجراءات التغيير 

  .  التنظيمي اللازم
التعامل مع الولاء التنظيمي من قبل الوزارات تعاملاً  )4

مرناً وعضوياً دون انعزالية أو استبعاد بعض الأبعاد 
  .الح بعضها الآخرلص

تتمثل بإجراء دراسة الحالات : الآلية المناسبة للتنفيذ
والمناقشات مع المديرين وبمشاركة المعنيين لإستكشاف 
المعالم الممكنة وربطها بالواقع الإداري في الوزارة، كأن 
نسلط الضوء على العوامل الديموغرافية وخاصة تلك التي لم 

ها أية آثار مرجوة، من خلال تؤثر أو ظلت محايدة ولم يكن ل
إعادة النظر بنظم التعيين والترقية والإستقطاب وعندها 
يتعزز الولاء التنظيمي، وتتحسن الاستجابة لمبررات الإغناء 
والإثراء الوظيفي، وبالتالي جعل الُمناخ التنظيمي مناخاً 
ديناميكياً متفاعلاً مع متغيرات البيئة وتفاعلاتها مما ينعكس 

  .  الوزارة أدائياً وتميُّزاًعلى
إدراك المديرون أن العدالة التوزيعية من شأنها التشجيع  )5

على التفرد في الأداء والإبداع في الجودة، وتتمثل آليات 
تنفيذ ذلك بإيجاد النُظُم والأساليب التي تكفل هذا التوجه 
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في سبيل رفع قدرة القيادات الإدارية على بناء سياسات 
متطورة من شأنها النهوض بأعمال جديدة ورؤى 

الوزارات وأنشطتها باقتدار، وبالتالي رفع وتيرة 
الوزارة في المجالات الريادية منتهزين في ذلك البيئة 
المحفِزة المتمثلة بجائزة الملك عبداالله للموظف المتميز 
والدوائر والمؤسسات، وجوائز الدولة التقديرية 

  .والتشجيعية
ن الأبحاث على هذه المتغيرات مستقبلاًًً إجراء المزيد م )6

وعلاقتها مع غيرها كالمتغيرات الديموغرافية 

والشخصية والإجتماعية، والاستقرار الوظيفي، 
والإغتراب التنظيمي، والمواطنة التنظيمية وعلى 
مستويات وظيفية ومجتمعات بحثية أخرى، وذلك 

 من لإشباع هذا الموضوع بحثاً وتمحيصاً وبما يضيف
أطرٍ معرفيةٍ جديدةٍ حول طبيعة العدالة التوزيعية القائمة 
في الكيان التنظيمي، وحول تحديد درجات فاعليتها 
ومستوياتها حاضراً ومستقبلاً كمطلب يؤكد على تكيف 

  .الوزارة مع بيئتها المحيطة ورفدها بالمرونة اللازمة
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، الخصائص الشخصية )2000(ن السلامة، عبداالله سليما
ة وأثرها على الولاء التنظيميدراسة مقارنة : والوظيفي

والقطاع الخاص في مدينة ) الحكومي(على القطاع العام 
جامعة نايف للعلوم الأمنية، كلية الدراسات العليا، . الرياض

  . رسالة ماجستير
، أثر العوامل )1997(الطعامنة، محمد، وعبدالحليم، احمد 

لشخصية والتنظيمية في بناء الولاء التنظيمي كما يراها ا
العاملون في وحدات القطاع العام في الأردن، أبحاث مركز 

  .الدراسات الأردنية، جامعة اليرموك
مدى إحساس موظفي الدوائر ). 2000(محارمة، ثامر محمد 

الحكومية الأردنية في محافظتي الكرك والطفيلة بالعدالة 
، 40دراسة ميدانية، الإدارة العامة، الرياض م: التنظيمية

  .345-319، ص 2ع

، اتجاهات المديرين في مراكز )2009(المعاني، أيمن عودة 
الوزارات الأردنية لدور إدارة المعرفة في الأداء الوظيفي :

، 5ملمجلة الأردنية في إدارة الأعمال، ا. دراسة ميدانية
  .402-371، ص 3ع

، الولاء التنظيمي لدى المديرين )1999(المعاني، أيمن عودة 
مجلة الإداري، . دراسة ميدانية: في الوزارات الأردنية

  . 68-39، ص)78(، عدد)21(معهد الإدارة العامة، مجلد
سلوك منضبط وإنجاز : ،الولاء التنظيمي)1996(المعاني، أيمن 

  . ن. د:مبدع، الطبعة الأولى؛ عمان
يل العلاقة بين الولاء ، تحل)1998(العجمي، راشد شبيب 

الإدارين . التنظيمي وإحساس العاملين بالعدالة التنظيمية
  95-72، ص ص 72، م20السنة

، العلاقة بين بعض )2000(العجمي، راشد شبيب وآخرون 
المتغيرات الشخصية وبين الإحساس بالعدالة التنظيمية 

دراسة تطبيقية على : وأثرها على الشعور بالرضا الوظيفي
المجلة العلمية للإقتصاد والتجارة، كلية . ولة الكويتد

   224-193، ص 2ع. التجارة، جامعة الكويت
، درجة العدالة )2009(السعود، راتب وسوزان سلطان 

التنظيمية لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية في الجامعات 
الأردنية الرسمية وعلاقتها بالولاء التنظيمي لأعضاء 

، دمشق، مجلة )1،2(، ع25م.  فيهاالهيئات التدريسية
  .  231-191جامعة دمشق، ص 

، الولاء التنظيمي وعلاقته بالعوامل )1995(العضايلة، علي، 
دراسة مقارنة بين القطاعين العام : الشخصية والتنظيمية
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ت، جامعة مؤتة، والخاص الأردني، مؤتة للبحوث والدراسا
  . 32-1ص ، )6(، عدد)10(مجلد

، علاقة الالتزام بعلاقات العمل )1997(صباح الفضلي، فضل 
ما بين الرئيس وتابعيه والمتغيرات الشخصية، مجلة 

، 1، العدد37الإداري، معهد الإدارة العامة، الرياض، مجلد
  .100-75ص 

، العلاقة بين العدالة )2007(الفضلي، فضل، والعنزي،عوض 
ي التنظيمية وبعض المتغيرات التنظيمية والديموغرافية ف

الأجهزة الحكومية في دولة الكويت، المجلة العربية للعلوم 
  .  1، عدد14الإدارية، مجلد

، التأثيرات )2003(الفهداوي، فهمي، والحوامدة، نضال 
المحتملة لفضيلة قيمة التقوى في الولاء التنظيمي وبناء 

، 1، العدد 30ة، المجلد دراسات، العلوم الإداري. الفريق
  .75 -53ص 

، )2004(وي، فهمي خليفة صالح، والقطاونة نشأت أحمد الفهدا
دراسة : تأثيرات العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمي

ميداني للدوائر المركزية في محافظات الجنوب الأردنية، 
  . 52-1، )2(24المجلة العربية للإدارة، 

، أثر العدالة التنظيمية في )2008(الصمادي، وليد محمد 
دراسة ميدانية على شركات الأدوية : ظيفيالالتزام الو

الأردنية، رسالة ماجستير، كلية إدارة المال والأعمال، 
  . جامعة آل البيت، المفرق

، محددات الإدراك الإداري للإلتزام )2004(ريان، عادل محمد
دراسة مطبقة على : التنظيمي لدى المرؤوسين ونتائجه

، المجلة العربية العاملين بالجهاز الإداري بجامعة أسيوط
-455، 3، عدد7للعلوم الإدارية، جامعة الكويت، مجلد

482.  www.un.org/arabic/esa/rbas/ahdr2003 
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The Impact of the Rules Distribution Justice on the Organizational Commitment from 

the Views of Managers Working in the Ministries of Jordan: A Field Study 
 

Abdel Kareem Al-Sukar 

ABSTRACT 
This study aimed at analyzing the impact of distributive justice in Organizational Commitment, according 
to the views of managers working in the ministries of Jordan by using the descriptive analytical method in 
addition to collected information theory of library resources. Data through a questionnaire distributed to 
the study sample amounted to (172) represent the population of the study. 
The study found out that a number of results including the following:  
1 - The respondents' perceptions about distributive justice. The medium also showed that the mean (2.982) 

this was a quality level of the average (3.318). And then the base level of equality (3.155) and a need 
for a low level (2.473).  

2 - The respondents' perceptions about job Organizational Commitment. The medium also showed that the 
mean was (2.887)  

3 - There is a statistically significant relationship between positive distributive justice independent variable 
and Organizational Commitment as the dependent variable magnitude (56.6%) and interpreted by the 
independent variable (32%) of the variance in the dependent variable.  

The study recommended conducting for behavioral studies of interest, ethical, and promoting the positive 
aspects and venerated with managers to improve the level of distributive justice, and enhance 
Organizational Commitment in the ministries of Jordan.  
 

KEYWORDS:  distributive justice. The rule of equality. Quality base. The base of the need. Organizational 
Commitment. 
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