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  :أثر العدالة التنظيمية في بلورة التماثل التنظيمي في المؤسسات العامة الأردنية

  دراسة ميدانية
  

  سامر عبد المجيد البشابشة
 

  صـلخم
  

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على تحليل  أثر العدالة التنظيمية في التماثل التنظيمي في المؤسسات العامة الأردنية، ولتحقيق 
بلغ تعدادها نة تم اختيار عية تم استخدام استبانة مطورة لغرض جمع البيانات وتوزيعها على أفراد عينة الدراسة، وأهداف الدراس

مقاييس مستخدمين، ،للقيام بالتحليل الإحصائي لهذه الدراسة) SPSS( ئية وتم الاعتماد على الرزمة الإحصامفردة،) 919(الصافي 
. معامل الانحدار التدريجيو ، معامل ارتباط بيرسون،تحليل الانحدار المتعدد، بسيط تحليل الانحدار ال،الإحصاء الوصفي

  :وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان من أبرزها
 فقد احتل بعد العدالة الإجرائية المرتبة الأولى ثم متوسطة، جاءت بدرجة تصورات العاملين لأبعاد العدالة التنظيميةأن  .1

 . التوزيعية في المرتبة الأخيرةجاءت العدالة 
 ، وجاء  المرتبة الأولىبعد التشابه التنظيمي وقد احتل  جاءت بدرجة مرتفعة، التنظيميالتماثل تصورات العاملين لمستوىأن  .2

  بعد الولاء التنظيمي الأخيرةفي المرتبة 
 .تنظيميفي التماثل ال ذا دلالة إحصائية لأبعاد العدالة التنظيميةاً أن هناك أثر .3

التأكيد على ضرورة الحياد والنزاهة في كـافة الإجـراءات والقرارات  :وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من التوصيات من أهمها
  . بترسيخ مفاهيم العدالة والتماثل التنظيمي عند اعضائهاللارتقاءالإدارية، 

  .العامةالعدالة التنظيمية، التماثل التنظيمي، المؤسسات : الكلمـات الدالـة

  
  المقدمة
 ، موارد المنظّمةهاماً منيمثل العنصر البشري مورداً 

يمكن أن تحقق أهدافها دون وجود  وأصلاً من أصولها، إذ لا
 حجر الزاوية في وهو،  المدربة الماهرةالموارد البشرية

 ولعل. غاية المجتمع ورأس مال المنظّمةوالعملية الإدارية، 
 بقدرة يرتبطدافها وتطلعاتها نجاح الدول في تحقيق أه

 لها على أحسن وجه الموكلةمؤسساتها على إنجاز المهام 
على استكشاف العناصر المترتبة  المؤسسات  تلكقدرةعلى و

على الأداء البشري من حيث الكفاءة والإنتاجية الأمر الذي 
  .ينعكس أثره على الفعالية الكلية للمنظمة

 Organizationalة يعد موضوع العدالة التنظيميو
Justice من الموضوعات المهمة في حقل الإدارة، وقد ،

حظي بالاهتمام المتزايد عبر كثير من الأبحاث والدراسات 
المتعلقة بالسلوك التنظيمي وبالتطوير المعرفي للموارد 
البشرية في المنظمات، وفي خلق الثقافة التنظيمية المناسبة 

  .المجتمعيةللأغراض الإدارية والإنسانية و
م دحيث أن العدالة التنظيمية تصب في المسعى العلمي لر

الفجوة الحاصلة بين أهداف الأعضاء وأهداف المنظمة، 
وخلق الروابط الدافعة إلى إيجاد سبل ووسائل تكفل للأجهزة 

ة، إشاعة مناخ تنظيمي إيجابي يتعامل معه العاملون يالإدار
ن العدالة التنظيمية، في المنظمات الإدارية، من منطلق كو

مؤشراً يتضمن تفسير قيم كثيرة ومتعددة من جوانب العمل 
والسلوك التنظيمي، وما يختص بالعمليات الإدارية في 

 .24/9/2008 وتاريخ قبوله 24/6/2007 تاريخ استلام البحث 

 .ةجميع الحقوق محفوظ. الجامعة الأردنية/  عمادة البحث العلمي2008©
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  )2003القطاونه، ( .المنظمة
ومع أن هذا الموضوع في الإدارة حظي بنصيب وافر 
من البحث والتحليل خلال الفترة السابقة إلا أن ذلك لا يجعلنا 

فموضوع , عند هذا القدر من الدراسات والأبحاثنقف 
 بالأصالة والتجدد مموضوع حيوي يتسالعدالة التنظيمية 
 المفاهيم الجديدة التي تواجهها المنظمة نويرتبط بكثير م

في دراستنا هذه من  ويؤثر بها، ويتسم الموضوع بالأصالة
، "التماثل التنظيمي"خلال ربطه بموضوع حيوي وحديث وهو

هي أحد العدالة التنظيمية ط المصطلحان من خلال أن ويرتب
العوامل المؤثرة في عملية التماثل التنظيمي، من خلال 
استخدام الفهم القائم على الإصغاء لاستجابات العاملين وإدراك 
مشاعرهم، وتفهم مواقفهم واهتماماتهم وحاجاتهم ومنطلقاتهم، 

افهم وأهداف وخلق المناخ الإيجابي للعمل، والربط بين أهد
المنظمة، ومشاركتهم في وضع الخطط، والاستعداد لتقبل 
شكواهم واقتراحاتهم، والتشجيع على مهاراتهم وقدراتهم، 

وهذا يعمل على خلق . وتحمل مسئولية أخطائهم في العمل
حالة من الشعور بالانتماء إلى هذه المنظمات وتدفعهم للعمل 

ف المنظمة إلى جانب باستخدام كامل طاقاتهم نحو تحقيق أهدا
وحالة الانتماء والإخلاص والولاء التي ". أهدافهم الشخصية

يشعر بها العامل والتي من شأنها أن تخلق وتعزز عملية 
  ).Crème, 2005(التماثل التنظيمي

ولقد أصبحت عملية التماثل التنظيمي ضرورة ملحة نظرا 
 العديد لما تشهده البيئة الإدارية من أحداث، وتطورات رافقها

من الآثار والظواهر السلبية والتي شكلت مأزقا أصبح من 
الضروري أن تعمل المنظمة على مواجهته، فأساليب العمل 
تغيرت وظهرت قيم وعادات وأهداف جديدة للمنظمة، وفي ظل 
هذه الأجواء عانت بيئة المنظمة من الفوضى والارتباك هذا 

تمائهم مشتتا وغير العاملين وأصبح ولاءهم وان الوضع اثر على
  ).Johnson & Hemberg, 1999( واضح
  

 الدراسة مشكلة
إن استشعار حالة التناقض بين أهداف المنظمة من جهة، 
وأهداف العاملين من جهة أخرى، قد ولد بعض الصراعات 
والآثار السلبية التي انعكست بدورها على صميم العلاقة 

لتالي على جودة  وباالعاملين بهاالإيجابية بين المنظمة و

والمؤسسات . الأداء وعلى طبيعة المخرجات التنظيمية
الأردنية كغيرها من المؤسسات الإدارية الاخرى عانت من 
هذه التغيرات، وأصبحت هوية وثقافة المؤسسة والعاملين بها 
تتأثر بهذه التغيرات المحيطة مما أستدعى أن تركز 

ا فيه من مزايا المنظمات على مفهوم التماثل التنظيمي؛ لم
, إيجابية وفعاله للمنظمة كالتوفيق بين قيم المنظمة وقيم الفرد

وخلق درجات ولاء وانتماء , وأهداف المنظمة وأهداف الفرد
 وعليه فإن غياب هذا .الفرد تجاه منظمته كبيرة لدى

في المنظمات الإدارية قد يكون ) التماثل التنظيمي(المفهوم
، ى ضوابط العدالة التنظيميةالتركيز علأحد أسبابه ضعف 

خلق التوازن والمقبولية بين الأعباء الوظيفية والتي تضمن 
والامتيازات، وبين الجهود المبذولة وطرق التوزيع 
والاستحقاقات، وبالتالي بلورة التطابق في التوجهات 

وعليه فان ). Cremer, et.al, 2006(ةالإنسانية والتنظيمي
في أثر العدالة ي البحث مشكلة هذه الدراسة تمثلت ف

التنظيمية على بلورة التماثل التنظيمي في المؤسسات العامة 
  .الأردنية

  
  الدراسةأهمية 

  :  هذه الدراسة أهميتها من كونهادتستم
في حدود علم -من أولى الدراسات العربية -1

 التي تتناول موضوع التماثل التنظيمي على مستوى -الباحث
 وربطه بموضوع العدالة  الأردنية،المؤسسات العامة

  . التنظيمية
تساعد في تقديم معلومات عملية عن أهمية  -2

وديناميكية عملية التماثل التنظيمي، وبالتالي يمكن الاستفادة 
من هذه الدراسة من خلال نتائجها التي توضح للمنظمات 

وما , أهمية عملية التماثل بين أهدافها وأهداف العاملين بها
 .من نجاح وتقدم للمنظماتتحققه هذه العملية 

 والباحثين في نقد تكون مرجعاً مهماً للأكاديميي -3
في بلورة التماثل  وأثرها موضوع العدالة التنظيمية

 .التنظيمي، وخصوصاً أن الدراسات في هذا المجال قليلة
ستضيف هذه الدراسة من خلال نتائجها وتوصياتها  -4

أنظار إدارة شيئا جديدا إلى المعرفة والبحث العلمي وتوجه 
 .المنظمة إلى ضرورة الاهتمام بعملية التماثل لدى أفرادها
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  أهداف الدراسة
تهدف هذه الدراسة إلى تحليل أثر العدالة التنظيمية في 

 الأردنية، وينبثق من العامةالتماثل التنظيمي في المؤسسات 
  :هذا الهدف الأهداف الفرعية التالية

 التماثل تقديم إطار نظري مناسب يوضح مفهوم -1
 .  الأردنيةالعامةالتنظيمي وأبعاده في المؤسسات 

التعرف على مستوى التماثل التنظيمي في  -2
 . الأردنيةالعامةالمؤسسات 

  أبعاد العدالة التنظيمية تحقيقالتعرف على أهمية -3
 . الأردنيةالعامةفي المؤسسات 

التوصل إلى نتائج يمكن من خلالها صياغة بعض  -4
 العامة أصحاب القرار في المؤسسات التوصيات التي تساعد

الأردنية من تحقيق مفهوم التماثل التنظيمي، لما له من أثر 
  . بكفاءة وفاعليةالمؤسسةإيجابي في تحقيق أهداف 

  
  الدراسةة ئلأس

  :الدراسة إلى الإجابة عن الأسئلة التالية ىعسست
المؤسسات  في العاملينتصورات ما : السؤال الأول

  ؟لأبعاد العدالة التنظيمية العامة الأردنية
المؤسسات  في العاملينتصورات ما : السؤال الثاني

   التنظيمي؟التماثل  لمستوىالعامة الأردنية
  

  الدراسة فرضيات
لا يوجد أثر هام ذو دلالة إحصائية : الفرضية الأولى

التوزيعية، الإجرائية، التعاملات، (لأبعاد العدالة التنظيمية
  .في الولاء التنظيمي) ة، الأخلاقيالتقييمية

لا يوجد أثر هام ذو دلالة إحصائية : الفرضية الثانية
التوزيعية، الإجرائية، التعاملات، (لأبعاد العدالة التنظيمية

  .في التشابه التنظيمي) ، الأخلاقيةالتقييمية
لا يوجد أثر هام ذو دلالة إحصائية :الفرضية الثالثة

ية، الإجرائية، التعاملات، التوزيع( لأبعاد العدالة التنظيمية
  .في العضوية) ، الأخلاقيةالتقييمية

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  :الفرضية الرابعة
لتصورات العاملين للعدالة التنظيمية تعزى للمتغيرات 

الجنس، العمر، المؤهل العلمي، .(الديموغرافية الشخصية

  )سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، الحالة الاجتماعية
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية : الفرضية الخامسة

لتصورات العاملين للتماثل التنظيمي تعزى للمتغيرات 
الجنس، العمر، المؤهل العلمي، (والشخصية  الديموغرافية

  )سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، الحالة الاجتماعية
  التعريفات الإجرائية 

  المتغير المستقل وأبعاده
 هي درجة تحقيق المساواة والنزاهة :نظيميةالعدالة الت

في الحقوق والواجبات التي تعبر عن علاقة الفرد بالمنظمة، 
وتجسد فكرة العدالة مبدأ تحقيق الالتزامات من قبل الموظفين 
تجاه المنظمة التي يعملون فيها، وتأكيد الثقة التنظيمية 

 Niehoff and(و )2003القطاونه،  (المطلوبة بين الطرفين
Moorman, 1993 (و)Greenberg, 1991(  

 هي درجة الشعور المتولدة لدى :العدالة التوزيعية
العاملين إزاء عدالة القيم المادية وغير المادية التي يحصلون 

  .عليها من المنظمة بوصفها متحققة
 هي درجة الشعور المتولدة لدى :العدالة الإجرائية

يمية التي تستخدم في العاملين إزاء عدالة الإجراءات التنظ
  .تحديد المخرجات التنظيمية

 وهي درجة إحساس العاملين بعدالة :عدالة التعاملات
التي يحصلون عليها عند ) الإنسانية والتنظيمية(المعاملة 

  .تطبيقهم للإجراءات
 وهي درجة شعور الموظف بنزاهة :العدالة التقييمية

سلوك والعمل، التقييم الإداري، الصادر بحقه في الأداء وال
  .مما يعزز اطمئنانه إزاء ترقيته ونموه الوظيفي وتقييم أدائه

 هي درجة شعور الموظف الإداري :العدالة الأخلاقية
بالعدالة الإنسانية والأخلاقية المستقاة من منابع العقيدة والقيم 

في تفاعلها مع الأجواء السائدة في  الثقافية والحضارية
  .المنظمة

   وأبعادهالمتغير التابع
ويتضمن إدراك بالتوحد مع المنظمة :  التنظيميالتماثل

 حيث يعرف نفسه من خلال المنظمة التي ،أو الانتماء إليها
 التنظيمي على الأنواع الآتية التماثل ويشتمل يعمل بها،

  :)Cheney, 1982(الممثلة له وهي
الموالاة للمنظمة والحماس هو و :التنظيمي الولاء - أ
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فها والدفاع عنها ودعمها ومحاكاة سلوك لتحقيق أهدا
  .الأعضاء الأخرين

 إدراك الفرد لوجود خصائص :التشابه التنظيمي -ب
وقيم وأهداف مشتركة مع الأعضاء الأخرين في المجموعة 

  .أو المنظمة
أنها درجة مفهوم الفرد لذاته من حيث : العضوية-جـ
غ  بالمنظمة وأنها إحساس بالانتماء وشعور بالارتباطه

 والجاذبية النفسية، وتعريف الذات من خلال بالالتصاق
  .العضوية بالمنظمة

  ة الدراسةمنهجيّ
تبنّت الدراسة منهجيو، ة البحث الوصفيالميداني 

التحليلي.إجراء المسح  فعلى صعيد البحث الوصفي تم ،
والإطّ،المكتبي ة لاع على الدراسات والبحوث النظري
ورة الأسس والمنطلقات التي يقوم عليها ة، لأجل بلوالميداني

الإطار النظريالدراسات السابقة، التي ، والوقوف عند أهم 
نه من محاور  وما تتضم،تشكّل رافداً حيوياً في الدراسة

ةمعرفي .أما على صعيد البحث الميدانيالتحليلي  فقد تم ،

ت ة البيانا الشامل، وتحليل كافّإجراء المسح الاستطلاعي
عة من خلال الإجابة عن الاستبانات، واستخدام المتجم

الطرق الإحصائية المناسبة، وكان اعتماد الدراسة على 
  .تطويرها التي تم ستبانةالا

  مجتمع الدراسة
 )10(مثل مجتمع الدراسة في قطاع العاملين في يت
ومن  ،سات حكوميةمؤسية العليا جميع المستويات الإدار

سة الإقراض مؤس(: هي وهذه المؤسسات. والوسطى والدنيا
سة ، مؤسسة إدارة وتنمية أموال الأيتام، الزراعيالمؤس
المؤسسة العامة للضمان ، الاستثمار لتشجيع الأردنية

سة المواصفات ،الاجتماعيسة الإذاعة والتلفزيون، مؤسمؤس 
والمقاييس، مؤسسة سكّة حديد العقبة، مؤسسة المناطق 

سسة التدريب المهني، مؤسسة الإسكان والتطوير الحرة، مؤ
اً وموظّفةًفموظّ) 6815( حيث بلغ عددهم.)الحضريوتم ، 

سة  مؤسالرجوع إلى الإحصاءات الصادرة عن ديوان كلّ
د من مطابقة أعداد العاملين تأكّلالمبحوثة ل من المؤسسات

  :والجدول التالي يوضح ذلك. فيها
  

   وعيّنة الدراسةالعاملين في المؤسّسات الحكومية الأردنيةأعداد ): 1(الجدول رقم

  المؤسّسة  عدد المدراء  العينة  عدد العاملين  العينة

   مؤسسة إدارة وتنمية أموال الأيتام  10  2  250  38
  ريضمؤسسة الإسكان والتطوير الح  82  12  540  81
  مؤسسة التدريب المهني  54  3  1432  215
   الحرةمؤسسة المناطق  58  9  380  57
  ديد العقبةحمؤسسة سكة   11 2  227 34
  مؤسسة المواصفات والمقاييس  16  2  184  28
  مؤسسة الإذاعة والتلفزيون  50  8  1650  248
  المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي  20 8  1180 177
  مؤسسة الإقراض الزراعي  35  6  365  55
  لاستثماراالمؤسسة الأردنية لتشجيع   21  3  250  38
  المجموع   357  55  6458  971

  نة الدراسةعيّ
أ تمة نة خذ عيمن كل %) 15(  حواليتمثلطبقّية عشوائي

 قد تمو، )1( كما يظهر بالجدول رقم طبقة في كلّ مؤسسة،

 حيث تم توزيع  على عينة الدراسة،استبانة )1026(توزيع 
كاملة وتم   على عينة المديرين واستعيدتاستبانة) 55(

  حيث استرجع، على عينة العامليناستبانة) 971(توزيع 
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تها  لعدم صلاحياستبانة) 15( استبعاد ، وتماستبانه) 879(
 الصالحة للتحليل تالاستباناللتحليل الإحصائي، ليصبح عدد 

 استبانه )919 (تالاستبانا مجموع أصبح وبذلك ،)864(
 وما، ليمن مجتمع الدراسة الكّ%) 13.5 (تهنسبما ل تشكّل

ة، وهي نسبة مقبولة ي الدراسة الكلّعينةمن %) 89.2( نسبته
  .لأغراض البحث العلمي

  أداة الدراسة 
مكونة .  خاصةأداة استخدمتلجمع معلومات الدراسة 

  :أجزاءمن ثلاثة 
 يشتمل على المعلومات الديموغرافية :الأولالجزء 

، المؤهل النوع الاجتماعي(اللازمة عن المستجيب وهى 
  )  الوظيفي، الخبرة، العمرالمستوى ،العلمي

لعدالة ا) المتغير المستقل قياساستبانة :الجزء الثاني
وتم صياغة وبناء فقرات هذا المتغير استرشادا (التنظيمية

 Niehoff and( ودراسة )2003القطاونه، ( بدراسة
Moorman, 1993 (ودراسة )Rahim, 2000(ودراسة  

)Greenberg, 1991( ، مقاييس فرعية  خمسةويتضمن
العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية، ( لعدالة التنظيميةالقياس 

وقد تم ) عدالة التعاملات، العدالة التقييمية، العدالة الأخلاقية
تكوين جميع مقاييس الاستجابات لفقرات المقياس على 

 - تنطبق غالبا-تنطبق دائما–مقياس ليكرت الخماسي وهى 
  إطلاقا لا تنطبق - نادرا تنطبق-أحياناتنطبق 

التماثل ( المتغير التابع قياس استبانة: الجزء الثالث
وهذه الفقرات صاغتها الدراسة، عقب استقاء ) التنظيمي

 النظرية والدراسات ا من أصولهفاعلية المنظمةمضامين 
  وطورها)Cheney, 1982(  التي استخدمهاالسابقة

)1999,Johnson, Johnson & Hemberg(رجمها ، وت
   .)2005القراله، (واستخدمتها)2003رشيد، ( للعربية

  
  اهس الدراسة وأرقام الفقرات التي تقيتمتغيّرا): 2(الجدول رقم 

  المتغير  تسلسل الفقرات

  التنظيميةالعدالة   1-40
  العدالة التوزيعية  1-8
  العدالة الإجرائية  9-16

  عدالة التعاملات  17-24
  التقييميةالعدالة   25-32
  العدالة الأخلاقية  33-40
  التماثل التنظيمي  41-67
  الولاء التنظيمي  41-49
  التشابه  50-56
  ).الانتماء(العضوية  57-67

   هاوثباتالأداة صدق 
محكمين من المختصين ) 10( علىستبانةتم عرض الا

الأداة تحقق من صدق للفي الإدارة في الجامعات الأردنية، 
لتأكد من ثبات الأداة اجرى ، دهاوقدرتها على قياس أبعا

وذلك ) test-retest(بطريقة الاختبار وإعادة الاختبار 
 من خارج مبحوثاً) 30(بتوزيعها على عينة من مكونة من 

، حيث عينة الدراسة، وبفارق أسبوعين بين مرتي التطبيق

 النهائية الكلية، ابصيغتهللأداة استخراج معامل الثبات، جرى 
أنه ) 3(يلاحظ من الجدول رقم  ،بعاد الدراسةبعد من أولكل 

فإن معامل الثبات للأداة ستخدام معامل ارتباط بيرسون با
باستخدام معادلة كرونباخ الفا و) 0.91(ككل بلغ

)Cronbach Alpha Equation(  جاءت معاملات فقد
لثبات لجميع متغيرات الدراسة مرتفعة حيث بلغت معامل ا

وهي نسبة ثبات عالية  )0.90=الفا(اةالثبات لكافة فقرات الأد
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  .ومقبولة لأغراض إجراء الدراسة
  

  لأداة ككل وكل بعد من أبعاد الدراسةقيمة معامل الثبات للاتساق الداخلي ل: )3(جدول رقم ال
 تسلسل  البعد  البعد  معامل الثبات

 Test-Retest Alpha  الفقرات
 0.87  0.88  8-1  العدالة التوزيعية 1
 0.84  0.86  16-9  الة الإجرائيةالعد 2
 0.86  0.89  24-17  عدالة التعاملات 3
 0.79  0.81  32-25  التقييميةالعدالة  4
 0.84  0.85  40-33  العدالة الأخلاقية  5
 0.91 0.90  40-14 العدالة التنظيمية .أ

 0.90  0.86  49-41  الولاء التنظيمي 1
 0.86  0.83  56-50  التشابه 2
 0.87 0.86  67-57  ).ءالانتما(العضوية 3
 0.89  0.90  67-41  التماثل التنظيمي .ب

 0.90 0.91 67-1  كافة المتغيرات أ، ب

  المعالجة الإحصائية
 ا تمهة فَرضِياتجابة عن أسئلة الدراسة واختبار صحللإ

استخدام أساليب الإحصاء الوصفيوذلك  والتحليلي ،
ة باستخدام الرزمة الإحصائي)SPSS.10.(  

 Descriptive Statistic(ييس الإحصاء الوصفياقم .1
Measures (ولنة الدراسة بالنسب صف خصائص عي

والإجابة على أسئلة الدراسة وترتيب الأبعاد ،ةالمئوي 
  .تنازلياً

 Multiple Regression(ديل الانحدار المتعدلحت .2
Analysis (مدى ختبار لاالدراسة، وذجة نمصلاحي 

، وأبعاده على المتغير التابع مستقلّوتأثير المتغير ال
  .وأبعاده

ختبار الفروقات لا) ANOVA (ين الأحاديبايل التلحت .3
رات الديمغرافيللمتغيرات المبحوثين إزاء ة في تصو

  .ة والتابعة وأبعادهاالمتغيرات المستقلّ
 Stepwise Multiple(جيل الانحدار المتعدد المتدرلحت .4

Regression Analysis (رات لاختبار دخول المتغي
 . التابعمتغيربؤ بالة في معادلة التنُّالمستقلّ

  )VIF( اختبار معامل تضخم التباين .5
)Variance Inflation Factor( واختبار التباين 

د من عدم وجود ارتباط للتأكُّ )Tolerance(المسموح 
 .ةبين المتغيرات المستقلّ) Multicollinearity(عالٍ 

وذلك للتأكد من ) Skewness(  الالتواءاختبار معامل .6
أنالبيانات تتبع التوزيع الطبيعي   
 )Normal Distributions.( 
  ذج الدراسة مون

العدالة التنظيمية إن المتغير المستقل في هذه الدراسة هو 
، عدالة العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية(وأبعاده 

 أما المتغير ). الأخلاقية، العدالةالتقييميةالتعاملات، العدالة 
  في المؤسسات العامة الأردنية التنظيميالتابع فهو التماثل

  .))الانتماء(الولاء التنظيمي، التشابه، العضوية(
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نموذج الدراسة الافتراضي كما يراه الباحث): 1(شكل رقم 

  الإطار النظري والدراسات السابقة
  يمية العدالة التنظمفهوم

إن الدراسات التحليلية الموضحة لمفهوم العدالة بشكل عـام   
تفترض مسبقاً أن العدالة تتضمن في جوانبها مختلف الأمـور          
والقضايا المشتملة على الأفراد واحتياجاتهم كعناصـر حيويـة         

أن العدالـة والظلـم     ) Campbell(وواعية، وقد بين كامبـل      
 وتعاملات العنـصر    والنزاهة والمحاباة، تظهر عبر سلوكيات    

الإنساني بشكل يميز الإنسان كمخلوق عن غيره من المخلوقات         
 : متعـددة للعدالـة هـي      لاالأخرى، ولهذا فإن هنـاك أشـكا      

)Campbell, 1988: 11-12(  
 Economic Justice     العدالة الاقتصادية -
  Political Justice    العدالة السياسية      -
  Educational Justice    العدالة التعليمية   -
   Punitive Justice       العدالة الجزائية    -
  Social Justice        العدالة الاجتماعية   -

ومثل هذا التنويع في أشكال العدالة، يعبر عـن المنظـور           

التوسيعي في تنـاول المفهـوم واشـتماله لجميـع الأهـداف            
الإطار الواسـع   ومن خلال هذا    . الاجتماعية والبيئية المرغوبة  

بأن العدالة هي ذلـك     ) Barry(لمفهوم العدالة، فقد رأى باري      
المعنى الذي يدفع الناس نحو الاستجابة للقيود المفروضة على         
أنفسهم، ويوافق عليه المعنيون كأدنى ثمن يمكن دفعه في سبيل          

  .)Barry, 1989: 7( الحصول على تعاون الآخرين معهم
ارة شؤون العاملين، دائماً تُقـر  وضمن حقل الإدارة، فإن إد  

بأنه قد يكون هناك فروق أو فجـوات بـين إدراك العـاملين             
والإدارة فيما يتعلق بقيام ووجود العدالة التنظيميـة بمختلـف          
صورها ووجودها، لذلك فإنها تفترض بالنتيجة وجود صـراع         
في توقعات العاملين وأهدافهم، وما تتوقعه منهم الإدارة، وفـي          

ا الطرح تصبح العدالة التنظيمية آلية مقبولة للتخلص        ضوء هذ 
من الصراع التنظيمي السلبي وإحلال التجانس بين الاهـداف         

. المــشتركة لكــلاً مــن العــاملين والإدارة فــي المنظمــة
)Beardwell & Holden, 2001: 531(  

 محصلة  بانهاالعدالة التنظيمية) Byars & Rue(وقد عرف 

  العدالة الإجرائية

 العدالة التقيمية

 العدالة الأخلاقية

العدالة  المستقلريغتملا

  التنظيمية

 العدالة التوزيعية

 

   التابعريغتملا

  التماثل التنظيمي

 العضوية

  التشابه التنظيمي

  الولاء التنظيمي

 عدالة التعاملات
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مبذولة والعوائد المتحققة عنها، بشكل يسهم      الاتفاق بين الجهود ال   
 ,Byars & Rue. (في تحقيق الأهـداف المطلوبـة للمنظمـة   

1997: 325(  
العدالة التنظيمية بأنها القيمة ) Saal &Moore(كما وعرف 

المتحصلة من جراء إدراك الموظـف للنزاهـة والموضـوعية          
 & Saal (.للإجراءات والمخرجات الحاصـلة فـي المنظمـة   

Moore, 1993: 106(  
العدالة التنظيمية بأنها المـساواة     ) Adams ( ادمز وقد اعتبر 

)Equity (   الفرد أو الموظف بإجراء مقارنـة       قياموالتي تتضمن 
معدل مخرجاته بالقياس إلى مدخلاته مـع معـدل مخرجـات           
الآخرين بالقياس إلى مدخلاتهم، وحيثما يتساوى المعدلان تتحقق        

 لمساواة، وحيثمـا لا يتـساوى المعـدلان    العدالة من خلال هذه ا    
 يقع الحيـف ويـشعر      للآخرينوتكون النسبة للفرد اصغر منها      

الفرد حينئذٍ بالظلم، ويمكن توضيح ذلك من خلال الآليات النمطية          
الآتية في إجراء المقارنات المطلوبة إزاء الشعور بالمساواة مـن          

 :Adams, 1965: (فـي الآتـي  عدمها بالمنظمة والتي تتمثل 
267-276(  

  
  مخرجات الفرد                      مخرجات الآخرين

   من     ـــــــــــأصغرـــــــــ   
  مدخلات الفرد                      مدخلات الآخرين

  مخرجات الفرد                      مخرجات الآخرين
  ـــــــــ   أكبر من     ـــــــــــ

             مدخلات الآخرينمدخلات الفرد           

  :وتحدث المساواة عندما تكون
  مخرجات الفرد                      مخرجات الآخرين

  ـــــــــ  تساوي     ـــــــــــ
  مدخلات الفرد                      مدخلات الآخرين

  
وبذلك تصبح العدالة التنظيمية شعور وجداني عقلي يمكـن         

عة العمليات العقلية والانعكاس الذهني     التوصل إليه عبر مجمو   
  .للمشاعر الدالة على العدالة من عدمها

أنهـا   علـى    إلى العدالة التنظيمية  ) فرنش وجونير (كما نظر   
إجراءات مفضية إلى تركيز الاهتمام نحو الإفصاح عن المظالم         
من خلال إجراءات محددة للتعامل مـع الـشكاوى والتظلمـات           

مما يتطلب الحاجة إلـى وجـود نظـام         الحاصلة في المنظمة،    

استئناف رسمي لحماية الافراد من الانحرافات التي قد تحـصل          
. في ثقافة المنظمات، وفي نفس الوقت لحماية قـيم المنظمـات          

  )416: 2000 جونير، شفرن(
العدالـة  ) Cropanzano & Greenberg(وقـد عـرف   

معاملة التـي   التنظيمية بأنها إدراك الأفراد لحالة الإنصاف في ال       
 & Cropanzano.(يعــاملون بهــا مــن قبــل المنظمــات

Greenberg, 1997: 317(  
ويتضح من هذه التعريفات جميعها، أن العدالة التنظيمية هي         
قيمة مهمة وإحساس وإدراك إنساني يشعر به أعضاء المنظمـة          
في إطار التقييمات المتولدة نفسياً وإدارياً، مـن خـلال إجـراء            

القيم التبادلية المتحصل عليها من قبل الأعـضاء        المقارنات بين   
  .وإدارة المنظمة

ومن الجدير بالذكر أن الفكر الإداري المعاصر قد استفاد من          
توسيع نظرته لمفهوم العدالة التنظيمية، من خلال نظريات التبادل         

)Exchange Theories (  في حقل العلوم الاجتماعية، القائمـة
ع، بأن علاقات التبادل تتمثل بتلـك       بحسب منظور علماء الاجتما   

العلاقات الواسعة والمتنوعة الحاصلة بين أفراد المجتمع، وذلـك         
: عبر توظيف بعض الطرق العلمية والرئيسية المحققة لذلك وهي        

  )242: 1994الهواري ومصلوح، (
 استخدام التحليل الاقتصادي ليغطي مجالاً واسـعاً مـن          -1

  .الأنشطة، عبر تلك العلاقات
 توظيف توليفة مشتركة مـن علـم الـنفس الـسلوكي            -2

والاقتصاد، والنظر إلى التبادلات الحاصلة بين أفراد المجتمـع،         
  .بوصفها تعبيراً عن العلاقات الاجتماعية السائدة

  مقومات العدالة التنظيمية
تستند العدالة التنظيمية إلى جملة من المقومـات الأساسـية          

سية وهي رغبـة العـاملين فـي        والهامة، تقوم على مسلمة أسا    
المنظمات بالحصول على معاملة عادلة، وتركز على أن اعتقـاد          
العامل بأنه يعامل معاملة عادلة مقارنة مع الآخرين، وعليه فـإن           
مقومات وأسس العدالة التنظيمية تعتمد على حقيقة المقارنات التي         

لـسلوك  يمكن بناؤها استناداً إلى مقتضيات الدافعية والتحفيز في ا        
التنظيمي والإداري، حيث أن هذه المقومات تصب فـي كيفيـة           
إدراك العاملين للعدالة التنظيمية في منظماتهم بحـسب الـصيغة          

 )2(نحو ما يبينه الـشكل رقـم        الإدراكية لتشكيل العدالة وعلى     
  :)127: 2002حسن، (
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  بناء إدراكات العدالة:)2(شكل رقم 

) Moorman & Griffin (فنوقد أوضح مورمان وجري
أنماط السلوك التنظيمي لأعضاء المنظمة من منظور العدالة        

التنظيمية وترسيخ مقوماتها، والدافعية المدعمة لها، وذلـك        
  :)3(رقم من خلال الشكل التوضيحي 

  
  

 
 

 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

   أنماط السلوك التنظيمي من منظور العدالة:)3(شكل رقم 
  Moorman & Griffin, p134 :مصدرال

  

  .تقييم الفرد لموقفه الشخصي على أساس مدخلاته إلى المنظمة والنواتج التي يحصل عليها

  .تقييم المقارنات الاجتماعية للآخرين على أساس مدخلاتهم إلى المنظمة ونواتجهم من المنظمة

  .دلات النسبية للمدخلات والمخرجاتمقارنة الفرد لنفسه مع الآخرين على أساس المع

  ممارسة الشعور بالعدالة أو عدم العدالة

 

  ييم الذاتتق

  تقييم الآخرين

  المقارنة

  الشعور

 الشعور بعدم العدالة الشعور بالعدالة

دافعية للاستمرار في السلوك 

 التنظيمي

دافعية للتخلص من حالات 

 عدم العدالة
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وفي ضوء هذه الإدراكات حيال العدالة التنظيمية، تحقق        
  :مقومات العدالة التنظيمية من خلال السلوكيات الآتية

 كل فرد في المنظمة يحتاج إلى معرفة وفهم أساس أو           -1
معيار الحصول على المكافآت، فلا بد للفرد أن يعـرف هـل            

  . أم الكمية؟النوعيةاء على يحصل على المكافآت بن
 ينمي الأفراد وجهات نظر متعددة فيما يتعلق بمكافآتهم،         -2

فهم يدركون نوعيات مختلفة من المكافـآت، بعـضها مـادي           
  .وبعضها الآخر معنوي

 سواء  ، يبني الأفراد تصرفاتهم بناء على إدراكهم للواقع       -3
-127 :2002حسن،  . (عدم الشعور بذلك  بالشعور بالعدالة أو    

132(  
  

  :التماثل التنظيمي
 التماثل التنظيميبالرغم من حداثة مفهوم 

)Organizational Identifications( في حقل الإدارة إلا 
والسياسي  ,أن له جذوراً عميقة تعود إلى الفكر الإسلامي 

والإداري، فقد تضمنت الدعوة الإسلامية مبدأ التماثل كواحدٍ ,
 ضرورة أن يتبنى المسلمون حيث حثت على, من مبادئها

أهداف و قيم الشريعة الإسلامية لتصبح موازية لأهدافهم 
وحثت كذلك على أن يلتزموا بقيم الولاء، والانتماء  ,الشخصية

  .للأمة الإسلامية و لمبادئها، و لقيم الدين الحنيف
أما بالنسبة لمصطلح التماثل التنظيمي فيمكن القول أنه يشير 

والرغبات بين العامل والمنظمة، لقيم والأهداف إلى التشابه في ا
  .ولقد تعددت وجهات النظر حول تعريفه

أن "إلى ) Cheney &Tompkins, 1987(ويشير
يتماثلون مع منظماتهم يعيدون تشكيل مفاهيمهم الموظفين الذين 

  ."الذاتية لكي تتواءم مع مفاهيم المنظمة وقيمها
 بأن )(Hall & Nygren,1997,177 ويرى كل من

ا تتكامل وتتطابق أهداف التماثل هو تلك العملية التي من خلاله"
  ".والأهداف الخاصة بالفرد المنظمة 

عملية إقناع "بأنّه ) Johnson etl.,1999,160(ويعرفه 
أن رغبات الفرد تندمج مع رغبات   من خلال،داخلية وخارجية

 المنظمة وينتج خلق حالة من التماثل على أساس اندماج هذه
  ."الرغبات

إن التماثل التنظيمي " )Dutton,etl.,1994,239(ويرى 

أو أنفسهن من خلال / هو الدرجة التي يعرف الأعضاء أنفسهم 
  ."الصفات المميزة التي يعتقد هو أو هي أنها تميز المنظمة

عملية التماثل من خلال ) Duncan , 2002,3(ويصف 
تضح ذلك من  وي،ربط العامل لمصيره بمصير منظمة معينة"

  هل يعتبر العامل أهداف المنظمة هي نفس:خلال الأسئلة التالية
؟ هل يمدح العامل المنظمة إذا كان  التي يملكها هوالاهداف

  ".خارج العمل ؟
إلى أن التماثل التنظيمي يتكون ) Carol 2001,(ويشير 

بعدة طرق، إحدى هذه الطرق يتم من خلال تماثل القيم 
اد والمنظمة، أما الطريقة الأخرى ر بين الأفوالأهداف المشتركة

والأكثر حداثة لتكوين مفهوم التماثل تتم بمساعدة نظرية الهوية 
  .الاجتماعية

  يميظهمية عملية التماثل التنأ
قد أصبحت مرحلة التماثل صفة ملازمة للمنظمات الناجحة ل

والتي يحدث فيها نوع من التوافق والانسجام بين الفرد، 
 حيث أن عدم التماثل سوف يؤثر على هذه والمنظمة،

رجاتها ورضا العاملين فيها وبالتالي خالمنظمات وعلى أدائها وم
يؤثر سلباً على نجاحها واستقرارها، ويمكن إبراز أهمية عملية 

  :التماثل التنظيمي بالنسبة للمنظمة من خلال النقاط الآتية
مثل يوفر التماثل التنظيمي للمنظمات منافع كثيرة  -1

وكذلك التقليل  الالتزام والدافعية والأداء والمواطنة التنظيمية،
  .)Dessler, 1999(من حالات الاحتكاك والصراع

 تساهم عملية التماثل التنظيمي في زيادة درجات الولاء، -2
  .والالتزام، والتعاون مع المنظمة

أنه من خلال التماثل مع المجموعة فإن الناس يدركون  -3 
م النفسي مع قدر المجموعة، ومصيرها، وأنهم ارتباطه

يتشاركون معها في الكرامة، والسمعة ويتأثرون بنجاحها 
وهذا يجعل العاملين ملتزمين بالمحافظة على سمعة  وفشلها،

  .منظمتهم وكرامتها
إن الإحساس بالتماثل التنظيمي قد يمنع الموظف من أن 4-

ابق للشعور العام يصبح مزعجاً، ويمكن اعتبار التماثل شرط س
بالقناعة بالعمل، إضافة إلى أن الأفراد الذين يتماثلون مع 

ا في المنظمة وأن يبذلوا جهدهم والمنظمة من المتوقع أن يبق
 & Dutton, Dukerich ,1994.(لتحسين المنظمة

Harquail ( 
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إن للتماثل دوراً مهما في عملية صنع القرار في -5
 يقّيم بدائل الخيار فإنه لا يراعي المنظمة، حيث أن الفرد عندما

. أهدافه الشخصية، فحسب وإنّما يراعي أهداف منظمته أيضاً
)Duncan, 2002.(  

أن الفرد الذي يتماثل بقوة مع منظمته تكون معتقداته  -6
عن المنظمة إيجابية إلى حد كبير ومن جوانب متعددة، مثل 

فأنه يتخذ الاعتقاد بأن المنظمة تقدم مخرجات قيمه، ومن ثم 
  ) Duncan,(2002 .نسجمة مع أهدافهامقرارات 
يساهم التماثل التنظيمي في تحسين مكانة المنظمة في 7--

المجتمع ورفع قدرتها التنافسية، فالموظف الذي يتماثل مع 
منظمته يدافع عنها أمام المجتمع وأمام المنظمات الأخرى ويبذل 

عل مخرجات قصارى جهده ليحقق أهدافها وهذا يساهم في ج
المنظمة تتميز بالجودة والقدرة على المنافسة في ظل أجواء 

   .السوق المفتوحة القائمة على المنافسة الشديدة
 عندما يتماثل الأفراد مع المنظمة فانه يسهل أحداث -8

  .عملية التغيير بدون مشاعر الإجبار والإكراه والمقاومة
 الأفراد مما يؤثر التماثل التنظيمي القوي على اتجاهات-9

و تصبح المنظمة نتيجة ,ينعكس على سلوكياتهم في العمل
, وسلوكياتهم, ومعتقداتهم, للتماثل مرشدا للأفراد في مشاعرهم

  . والمجموعات, وتساهم في تحديد ولاء الأفراد
ما بالنسبة لأهمية عملية التماثل بالنسبة للفرد فلقد ذكر كلٌ أ
 خمس فوائد :)Mael & Ashforth, 2001, 199-201(من 

  :يحققها الفرد من خلال التماثل وهي
  . تعزيز احترام الذات-1
  . السمو فوق الذات-2
  . إضفاء معنى للحياة-3
  . زيادة الطموح-4
  . الانتماء-5

  
  الدراسات السابقة

أشارت نتائج المسح المكتبي للأدبيات والدراسات السابقة 
شكل مباشر عدم وجود دراسات في حدود علم الباحث تبحث ب

في أثر العدالة التنظيمية على بلورة التماثل التنظيمي، لذلك 
 في الدراسات السابقة قدر ءحاولت هذه الدراسة توظيف ما جا

الإمكان، وحيث كان ذلك ممكنا لتحقيق أهدافها، علما أن 

  :الدراسات الميدانية في البيئة العربية، كانت محدودة جداً
العدالة التنظيمية  : "بعنوان) 2006المهدي،  (دراسة قام بها    

وأداء المعلمين لسلوك المواطنة في المدارس الثانوية العامة في         
حيث هدفت هذه الدراسة إلى التعرف      " جمهورية مصر العربية  

على العدالة التنظيمية وأداء المعلمين لـسلوك المواطنـة فـي           
 تم اختيار . المدارس الثانوية العامة في جمهورية مصر العربية      

معلماً تم اختيـارهم    ) 1083(عينة عشوائية بسيطة مكونة من      
  :وقد توصلت الدراسة إلى النتائج الآتية.. من ثماني محافظات

 إن تصورات المعلمين للعدالة التنظيمية كانت بدرجـة         -1
  .متوسـطة

 هناك علاقة ارتباطية قوية ومهمة بين العدالة التنظيميية  -2
 .نةوأداء المعلمين لسلوك المواط

هناك أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد العدالة التنظيمية في         -3
 .أداء المعلمين لسلوك المواطنة
أثر " بعنوان) 2006الخليفات، (وفي دراسة قامت بها 

المهارات القيادية على بلورة التماثل التنظيمي في المؤسسات 
أثر هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على " العامة الأردنية 

ت القيادية على بلورة التماثل التنظيمي في المؤسسات المهارا
، ولتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام استبانة العامة الأردنية

مطورة لغرض جمع البيانات من أفراد العينة والتي بلغ 
مفردة، وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من ) 441(تعدادها

  :النتائج كان من أبرزها
 متغير لأبعادالمتوسط العام   أشارت النتائج إلى أن-1

، جاء مرتفعا المهارات القيادية في المؤسسات العامة الأردنية
  .مرتفعا  أيضاً التنظيميالتماثل جاء مستوىو

  فيأثراً للمهارات القيادية أشارت النتائج إلى أن هنالك -2
  ).الولاء التنظيمي، التشابه، الانتماء(بلورة التماثل التنظيمي

تعزيز آليات وأساليب التحفيـز     سة بضرورة   واوصت الدرا 
لدى العاملين في المؤسسات العامة الأردنية بمختلف أنواعهـا،         

 والندوات، والبرامج التدريبية التي مـن       ،كحضور المؤتمرات 
الممكن أن تؤدي إلى زيادة قدراتهم ومهارتهم لما لها من اثـر            

هـذه   لتماثل التنظيمي لدى العـاملين فـي      إيجابي على عملية ا   
 .المؤسسات

أثر المشاركة :" بعنوان)2005، القرالة( بهاتدراسة قام
هدفت حيث  "المرغوبة والمدركة في بلورة التماثل التنظيمي
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أثر المشاركة المرغوبة هذه الدراسة إلى التعرف على 
والمدركة في بلورة التماثل التنظيمي في الجامعات الأردنية 

 استخدام استبانة مطورةم ، ولتحقيق أهداف الدراسة تالرسمية
لغرض جمع البيانات وتوزيعها على أفراد العينة والتي بلغ 

وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من ،مفردةً) 559( تعدادها
  :النتائج كان من أبرزها

 مستوى حول  أعضاء هيئة التدريس أن تصورات-1
 على مستوى القسم والكلية جاءت بدرجة المشاركة المدركة

  .متوسطة
 مستوى حول  أعضاء هيئة التدريس أن تصورات-2

المرغوبة على مستوى القسم والكلية جاءت بدرجة المشاركة 
  .مرتفعة
للمشاركة المدركة  دلالة إحصائية  أن هنالك أثراً هاماً ذا-3

الولاء ( بلورة التماثل التنظيمي فيعلى مستوى القسم والكلية
  ).التنظيمي، التشابه، الانتماء

للمشاركة المرغوبة على مستوى  أثر هاماك هن أن -4
الولاء التنظيمي، ( بلورة التماثل التنظيميفيوالكلية  القسم

  ).التشابه، الانتماء
م استراتيجيات ي تقيعلى المنظمة وتوصي الدراسة بأن تعمل

وآليات عملها المتبعة، وتعمل كذلك على ابتكار آليات وتكتيكات 
  .بين العاملين والمنظمة لتماثلحديثة تساهم في تحقيق عملية ا

الهوية : "بعنوان) 2003، رشيد(وفي دراسة قام بها
هدفت الدراسة إلى إلقاء الضوء , "التنظيمية والتماثل التنظيمي

على مفهومي الهوية التنظيمية والتماثل التنظيمي وبحث أبعادها 
وكذلك محاولة التعرف من , المختلفة والعلاقة بين المفهومين

لبحث الميداني على مستوى التماثل لدى أعضاء هيئة خلال ا
التدريس بجامعة الملك سعود مع الأقسام الأكاديمية التي ينتمون 

ولقد تم بحث , إليها مقارنة مع مستوى تماثلهم مع الجامعة ككل
, الولاء(موضوع التماثل التنظيمي من خلال أبعاده الثلاثة

الدراسة فقد تكونت أما بالنسبة لعينة ) العضوية, التشابه 
 عضو من أعضاء هيئة التدريس بجامعة الملك سعود )(400من

 :ولقد توصلت الدراسة إلى, من مختلف الدرجات والتخصصات
 أن مستوى التماثل الكلي للأعضاء مع الجامعة بلغ .1

 ومن خلال ذلك 5),17( ومع الأقسام الأكاديمية4),99(
 يلمنظمة عالفان مستوى التماثل مع مجموعة العمل ومع ا

  .بيد أن التماثل مع القسم أعلى من التماثل مع المنظمة
انه كلما زادت مدة خدمة الأفراد في المنظمة زاد مستوى  .2

  .تماثلهم التنظيمي
ولقد أوصت الدراسة بوجوب قيام الدراسات القادمة في 

تؤثر على التماثل التنظيمي مثل  البحث في محددات أخرى
  .غماس الوظيفيالان، الإيثار، التعاون

تـأثيرات  : "بعنوان) 2003القطاونه،  (وفي دراسة قام بها     
هدفت هذه الدراسة إلـى     " العدالة التنظيمية في الولاء التنظيمي    

التعرف على تأثيرات العدالة التنظيمية في الـولاء التنظيمـي          
 ،الكـرك (لمراكـز محافظـات     للعاملين في الدوائر الإدارية     

جتمع الدراسة من جميع العاملين في      وتكون م . )، معان الطفيلة
) 2444(الدوائر الإدارية لمراكز المحافظات المبحوثة وعددهم       

 وتـم اختيـار     .دائرة) 18( ضمن   ،موظفاً من الذكور والإناث   
. موظـف وموظفـة   ) 700(عينة عشوائية بسيطة مكونة من      

 وقد تم توزيع    ،من مجتمع الدراسة  %) 28.6(شكلت ما نسبته    
اسـتبانة  ) 631( فاسـترجعت    ،ى أعضاء العينة  عل الاستبانات

وقد توصـلت   . من مجتمع الدراسة  %) 25.8(شكلت ما نسبته    
  :الدراسة إلى النتائج الآتية

 إن تصورات المبحوثين إزاء العدالة التنظيمية كانـت         -1
  .)3.1541(بمتوسط حسـابي ،بدرجة متوسـطة

 إن تصورات المبحوثين إزاء الولاء التنظيمي كانـت         -2
  .)3.394( بمتوسـط حسابي،درجة متوسطةب

 هناك علاقة ارتباطية قوية ومهمة بين العدالة التنظيميية  -3
 .والولاء التنظيمي

 هناك أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد العدالة التنظيمية في          -4
 .الولاء التنظيمي

 هناك فروقات ذات دلالة إحـصائية بـين تـصورات           -5
 تعزى للمتغيرات الديمغرافية    ،ميةالمبحوثين حول العدالة التنظي   

 ). العمر،الخبرة، الراتب(
 هناك فروقات ذات دلالة إحـصائية بـين تـصورات           -6

المبحوثين إزاء الولاء التنظيمي تعزى للمتغيرات الديمـغرافية       
 ).المؤهل العلمي، الخبرة، الراتب(

العلاقـة بـين    : "بعنوان) 2001نجمكلية،  (دراسة قام بها    
حيث "  دراسة تطبيقية -العمل  ظيمية والاغتراب فىالعدالة التن

إلى قياس العلاقة بين متغيـرات العدالـة          هذه الدراسة  هدفت
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وتحديـد متغيـرات   . الاغتراب فى العمل التنظيمية ومتغيرات
التأثير الدال احـصائيا علـى متغيـرات     العدالة التنظيمية ذات
لة التنظيمية  وتحديد ايا من متغيرات العدا    . الاغتراب فى العمل  

وتكونت عينة  . الاكبر تأثيرا على متغيرات الاغتراب فى العمل      
موظفا حكوميا فـي جمهوريـة مـصر        ) 493(هذه الدراسة   

 وتوصلت الدراسة إلى أن هنالك علاقة بين متغيـرات          .العربية
الاغتراب فى العمـل، وأن أكثـر    العدالة التنظيمية ومتغيرات

راً للاغتراب الوظيفي هو متغير     متغيرات العدالة التنظيمية تفسي   
من التباين في   %) 58.4(عدالة الإجراءات حيث فسر ما مقداره     
إشـاعة روح التثقيـف     الاغتراب الوظيفي، وتوصي الدراسة ب    

 بحيـث   ،الإدارة وبلورة أبعاد الثقافة التنظيمية لدى المنتـسبين       
يشتمل على تعريف الموظفين بأصول العدالة وكيفية الحفـاظ         

  .قات السليمة في ممارسة العمل الإداريعلى العلا
حـول مـدى إحـساس      ) 2000محارمة،  ( دراسة قام بها  

موظفي الدوائر الحكومية الأردنية في محافظتي الكرك والطفيلة 
بالعدالة التنظيمية، حيث اشتملت الدراسة على عينـة مكونـة          

دائرة حكومية تم اختيارهـا     ) 15(موظفاً من موظفي  ) 450(من
ي، وقد توصلت الدراسة إلى تدني مستوى إحساس بشكل عشوائ

موظفي الدوائر الحكومية في المحافظتين المبحوثتين بالعدالـة        
التنظيمية بـشكل عـام وبكـل نـوع مـن أنـواع العدالـة               

) العدالة التوزيعية، عدالة التعاملات، عدالة الإجراءات  (التنظيمية
 في   فروق ذات دلالة إحصائية    وجودكما توصلت الدراسة إلى     

مستوى الإحساس بالعدالة بشكل عام تعزى لمتغيرات، الجنس،        
المؤهل العلمي، الخبرة، العمر، كما وبينت الدراسـة العوامـل       
التي أدت إلى تدني مستوى شعور الموظفين بالعدالة التنظيمية         
مثل عدم توافر القيادات المؤهلة وعدم وجود نظـام للرواتـب           

 وكذلك غيـاب المـشاركة      يراعي الأعباء الوظيفية للموظفين   
  .وعدم الاهتمام بجمع المعلومات عند اتخاذ القرارات

حول تحليل العلاقة بـين     ) 1999يوسف،  (دراسة قام بها    
الرضا عن العدالة الداخلية والخارجية ومستوى العائد المـادي         
الفعلي من الوظيفة والولاء التنظيمي والأداء الوظيفي، حيـث         

موظفـاً مـن مـوظفي      ) 576(شملت الدراسة عينة حجمهـا      
المؤسسات الحكومية والأعمال بدولة الإمارات العربية المتحدة،       

إلى أن الرضا عن العدالة الخارجية للعائـد         وتوصلت الدراسة 
المادي من الوظيفة ومستوى العائد المادي الفعلي يؤثران بشكل         

معنوي في الولاء التنظيمي، كما وأشارت نتائج الدراسة إلى أن          
ا عن العدالة الخارجية والعدالة الداخلية للعائد المادي من         الرض

  .الوظيفة، يؤثران تأثيراً معنوياً في الأداء الوظيفي
حول حساسية المـدير    ) 1999حمودة،  ( دراسة قام بها     -

للعدالة وعلاقتها بترتيب الأهمية النسبية للعوائد الوظيفية، حيث        
 عـضواً مـن     )246(اشتملت الدراسة على عينة تكونت من       

المشرفين رؤساء المكاتب والأقسام والمـديرين وبـالإدارتين        
  .الوسطى والعليا في الدوائر الإدارية في جامعة الكويت

 للفروق النفسية   اًوقد أشارت نتائج الدراسة إلى أن هناك أثر       
من الأفراد في النظر إلى العدالة وكذلك بالنسبة للعوائد الوظيفية          

مرتب المجزي والتقدم والترقية والظروف     مثل تلبية الطموح وال   
المادية وقيمة الذات والثقة بالنفس وتقدير الرؤساء، وإن كانـت          
هذه الفروق لا تركز على أهمية العوائد ككـل، حيـث بينـت             
الدراسة أن رغبات المبحوثين تكاد تكون متساوية في تفـضيل          

  .العوائد الوظيفية
 العلاقة بـين    حول تحليل ) 1998العجمي،(دراسة قام بها    

الولاء التنظيمي وإحساس العاملين بالعدالة التنظيميـة، حيـث         
موظـف مـن خمـس      ) 500(اشتملت عينة الدراسة حجمها     

منظمات من القطاع الحكومي في دولة الكويت تـم اختيارهـا           
عشوائياً من بين الجهات الحكومية التي تقدم خدمات للمواطنين         

ة الكويتي، وقد أشـارت     وتخضع جميعها لقانون الخدمة المدني    
نتائج هذه الدراسة إلى أن إحساس العاملين بكـل مـن عدالـة        
الإجراءات وعدالة التعاملات يـؤثر علـى مـستوى الـولاء           
التنظيمي لديهم، بينما لم يكن هناك تأثير لإحـساس العـاملين           

  .بعدالة التوزيع على مستوى الولاء التنظيمي لهؤلاء الموظفين
حول تحليل العلاقـة بـين      ) 1995،  زايد(دراسة قام بها    

أساليب مراقبة الأداء الوظيفي وإحـساس العـاملين بالعدالـة          
التنظيمية، وقد اشتملت الدراسة على عينة تم اختيارها من بين          
العاملين في القطاع المصرفي والعـاملين فـي دائـرة المـاء            

) 768(والكهرباء في مدينة أبو ظبي، وكان حجم هذه العينـة           
قد توصلت الدراسة إلى أن أفراد عينة الدراسة كـانوا         مفردة، و 

أكثر إحساساً بعدالة التعاملات من إحساسهم بعدالة الإجراءات،        
 كما وأشـارت نتـائج      ،وانهم كانوا أقل إحساساً بعدالة التوزيع     

الدراسة إلى أن أساليب مراقبة الأداء الوظيفي تـؤثر بـشكل           
ة التنظيمية، كما بينت    إيجابي على مدى إحساس العاملين بالعدال     
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الدراسة بوجود علاقات إحصائية بين المتغيرات الديمغرافيـة        
  .وإحساس العاملين بالعدالة التنظيمية

حول محددات ونتائج ثقة    ) 1991جاب االله،   (دراسة قام بها    
العاملين في عدالة ودقة نظم وتقييم الأداء وقد اشتملت الدراسة          

العاملين بشركات القطـاع  مفردة من  ) 128(على عينة حجمها    
العام للغزل والنسيج في جمهورية مصر العربية، وقد أشارت         
نتائج الدراسة إلى أن ثقة العاملين في عدالة ودقة نظام تقيـيم            
الأداء المطبق بالمنظمة تؤثر تأثيراً إيجابياً على مستوى كل من          
الرضا عن الرئيس المباشر والانتماء للمنظمة، كما وتوصـلت         

سة إلى أن الثقة في عدالة نظام تقييم الأداء تتطلب ثلاثـة            الدرا
  :شروط هي

إبداء الرأي في التقديرات التي حصلوا عليها والاعتـراض         
عليها دون خوف، كذلك الاتفاق على معنـى ومعـايير الأداء           
الجيد بين الرؤساء والمرؤوسين، وأخيراً شعور العاملون بـأن         

على ما ندلوه من جهد ولـيس       تقديراتهم في تقييم أدائهم تعتمد      
على أي شيء آخر، كما وتوصلت الدراسة إلى أن ثقة العاملين           
بعدالة ودقة نظام وتقييم الأداء تزداد كلما زاد شعور العـاملين           

  .بان النظام يتصف بالعدالة الإجرائية والتوزيعية
  الدراسات الأجنبية

  التنظيمـي التماثل"بعنوان ) Chan, 2006(دراسة قام بها 
، حيث هدفت هذه    "والولاء لدى العاملين في المنظمات الإنسانية     
ومـستوى  التنظيمي  الدراسة إلى التعرف على مستوى التماثل       

، )Amanah Ikhtiar Malaysia (الولاء لدى العاملين فـي 
وجرى فحص واختبار متغيرات الدراسة فـي ضـوء إطـار           

حيـث  ) Grameen model( مفاهيمي طور مسبقا من قبـل 
 Amanah( مبحوثاً من العاملين في منظمة) 96( استفتاءجرى 

Ikhtiar Malaysia( وتوصــلت الدراســة إلــى أن هــذه ،
المنظمات تعتمد على مجموعة من القيم الإنسانية والتي تجعل          
هؤلاء العاملين يبذلون جهداً أكثر، وتوصلت الدراسة أيضاً إلى         

ي منظمـات   العاملين لديهم تماثل وولاء عالٍ كونهم يعملون ف       
تخدم الإنسانية، ويعتمد عملهم بالشكل الأكبـر علـى العمـل           
الطوعي، وتوصلت الدراسة إلى أن التماثل والولاء يسهمان في         

  .نجاح العمل المؤسسي
وتوصي الدراسة بتوسيع النطاق البحثي علـى منظمـات         
أخرى مما قد يسهم في فهم وبناء العلاقة التكاملية بين الـولاء            

  .ظيميوالتماثل التن
 أثر :دراسة تحت عنوان) Cremer, 2005(وأجرى 

، هدفت إلى التنظيميفي التماثل العدالة الإجرائية والتوزيعية 
في  العدالة الإجرائية والتوزيعية التعرف على أثر التفاعل بين

مبحوثاً ) 241(، وقد تكونت عينة الدراسة منالتنظيميالتماثل 
ا، تم اختيارهم بطريقة في كبرى المنظمات الصناعية في فرنس

 العدالة وقد أظهرت نتائج الدراسة أن التفاعل بين. عشوائية
كان فقط بين العاملين الذين لديهم إدراك الإجرائية والتوزيعية 

  العدالة الإجرائية والتوزيعيةبالتماثل التنظيمي، وأنه إذا كانت
 مرتفعة لدى العاملين فإن ذلك يؤدي الى تعاون أفضل وبالتالي

   .تماثل أفضل
:  بعنـوان )etal., 2001 , Wiesenfeld(دراسة قام بها 

التماثل التنظيمـي، ودور الحاجـة إلـى الانتمـاء والـدعم            "
وهدفت الدراسة إلى فحص العلاقة بين الحاجـة         ".الاجتماعي

للانتماء، والدعم الاجتماعي والتماثل التنظيمي لدى مجموعـة        
 تم استخدام وسيلتين لجمع من العاملين في منظمات مختلفة، وقد

المعلومات وهما المقابلة، والاستبانه والتي تم تـصميمها مـن          
  .)Mael & Terick 1992(قبل

  : توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان من أهمها
وجود علاقة طرديه وإيجابية بين الحاجـة للانتمـاء           -أ 

  .والتماثل التنظيمي
لدعم الاجتماعي  وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين ا        -ب 

 .والتماثل التنظيمي
الدعم الاجتماعي كمتغير وسيط جعل العلاقـة بـين           -ج 

الحاجة للانتماء وبين التماثل التنظيمي علاقة متوسطة ولكنهـا         
  .إيجابية وهامة

) Bamber & Lyer, 2002(دراسة قام بها بامبير وليـر  
و التوافـق أ  : العلاقة بين المهنية والتماثل التنظيمـي     : "بعنوان

ولقد هدفت الدراسة إلى تحليل وفحص العلاقة بين        " الاختلاف؟  
 أثر التماثل التنظيمـي     ،)المهنية والتماثل التنظيمي  (المتغيرين  

ولقد تكونت عينه الدراسة     على المهنية لدى عينة من المحاسبين     
مفردة من خمس شركات أمريكية كبرى، ولقد تم        ) 1250(من  

ولقد توصلت الدراسـة    .  البيانات استخدام الاستبانه كأداة لجمع   
  :إلى
وجود علاقة سلبية وذات دلالة إحصائية هامة بـين           -أ 



  2008، 4العدد ، 4المجلّد الأردنية في إدارة الأعمال،  المجلة

-441- 

وجود علاقة سـلبية وذات دلالـة        و .التماثل التنظيمي والمهنية  
 .إحصائية بين التماثل التنظيمي والصراع التنظيمي

وجود علاقة سلبية وذات دلالة إحصائية بين التماثل          -ب 
وجود علاقة إيجابية وذات دلالة  و.التنظيمي والغياب عن العمل 

 .إحصائية بين التماثل التنظيمي والاستقلالية في العمل
وتوصي هذه الدراسة بأنه على الشركات الخمس المبحوثة        

، ودعم الاستقلالية فـي العمـل،       ةضرورة توفير الثقافة المهني   
وتقليل الفراغ التنظيمي لدى المحاسبين نظرا لما ذلك من اثـر           

  .لى التماثل التنظيميإيجابي ع
: بعنوان) Van. & Van, 2000(دراسة قام بها فان وفان 

ولقد هدفت هذه الدراسة إلـى       ".بؤرة التجمع للتماثل التنظيمي   "
تحليل العلاقة بين أهمية العمل الجمـاعي ومجموعـة القـيم           

الرضا الوظيفي، عدم الغياب، الانغماس في العمل،       (التنظيمية  
تارت الدراسـة عينتـين منفـصلتين مـن         ولقد اخ ). الدافعية

موظفا من الحكومـة    ) 76(الدنمارك، العينة الأولى مكونه من      
عضوا من  ) 163(المحلية الدنماركية والعينة الثانية مكونه من       

ولقد توصـلت    .أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الدنماركية     
  :الدراسة إلى النتائج التالية

ة إحصائية بـين العمـل       وجود علاقة هامة وذات دلال     -أ
ووجـود  . الجماعي والرضا الوظيفي لدى أفراد العينة الأولى      

علاقة ضعيفة بين التماثل التنظيمي من جهة وكل من الرضـا           
وعدم الغياب والانغماس والدافعية من جهة أخرى لدى أفـراد          

 .العينة الثانية
 عدم وجود علاقة دالة إحصائيا بين التماثل التنظيمـي          -ب

وكل من الرضا وعدم الغياب من جهة أخرى لـدى          من جهة   
ووجود علاقة هامة ذات دلالة إحصائية بين العمل        . أفراد العينة 

الجماعي من جهة والرضا، وعدم الغياب والانغماس الوظيفي،        
 .من جهة أخرى لدى أفراد العينة الثانية والدافعية

حول العلاقة بين الإحساس بالعدالة ) Fok, 2000(دراسة 
ة حاجة النمو وسلوك المواطنـة التنظيميـة والمخرجـات          وقو

المدركة في البيئة النوعية، حيث اشتملت الدراسة على عينة من 
) 85(المحاسبين الإداريين والمتخصـصين والبـالغ عـددها         

عضواً، ضمن منظمات متعددة في مدن الشمال في الولايـات          
إيجابية المتحدة الأمريكية، وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة        

بين الإحساس بالعدالة وقوة الحاجة إلى النمو و سلوك المواطنة          

التنظيمية، من خلال الارتباط مع المخرجـات التـي يـدركها          
، وهذه العلاقة إيجابية تصاعدية، تعتمد على ارتباط        ونالمبحوث

الإدراك الإيجابي للمبحوثين بمدى المخرجات التي يحـصلون        
  .عليها

 حول التعرف على العلاقة بـين  )Rahim, 2000(دراسة 
تصورات الموظفين للعدالة التنظيمية، والأساليب المستخدمة في       

دارة النزاع مع المـشرفين،     إمواجهة الصراع والتضارب وفي     
عـضواً  ) 202(حيث اشتملت الدراسة على عينة بلغ تعدادها        

وتوصلت الدراسة إلى أن العدالة الإجرائية والعدالة التوزيعيـة         
 التعاملات لها تأثير ايجابي واضح فـي أسـاليب إدارة           وعدالة
وأوضحت الدراسة بأن   ) التعاون، والمساومة، والتجنب  (النزاع  

  .العدالة في التعاملات لها دور في إحلال أسلوب إدارة النزاع
حول العدالة التنظيميـة  ) Lee, 2000(دراسة أجراها لي 

ء والمرؤوسـين   كوسيط للعلاقات التبادلية القائمة بين الرؤسـا      
والرضا الوظيفي والولاء التنظيمي ودوران العمل للعاملين في        
قطاع الفندقة، وقد هدفت الدراسة إلى تحديد أثر العلاقة المتبادلة     
بين الرؤساء والمرؤوسين على تـصورات العـاملين للعدالـة      
التنظيمية وعلى اتجاهاتهم نحو العمل وسلوكياتهم، وقد اشتملت        

عضواً من العـاملين فـي      ) 562(نة حجمها   الدراسة على عي  
فنادق تتبع إداريـاً لـشركة      ) 4(فندقين تم اختيارهما من أصل      

 وقد بينت نتائج الدراسة أن هناك أثراً إيجابيـاً للعدالـة            ،واحدة
التوزيعية والعدالة الإجرائية على الرضا الوظيفي، كما وبينت        

ولاء التنظيمي،  الدراسة عدم وجود أثر للعدالة الإجرائية على ال       
وأن هناك أثر للعدالة الإجرائية على دوران العمل، وأظهـرت          

 للعدالة التوزيعية والعدالـة     ا رئيسي انتائج الدراسة أن هناك دور    
الإجرائية في العلاقات التبادلية القائمة بين الرئيس والمرؤوسين        
وأن العدالة الإجرائية لها دور في إحلال أسلوب إدارة النـزاع           

ل المساومة، في حين أن العدالة التوزيعيـة أدت إلـى           من خلا 
  .تفضيل أسلوب إدارة النزاع من خلال التجنب

حول تأثيرات العدالة ) Hendrix & etal., 1998(دراسة 
 العمل، حيـث    نالإجرائية والتوزيعية على التنبؤ بعوامل دورا     

 يعملون  أعضاء) 310(اشتملت الدراسة على عينة مكونة من       
مل في خطين إنتاجيين للنـسيج فـي جنـوب شـرق            بدوام كا 

الولايات المتحدة، وقد توصـلت الدراسـة إلـى وود علاقـة            
ارتباطية بين العدالة في ضوء أبعادها الإجرائية والتوزيعية عند    
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المبحوثين وبين التنبؤ بعوامل دوران العمل والتي تتمثل بالرضا 
فزية، وكانـت   الوظيفي، والولاء التنظيمي، وأداء الفريق، والحا     

النتائج توضح بأن العدالة الإجرائية أكثر ارتباطاً مع الرضـا          
الوظيفي والولاء التنظيمي وأداء الفريق، بينما كانـت العلاقـة          
ضعيفة بين العدالة التوزيعية وبين عوامل التنبؤ بدوران العمل         

  .ككل
حول تحديد العلاقة بـين درجـة   ) Egan, 1994(دراسة 

عدالة التنظيمية وبين درجات أو مـستويات       إحساس العاملين بال  
أدائهم الوظيفي، حيث اشتملت الدراسة على عينة مكونة مـن          

عضواً من هم بدرجة مدير ومشرف، ضـمن عـشر          ) 362(
العدالة التوزيعيـة   ن  شركات صناعية، وتوصلت الدراسة إلى أ     

ترتبط بدرجة قوية وإيجابيـة مـع أداء المبحـوثين لمهـامهم            
أن العدالة في التعاملات، هي الأخرى تـرتبط        الإدارية، كما و  

بدرجة قوية إيجابية مع أداء المبحوثين لمهامهم الإدارية، وهذه         
المعطيات في العلاقات قد دلت بأن لها دوراً كبيراً في العلاقة            
والتأثير الواضح على درجة ونسبة ارتفاع الولاء التنظيمي لدى         

  .المبحوثين
حول ) Moorman & Niehoof, 1993(دراسة قام بها 

التعرف على دور العدالة التنظيمية، من خلال تحليل العلاقـة          
بين فاعلية أساليب الرقابة المعمول بها والولاء التنظيمي، حيث         

موظفاً بالإضـافة   ) 213(شملت الدراسة على عينة مكونة من       
 دارة شركة أمريكية كبيرة،امديراً إدارياً عاماً، ضمن ) 11(إلى 

ت الدراسة إلى إثبات أن هناك علاقة إيجابية هامـة          وقد توصل 
بين الولاء التنظيمي والعدالة التنظيمية، وان الموظف الإداري        
يشعر بالولاء التنظيمي المتزايد، كلما ازداد شـعوره بوجـود          
العدالة التنظيمية مما ينعكس على إدامة العلاقة التي تربطه مع          

رائية المتحققة، تعتبر من    منظمته، وإن العدالة التوزيعية والإج    
  .الدعامات الهامة في قيام الولاء التنظيمي لدى المبحوثين

حـول العلاقـة   ) Moorman, 1991(دراسة قـام بهـا   
عدالـة  (الحاصلة بين العدالة التنظيمية مـن خـلال أبعادهـا           

مع ) الإجراءات، وعدالة التوزيع، وعدالة التفاعل مع المشرف      
تنظيمية ومع الرضا الوظيفي المؤثر     أبعاد سلوكيات المواطنة ال   

على سلوكيات المواطنة التنظيمية، حيث شملت الدراسة عينـة         
عـضواً مـن المـشرفين والمرؤوسـين        ) 225(بلغ تعدادها   

الإداريين، وقد توصلت الدراسة إلى أن هناك علاقة بين إدراك          

المبحوثين لعدالة التفاعل مع المشرف وأبعاد سلوكيات المواطنة        
مية، وشكلت هذه العلاقة نسبة عالية جداً، كما أوضـحت          التنظي

الدراسة بأن جميع أبعاد العدالة التنظيمية لها علاقة هامة علـى          
مستوى الرضا الوظيفي بالرغم من أن هذا المستوى ليس لـه           
تأثير في سلوكيات المواطنة التنظيمية، مما يؤكـد أن للعدالـة           

سـلوكيات المواطنـة    (أهمية كبيرة في علاقتها مع المتغيرات       
  ).والرضا الوظيفي

حول التعرف على ) Greenberg, 1991(دراسة أجراها 
العوامل المؤثرة على إحساس العاملين بالعدالة التقييميـة فـي          
الأداء، حيث توصلت الدراسة إلى وجود محـددات وعوامـل          
تؤثر على ثقة العاملين في نظم التقييم للأداء، وهـي العدالـة            

لعدالة الإجرائية، كما وتوصلت الدراسة إلى أن ثقة        التوزيعية وا 
العاملين في عدالة تقييم الأداء ترتفع كلما أحس العاملون بأنهم          

هم مسموعة ولا   ءراآمشاركون في التقييم السنوي لأدائهم، وأن       
تنعكس سلباً على علاقاتهم مع رؤسائهم، فضلاً عن ان نتـائج           

د التي يبذلها المبحوثـون     تقييم الأداء تكون مرتبطة بتلك الجهو     
  . كما ينعكس من خلال العدالة التوزيعية التي يحصلون عليها

حول التعرف على ) Farh , etal., 1990(دراسة قام بها 
أثر خصائص الوظيفة وعدالة القائد الإداري علـى سـلوكيات          
المواطنة التنظيمية، حيث شملت الدراسة على عينة مؤلفة مـن       

ملين بالمهام الإنتاجية والخدمة في وزارة  عضواً من العا  ) 195(
المواصلات التايوانية، وتوصلت الدراسة إلى أن عدالة القائـد         
الإداري وخصائص الوظيفة الإدارية يمثلان عاملين أساسـيين        
لسلوكيات المواطنة التنظيمية، حيث أن سـلوكيات المواطنـة         

تبـر درجـة    التنظيمية ترتبط ارتباطاً إيجابياً بعدالة القائد، وتع      
الرضا الوظيفي عند المبحوثين مرتبطة في قياس مدى العدالـة        

 .والمواطنة عند المبحوثين
  ملخص الدراسات السابقة

وعلاقتها العدالة التنظيمية  تناولت بعض الدراسات السابقة
بالولاء والالتزام التنظيمي والاستقرار الوظيفي الطوعي 

، ودراسة )2003نه، القطاو( كدراسة لمجتمعات دراسية مختلفة
 والتي بحثت في )2006المهدي، ( ودراسة )2000محارمة، (

العدالة التنظيمية من وجهة نظر مختلفة في بيئات مختلفة واثره 
الخليفات، (بالالتزام والولاء والاداء، بينما تناولت دراسة 

) 2003رشيد، (ودراسة) 2005القرالة، (ودراسة ) 2006



  2008، 4العدد ، 4المجلّد الأردنية في إدارة الأعمال،  المجلة

-443- 

  . تابع يتأثر بعوامل مختلفةكمتغيرالتماثل التنظيمي 
 ,Chan(واستعرضت الدراسات السابقة الأجنبية كدراسة 

إلى  الهادفة )et.al, 2001 , Wiesenfeld(ودراسة ) 2006
، ودور الحاجة تحليل ووصف التماثل التنظيمي لفظاً وسلوكياً

 ,Chan( إلى الانتماء والدعم الاجتماعي وتناولت دراسة
والولاء لدى العاملين في المنظمات مي  التنظيالتماثل) "2006

 ودراسة )Cremer,2005( وتناولت دراسة،الإنسانية
)Egan, 1994(العدالة التنظيمية، والولاء التنظيمي والرضا ، 

على  )Moorman & Niehoof, 1993(بينما ركزت دراسة
دور العدالة التنظيمية، من خلال تحليل العلاقة بين فاعلية 

  .لمعمول بها والولاء التنظيميأساليب الرقابة ا
لم يلاحظ في الدراسات الـسابقة تناولهـا أثـر العدالـة            
التنظيمية في التماثل بشكل مباشر، لهذا جاءت هذه الدراسـة          
لسد النقص الحاصل في هذا المجـال، كمـا أنهـا تناولـت             

 وهو قطـاع رائـد لـم تتناولـه          المؤسسات العامة الاردنية  
 به هذه الدراسة عـن      ازمتنوهذا ما   الدراسات السابقة إطلاقاً    

 .غيرها
 محددات الدراسة

 غير  المؤسسات العامة الاردنية  هذه الدراسة أجريت على     
  .التنظيمات المختلفة الاخرى أنه يمكن تعميم نتائجها على

الدراسة أجريت وفق محـددات موضـوعية ومحـددات         
  :زمانية وهذه المحددات هي كالتالي

 اقـشت الدراسـة موضـوع     ن :المحددات الموضوعية -1
خلق التوازن بين الأعباء     وضوابطها المختلفة    العدالة التنظيمية 

الوظيفية والامتيازات، وبين الجهود المبذولة وطرق التوزيـع        
 وموضوع التماثل التنظيمي و مزاياه الايجابيـة        والاستحقاقات

وأهـداف  , للمنظمة كالتوفيق بين قيم المنظمـة وقـيم الفـرد         
وخلق درجات ولاء وانتمـاء كبيـرة       , ف الفرد المنظمة وأهدا 

  الفرد تجاه منظمته لدى
 أجريت الدراسـة خـلال الـسنة        :المحددات الزمانية -2

  .2007الميلادية 

  
  نة الدراسة لمفردات عيّالتوزيع التكراريّ: )4(جدول رقم ال

  المتغيّر  الفئة  العدد  النسبة

72.9%  
27.1 %  

670  
249   

  ذكر
  النوع الاجتماعي  أنثى

6%  
94%  

55  
864  

  مدير
  المستوى الوظيفي  موظف

13.6%  
20.7%  
34.1%  
31.6 %  

125  
190  
314  
290   

   سنوات فأقل5
   سنوات6-10

   سنة11-15
  سنة فأكثر 16

  الخبرة

20.6%  
27.5%  
44.9%  
7.0 %  

189  
253  
413  
64   

  ثانوية عامة
  دبلوم كلية
  بكالوريوس
  شهادة عليا

  المؤهل العلمي

6.1%  
35.9%  
46.1%  
11.9 %  

56  
330  
424  
109   

   سنة فأقل25
   سنة26-35
   سنة36-46
  فأكثر  سنة47

  العمر
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  عرض النتائج
   خصائص عينة الدراسة

ذكور ال نة هم منة العي أغلبيأن) 4(يوضح الجدول رقم 
راد ـمن مجموع أف%) 72.9(بنسبة ) 670(حيث بلغ عددهم 

من %) 27.1(ة الإناث ـة، في حين بلغت نسبـة الدراسـنعي
ل العمل  تفضالمرأة  أنإلىنة، ويعزى ذلك  للعيليالمجموع الكّ

  .في مجالات أخرى كالتعليم والصحة
ل العلمير المؤهفكانت أعلى نسبة لفئة بالنسبة لمتغي ،
، تلاهم في ذلك %)44.9(البكالوريوس، حيث بلغت نسبتهم 

ح27.5(ة دبلوم كلية مجتمع بنسبة لَم(%تلا، ثم هم فئة حة لَم
ة لَم، وأخيراً جاءت فئة ح%)20.6(الثانوية العامة بنسبة 
 وهذه نتيجة طبيعية ذلك ان %)7(الشهادات العليا بنسبة 

اصحاب الشهادات العليا عادة ما يبحثون عن مؤسسات اكاديمية 
يعملون بها وكذلك تعكس هذه النتائج احتياجات المؤسسات 

  .العاملة من حملة البكالوريسالعامة للقوى 
وفيما يخصفئة الموظفين كانت  المستوى الوظيفي نجد أن 

نة الدراسة، وبلغت نسبتهم أعلى نسبة من مجموع أفراد عي
، وهذا أمر %)6( فئة المدراء بنسبةفي حين جاءت، %)94(

طبيعيفي أن عدداً قليلاً ومحدوداً من الأفراد،  هذه الفئة تضم 
  .وهذا حال التنظيمات الإدارية بشكل عام فئة الموظفينمقارنة ب

ر الخبرة فقد كانت أعلى نسبة هي فئة ا فيما يتعلّأمق بمتغي

 وتلاها في ،%)34.1( حيث بلغت هذه النسبة ،) سنة11-15(
م تلاها ثّ،%)31.6(حيث بلغت النسبة ،) سنة فأكثر16(ذلك فئة 

 5( وكانت فئة،%)20.7( بنسبة ،) سنوات10-6(في ذلك فئة 
من %) 13.6(لت النسبة  حيث شكّ، نسبةهي أقلّ،)سنوات فأقلّ

 وهذا يعكس احتفاظ المؤسسات العامة لموظفيها عينة الدراسة
  .لفترة زمنية طويلة

سنة أعلى ،)46-36(لت فئة لمتغير العمر فقد شكّ وبالنسبة
نة الدراسة، تلاها من عي، %)46.1(نسبة، حيث كانت النسبة 

من ، %)35.9(حيث كانت نسبتها )  سنة35-26(لك الفئة في ذ
تشكلان الغالبية العظمى من الفئتاننة الدراسة، وهاتان عي 

 47( ةالمبحوثة، ثم تلا ذلك الفئة العمري العاملين في المؤسسات
 ةي فئة عمرا أقلّ، أم%)11.9( بنسبة مقدارها ،)كثرسنة فأ

 من ،%)6.1( نسبتها ، حيث كانت) سنة فأقل25(فكانت فئة 
نة الدراسةعي.  

تصورات العاملين في المؤسسات العامة     ما  : السؤال الأول 
  ؟لأبعاد العدالة التنظيمية الأردنية

وللإجابة على هذا السؤال تم احتساب المتوسطات الحسابية 
دراسة، والأهمية النسبية لجميع أبعاد ال والانحرافات المعيارية

عين الاعتبار أن تدرج ب، مع الأخذ عدوالفقرات المكونة لكل ب
  :المقياس المستخدم في الدراسة كما يلي

 
  نطبق بدرجة عالية جداًت  نطبق بدرجة عالية ت  نطبق بدرجة متوسطةت  نطبق بدرجة ضعيفة ت  نطبق بدرجة ضعيفة جداًت

)1(  )2(  )3(  )4(  )5(  

استناداً إلى ذلك فإن قيم المتوسطات الحـسابية التـي          و
إليها الدراسة، سيتم التعامل معها لتفـسير البيانـات         وصلت  

  :على النحو التالي

 
  رتفعم  توسطم  نخفضم
  53.على منا   493.-2.5على منا  فما دون 2.5

بناء على ذلك فإذا كانت قيمة المتوسط الحسابي للفقرات و
وهذا فإن مستوى التصورات يكون مرتفعاً، ) 3.5(أكبر من 

على الفقرة، أما إذا كانت قيمة لمجتمع يعني موافقة أفراد ا

قدير المبحوثين تفإن ) 3.49-2.5على منا(المتوسط الحسابي 
متوسطً، وإذا كان المتوسط الحسابي أقل من  يكون في مستوى

  .قدير المبحوثين في مستوى منخفضتفيكون ) 2.5(
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  لعدالة التنظيميةلأبعاد االمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية : )5(جدول رقم ال

رقم الفقرة 
المتوسط   محتوى الفقرة  في الاستبانة

  الحسابي
الانحراف 
  المعياري

الترتيب 
حسب 
  النسبية

المستوى 
بالنسبة 
  للمتوسط

  متوسط  5  0.98  2.79  العدالة التوزيعية  1-8
  متوسط  1  0.93  3.41  العدالة الإجرائية  9-16
  متوسط  2  0.96  3.39  عدالة التعاملات  17-24
  متوسط  4  0.94  3.12  التقييميةالعدالة   25-32
  متوسط  3  0.97  3.21  العدالة الأخلاقية  33-40
  متوسط  -  0.66  3.18  المتوسط الكلي   1-40

إلى أن  ) 5(تشير المعطيات الإحصائية في الجدول رقم       
) العدالـة التنظيميـة   (المتوسط الكلي لأبعاد المتغير المستقل      

، )0.66(وانحراف معياري ) 3.18( حيث بلغ    ،كان متوسطاً 
فقد احتل بعد العدالة الإجرائية المرتبـة الأولـى بمتوسـط           

، وتلاه في ذلـك     )0.93(وانحراف معياري ) 3.41(حسابي  
وفي المرتبة الثانية بعد عدالة التعاملات بمتوسـط حـسابي          

وتلا ذلك وعلى التوالي    ،  )0.96(وانحراف معياري ) 3.39(
بمتوسـطين  ) قية، العدالـة التقييميـة    العدالة الأخلا (البعدان  

 ،)0.94،  0.97(وانحراف معياري ،  )3.12،  3.21(حسابيين  
ثم جاءت العدالة التوزيعية في المرتبة الأخيـرة بمتوسـط          

، الأمر الذي يشير    )0.98(وانحراف معياري ) 2.79(حسابي  
إلى انخفاض الحالة المتوسطة فيما يخص توزيـع العوائـد          

  .المبحوثةالمؤسسات  الإدارية في المادية والمسؤوليات
ي تصورات العاملين في المؤسسات ما ه: السؤال الثاني

   التنظيمي؟التماثل لمستوى العامة الأردنية

  
  . في المؤسسات العامة الأردنية التنظيميالتماثل لمستوىالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية : )6(جدول رقم ال

مستوى الفقرة وفقاً 
الانحراف  الترتيب توسط الحسابيللم

 المعياري
المتوسط 
تسلسل   سم البعدا الحسابي

 الفقرات
  37-29  الولاء التنظيمي  3.94 0.62  3  مرتفع
  44-38  التشابه  4.23  0.71  1  مرتفع
  55-45  )الانتماء(العضوية  4.01 0.77  2 مرتفع
  55-29  التماثل التنظيمي  4.06  0.59  - مرتفع

 لتصوراتأن المتوسطات الحسابية    ) 6(يبين الجدول رقم  
 في المؤسسات العامـة      التنظيمي التماثل لمستوىالمبحوثين  

) )الانتمـاء ( الولاء التنظيمي، التشابه، العـضوية     (الأردنية
بعـد  ، وقد احتل    )4.06( بلغمرتفعة بمتوسط حسابي     جاءت
، يلـي   )4.23(بلـغ المرتبة الأولى بمتوسط حسابي      التشابه

، )4.01(بلـغبمتوسط حسابي   ) الانتماء( لعضويةذلك بعد ا  
 بمتوسـط   بعد الـولاء التنظيمـي     الأخيرة في المرتبة    وجاء

مما يدل على أنه يوجد تماثـل بـين         ). 3.94( بلـغحسابي  

  .الأفراد العاملين في المؤسسات العامة ومؤسساتهم
  اختبار الفَرضِيّات

رضِيات قبل البدء في تطبيق تحليل الانحدار لاختبار فَ
الدراسة، قام الباحث بإجراء بعض الاختبارات، وذلك من 
أجل ضمان ملاءمة البيانات لافتراضات تحليل الانحدار، 

  :وذلك على النحو التالي
ـرات       التأكّ تمد من عدم وجود ارتباط عـالٍ بـين المتغي
باستخدام اختبـار معامـل     ) Multicollinearity( لّةالمستق
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) VIF()Variance Inflation Factor( ،تـضخم التبـاين  
 متغيـر مـن     لكـلّ  )Tolerance(واختبار التباين المسموح  

متغيرات الدراسة، مع مراعاة عدم تجاوز معامـل تـضخّم          
 وقيمة اختبار التبـاين المـسموح  ) 10(للقيمة) VIF(التباين

)Tolerance (أكبر من)0.05( أيضاً التأكد من إتبـاع  وتم 

ــع الطبي ــات للتوزي ــيالبيان ) Normal Distribution(ع
 مراعين أن البيانات    ،)Skewness(باحتساب معامل الالتواء  

  تنحصر  إذا كانت قيمة معامل الالتواء       ،تتبع التوزيع الطبيعي
  .يبين نتائج هذه الاختبارات) 7(والجدول رقم. )1-,1(بين 

  
  مل الالتواءم التباين والتباين المسموح ومعاختبار معامل تضخّا): 7(الجدول رقم

 VIF Tolerance Skewness المتغيّرات المستقلة
  0.437  0.403  4.209  العدالة التوزيعية
  0.348  0.395  2.530  العدالة الإجرائية
  0.289 0.706  2.416  عدالة التعاملات

  0.441  0.238  2.671  التقييميةالعدالة 
  0.256  0.361  2.768  العدالة الأخلاقية

 اختبار معامل تضخّم التباين    قيم   نلاحظ أن)VIF ( لجميع
، )4.209 -2.416(وتتراوح بـين   ،10 عن   المتغيرات تقلّ 

قيم اختبار التباين المـسموح       وأن )Tolerance (  تراوحـت
 هـذا   ويعـد ) 0.05(، وهي أكبر من   )0.706 -0.238(بين

مؤشراً على عدم وجود ارتباط عالٍ بين المتغيرات المستقلّة         

)Multicollinearity(       التأكّد من البيانات تتبع التي  ، وقد تم
 باحتساب معامل الالتـواء    التوزيع الطبيعي )Skewness( ،

د مـن صـلاحية     ، وسيتم التأكّ  )1(حيث كانت القيم أقل من      
  .منفردة فرضية النموذج لكلّ

  
  .فَرضِيّات الدراسةة النموذج لاختبار  صلاحيّد منللتأكّ) Analysis of variance(نتائج تحليل التباين للانحدار: )8(جدول رقم ال

  المصدر  التابعالمتغيّر 
معامل 
التحديد 

R2  

مجموع 
  المربعات

متوسط 
  المربعات

 Fقيمة 
  المحسوبة

مستوى 
  Fدلالة 

  الولاء التنظيمي  93.813  281.438  الانحدار
  الخطأ

0.418  
391.283  0.428 

219.38*  0.000  

  التشابه التنظيمي  116.528  349.584  ارالانحد
  الخطأ

0.52  
323.136  0.353 

329.96*  0.00  

  )العضوية(الانتماء  112.972  338.916  الانحدار
  الخطأ

0.504  
333.805  0.365 

309.67*  0.000  

   )α ≥ 0.01(ذات دلالة إحصائية على مستوى دلالة *

8(ح الجدول رقم    يوض (اتة نموذج اختبار    صلاحيضِيفَر 
ة المحسوبة عن قيمتها الجدوليF ((نظراً لارتفاع قيمة  و،  الدراسة

أبعـاد العدالـة     إن حيـث    ،)α ≥ 0.01(على مستوى دلالـة   
، التقييميـة التوزيعيـة، الإجرائيـة، التعـاملات،       (التنظيمية  

الولاء (المتغير التابع من التباين في    %) 41.8(رتفس) الأخلاقية
المتغيـر  مـن التبـاين فـي       %) 52(ر أيضاً تُفسو،  )التنظيمي

من التباين في   %) 50.4(تُفسر أيضاً و،  )التشابه التنظيمي (التابع
 وبناء على ذلـك نـستطيع اختبـار         .))العضوية(الانتماء(بعد
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  :فَرضِيات الدراسة على النحو التالي
لا يوجد أثر هام ذو دلالة إحصائية لأبعاد :الفرضية الأولى

، التقييمية، الإجرائية، التعاملات، التوزيعية(العدالة التنظيمية 
  .في الولاء التنظيمي) الأخلاقية

  
العدالة (لاختبار أثر أبعاد المتغير المستقل ) Multiple Regression Analysis(نتائج تحليل الانحدار المتعدد : )9(جدول رقم ال

  ).الولاء التنظيمي(في ) دالة الأخلاقية العدالة الإجرائية، عدالة التعاملات، العدالة التقييمية، الع،التوزيعية

 Tقيمة   Beta  الخطأ المعياري  B  البعد المستقل
  المحسوبة

مستوى دلالة 
T  

  0.000  *8.031  0.319  0.037  0.297  العدالة التوزيعية
  0.469  0.724  0.035  0.038  0.0273  العدالة الإجرائية
 0.000 * 6.900 0.207 0.027 0.190  عدالة التعاملات

  0.864  0.172  0.008  0.035  0.006  عدالة التقييميةال
  0.001  *3.487  0.133  0.037  0.129  العدالة الأخلاقية

  )α ≥ 0.01(ذات دلالة إحصائية على مستوى دلالة * 

، )9(ة الواردة في الجدول رقمضح من النتائج الإحصائييتّ
دالة الع(أبعاد العدالة التنظيمية أن) t(اختبارقيم ومن متابعة 

تأثير في لها ) التوزيعية، عدالة التعاملات، العدالة الأخلاقية
، 8.031(المحسوبة والبالغة) t(الولاء التنظيمي، حيث بلغت قيم

 عند قيم معنوية، وهي  على التوالي)3.487، 8.329، 6.90
  .)α ≥ 0.01(مستوى دلالة

، العدالة الإجرائية (ة الفرعياتوأشارت النتائج أن المتغير
  كانتأثر في الولاء التنظيمي، حيثا ليس له) التقييميةعدالة ال

 ≥ 0.05(المحسوبة غير دالة إحصائياً عند مستوى دلالة ) t(قيم
α(.   

ة التي رفض الفَرضِية الصفري : سبق يقتضي ما يليوما
لا يوجد أثر هام ذو دلالة إحصائية لأبعاد العدالة  أنّه على تنص

. في الولاء التنظيمي)  التعاملات، الأخلاقيةالتوزيعية،(التنظيمية 
قبول الفرضية الصفرية التي تنص  و.البديلة الفَرضِيةقبول و

العدالة (دلالة إحصائية لمتغيرب  هامعلى انه لا يوجد اثر
  .في الولاء التنظيمي) العدالة التقييمية، الإجرائية

 Stepwiseجي د التدري المتعدالانحداروعند إجراء تحليل 
Multiple Regressionّر مستقلّ لتحديد أهمية كلعلى  متغي 

أثر أبعاد ثل حدة في المساهمة في النموذج الرياضي، الذي يم
، التقييميةالتوزيعية، الإجرائية، التعاملات، (العدالة التنظيمية

) 10(ضح من الجدول رقم، يتّفي الولاء التنظيمي) الأخلاقية
رات المستقلّن ترتيب دخول اوالذي يبيفي معادلة  ةلمتغي

 قد احتلّت المرتبة الأولى،  العدالة التوزيعية، فإنالانحدار
، تلاه من التباين في المتغير التابع%) 35.3( ما مقدارهوفسرت 
العدالة ، وفسر مع متغير عدالة التعاملاتمتغير 
 ، ودخل أخيراً من التباين في المتغير التابع%)39.8(التوزيعية
، حيث فسر مع المتغيرات السابقة ما العدالة الأخلاقيةمتغير 
  .متغير تابع الولاء التنظيمي كمن التباين في%) 41.8(مقداره 

  
بالولاء التنظيمي للتنبؤ "  Stepwise Multiple Regression " المتعدد التدريجيّالانحدارنتائج تحليل : )10(رقم جدول ال

  ة  كمتغيّرات مستقلّلة التنظيميةالعدامن خلال أبعاد 

   R2قيمة   نبؤة في معادلة التّترتيب دخول العناصر المستقلّ

  معامل التحديد التراكميّ
 Tقيمة 

  *Tمستوى دلالة   *المحسوبة

  0.000  *8.03  0.353 العدالة التوزيعية
  0.000  *6.90  0.398  عدالة التعاملات
  0.000 * 5.60 0.418  العدالة الأخلاقية

  )العدالة التقييمية، العدالة الإجرائية(اتمتغيرخرج من معادلة الإنحدار المتعدد المتدرج *        )α ≥ 0.01( على مستوىإحصائيةذات دلالة  *
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لا يوجد أثر هام ذو دلالة إحصائية  :الفرضية الثانية
التوزيعية، الإجرائية، التعاملات، (لأبعاد العدالة التنظيمية

  .في التشابه التنظيمي) خلاقية، الأالتقييمية

  
لاختبار أثر أبعاد المتغير المستقل ) Multiple Regression Analysis(نتائج تحليل الانحدار المتعدد : )11(جدول رقم ال

  ).التشابه التنظيمي(في ) ، العدالة الأخلاقيةالتقييمية  العدالة الإجرائية، عدالة التعاملات، العدالة،العدالة التوزيعية(

 Tقيمة   Beta  الخطأ المعياري  B  البعد المستقل
  المحسوبة

مستوى دلالة 
T  

  0.000  *4.112  0.196  0.041  0.168  العدالة التوزيعية
  0.074  **1.788  0.088  0.051  0.0917  العدالة الإجرائية
  0.000 * 8.137 0.341 0.037 0.299  عدالة التعاملات
  0.289  **1.061  0.040  0.041  0.0437  العدالة التقييمية
  0.000  *4.819  0.221  0.049  0.237  العدالة الأخلاقية

   )α ≥ 0.05( على مستوى دلالة غير دالة*  *،)α ≥ 0.01(ذات دلالة إحصائية على مستوى دلالة *

ة الـواردة فـي الجـدول       ضح من النتائج الإحـصائي    يتّ
أبعـاد العدالـة     أنt ((اختبـار قـيم   ، ومن متابعة    )11(رقم

العدالة التوزيعيـة، عدالـة التعـاملات، العدالـة         (تنظيميةال
) t(التنظيمي، حيث بلغت قيم   التشابه  تأثير في   لها  ) الأخلاقية

،  على التوالي  )4.819،  8.137،  4.112( المحسوبة والبالغة 
  .)α ≥ 0.01( عند مستوى دلالةقيم معنويةوهي 
، يةالعدالة الإجرائ (ة الفرعيات النتائج أن المتغيروبينت

  كانتالتنظيمي، حيثالتشابه أثر في ا ليس له) العدالة التقييمية
 ≥ 0.05(المحسوبة غير دالة إحصائياً عند مستوى دلالة ) t(قيم
α(.   

ة التي رفض الفَرضِية الصفري : سبق يقتضي ما يليوما
لا يوجد أثر هام ذو دلالة إحصائية لأبعاد العدالة  أنّه على تنص

. التنظيميفي التشابه ) زيعية، التعاملات، الأخلاقيةالتو(التنظيمية
قبول الفرضية الصفرية التي تنص  و.البديلة الفَرضِيةقبول و

العدالة (دلالة إحصائية لمتغيرب  هامعلى انه لا يوجد اثر
  .التنظيميالتشابه في ) العدالة التقييمية، الإجرائية

 Stepwise د التدريجي المتعدالانحداروعند إجراء تحليل 
Multiple Regressionر مستقلّة كلّ لتحديد أهميعلى  متغي 

أبعاد  ، الذي يمثلّحدة في المساهمة في النموذج الرياضي أثر
، التقييميةالتوزيعية، الإجرائية، التعاملات، (العدالة التنظيمية

) 12(ضح من الجدول رقم، يتّفي التشابه التنظيمي) الأخلاقية
رات المستقلّن والذي يبيفي معادلة  ةترتيب دخول المتغي

 قد احتلّ المرتبة الأولى، وفسرت  عدالة التعاملات، فإنالانحدار
، تلاه متغير من التباين في المتغير التابع%) 46.4(ما مقداره

 من %)51.3(عدالة التعاملات وفسر مع متغير العدالة الأخلاقية
، العدالة التوزيعيةل أخيراً متغير ، ودخالتباين في المتغير التابع

 من التباين في%) 52(حيث فسر مع المتغيرات السابقة ما مقداره
  .متغير تابعالتشابه التنظيمي ك

  
بالتشابه للتنبؤ "  Stepwise Multiple Regression "د التدريجيّ المتعدّالانحدارنتائج تحليل : )12(رقم جدول ال

  ة  كمتغيّرات مستقلّد العدالة التنظيميةأبعاالتنظيمي من خلال 

ة في ترتيب دخول العناصر المستقلّ
  ؤبّنمعادلة الت

   R2قيمة 

معامل التحديد 
  التراكميّ

 Tقيمة 
  *Tمستوى دلالة   *المحسوبة

  0.000  *8.025  0.464  عدالة التعاملات
  0.000  *8.329  0.513  العدالة الأخلاقية
  0.001 * 3.487 0.520  العدالة التوزيعية

  )العدالة التقييمية، العدالة الإجرائية(اتمتغير المتعدد المتدرج الانحدارخرج من معادلة *  )α ≥ 0.05( على مستوى إحصائيةذات دلالة * 
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لا يوجد أثر هام ذو دلالة إحصائية  :الفرضية الثالثة
التوزيعية، الإجرائية، التعاملات، (لأبعاد العدالة التنظيمية

  .في العضوية) ، الأخلاقيةالتقييمية

  
لاختبار أثر أبعاد المتغير المستقل ) Multiple Regression Analysis(نتائج تحليل الانحدار المتعدد : )13(جدول رقم ال

  ).العضوية(في )  العدالة الإجرائية، عدالة التعاملات، العدالة التقييمية، العدالة الأخلاقية،العدالة التوزيعية(

 Tقيمة   Beta  الخطأ المعياري  B  تقلالبعد المس
  المحسوبة

مستوى دلالة 
T  

 0.000  *6.211  0.147  0.021  0.131  العدالة التوزيعية
 0.000  *7.377  0.169  0.022  0.160  العدالة الإجرائية
 0.401  **0.839  0.021  0.026  0.022  عدالة التعاملات
 0.000  *7.601  0.209  0.025  0.193  العدالة التقييمية
 0.054  **1.931  0.050  0.029  0.050  العدالة الأخلاقية

  )α ≥ 0.05( على مستوى دلالة غير دالة* * )α ≥ 0.01(ذات دلالة إحصائية على مستوى دلالة * 

، )13(ة الواردة في الجدول رقمضح من النتائج الإحصائييتّ
العدالة (أبعاد العدالة التنظيمية أن) t(اختبارقيم ومن متابعة 

تأثير في لها ) العدالة التقييمية، لتوزيعية، العدالة الإجرائيةا
، 6.211(المحسوبة والبالغة) t(، حيث بلغت قيمالعضوية
 عند مستوى قيم معنوية، وهي  على التوالي)7.601، 7.377

  .)α ≥ 0.01(دلالة
، عدالة التعاملات (ة الفرعياتوأشارت النتائج أن المتغير

) t( قيم كانت، حيثالعضويةأثر في ا  لهليس) العدالة الأخلاقية
   .)α ≥ 0.05(المحسوبة غير دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 

ا سبق يقتضي ما يليومم: ة الصفريضِية التي رفض الفَر
لا يوجد أثر هام ذو دلالة إحصائية لأبعاد العدالة  أنّه على تنص

) العدالة التقييمية ،العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية(التنظيمية
قبول الفرضية الصفرية  و.البديلة الفَرضِيةقبول و. في العضوية

دلالة إحصائية ب  هامالتي تنص على انه لا يوجد اثر

  .العضويةفي ) العدالة الأخلاقية، عدالة التعاملات(لمتغير
 Stepwiseجي د التدري المتعدالانحداروعند إجراء تحليل 

Multiple Regressionّر مستقلّ لتحديد أهمية كلعلى  متغي 
أثر أبعاد ثل حدة في المساهمة في النموذج الرياضي، الذي يم

، التقييميةالتوزيعية، الإجرائية، التعاملات، (العدالة التنظيمية
والذي ) 14(ضح من الجدول رقم، يتّفي العضوية) الأخلاقية

رات المستقلّيبيالانحدار في معادلة ةن ترتيب دخول المتغيفإن ، 
ما  قد احتلّت المرتبة الأولى، وفسرت العدالة التقييمية

، تلاه متغير من التباين في المتغير التابع%) 42.6(مقداره
 %)48.3 (العدالة التقييمية، وفسر مع متغير العدالة الإجرائية

العدالة ، ودخل أخيراً متغير من التباين في المتغير التابع
 حيث فسر مع المتغيرات السابقة ما مقداره ،التوزيعية

  .متغير تابع العضوية كمن التباين في%) 50.4(

  
بالعضوية من خلال للتنبؤ "  Stepwise Multiple Regression " المتعدد التدريجيّالانحدارنتائج تحليل : )14(جدول ال

  ة  كمتغيّرات مستقلّالعدالة التنظيميةأبعاد 

ة في اصر المستقلّترتيب دخول العن
  نبؤمعادلة التّ

   R2قيمة 

معامل التحديد 
  التراكميّ

 Tقيمة 
  *Tمستوى دلالة   *المحسوبة

  0.000  *9.221  0.426  العدالة التقييمية
  0.000  *5.406  0.483  العدالة الإجرائية
  0.000  *3.317  0.504  العدالة التوزيعية

  )العدالة الأخلاقية، عدالة التعاملات(اتمتغير من معادلة الإنحدار المتعدد المتدرج خرج)* α ≥ 0.01( على مستوىإحصائيةذات دلالة * 
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ة  إحصائيّةد فروق ذات دلالـلا توج: الفَرضِيّة الرابعة
تعزى ) العدالة التنظيمية( ورات المبحوثين نحوفي تصّ

، العمر، المؤهّل النوع الاجتماعيّ( ةالديموغرافيّ للمتغيّرات
  ).المستوى الوظيفيخبرة، العلميّ، ال

  
العامّة الأردنية تعزى للمتغيّرات  في المؤسّسات) العدالة التنظيمية(رات المبحوثين نحولتصوّتحليل التباين : )15(الجدول رقم 

  الديموغرافيّة 
درجات   مصدر التباين   المستقلالمتغيّر

  الحرية
مجموع 
  المربعات

متوسط 
مستوى   )F(قيمة  المربعات

  الدلالة
27.971  9.324  

ل العلميبين المجموعات  المؤه  
  )915، 3(  داخل المجموعات

539.989   0.590  
15.80*  0.000  

10.790  3.597  
  بين المجموعات  العمر

  0.001  *5.91  0.609   557.169  )915، 3(  داخل المجموعات

14.310  4.770  
  بين المجموعات  الخبرة

  )915، 3(  داخل المجموعات
553.649   0.605  

7.88*  0.000  

  )α ≥ 0.01(ذات دلالة إحصائية على مستوى * 

لعدالة التنظيميـة   لرات المبحوثين   الفروقات في تصوّ  : أوّلاً
  تبعاً لمتغيّر العمر

 أن هنالك) 15(ة في الجدول رقم  النتائج الإحصائيبينت
تنظيمية رات المبحوثين للعدالة اللتصوة  إحصائية ذات دلال"افروق

 المحسوبة، حيث بلغتF( تعزى لمتغير العمر، بدليل ارتفاع قيمة
)5.91F=(،ومستوى الدلالة  )0.001 ≤ α( ، مما يقتضي

ة العدميضِيرة فيما يتعلّرفض الفَرق بهذا المتغي. ز ذلك ويعز
 )16(ن الجدوليبي حيث ،ه للمقارنات البعديةفينتائج اختبار شي

طات إجابات المبحوثين ادر فروق بين متوس مص أن هنالكأدناه
 سنة 47(الرابعةومتوسط الفئة ،)سنة30أقل من (ذوي الأعمار

، )3.16) ( سنة فأقل25(الأولى حيث بلغ متوسط الفئة ،)فأكثر

ولصالح ) 3.53(فقد بلغ)  سنة فأكثر47(الرابعةا متوسط الفئة أم
 مصادر ك هنالكانت، و) سنة فأكثر47(المبحوثين ذوي الأعمار

35-26(طات إجابات المبحوثين ذوي الأعمارفروق بين متوس 
 حيث بلغ متوسط ،) سنة فأكثر47( الرابعةط الفئة  ومتوس،)سنة

 47(الرابعةط الفئة ا متوس، أم)3.19 (،) سنة35-26(الثانيةالفئة 
 47(ولصالح المبحوثين ذوي الأعمار) 3.53( فقد بلغ،)سنة فأكثر
طات إجابات  مصادر فروق بين متوس هنالكتكانو). سنة فأكثر

سط الفئة  ومتو،) سنة46-36( المبحوثين ذوي الأعمار
 46-36(الثالثةط الفئة  حيث بلغ متوس،) سنة فأكثر47(الرابعة

 فقد ،) سنة فأكثر47(الرابعةط الفئة ا متوس، أم)3.25(،)سنة
  . ) سنة فأكثر47( ولصالح المبحوثين ذوي الأعمار،)3.53(بلغ

  
رات المبحوثين على العدالة ة لتصوطات الحسابيّنتائج تحليل اختبار شيفيه للمقارنات البعديّة بين المتوسّ: )16(الجدول رقم 

  التنظيمية تبعاً لمتغيّر العمر

المتوسط   فئات العمر
  سنة فأكثر 47   سنة46-36   سنة35-26   سنة فأقل25  الحسابي

  *0.37  -  -  -  3.16   سنة فأقل25
  *0.34  -  -  -  3.19   سنة26-35
  *0.28  -  -  -  3.25   سنة36-46
  -  -  -  -  3.53  سنة فأكثر 47

   )α ≥ 0.05(ذات دلالة إحصائية على مستوى *
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لعدالـة  لرات المبحـوثين    الفروقات فـي تـصو    : ثانياً
  التنظيمية تبعاً لمتغيّر المؤهّل العلميّ

  هنالك  ،)15(ة في الجدول رقم     بينت النتائج الإحصائي أن  
رات المبحـوثين للعدالـة     لتصوة   إحصائي ة ذات دلال  "افروق

    ل العلمير المؤهى لمتغيزبدليل ارتفاع قيمـة     التنظيمية تُع ،
)F (    المحسوبة، حيث بلغت)15.80F=(،   ومستوى الدلالـة  
)0.000 =α(، ة العدم  ما يقتضي   مضِيـرفض الفَر  ة فيمـا   ي

 ـ .يتعلّق بهذا المتغير   عويه فيز ذلـك نتـائج اختبـار شـي     ز
 حيث   ،ةللمقارنات البعدي 17(ين الجدول يب (هنالك مصادر   أن 
  لّ    فروق بين متوسطات إجابات المبحوثين ذوي المؤه العلمي  

 ـ ثانوي( ط الفئة الأولى  ومتوس) الدراسات العليا ( ة فمـا   ة عام
 )دراسـات عليـا  (الرابعـة  ط الفئـة     حيث بلغ متوس   ،)دون

)3.87(،  ط الفئة الأولى   أما متوس )ثانوي فقد ) ة فما دون  ة عام

  العلمـي   ولصالح المبحـوثين ذوي المؤهـلّ      ،)3.15( بلغ
يبين الجدول أن هنالك مصادر فروق بـين        دراسات عليا، و  

لطات إجابات المبحوثين ذوي     متوسالمؤه الدراسات (  العلمي
حيث بلـغ   دون الاولى ثانويه عامه فما   ط الفئة   ومتوس) العليا
3.87( )دراسات عليا (الرابعة  ط الفئة   متوس( ـ ، أم  ط ا متوس
 ولـصالح   ،)3.19(  فقـد بلـغ    ،)طدبلوم متوس (الثانية  الفئة  

  المبحوثين ذوي المؤه ويبين الجدول  . دراسات عليا  ل العلمي
 ـ      أيضاً أن  طات إجابـات    هنالك مصادر فروق بـين متوس

  المبحوثين ذوي المؤه ياالدراسات العلّ ( ل العلمي(، ط  ومتوس
 ـ     ،)بكـالوريوس (الثالثـة الفئة   ط الفئـة    حيـث بلـغ متوس

 ـ ، أم )3.87( )دراسات عليا (الرابعة الثالثـة  ط الفئـة    ا متوس
 ولـصالح المبحـوثين ذوي      ،)3.25(  فقد بلغ  ،)بكالوريوس(

  . دراسات عليا  العلميالمؤهلّ
  

 للمقارنات البعديّة بين المتوسّطات الحسابيّة لتصوّرات المبحوثين على العدالة نتائج تحليل اختبار شيفيه: )17(الجدول رقم 
  التنظيمية حسب متغيّر المؤهّلّ العلميّ

 دراسات
دبلوم   بكالوريوس عليا

  متوسط
ثانوية عامة فما 

  دون
المتوسط 
   العلميّفئات المؤهّلّ  الحسابي

  ثانوية عامة فما دون  3.15  -  -  -  *0.72
0.68*  -  -  -  3.19  طدبلوم متوس  
  بكالوريوس  3.24  -  -  -  *0.63
  عليادراسات  3.87   -  -  -  -

  )α ≥ 0.05(ذات دلالة إحصائية على مستوى *

لعدالـة  لرات المبحـوثين    الفروقات فـي تـصوّ    : ثالثاً
  التنظيمية تبعاً لمتغيّر الخبرة

هنالك) 15(ة في الجدول رقمبينت النتائج الإحصائي أن 
لعدالة لرات المبحوثين لتصوة  إحصائيةات دلال ذ"افروق

) F( تُعزى لمتغير الخبرة، بدليل ارتفاع قيمة،التنظيمية
   ومستوى الدلالة،)=7.88F(المحسوبة، حيث بلغت

)0.000 =α(، ية فيما يتعلّق ما يقتضي مة العدمضِيرفض الفَر
 ،ت البعديةه للمقارنافيويعزز ذلك نتائج اختبار شي .بهذا المتغير

طات  هنالك مصادر فروق بين متوسأن) 18(ن الجدوليبيحيث 
 ،) سنة فأكثر16( سنوات الخبرةإجابات المبحوثين ذوي 

سنوات فأقّل5(الأولىط الفئة ومتوس(،ط الفئة  حيث بلغ متوس
ط الفئة ا متوس، أم)3.39) ( سنة فأكثر16(الرابعة

ولصالح المبحوثين ذوي ) 3.10( فقد بلغ،)سنوات فأقل5ّ(الأولى
 هنالك مصادر فروق بين أن و،) سنة فأكثر16(سنوات الخبرة

سنة 16(سنوات الخبرةطات إجابات المبحوثين ذوي متوس 
ط غ متوس حيث بلّ،)سنوات 10-6(الثانيةط الفئة  ومتوس،)فأكثر

ط الفئة ا متوس، أم)3.39) ( سنة فأكثر16(الرابعةالفئة 
 ولصالح المبحوثين ،)3.14(فقد بلغ ،)اتسنو 10-6(الثانية
 هنالك مصادر  وكانت). سنة فأكثر16(سنوات الخبرةذوي 

سنوات طات إجابات المبحوثين ذوي فروق بين متوس
) سنوات فأقل5ّ(الأولىط الفئة ومتوس ،) سنة15-11(الخبرة

3.34) ( سنة15-11(الثالثةط الفئة حيث بلغ متوس(ا ، أم
ولصالح ، )3.10( فقد بلغ،)سنوات فأقل5ّ(لىالأوط الفئة متوس

  ). سنة15-11(سنوات الخبرةالمبحوثين ذوي 
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رات المبحوثين على العدالة ة لتصوّطات الحسابيّة بين المتوسّنتائج تحليل اختبار شيفيه للمقارنات البعديّ: )18(الجدول رقم 
  التنظيمية حسب متغيّر سنوات الخبرة

 15-11   سنة فأكثر16
  سنة

6-10 
  سنوات

سنوات 5
  سنوات الخبرةفئات   ط الحسابيّالمتوسّ  فأقل

  سنوات فأقل5  3.10  -  -  *0.24  *0.29
   سنوات6-10  3.14  -  -  -  *0.25
   سنة11-15  3.34  -  -  -  -
   سنة فأكثر16   3.39  -  -  -  -

  )α ≥ 0.05(ذات دلالة إحصائية على مستوى * 

لعدالـة  لرات المبحـوثين    الفروقات فـي تـصو    : رابعاً
  التنظيمية تبعاً لمتغيّر المستوى الوظيفي

  إلى أنّه لا   ) 19(ة في الجدول رقم     بينت النتائج الإحصائي
رات المبحوثين  لتصوة   إحصائي ة فروق ذات دلال   توجد هنالك 

للعدالة التنظيمية تٌعزى لمتغير المستوى الـوظيفي، بـدليل         
 ،)=0.71F(المحـسوبة، حيـث بلغـت       ) t(انخفاض قيمـة  
قبـول الفَرضِـية    ما يقتضي   مα(، = 0.48(ومستوى الدلالة 

رالعدمية فيما يتعلّق بهذا المتغي. 
  .رات المبحوثين على العدالة التنظيمية تبعاً لمتغيّر المستوى الوظيفيلتصوّ) t(نتائج تحليل اختبار: )19(لجدول رقم ا

المستوى   المتغيّر
الوسط   العدد  الوظيفيّ

  الحسابي
ف الانحرا

  المعياري
 tقيمة 

  المحسوبة
مستوى 
  الدلالة

  0.89  3.32  55  مدير
0.48  *0.71  0.84  3.24  864  موظف  المستوى الوظيفي  

  )α ≥ 0.05( على مستوى غير دالة* 

لعدالـة  لرات المبحـوثين    الفروقات في تـصو   : خامساً
   :للنوع الاجتماعيالتنظيمية تبعاً 

  إلى أنّه  ) 20(لجدول رقم ة في ا  تشير المعطيات الإحصائي
    ةيوجد فروقات ذات دلالة إحصائي  رات المبحـوثين    لتـصو

وذلك  ،تعزى لمتغير النوع الاجتماعي   ) العدالة التنظيمية (نحو
 النـوع الاجتمـاعي     وهـي  ،المحسوبة )t(بسبب ارتفاع قيم  

)4.19 t=(  ،ا يقتضي   ممة رفضضِيص على  ، والتي تنّ   الفَر

رات تـصو فـي   ة   دلالـه إحـصائي    لا توجد فروق ذات   أنّه  
تعـزى لمتغيـر النـوع    ) العدالة التنظيميـة  (المبحوثين نحو 

20(يبين الجدول رقـم   و .الاجتماعي( الفـروق بالنـسبة      أن 
   بـدليل ارتفـاع     ،ت لـصالح الـذكور    كانللنوع الاجتماعي 

متوس حيث بلغ  ،طهم الحسابي  3.31(ط إجابة الذكور   متوس( ،
3.07(ط إجابة الإناثومتوس(.  

  
  .رات المبحوثين على العدالة التنظيمية تبعاً لمتغيّر النوع الاجتماعيّلتصوّ) t(نتائج تحليل اختبار: )20(لجدول رقم ا

مستوى 
  الدلالة

 tقيمة 
  المحسوبة

الانحراف 
الوسط   العدد  المعياري

  الحسابي
النوع 

  المتغيّر  الاجتماعي

  ذكر  3.31  670  0.82
0.000  *4.19  

  أنثى 3.07 249 0.65
  اعيالنوع الاجتم

  )α ≥ 0.01(ذات دلالة إحصائية على مستوى * 
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ة  إحصائيّةلا توجد فروق ذات دلال: الفَرضِيّة الخامسة
عزى  تٌ،)التماثل التنظيمي(ورات المبحوثين نحوفي تصّ

 النوع الاجتماعي، العمر، المؤهّلّ(ةللمتغيّرات الديموغرافيّ
  ).ى الوظيفيّالعلمّي، الخبرة، المستو

  
العامّة الأردنية تٌعزى للمتغيّرات  في المؤسّسات) التماثل التنظيمي(رات المبحوثين نحولتصوّتحليل التباين : )21(الجدول رقم 

  الديموغرافية 

درجات   مصدر التباين   المستقلالمتغيّر
  الحرية

مجموع 
  المربعات

متوسط 
مستوى   )F(قيمة  المربعات

  الدلالة
  2.383  7.150  )915، 3(  بين المجموعات

  0.002  *4.92  0.484   442.844    داخل المجموعات  علمي الالمؤهلّ

  3.167  9.500  )915، 3(  بين المجموعات
  العمر

  0.481   440.493    داخل المجموعات
6.587*  0.000  

  3.324  9.973  )915، 3(  بين المجموعات
  الخبرة

  0.481   440.021    داخل المجموعات
6.913*  0.000  

  )α ≥ 0.01(ذات دلالة إحصائية على مستوى * 

الفروقات فـي تـصّورات المبحـوثين للتماثـل         : أوّلاً
  التنظيمي تبعاً لمتغيّر العمر

هنالك) 21(ة في الجدول رقم بينت النتائج الإحصائي إلى أن 
رات المبحوثين للتماثل لتصوة  إحصائيةفروق ذات دلال

) F( لمتغير العمر، بدليل ارتفاع قيمة تُعزى،التنظيمي
  ومستوى الدلالة،)=6.587F( المحسوبة، حيث بلغت

)0.000 =α( ،ما يقتضي مة العدميضِية فيما يتعلّق رفض الفَر
 ،ةويعزز ذلك نتائج اختبار شفيه للمقارنات البعدي .بهذا المتغير

طات س مصادر فروق بين متو هنالكأن) 22(ن الجدوليبيحيث 

ط  ومتوس،)سنة30أقّل من (إجابات المبحوثين ذوي الأعمار
 25(الأولىط الفئة  حيث بلغ متوس،) سنة فأكثر47(الرابعةالفئة 

فقد )  سنة فأكثر47(الرابعةط الفئة ا متوس، أم)3.79) (سنة فأقّل
، ) سنة فأكثر47( ولصالح المبحوثين ذوي الأعمار،)4.18(بلغ
طات إجابات المبحوثين روق بين متوس مصادر ف هنالككانتو

 سنة 25(الأولىط الفئة  ومتوس،) سنة46-36(ذوي الأعمار
ا ، أم)4.07) ( سنة46-36(الثالثةط الفئة  حيث بلغ متوس،)فأقّل

ولصالح ) 3.79(فقد بلغ)  سنة فأقّل25(الأولىط الفئة متوس
  ).  سنة46-36(المبحوثين ذوي الأعمار

  
رات المبحوثين للتماثل لتصوّ ةطات الحسابيّة بين المتوسّنتائج تحليل اختبار شيفيه للمقارنات البعديّ: )22(الجدول رقم 

  التنظيمي تبعاً لمتغيّر العمر
سنة  47

  فأكثر
36-46 

  سنة
26-35 

  سنة
 سنة 25

  فأقل
المتوسط 
  فئات العمر  الحسابي

   سنة فأقل25  3.79  -  -  *0.28  *0.39
   سنة26-35  3.99  -  -  -  -
   سنة36-46  4.07  -  -  -  -
  سنة فأكثر 47  4.18  -  -  -  -

  )α ≥ 0.05(ذات دلالة إحصائية على مستوى * 
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رات المبحـوثين للتماثـل     الفروقات فـي تـصوّ    : ثانياً
   العلميّالتنظيمي تبعاً لمتغيّر المؤهّلّ

  21(ة في الجدول رقم     بينت النتائج الإحصائي (  إلـى أن 
رات المبحـوثين   لتـصو ة  ائي إحـص  ة فروق ذات دلال   هنالك

، بدليل ارتفاع  العلمي  تٌعزى لمتغير المؤهلّ   ،للتماثل التنظيمي 
  ومستوى الدلالة  ،)=4.92F(المحسوبة، حيث بلغت  ) F( قيمة

)0.002 =α(، ـ  ما يقتضي   م  ة العدميضِية فيمـا   رفض الفَر
ز ذلك نتائج اختبار شفيه للمقارنات      ويعز .يتعلّق بهذا المتغير  

 هنالك مصادر فروق بين     أن) 23(ن الجدول يبية حيث   بعديال
لّ    متوسطات إجابات المبحوثين ذوي المؤه الدراسات ( العلمي
حيـث  ) ة فما دون  ة عام ثانوي(ط الفئة الأولى   ومتوس ،)العليا

 4.33( )دراسات عليا (الرابعةط الفئة   بلغ متوس( أم ، ط ا متوس
 ولصالح  ،)3.98( فقد بلغ  ،)ثانوية عامة فما دون   (الفئة الأولى 

ن الجدول  يبيدراسات عليا، و    العلمي المبحوثين ذوي المؤهلّ  
أن     طات إجابات المبحـوثين     هنالك مصادر فروق بين متوس

 ـ) الدراسـات العليـا   ( العلمي ذوي المؤهلّ  ط الفئـة   ومتوس
ــة ــ(الثاني ــوم متوس ــ،)طدبل ــغ متوس ــة  حيــث بل ط الفئ
دبلوم (الثانيةط الفئة   ا متوس ، أم )4.33)(دراسات عليا (الرابعة
ـلّ     ) 3.99(فقد بلغ  )طمتوسولصالح المبحـوثين ذوي المؤه 

دراسات عليا  العلمي .ويبي   هنالك مصادر   ن الجدول أيضاً أن 
  ـلّ       فروق بين متوسطات إجابـات المبحـوثين ذوي المؤه 

الدراسات العليا (العلمي (الثالثةط الفئة   ومتوس) بكـالوريوس(، 
 ـ)4.33)(دراسات عليـا (الرابعةط الفئة غ متوس حيث بل  ا ، أم

ولـصالح   ،)4.01( فقد بلغ  ،)بكالوريوس(الثالثةط الفئة   متوس 
  . دراسات عليا  العلميالمبحوثين ذوي المؤهلّ

  
لتماثل للتصوّرات المبحوثين  نتائج تحليل اختبار شيفيه للمقارنات البعديّة بين المتوسّطات الحسابيّة: )23(الجدول رقم 

   حسب متغيّر المؤهّلّ العلميّالتنظيمي
 دراسات

دبلوم   بكالوريوس عليا
  متوسط

ثانوية عامة فما 
  دون

المتوسط 
   العلميّفئات المؤهّلّ  الحسابي

  ثانوية عامة فما دون  3.98  -  -  -  *0.35
0.34*  -  -  -  3.99  طدبلوم متوس  
  بكالوريوس  4.01  -  -  -  *0.32
 ليا عدراسات  4.33  -  -  -  -

  )α ≥ 0.05(ذات دلالة إحصائية على مستوى * 

رات المبحـوثين للتماثـل     الفروقات فـي تـصوّ    : ثالثاً
  التنظيمي تبعاً لمتغيّر الخبرة

  21(ة في الجدول رقـم    بينت النتائج الإحصائي (   إلـى أن
رات المبحـوثين   لتـصو ة   إحـصائي  ة فروق ذات دلال   هنالك

) F(برة، بدليل ارتفاع قيمة   للتماثل التنظيمي تعزى لمتغير الخ    
ــت    ــث بلغ ــسوبة، حي ــستوى ،)=6.913F(المح  وم

 ـ  ما يقتضي   مα(، = 0.000(الدلالة ة العدميضِية رفض الفَر
ويعزز ذلك نتـائج اختبـار شـفيه         .فيما يتعلق بهذا المتغير   

 ة حيث   للمقارنات البعدي24(ن الجدول يبي (هنالك مصادر   أن 
  سنوات الخبرة  مبحوثين ذوي   طات إجابات ال  فروق بين متوس

 حيث  ،)سنوات فأقّل 5(الأولىط الفئة   ومتوس)  سنة فأكثر  16(
 ـ )4.15) ( سـنة فـأكثر    16(الرابعة  ط الفئة   بلغ متوس  ا ، أم

ولصالح ) 3.88(فقد بلغ ) سنوات فأقّل 5(الأولىط الفئة   متوس
 هنالك  أن و ،) سنة فأكثر  16(سنوات الخبرة   المبحوثين ذوي   

 ـ مصادر فروق بين   طات إجابـات المبحـوثين ذوي       متوس
 10-6(الثانيـة ط الفئة   ومتوس)  سنة فأكثر  16(سنوات الخبرة 

 ـ     ،)سنوات سـنة   16(الرابعـة ط الفئـة     حيـث بلـغ متوس 
 فقد  ،)سنوات 10-6(الثانيةط الفئة   ا متوس ، أم )4.15)(فأكثر

 سنة  16(سنوات الخبرة ولصالح المبحوثين ذوي    ) 3.96(بلغ
  ).فأكثر
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رات المبحوثين للتماثل ة لتصوّطات الحسابيّة بين المتوسّنتائج تحليل اختبار شيفه للمقارنات البعديّ: )24(م الجدول رق
  التنظيمي حسب متغيّر الخبرة

 سنة 16
  فأكثر

11-15 
  سنة

6-10 
  سنوات

سنوات 5
  فأقل

المتوسط 
   الخبرةفئات  الحسابي

  سنوات فأقل5  3.88  -  -  -  *0.27
   سنوات6-10  3.96  -  -  -  *0.19
   سنة11-15  4.01  -  -  -  -
   سنة فأكثر16  4.15  -  -  -  -

  )α ≥ 0.05(ذات دلالة إحصائية على مستوى * 

رات المبحـوثين للتماثـل     الفروقات فـي تـصوّ    : رابعاً
  التنظيمي تبعاً لمتغيّر المستوى الوظيفيّ

  هنالك إلى  ) 25(ة في الجدول    بينت النتائج الإحصائي أن 
رات المبحـوثين للتماثـل     لتصوة   إحصائي ةلذات دلا فروق  

 تُعزى لمتغير المسمى الوظيفي، بدليل انخفـاض        ،التنظيمي
 ومـستوى   ،)=0.84t(المحـسوبة، حيـث بلغـت       ) t(قيمة

قبول الفَرضِية العدمية فيما    ا يقتضي   ممα(، = 0.39(الدلالة
  .يتعلق بهذا المتغير

  
  . تبعاً لمتغيّر المستوى الوظيفيّ)التماثل التنظيمي(نحورات المبحوثين لتصوّ) t(نتائج تحليل اختبار: )25(لجدول رقم ا

المستوى   المتغيّر
الوسط   العدد  الوظيفي

  الحسابيّ
الانحراف 
  المعياريّ

 tقيمة 
  المحسوبة

مستوى 
  الدلالة

  0.84  4.09  55  مدير
المستوى الوظيفي  

  0.78   4.01  864  موظف
0.84*  0.39  

   )α ≥ 0.05(مستوى  على غير دالة*

رات المبحـوثين للتماثـل     الفروقات في تـصوّ   : خامساً
   :للنوع الاجتماعيالتنظيمي تبعاً 

  إلى أنّـه   ) 26(ة في الجدول رقم   تشير المعطيات الإحصائي
     ةيوجد فروقات ذات دلالة إحـصائي  رات المبحـوثين    لتـصو

وذلك  ، تُعزى لمتغير النوع الاجتماعي    ،)التماثل التنظيمي (نحو
ا ممt=(  ، 4.25(  للجنس  وهي ،المحسوبة )t( بسبب ارتفاع قيم  

لا توجد فـروق  ص على أنّه    ، والتي تنّ   الفَرضِية رفضيقتضي  
التماثـل  (رات المبحـوثين نحـو    تصوفي  ة   إحصائي ةذات دلال 
ن الجـدول   يبـي و . تعزى لمتغير النوع الاجتماعي    ،)التنظيمي

ت لصالح الذكور بدليل    كانجنس   الفروق بالنسبة لل    أن )26(رقم
 ـ  ارتفاع متوس  ـ  حيـث بلـغ    ،طهم الحـسابي  ط إجابـة    متوس

  .)3.86(ط إجابة الإناث، ومتوس)4.07(الذكور
  

  . تبعاً لمتغيّر النوع الاجتماعيّ)التماثل التنظيمي(ورات المبحوثين نحوتصّل) t(نتائج تحليل اختبار: )26(لجدول رقم ا

النوع   المتغيّر
الوسط   العدد  الاجتماعي

  الحسابيّ
الانحراف 
  المعياريّ

 tقيمة 
  المحسوبة

مستوى 
  الدلالة

  النوع الاجتماعي  0.68  4.07  670  ذكر
  0.73   3.86 249  أنثى

4.25*  0.000  

  )α ≥ 0.01(ذات دلالة إحصائية على مستوى * 
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 مناقشة النتائج
لتـصورات   المتوسطات الحسابية    أنأشارت النتائج   . 1
العدالة التوزيعية، العدالـة     (ين لأبعاد العدالة التنظيمية   العامل

 جاءت بدرجة  ،)الإجرائية، العدالة التفاعلية، العدالة التقييمية    
ويرجع ذلك إلى إمكانية استشعار مدى العلاقـات        متوسطة،  

ويتمثل ذلك في التعامل مـع      ،  العاملين ومدرائهم السائدة بين   
 وكرامة، وأخـذ المـدير      العاملين بكل ود واهتمام، واحترام    

بحقوقهم  بعين الاعتبار حاجات العاملين الشخصية، والاهتمام     
تحقيق العدالة من جراء التقييم على أساس العمل        الوظيفية، ل 

ويتمثل ذلك فـي     العاملون،والجهد المبذول، كمبدأ يؤمن به      
 والحصول علـى    . المدير جميع العاملين وفقاً لأدائهم     مكافأة

 وممارسة عملية التقييم من خـلال       ،ة للترقية الفرصة المناسب 
معايير عادلة بعيداً عن العلاقات الشخـصية، يـتم إطـلاع           

قد والعاملين عليها لمعرفة أوجه القوة والضعف في الأداء،،         
يعزى ذلك إلى القيمة المطلقة للعدالة ذات الامتداد النفـسي          

العــاملين والمعنـوي والأخلاقـي المترسـخ فـي نفـسية      
تُعـزى هـذه    قـد   و،  اتهم لمبررات الحق والواجب   واستجاب
بالتوافق النفسي والتنظيمي   العاملين   إلى شعور     أيضاً النتيجة
، وبما يترتب على ذلك من توزيـع        المهام التي يؤدونها  إزاء  

 العدالـة   لأن . في ضوء قدراتهم فـي الأداء      المهام والأعباء 
التنظيمية وبمختلف أبعادهـا ذات أصـول قيميـة ونفـسية           

الإضافة إلى أصولها القانونية والوضـعية، ممـا يجعلهـا          ب
واسعة الامتداد في الإدارك والشعور، وقد يكون ذلك علـى          
حساب المعطيات المادية والحقائق الملموسة، الأمـر الـذي         

 والتقـت   جعل المبحوثين يفضلون وضمن الحالة المتوسطة،     
 )1995(زايـد   نتائج هذه الدراسة مع ما جاءت به دراسـة          

إلى أن أساليب مراقبة الأداء الوظيفي      لتي أشارت نتائجها    وا
تؤثر إيجاباً في إحساس العاملين بكل من العدالة الإجرائيـة          

عتيبـي  والتقـت أيـضاً مـع دراسـة ال        والعدالة التفاعلية،   
(Al_Otaibi, 2003)  العدالة والتي أشارت نتائجها إلى أن

، والتقـت  فيالتوزيعية تعد أفضل مؤشر للتنبؤ بالرضا الوظي 
 والتي أشارت نتائجها إلـى  (Lee, 2000)أيضاً مع دراسة

وجود أثر إيجابي للعدالة التوزيعية والعدالة الإجرائية علـى         
محارمة،  (، في حين انها اختلفت مع دراسة      الرضا الوظيفي 

التي أقرت بانخفاض متوسط إجابـات المبحـوثين        ) 2000

  .التنظيميةحيال العدالة 
 لمستوى الحسابية لإجابات المبحوثين     أن المتوسطات . 2

الـولاء  ( في المؤسسات العامـة الأردنيـة       التنظيمي التماثل
 ولعـل   ،مرتفعة كانت   )الانتماء(التنظيمي، التشابه، العضوية  

ظهور هذا القدر المرتفع من التماثل التنظيمي لدى العـاملين    
في المؤسسات الأردنية يعد مؤشراً إيجابياً لان التماثل صفة         

لازمة للمنظمات الناجحة والتي يحدث فيها نوع من التوافق         م
والانسجام بين الفرد والمنظمة، حيث يوفر منافع كثيرة مثل         

وزيـادة   الالتزام والدافعية والأداء والمواطنـة التنظيميـة،      
إضافة إلى الدور   . درجات الالتزام والتعاون والولاء للمنظمة    

 العـاملين يبـذلون     وذلك لأن . المهم في عملية صنع القرار    
المستمر بولائهم   قصارى جهدهم لرقي المؤسسة، وشعورهم    

 .للمؤسسة ووجود مشاعر دافئة كونها مـصدر رزق لهـم  
القرالـه،  (دراسـة  وتتفق نتائج هذه الدراسة مع ما جاءت به       

والتي توصلت إلى أن تـصورات أعـضاء هيئـة          ) 2005
، وتتفـق   مرتفعةً ت قد جاء  لأبعاد التماثل التنظيمي   التدريس

والتـي  ) Chan, 2006(نتائج هذه الدراسة أيضاً مع دراسة 
 التنظيمـي   أشارت نتائجها إلى وجود علاقة بـين التماثـل        

 ,et.al(كما تتفق نتائج هذه الدراسة أيضاً مع دراسة. والولاء
2001 , Wiesenfeld (       التي خلُصت إلى أن العلاقة بـين

  .يةالتماثل التنظيمي والانتماء هي علاقة طرد
هاما ذا دلالة أشارت النتائج إلى أن هنالك أثرا . 3

التوزيعية، الإجرائية، (لأبعاد العدالة التنظيميةإحصائية 
الولاء ( التنظيميالتماثلفي ) ، الأخلاقيةالتقييميةالتعاملات، 

أبعاد العدالة  إنو ،))الانتماء(التنظيمي، التشابه، العضوية
، التقييميةة، التعاملات، التوزيعية، الإجرائي(التنظيمية 

المتغير من التباين في %) 41.8(رتفس) الأخلاقية
من التباين في %) 52(ر أيضاًتُفسو، )الولاء التنظيمي(التابع

من %) 50.4(تُفسر أيضاًو، )التشابه التنظيمي(المتغير التابع
  . ))العضوية(الانتماء(التباين في بعد

4 .بينت النتائج الإحصائي ة ذات دلال"ا فروقهنالكة أن 
ة إحصائيرات المبحوثين للعدالة التنظيمية تعزى لتصو

 لصالح المبحوثين ذوي وكانت الفروقلمتغير العمر، 
 ة ذات دلال"ا فروقأن هنالكو .) سنة فأكثر47(الأعمار
ة إحصائيى لتصوزرات المبحوثين للعدالة التنظيمية تُع
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ل العلمير المؤهلصالح المبحوثين نت الفروق كاو ،لمتغي
 ذات "ا فروقأن هنالكو. دراسات عليا  العلميذوي المؤهلّ

 تُعزى ،لعدالة التنظيميةلرات المبحوثين لتصوة  إحصائيةدلال
لصالح المبحوثين ذوي وكانت الفروق لمتغير الخبرة، 

أنّه يوجد فروقات ذات و ). سنة فأكثر16(سنوات الخبرة
ةدلالة إحصائيالعدالة التنظيمية(رات المبحوثين نحو لتصو (

للنوع  الفروق بالنسبة أنو ،تعزى لمتغير النوع الاجتماعي
 ت لصالح الذكوركانالاجتماعي،  ويمكن تفسير ذلك على أن

الذكور أكثر اطلاعاً على المعلومات الخاصة بالعمل، مما 
تأثر تك وكذل. لعدالة التنظيميةتحقيق ايجعلهم أكثر التزاما ل

 بالعمر، فكلما زاد عمر الفرد كان أكثر العدالة التنظيمية
وفيما يتعلق بأثر المؤهل , نضجاً وإلماماً ويكون أكثر عطاءاً

 فإن الفرد الحاصل على المؤهل العدالة التنظيميةالعلمي في 
العلمي المناسب للوظيفة يكون أكثر وعيا بجوانب العمل، 

ن فهم الفرد للعمل عالياً وبالتالي وكلما كان المؤهل عالياً كا
يكون إنجازه عالياً، أما فيما يتعلق بالخبرة العملية فكلما 
زادت خبرة الفرد أصبح أكثر اعتماداً على نفسه بخلاف 

  .المعينين الجدد
وجود فروق ذات دلالة إحصائية لمـستوى التماثـل         . 5

النـوع الاجتمـاعي،    (.التنظيمي تعزى للمتغيرات الشخصية   
، وكانت الفـروق بالنـسبة      )مر، المؤهلّ العلمي، الخبرة   الع

للمؤهل العلمي لصالح المؤهلات العلمية العليا، أمـا فيمـا          
يتعلق بمدة الخدمة فإن هذه النتيجـة تتوافـق مـع دراسـة             

حيث وجد أنه كلما زاد مستوى خدمة الأفراد        ) ,2003رشيد(
 دراسة في المنظمة زاد مستوى تماثلهم التنظيمي، واتفقت مع   

)2002Duncan (       التي توصلت إلى نتيجة مختلفة مفادها أن
هنالك أثراً قوياً لمتغير الجنس على عملية التماثل التنظيمـي          

  .وكانت الفروق في دراسته لصالح الإناث
  

  : التوصيات
بالمناخ التنظيمي لما له من أثر       ضرورة الاهتمام  -1

المهارات  ميةإيجابي بدعم التماثل التنظيمي بين العاملين وتن      
 .القيادية

 المبحوثة كثيراً من    المؤسساتضرورة أن تتبنى     -2
المفاهيم التي تعكس أبعاد العدالة التنظيمية، بما ينعكس عنها         
كسلوك في التعرف على درجات الـولاء التنظيمـي عنـد           
منتسبيها، من خلال نشر مفاهيم الشفافية والحـق وربطـه          

عة روح العلاقـات    بالواجب، عبر لقاءات مفتوحة تتيح إشا     
  .المباشرة والإيجابية

التأكيد على ربط الجزاءات الماديـة والمعنويـة         -3
بمتطلبات تحقيق العدالة التنظيميـة، دون جعلهـا خاضـعة          

  .للأهواء والأساليب البعيدة عن النزاهة والحق
إشاعة روح التثقيف الإداري وبلورة أبعاد الثقافة        -4

 علـى تعريـف      بحيـث يـشتمل    ،التنظيمية لدى المنتسبين  
الموظفين بأصول العدالة وكيفية الحفـاظ علـى العلاقـات          

  .السليمة في ممارسة العمل الإداري
لمشاركة فـي صـنع      ل  إتاحة الفرصة للموظفين   -5

القرارات الإدارية، وخاصة تلك المتعلقة بعملهم في المنظمة،        
مما يؤدي إلى جعلهم أكثر قبولاً وتجاوباً مع هذه القـرارات           

  . ينعكس على ولائهم التنظيمي وأدائهم لواجباتهمالأمر الذي
تسليط الضوء على العوامل الفاعلة في تحديد أثر         -6

العدالة التنظيمية حيال عملية التماثل التنظيمـي واسـتثمار         
قدرتها في تطوير المواقف الإيجابية بما يخـدم المؤسـسات          
الأردنية، كما يجب تسليط الضوء أيـضاً علـى العوامـل           

ة التي ظلت محايدة ولم يكن لها أي انعكاس فـي           الديمغرافي
 وذلك من خلال إعادة النظر بالشروط       ،تحديد الآثار المرجوة  

ونظم التعيين والاستقطاب ومن خلال الانفتاح علـى البيئـة          
الاجتماعية ودراستها وتحليل معطياتها بما يخـدم الأهـداف    

 .التنظيمية للمؤسسات
البحث فـي   ضرورة توجيه الأبحاث القادمة إلى       -7

متغيرات أخرى لم تتناولها الدراسة، مثل أثر الدافعيـة فـي           
عملية التماثل التنظيمي، أو أثـر التمكـين علـى التماثـل            
التنظيمي، وغيرها من المواضيع المتعلقة بأعمال العـاملين        

  .في المؤسسات العامة
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The Impact of the Organizational Justice upon the Organizational 

Identification in the Jordanian Public Cooperation 
 

Samer A. Al-Bashabsheh 

 

ABSTRACT 
 

This study aimed at identifying the effect of organizational justice upon the organizational identification. 
To achieve the goals of the study, a questionnaire was designed and distributed to a sample of (919) 
subject. (SPSS) program was used by utilizing a group of statistical means such as: descriptive statistic 
measures, simple regression analysis, multiple regression analysis, Pearson’s correlation matrix, Stepwise 
regression analysis, and one way ANOVA. 
The study concluded the followings: 
1. The perception of the respondents of the dimensions of organizational justice was medium, while 

toward the organizational identification it was high. This perception was directed toward the 
operational justice as an important factor among the organizational justice dimensions, while the 
dimension of distributional justice was the least perceived dimension among the organizational justice 
dimensions. 

2. There is a statistically significant effect of the organizational justice upon organizational 
identification. 

3. There is astatically significant effect of the organizational justice upon organizational identification. 
The study recommended that administrative decisions and procedures to should be made as neutral and just 
as possible; in order to enhance organizational justice and identification in the mind of its members and to 
elevate such concepts to a higher level. 

KEYWORDS: Organizational Justice, Organizational Identification, Jordanian Public 
Cooperation. 
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