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 ملخّص  
 

التقييمية( في زيادة  ،التفاعلية، يةجررا الإ، التوزيعيةيتناول البحث الحالي أثر العدالة التنظيمية بأبعادها الأربعة) 
في مشفى الشهيد باسل الأسد في مدينة  ينداريالإ دراسة ميدانية على العاملين إجرراءمن خلال  ،التنظيمي لتاا الا

ى في مشف اا إداري ( عاملاا 06بلغت ) قصديةعينة على توزيعه استبيان و  بناءجررى البحث  أهدافولتحقيق  .طرطوس
 مجموعة من النتا ج أهمها: إلى وقد توصل البحث .المسحياستخدمت الباحثة المنهج الوصفي . الشهيد باسل الأسد

 التنظيمي، لتاا الاو  التوزيعية العدالة بين علاقة توجرد لا التنظيمي، لتاا الاو  التنظيمية العدالة بين متوسطة علاقة توجرد
اقتراح مجموعة من التوصيات جررى . التنظيمي لتاا الا( و ، التقييميةالتفاعلية ية،جررا الإ العدالة بين) موجربة علاقة توجرد

جرور والرواتب المطبق  في المشفى العمل على تعايا عدالة التوزيع وذلك من خلال اعادة النظر في سياسة الأأ أهمها: 
ت العمل على العاملين لما لها من ات المتبعة حالياا في توزيع مخرجراجرراءمحل الدراسة، العمل على تعايا عدالة الإ

المشفى محل الدراسة على إتاحة الفرصة لمشاركة  إدارةأن تعمل  التنظيمي تجاه المنظمة، لتاا الاي على إيجاب تأثير
جرعلهم أكثر قبولاا وتجاوباا  إلى ة، وخاصة تلك المتعلقة بعملهم في المنظمة، مما يؤديداريالعاملين في صنع القرارات الإ

التنظيمي وأدا هم لواجرباتهم وتحفياهم المستمر نحو العمل ودعمه هم التاامذه القرارات، الأمر الذي ينعكس على مع ه
 بالانتماء.

 .التنظيمي لتاا الا ، العدالة التقييمية،يةجررا العدالة الإ ،العدالة التوزيعية ،: العدالة التنظيمية الكلمات المفتاحية
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  ABSTRACT    

 

 

The following study addresses the impact of organizational justice in its four 

dimensions (distributive, procedural, interactive, evaluative) in increasing organizational 

Commitment, through conducting a field study on the administrative staff at the Martyr 

Bassel al-Assad Hospital in the city of Tartous. 

 To achieve the objectives of the research, a questionnaire was constructed and 

distributed to a Purposive sample of (60) administrative workers In the Martyr Basel Assad 

Hospital. The researcher used descriptive method. The research has reached a number of 

results, the most important of which are: There is an intermediate relationship between 

organizational justice and organizational Commitment, there is no relationship between 

distributed justice and organizational Commitment, There is a positive relationship 

between (procedural, interactive, evaluative justice) and organizational Commitment. A 

number of recommendations were proposed, including: To promote the fairness of 

distribution by reviewing the policy of wages and salaries applied in the hospital under 

study, To promote the fairness of the procedures currently employed in the distribution of 

labor outputs to employees because of its positive impact on organizational Commitment 

to the organization, The Department of the hospital under study should provide the 

opportunity for the participation of workers in administrative decision-making, In 

particular those relating to their work in the Organization, Making them more acceptable 

and responsive to these decisions,  Which is reflected in their organizational Commitment 

and performance of their duties . And their continuous motivation towards work and 

support for belonging. 

Keywords: organizational justice, distributive justice, procedural justice, evaluative 
justice, organizational Commitment 
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 مقدمة:

كذلك في و وسلوكهم، اد الأفر لآثاره في أداء  ؛تحظى بالدراسة من الموضوعات التي  التنظيمي لتاا الايعد 
 :العديد من السلبيات مثل إلى يقودالتنظيمي  لتاا الافضعف  .انتظا  أدا ها على النحو المرغوب بهية المؤسسات و إنتاجر

يرتبط مع نجاح كل  ر يساا  العدالة التنظيمية عاملاا  تعد  و  ية،نتاجرانخفاض الإضعف الأداء و انخفاض الروح المعنوية و 
هم وولا هم  للمنظمة يجب على المنظمة أن تكون منصفة في التااممنظمة. ومن أجرل الحفاظ على رضا العاملين و 

-Colquitt, Greenberg, & Zapataية والعدالة التفاعلية.  )جررا نظامها بشأن العدالة التوزيعية والعدالة الإ
Phelan, 2005) (Colquitt, 2001,p387)  . مهمة العدالة التنظيمية لديها القدرة على خلق فوا دحيث إن 

 .التنظيمي لتاا الامن الثقة و  ومتعددة للمنظمات والعاملين على حد سواء تشمل مايدا  
الدراسة  هدفتوتحسين أدا ها ونجاحها، مات المنظفي عمل  التنظيمي لتاا الالأهمية  نظراا و  ،وبناء على ما تقد 

 لتاا الافي التقييمية ( ية والتفاعلية و جررا وزيعية والإأثر العدالة التنظيمية بأبعادها )التالتعرف على  إلى الحالية
 .مدينة طرطوسفي ين في مشفى الشهيد باسل الأسد داريالإ عاملينال إلى بالنسبةوذلك  ؛التنظيمي

  سابقــــــة :الدراســـــات ال
(، بعنوان: درجرة العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسا  الأكاديمية في  9662دراسة ) السعود، سلطان، -(1)

 الجامعات الأردنية الرسمية وعلاقتها بالولاء التنظيمي لأعضاء الهيئات التدريسية فيها.
عادها الأربعة )العدالة التوزيعية وعدالة التعرف على  مستوى العدالة التنظيمية بأب إلى هدفت هذه الدراسة

وبيان  ،ات والعدالة التفاعلية والعدالة التقييمية( لدى رؤساء الأقسا  الأكاديمية في الجامعات الأردنية الرسميةجرراءالإ
 ية حصاعلاقته بالولاء التنظيمي لدى أعضاء الهيئات التدريسية. استخد  في هذه الدراسة المنهج المسحي، الأساليب الإ

المستخدمة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامل ارتباط بيرسون. أظهرت الدراسة أن مستوى العدالة 
. وأن مستوى الولاء التنظيمي لأعضاء الهيئات التدريسية كان مرتفعاا  كانالتنظيمية لدى رؤساء الأقسا  الأكاديمية 

 ية بين ممارسة رؤساء الأقسا  الأكاديمية للعدالة التنظيمية إحصاذات دلالة  ية طرديةإيجابمرتفعاا. تبين وجرود علاقة 
 والولاء التنظيمي لدى أعضاء الهيئات التدريسية.

وجرهات  "أثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي للموظف :، بعنوان(Fatt, et al.,2010)دراسة  -(9) 
العدالة  :تحليل أثر العدالة التنظيمية التي تشتمل على عنصرين، هما ىإل . هدفت هذه الدراسةنظر الشركات المالياية
) دراسة مسحية على التنظيمي، ودوران النية لتاا ية على  الرضا الوظيفي الموظف والاجررا التوزيعية والعدالة الإ

 معاملهي  المستخدمة  يةحصاالإ الأساليب الاستبيان، بواسطة البيانات تع  م  جرأ  ،الموظفين في الشركات المالياية(
   يةإحصاية ذات دلالة إيجابوكشفت هذه الدراسة عن وجرود علاقة . t-testواختبار المتعدد والانحدار ارتباط بيرسون 

التنظيمي ناتج عن  لتاا بين العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي، كما أظهرت النتا ج أن الرضا الوظيفي للموظف والا
أي كلما ارتفع مستوى إدراك الموظف نحو إنصاف الوسا ل  ؛يةجررا الإ وزيعية والعدالةتطبيق كل من العدالة الت

زيادة مستوى الرضا  إلى العدالة( تميل ية( ونااهة نتا ج تلقي الموظفين )التوزيعجررا المستخدمة لتحديد النتا ج )العدالة الإ
 لنية.يقلل من دوران ا التنظيمي لتاا في حين أن الا ؛الوظيفي للموظفين

التنظيمي والسلوك  لتاا ، بعنوان: "أثر العدالة التنظيمية على الا(Kumari, Afroz,2013) دراسة -(3) 
تحليل أثر العدالة التنظيمية التي تكونت من  إلى هدفت هذه الدراسة الإبداعي بين موظفي الطاقة الحرارية الصناعية" .
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التنظيمي وسلوك الإبداع للموظف.  لتاا ية والعدالة التفاعلية على الاا جرر ثلاثة أبعاد، وهي عدالة التوزيع والعدالة الإ
ين الذين تطوعوا داريمن سونبادرا الهند. من الموظفين الإ NTCPموظفا من شركة   06تكونت عينة الدراسة من 
ل  ل ت للمشاركة في الدراسة. وقد   شارت نتا ج ارتباط بيرسون البيانات باستخدا  اختبارات التحليل الوصفي والارتباط. وأحأ

 الطاقة الحرارية.في والسلوك الإبداعي لدى العاملين  لتاا كبير في الا تأثيرأن العدالة التنظيمية ذات  إلى
بعنوان: "العلاقة بين العدالة التنظيمية وولاء الموظف". هدفت هذه  ، (Manouchehri, 2014) دراسة -(4)
 اا متغير متغير العدالة التنظيمية  يأعد  و  ،درجرة العدالة وعلاقتها مع الولاء الوظيفيمسح إدراك الموظفين ل إلى الدراسة 
ا   على الدراسة اعتمدت .اا تابع اا متغير ولاء الموظف  يأعد  و  ؛والتفاعلية ( ،يةجررا والإ ،)التوزيعية ةبأبعادها الثلاث مستقلا 
-كولموجروروف واختبار الوصفي ءحصاالإ ساليبأهي المستخدمة   يةحصاالإ والأساليب ،المسحي الوصفي المنهج

أن هناك علاقة بين العدالة التنظيمية  والولاء الوظيفي لدى  إلى توصلت الدراسة بيرسون.  ارتباط معامل و سميرنوف
 فين. الموظ التاا العاملين. أيضاا كان هناك ارتباط كبير بين العدالة التنظيمية ومكوناتها، والشعور بالانتماء والقبول و 

بعنوان: "أثر العدالة التنظيمية، ورضا الموظفين، والجنس على  ) (Ibrahim & Perez, 2014  دراسة -( 5)
بحث الآثار المباشرة للأبعاد المختلفة  إلى الموظفين: أدلة من دولة الإمارات العربية المتحدة". هدفت هذه الدراسة  التاا 

التنظيمي في إطار المنظمات الخدمية الإمارات العربية   لتاا س على الاللعدالة التنظيمية، ورضا الموظفين والجن
وكشفت النتا ج أن رضا الموظفين له البيانات.  لتحليل الانحدار تقنية و الوصفي، ءحصاالإ الدراسة استخدمتالمتحدة. 

ية، والعدالة تفاعلية( ليس جررا ة الإ)عدالة التوزيع والعدال ة. مكونات العدالة التنظيمية الثلاثلتاا مباشر على الا تأثير
اا تأثير   لتاا لافي  انؤثر لا ي، الموظف وجرنسيتهذلك،  جرنس  إلى ضافةالموظفين. وبالإ  التاا مباشر على  تأثيرلديها 
 أو غير مباشر. اا مباشر 

تنظيمية: دراسة التنظيمي داخل المؤسسة وعلاقته بالثقافة ال لتاا " الا (،  بعنوان:9615)ابتسا ،  دراسة -( 0)
التعرف على العلاقة بين  إلى هدفت هذه الدراسةالترقية والتسيير العقاري بمدينة الجلفــة". ديوان  مؤسسةميدانية لدى 

 اعتمدت هذه الدراسةفي المؤسسة.  بأبعاده الثلاثة )المعياري، والمستمر، والعاطفي( التنظيمي لتاا الثقافة التنظيمية والا
لتحليل  ANOVAء الوصفي واختبار تحليل التباين الأحادي حصاالإعلى المقابلة لجمع المعلومات، و على الاستبيان و 

وهي  التنظيمي و الثقافة التنظيمية لتاا بين الا ية إحصاذات دلالة  أن هناك علاقة  إلى النتا ج. توصلت الدراسة
البقاء والاستمرار بالعمل في مؤسسة ديوان الترقية  الولاء و المسؤولية والرغبة في إلى ذلك يعودعلاقة موجربة وقوية، و 

 . الثقافة التنظيمية السا دة بالمؤسسة تأثيرن ويعود هذا ل، والذي يشعر به العاملو والتسيير العقاري بمدينة الجلفة
 تقييم الدراسات السابقة:

ها.  تختلف أهدافات الدراسة و لى متغير ، والتعرف إفي تحديد تساؤلات الدراسة وفروضهاالسابقة أفادت الدراسات 
هذه الدراسة عن الدراسات السابقة  في أنها سوف تتميَّا هذه الدراسة عن الدراسات السابقة من حيث مجتمع الدراسة.  

الوظيفي . حيث تشابهت هذه الدراسة مع دراسة ) السعود،  لتاا تدرس أثر العدالة التنظيمية  بمتغيراتها الأربعة على الا
ا  اا متغير  ي أخذ العدالة التنظيميةسلطان( ف ية وتفاعلية وتقييمية( إجررا يتكون من أربعة أبعاد ) عدالة توزيعية و  مستقلا 

( ركات هذه  (Fatt, et alدراسة ال إلى بالنسبةواختلفت مع هذه الدراسة من حيث المتغير التابع ومجتمع الدراسة، 
أخذت .ية جررا ذي يتكون من بعدين هما العدالة التوزيعية والعدالة الإالدراسة على العدالة التنظيمية كمتغير مستقل ال

ية وتفاعلية( إجررا يتكون من ثلاثة أبعاد ) عدالة توزيعية و  مستقلاا  اا العدالة التنظيمية متغير  Manouchehriدراسة 
، اا تابع اا متغير التنظيمي  لتاا لاثلاثة أبعاد، وايتكون من  مستقلاا  اا متغير العدالة التنظيمية أيضا أخذت  Kumari ودراسة 



 Tartous University Journal Eco. & Leg. Sciences Series 9102 (3) ( العدد3المجلد ) الاقتصادية والقانونيةعلو  ال  طرطوسمجلة جرامعة 

 
 

5 

وتختلف الدراسة  ؛الأبعاد الثلاثة إلى بعد رابع للعدالة التنظيمية ) العدالة التقييمية( إضافةلكن في هذه الدراسة تم 
  .الحالية مع هاتين الدراستين من حيث مجتمع الدراسة

 مشكلــة البحــث:
دارات في منظمات الأعمال التي تساهم في ممارسة سلوكيات على نتا ج الدراسات السابقة  تبين أن الإ بناءا 

، بل ويأعب  ر في حقيقة الأمر عن مدى ولاء العناصر فقط التنظيمي لا تأساهم بالارتقاء بأداء الفرد والمنظمة لتاا الا
مستويات  ها تتعامل معخاصةا أن ،يأستهان به لتلك الإدارات . الأمر الذي يأشك  ل تحدياا لاهم لمنظمتهمالتاامو البشرية 

مختلفة من العاملين من حيث تفاوت الفئات العمرية والمؤهلات التعليمية وعدد سنوات الخبرة الوظيفية، وأن عليها في 
يأشجع أولئك العاملين على ممارسة تلك  التنظيميةأن تأهيئ بيئة تنظيمية سليمة، كتوفير جرو تسوده العدالة نفسه الوقت 

د فطرية فقط التي لا ،السلوكيات في  دارةنما أيضاا مكتسبة. وفي واقع الأمر، فقد وجردت الدراسة الحالية أن الإوإ تأع 
اللقاءات الأولية في أثناء لملاحظات التي رصدتها الباحثة من خلال ا ؛مشفى الشهيد باسل الأسد تواجره ذلك التحدي

المشفى، ويكمن جروهر المشكلة في ضرورة البحث عن  والاتصال المباشر مع العاملين في دارةالتي أأجرريت مع تلك الإ
التنظيمي تجاه الفرد وتجاه المنظمة عند العاملين في مشفى  لتاا أثر العدالة التنظيمية بأبعادها الأربعة في زيادة الا

سلوكيات لتلك المشفى تواجره تحدياا فعلياا في تحفيا تلك ال دارةالشهيد باسل الأسد في طرطوس، وذلك نظراا لأن الإ
 وقياسها.

معنوي للعدالة التنظيمية في  تأثير: هل هناك ر يسوبناءا على ما سبق فقد تمحورت مشكلة البحث حول سؤال 
 يين في مشفى الشهيد باسل الأسد في طرطوس ؟ ار دالإ التنظيمي للعاملين  لتاا زيادة الا

 تفرع عن هذا السؤال التساؤلات الفرعية الآتية :وت
التنظيمي في المشفى محل  لتاا ذو دلالة معنوية للعدالة التوزيعية على الاهل يوجرد أثر  .1
 البحث ؟

المشفى محل  في  التنظيمي لتاا ية على الاجررا هل يوجرد أثر ذو دلالة معنوية للعدالة الإ .9
 البحث؟

في المشفى محل  التنظيمي لتاا هل يوجرد أثر ذو دلالة معنوية للعدالة التفاعلية على الا .3
 البحث؟

التنظيمي في المشفى محل  لتاا هل يوجرد أثر ذو دلالة معنوية للعدالة التقييمية على الا .4
 البحث؟

 فرضيــــــــات البحـــــــث: 
 التنظيمي في المشفى محل البحث  لتاا : يوجرد أثر ذو دلالة معنوية للعدالة التنظيمية على الا ةرئيسالفرضية ال

 الفرضيات الفرعية :
التنظيمي في المشفى محل  لتاا لالة معنوية للعدالة التوزيعية على الايوجرد أثر ذو د (1

  .البحث
المشفى محل  في التنظيمي لتاا ية على الاجررا يوجرد أثر ذو دلالة معنوية للعدالة الإ (9

 .البحث
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في المشفى محل  التنظيمي لتاا يوجرد أثر ذو دلالة معنوية للعدالة التفاعلية على الا (3
 .البحث

التنظيمي في المشفى محل  لتاا و دلالة معنوية للعدالة التقييمية على الايوجرد أثر ذ (4
 .البحث

 متغــيــــرات البحـــــــــث:
ة وهي: العدالة التوزيعية، عدالة الآتي المتغير المستقل: متغير العدالة التنظيمية الذي يتكون من الأبعاد

 التنظيمي. لتاا المتغير التابع: الاات، العدالة التفاعلية، والعدالة التقييمية. جرراءالإ
  : هأهدافو  ــثأهميـة البحـ

تكمن الأهمية العلمية للدراسة في إمكانية تعميم النتا ج على مستوى الجمهورية العربية  الأهمية العلمية:
عاني منها الإدارات في القضايا البحثية التي تأ  ىحدبإالسورية، وبالتالي ستأقد  الدراسة اسهاماا علمياا يأثري البحث العلمي 

وتكون مرجرعاا للطلاب والباحثين ومقدمة  ،لدى  الفرد تجاه المنظمة التنظيمي لتاا الاالقطاع الصحي في تحفيا سلوك 
 لسلسلة دراسات علمية وأكاديمية لاحقة.

الدراسة  فى محلن أداء المشيتقديم بعض المقترحات التي قد تساعد متخذي القرار على تحس :الأهمية العملية
التنظيمي في هذه  لتاا الالى أبعاد العلاقة التي تربط العدالة التنظيمية بإفي التعرف  عامليها التاا زيادة من خلال 

 .المشافي
ية، جررا معرفة أثر العدالة التنظيمية بأبعادها الأربعة ) التوزيعية، الإ :إلى يهدف البحثالبحث :  أهداف

وذلك عند  التنظيمي لتاا الاالأربعة على  التنظيمي، معرفة الأهمية النسبية لهذه الأبعاد لتاا الاالتفاعلية، التقييمية( على 
أهم المتغيرات المستقلة التي تؤثر في سلوك تبين نتا ج من شأنها أن  إلى العاملين في المشفى محل الدراسة، التوصل

 التنظيمي. لتاا الا
 البحث:  يةمنهج

المقالات باللغتين لأهم ما ورد في الكتب والدوريات والأبحاث و  المسحيالوصفي د على المنهج اعتمالاجررى 
د   التنظيمي. لتاا الاة التنظيمية و نكلياية في موضوع العدالالإالعربية و   ،لجمع البيانات الأوليةوسيلةا الاستبيان واعتأم 

هذه  شملتو  ،فقرة  /36/ ور موزعة علىالاستبانة من خمسة محا تكونتإذ  ؛ة لمحتوى البحثتضمن الجوانب الر يسو 
هذه أأخضعت وقد  .التنظيمي لتاا الا ،العدالة التقييمية، العدالة التفاعلية ،يةجررا العدالة الإ ،العدالة التوزيعية :المحاور

ت  ا،من مدى صلاحيته تأكد ية للحصاالإالموثوقية من الناحية العلمية و  الاستبانة لاختبار ن معلى مجموعة فعأر ض 
اختبار ثبات أداة البحث باستخدا  معامل ألفا جررى قد أجرريت التعديلات اللازمة كما . و تهماالأكاديميين لأخذ ملاحظ
وهذا يدل على   %06 أكبر من ؛ أي %60كانت قيمته محاور الدراسة وللاستبيان ككل  و كرونباخ لكل محور من 

  .SPSS 19البيانات بواسطة برنامج  تحليلثم جررى  .درجرة اتساق كبيرة في قا مة الاستقصاء
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 .( يوضح معامل الثبات ألفا كرونباخ1الجدول)
 معامل الثبات ألفا عدد الفقرات البعد

 851. 5 العدالة التوزيعية
 796. 0 اتجرراءعدالة الإ

 818. 5 العدالة التفاعلية
 783. 2 العدالة التقييمية

 882. 11 التنظيمي لتاا الا
 860. 30 ككل الاستبيان

 .SPSS ية لتحليل بيانات الاستبيان باستخدا  برنامج حصاالمصدر من النتا ج الإ

  :وعينته البحثمجتمع 
 .مدينة طرطوس  في مشفى الشهيد باسل الأسدفي  ينداريالإ ن مجتمع البحث من العاملينتكو   مجتمع البحث:

 .عاملاا  00من  تلفأت  مشفى الشهيد باسل الأسدي ف ين داريالإ  من العاملين قصديةعينة الدراسة : عينة 
  :حـــــــدود البحــــــث

 . 9616شباط -9610شباط بين المدة في تحددت الدراسة الحدود الامنية : 
  .في مدينة طرطوساقتصرت  على مشفى الشهيد باسل الأسد الحدود المكانية: 

ية جررا التوزيعية والإة التنظيمية بأبعادها ) التفاعلية و الحدود العلمية: اقتصرت هذه الدراسة على أثر العدال
 .مشفى الشهيد باسل الأسدفي  ين داريالإ التنظيمي من وجرهة نظر العاملين لتاا الا( على والتقييمية

 أدوات  جمع البيانات: 
ومن  ري العلمي،النظ الإطاربهدف بناء  الرسا ل الجامعية والدورياتت الثانوية: تم جرمعها من الكتب و البيانا

ر على شبكة الإخلال ما   .مقالات علمية لها علاقة بالبحثنترنت من دراسات و نأش 
 :عليها من خلال تصميم استبيان أخذ من مجموعة من الدراسات والأبحاث العلمية نالحصالبيانات الأولية : 
 ،(Mowday and Other) ظيميالتن لتاا الا(  ومقياس Neihoff & moorman,1993مقياس العدالة التنظيمية )

تكييف بعض الأسئلة لتتناسب مع الدراسة الحالية،  وتم   ،(9619، )البكار ،(9614الرزاق، ) ،(9614، دليلة، )سمراء
 .الاعتماد على مقياس ليكرت الخماسي تم  

 أدبيات البحث :
 مفهوم العدالة التنظيمية :

ه المعروفة باسم نظرية العدالة نظريت   Adams( 1203، 1205بدأ الاهتما  بمفهو  العدالة عندما قد  )  
سلوك الانساني أهم نظريات ال ىحداعتبارها إ إلى في ذلك الحين الأمر الذي أدى كبيراا  التي لقيت اهتماماا و 

وتفترض هذه النظرية أن العاملين سيقارنون اذا كانت نسبة المدخلات الوظيفية الخاصة  (.165ص ،9663،)حواس
الوضع ( مقارنة بالآخرين ) الأصدقاء مخرجراتهم الوظيفية ) مثل الأجرر و  إلى )مثل الوقت والجهد( بالنسبة  بهم عادلة

  (.(Liao, p 2 . (Mowday & Colwell, 2003) (والأقران بالعمل
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 ،الحالة الاجرتماعية ،العمر: مثلوخصا صها، عمليات الشخص المدخلات على أنها نوع  ”Adams“ويعرف   
تلا  حق خاص بالفرد مثل مدة الخدمة ...الخ ، في حين عرف المخرجرات على أنها اس ،المهارة ،الجهد المبذول ،لتعليما

 (.99ص ، 9614،غيرها  )الرزاقالسلطة و ،الترقية الاجرتماعية ،الأجرر ،المكافآت
العادلة في مكان العاملين  للمعاملة  العدالة التنظيمية هي انعكاس لتصور(Greenberg,1987) وفقا لغرينبرغ 
يمكن إذ  لظلم بعد ذلكعلى المدى الطويل الأجرل للمنظمة. على العكس من ذلك، يسود ا أساسياا  العمل وتشكل عنصراا 

  (Rahman, et al., 2015, p2) .المنظمة بأكملها من خلال خلق حالة من الفوضى المطلقةأن تتقسم 
الحقوق والواجربات التي درجرة تحقيق المساواة والعدالة في   ظيمية هيأن العدالة التن وتستخلص الباحثة مما سبق

تكشف عن علاقة الفرد مع المنظمة أي ادراك العاملين للعدالة في مكان العمل ) المنظمة ( من خلال علاقتهم 
ات من ااملتوتجسد فكرة العدالة مبدأ تحقيق الا سلوكهمفي مواقفهم و  والتي تؤثر أخيراا  ،بالمنظمة أو بر يسهم المباشر

 قبل العاملين تجاه المنظمة التي يعملون فيها وتأكيد الثقة التنظيمية بين الطرفين .
 أبعاد العدالة التنظيمية:

تظهر  تباين آراء الباحثين بشأن أبعاد العدالة  الأدبيات  في التنظيمية العدالة لنظرية المعمقة المراجرعة إن
- ,Nasurdin & khan)ات جرراءبعدين هما عدالة التوزيع وعدالة الإأنها تتضمن  إلى التنظيمية فمنهم من يشير

 & Niehoff)العدالة التفاعلية  بعد ثالث هو إضافةثلاثة أبعاد من خلال  إلى ن أشاروا. وآخرو  -( 339: 2007
Moorman, 1993: 527) – . (Folger and Konovsky, 1989; Cropanzano and Greenberg, 

1997). Taamneh, 2015, p108) ) 
ومنهم من أضاف عدالة التقييم وهناك من أضاف عدالة المعلومات، أما في بحثنا الحالي يتم التركيا على 

 أربعة أبعاد هي : 
 .عدالة التقييم-  4التعاملات    /العدالة التفاعلية  - 3ات     جرراءعدالة الإ - 9العدالة التوزيعية    -1

ت  في وتبين أن جرميعها تؤثر  ،العلاقة بين أبعاد فرعية من العدالة التنظيميةفي العديد من الأبحاث دأر س 
 ((Hauenstein, McGonigle & Flinder, 2001  بها كل من قافي نتيجة التحليل الشامل  التي   ؛بعضها

(POLAT,2007,p6). 
قة قوية بين العدالة جرد أن هناك علاية والتوزيعية، فقد و جررا لدراسة العلاقة بين العدالة الإ بحثاا  03لى واستناداا إ

أكد ارتباط العدالة التفاعلية بالعدالة التوزيعية أكثر من   ( (Moorman,1991 التوزيعية. أيضا في دراسةية و جررا الإ
. وفي العديد من الحالات فإن الطريقة التي يعامل بها الشخص في أثناء (POLAT, 2007, p6)ية جررا العدالة الإ

 هذا الشخص بالعدالة. ومن هنا برزت إحساسات الرسمية ) مثل تقييم الأداء( يمكن أن تؤثر في جرراءتطبيق بعض الإ
من أن  تأكدات وأنظمة محددة  تسمح بالإجرراءهي تلك العدالة التي تتضمن عمليات و العدالة التقييمية و  إلى الحاجرة

ة، تؤمن لهم الاستقرار والأمن الوظيفي. )السعود و حقوق العاملين ومستويات أدا هم يتم تقييمها بطريقة عادلة ونايه
 (Niehoff&Moorma،  1223،  590 - 50( )963،ص 9662سلطان،

هو عدالة حد و بينما دمجت دراسات أخرى بين البعدين ) عدالة التعاملات والمعلومات( تحت عنوان وا
 (Lee, 2003اا بحد ذاته .)العدالة التفاعلية( بدلاا من اعتبار كل منهما بعداا قا مالتعاملات )

على نتا ج الأبحاث السابقة  فإن الدراسة الحالية  اعتمدت على الأبعاد الأربعة للعدالة التنظيمية  اعتماداا 
لذا فإن  ؛ليست منفصلة بل مترابطة وتؤثر في بعضها  نواعلأن هذه الأ ؛ية، التفاعلية، التقييمية(جررا )التوزيعية، الإ
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ية على جررا يركا مفهو  العدالة الإإذ  ؛العاملين بالعدالة التنظيمية إحساسيمكن أن يؤثر في  تطبيق نوع دون الآخر
 ،نها ترتبط بكيفية صنع القراراتأأي  ؛ات التي استخدمت في تحديد مقدار تلك المخرجراتجرراءعدالة السياسات والإ

علية ) التعاملية( على الأسلوب الذي يتم استخدامه في وتركا العدالة التفا ،عدالة التوزيع بنتا ج تلك القراراتتعنى بينما 
أن العدالة التقييمية تحقق كما  ،ات الرسمية ودون تفصيل أحدهما على الآخرجرراءالتعامل مع العامل عند تطبيق الإ

 العدالة التنظيمية حينما تركا على العدالة في تقييم أداء العاملين.
حسب المخرجرات بالتي تتعلق بتوزيع  المخصصات  لة التوزيعيةالعدا هوالعنصر الأول من العدالة إن 

 ،حيث كانت نظريته حول العدالة ،Adams( "1205)الإسهامات التي قدمها " إلى تعود نشأة عدالة التوزيع .للعاملين
 ،همامهسإمقدار  إلى بالنسبةمقارنة مقدار ما يحصلون عليه   إجرراء إلىبشكل عا    الأفراد يميلون أن ترى التي 

 (Huseman, et al., 1987, p222) أنفسهم مع الآخرين الذين هم في حالات مماثلة. ويقارنون 
 ،بداية السبعينات من القرن العشرين إلى يةجررا تعود بداية مفهو  العدالة الإات جرا عدالة الإالعنصر الثاني: 

) العدالة التوزيعية ( وإنما أيضاا على فقط ا ج القرارات يبنى على نت أن تقييم الأفراد للعدالة لا إلى حينما أشار الباحثون 
 ( Lee,2007,p27ية ) جررا كيفية اتخاذ هذه القرارات و الذي يعرف بالعدالة الإ

في  يتم استخدامهاالتي  إدراك  للعمليات هيية جررا العدالة الإإن  Konovsky (1989)و  Folgerوفقا ل  
 ) (İnce,2011,p136العدالة فيما يتعلق مع عمليات صنع القرار اكإدر  تحديد القرارات. وباختصار إنها

فهي أيضاا مرتبطة بحالات  ،كيفية اتخاذ القرارات لتوزيع النتا ج إلىناحية أخرى   من يةجررا العدالة الإتشير 
 ((Gürbüz & Mert,p142ذاتية  وموضوعية 

كل من الباحثين  إلى بداية مفهو  العدالة التفاعلية تعود :(العدالة التفاعلية )عدالة التعاملاتالعنصر الثالث: 
(Bies &Moag)   دراك  إإلى يشير مفهو  العدالة التفاعلية ؛ إذ يةجررا وتعد امتداداا لمفهو  العدالة الإ ،1260عا

لوسا ل التي ا إلى ات في مكان العمل. كما أنها تشيرجرراءنوعية المعاملة التي  يتلقاها العامل عند تنفيذ السياسات والإ
الفرد العامل بعدالة  إحساس، أي أنها تعبر عن مدى وتنفيذها اتجرراءن وصناع القرار لشرح الإيستخدمها المشرفو 

   (Fatt & et.al,2010,p57)ات جرراءالمعاملة التي تحصل عليها عندما تطبق عليه الإ
( بعداا رابعاا أسموه العدالة Niehoff&Moormanأضاف كل من الباحثين )العدالة التقييمية: العنصر الرابع: 

من أن حقوق العاملين  تأكدتسمح بال ،ات وأنظمة محددةإجرراءوهي تلك العدالة التي تتضمن عمليات و  :التقييمية
حيث تؤمن لهم الشعور بالأمان والاستقرار الوظيفي الضروري  ،هم يتم تقييمها بطريقة عادلة ونايهةأدا ومستويات 

 (Niehoff& Moorman, 1993,p527-556العمل. )لرضا العاملين عن 
  :التنظيمي   لتزامالا مفهوم 

ؤثرة فيه المعاصر بسبب تعدد العوامل والمتغيرات الم داري التنظيمي في الفكر الإ لتاا الاتعددت تعريفات 
الفرد لبذل  اداستعد :أنهالذي عرفه ) (porter, 1968: تعريف بورتر التعريفاتتلك وأهم  ؛واختلاف مداخل دراسته

 للمنظمة،ة ر يسال هدافجرهود كبيرة لصالح المنظمة وامتلاك الرغبة القوية في البقاء في المنظمة، والقبول بالقيم والأ
للمؤسسة التي يعمل بها يتمتع  لتاا الاوأوضح أن الفرد الذي يمتلك  .مدى قوة اندماج الفرد مع المنظمة التي يعمل بهاو 

  محددة:وجرود صفات  إلى رضا والتفاعل مع مؤسسته والعاملين بها، وأشاربحالة من الانسجا  وال
 قوية رغبة له تكون  أن المؤسسة، لخدمة ممكن جرهد أقصى لبذل استعداد ،وقيمها المؤسسة أهداف بقبولي قو  اعتقاد 

 المؤسسة.  في عمله استمرار على المحافظة في
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ي للمنظمة والعا  على العمل يجابالتنظيمي هو التقييم الإ لتاا الاالذي يرى أن  : (sheldon, 1971)تعريف  
ي المتولد لدى الفرد تجاه المنظمة التي يعمل فيها، والإخلاص لها وتحقيق يجابها، وهو مستوى الشعور الإأهدافلتحقيق 

 ( 93،ص9615)ابتسا ،بالعمل فيها. فتخارمع شعوره المستمر بالارتباط والا ،هاأهداف
وإنه نتاج  ،التنظيمي بوصفه مناصرة الفرد وتأييده للمنظمة لتاا الا إلى : فينظر (Buchanan, 1974)أما 

 تفاعل ثلاثة عناصر وهي : 
  للفرد العامل فيها وقيماا  اا أهدافباعتبارها وقيمها المنظمة  أهدافالتطابق: ويعني تبني . 
  المنظمة. الانهماك: ويقصد به الاستغراق او الانهماك النفسي للفرد في أنشطة 
  ( 11،ص9616 ،خيرالدين، )النجار .والمقصود به شعور الفرد بالارتباط العاطفي القوي تجاه المنظمةالولاء 
في  التنظيمي لتاا الاخرى أرؤية   Niehoff, Moorman, Blakely, and Fuller (2001)قد  كل من  -
 :دراستهم

ي تبرهن على الاعتااز والدعم للمنظمة. الدفاع عن حيث أنماط السلوك الفعالة التمن  لتاا الا" يتم تعريف 
المنظمة على مثل هذه لمنظمة، والامتناع عن الشكوى من ية ليجابالمنظمة ضد النقد، والتركيا على الجوانب الإ

 ا التا  وهناك عوامل كثيرة يمكن استخدامها لقياس ؛العاملين  مهم جرداا للمنظمة التاا السلوكيات، ونتيجة لذلك، زيادة 
 ((Chen&Lin,2013,p100العاملين 
م مكونات من أه تأعد  التنظيمي يقو  على مجموعة من العناصر  لتاا الامما سبق ترى الباحثة  أن مفهو   -

 :التنظيمي مجتمعة، وهي لتاا الا
 .المنظمة أهدافيمان القوي بالإ -
 .الرغبة الشديدة في البقاء فيها مدة طويلة -
 .بذل أقصى جرهد لصالحها -

 التنظيمي لتزامالا  ادأبع
، فيرى كل من) لتنظيمي من وجرهات نظر الباحثين والدارسين لاختلاف أفكارهم وآرا هما لتاا الاتباينت أبعاد 

  (Allen& Meyer ,1991,p61)ة هي:  ر يسالتنظيمي ثلاثة أبعاد  لتاا للا ماير( و)آلن ( و) سميث( أن
 عن :  العاطفي لتاا الايعبر  العاطفي: لتزامالا : 1
 د المشاركة في تحقيق يها وقيمها وير أهدافنة لأنه يوافق قوة رغبة الفرد في الاستمرار بالعمل في منظمة معي

  .هدافتلك الأ
 على ارتباط الموظف بالمنظمة.  يجابالعاطفي عن طبيعة خبرات العمل التي تؤثر بالإ لتاا كما يعبر الا 
 اء والالتصاق النفسي بالمنظمةالشعور بالإنتم إلى العاطفي لتاا يشير الا. 
 ، (03، ص 9615يكون الارتباط بين الفرد والمنظمة وفق ما تقدمه لهم منظماتهم. )ابتسا 
 وكيان وأهمية استقلالية ودرجرة ،لعمله الممياة للخصا ص معرفته بمدى الفرد لدى ي أن هذا البعد يتكون أ -

 يعمل التي التنظيمية البيئة بأن الفرد إحساس بدرجرة يتأثر كما له، وتوجريههم المشرفين وقرب المهارات المطلوبة وتنوع
 هذا وكل هو، يخصه ما أو بالعمل منها فيما يتعلق سواء القرارات اتخاذ مجريات في الفعالة بالمشاركة له تسمح بها

 كانت لو كما مشاكلها وتبني ،للآخرين حديثه عند يإيجاببشكل  نشاطاتها وعرض لمنظمته بانتما ه يفتخر يجعله
 (.12ص  ،9614، الغرباوي ) .يربطه بعمله أسري  جرو بوجرود والشعور ،الخاصة مشاكله
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على تطابق أهداف الفرد مع ل ء في المنظمة عن اقتناع مما يداءالعاطفي يشير إلى البق لتاا الاأن  ثةالباحوترى 
 فيها. اءلبقلاقترانه بها واندماجره فيها ورغبته القوية في ا ؛أهداف المنظمة

 : إلى الاستمراري   لتاا الا: يشير  الاستمراري  لتزامالا : 9 
 .قوة الرغبة للفرد للبقاء في العمل بمنظمته لاعتقاده بأن ترك العمل فيها يكلفه الكثير 
 تركه لها سيفقده الكثير مما استثمره على مدار الوقت. مقابل  مدة خدمة الفرد في المنظمة إلى يشير 
 بالتكاليف المالية وغير المالية المترتبة على ترك العاملين للمنظمة يرتبط هذا البعد . 
 الفرد بالعمل لدى المنظمة جرراء غياب توفر فرص ناجرحة بديلة للعمل  التاا  إلى كما يشير هذا البعد 

 (.12، ص 9614)الغرباوي،  خرى.في منظمات أ
 استمر لو الفرد يحققها الممكن أن من والتي ستثماريةالا بالقيمة تقاس الحالة هذه في الفرد التاا  درجرة نأي أ -

على  أي أن هذا ارتباط مصلحي يقو  بالدرجرة الأولى أخرى، بجهات الالتحاق قرر لو سيفقده ما مقابل المنظمة في
المنفعة التي يحصل عليها من المنظمة، فإذا وجرد الفرد العامل منظمة أخرى تقد  عوا د أفضل من التي تقدمه له 

لمنظمة التي يعمل فيها فإنه لن يتردد في الانتقال إليها، وأصحاب هذا الارتباط هم النفعيون وأصحاب الطموحات ا
 (.03، ص 9615العالية. )ابتسا ،

والتي  ،ي المنظمةـعليها الفرد فل المستمر يتحقق نتيجرة الامتيازات التي يحص  لتاا الاأن ثة الباحترى و
 .آخرل ناتج لعدم وجرود بديه قاؤ وب، ةـتكلفكثر بالمنظمة أل لعمفالفرد يدرك أن ترك ا ؛هابل سيفقدها إذا ما ترك العم

 : إلى المعياري  لتاا الايشير  )الأخلاقي(:المعياري  لتزامالا -3 
 .شعور الموظفين بأنهم مضطرون للبقاء في المؤسسة بسبب ضغط من الآخرين 
  قية .بالبقاء في المنظمة لأسباب معنوية وأخلا التاا هو 

 و تركوا العمل؛ مثل ترك انطباع سيئالبقاء في المنظمة بسبب القلق مما سيقوله الآخرون لب لتاا الا 
 (.96، ص 9614)الغرباوي،  .أدبي ولو كان على حساب نفسه التاا فهو   ،لدى زملا ه

الجيد  الدعم بلمقا وذلك ،المنظمة في البقاء نحو التاا ب الفرد إحساس المعياري يعني لتاا الاأي أن  -
 ات وكيفيةجرراءالإ تحديد في ليس ي،يجابالإ لعوالتفا بالمشاركة لهم والسماح ،لمنتسبيها المنظمة تقدمه الذي
، ويعبر عنه الارتباط للمنظمة العامة السياسات ورسم هدافالأ وضع فيالإسها   بل ،فقط العمل تنفيذ

صحاب الضمير الذين يعملون وفق مقتضيات الأخلاقي السامي، وأصحاب هذا التوجره هم الموظفون أ
 (.03، ص 9615الضمير، والمصلحة، والعامة. )ابتسا ،

 المناقشة :النتائج و 
الانحراف  ،حسابيالوسط ال) بهدف معالجة البيانات الآتية  يةحصاالإساليب الأ اعتمادجررى  الدراسة العملية:

 ؛SPSS19   يحصاالبرنامج الإباستخدا  ( ألفا كرونباخ ،تعددالم معامل الانحدار ،معامل الارتباط بيرسون  ،المعياري 
تفريغ منها للدراسة قامت الباحثة بتعريف المتغيرات و  صالحاا  اا استبيان 06وبعد استرجراع  اا،استبيان 00توزيع جررى حيث 

 . ية المطلوبةحصاالاختبارات الإ إجرراءالاستبيانات و 
 :  ات الوصفية لمحاور الدراسةحصاالإ

المعيار الذي  الباحثةفقد تبنت  البحثرت الخماسي في اعداد مقياس ليك    خد  : استأ المستخد متوسط المقياس 
من  ،: ضعيفة جرداا 1866لخماسي ) أقل من عا عبد الفتاح للحكم على الاتجاه عند استخدا  مقياس ليكرت اذكره 
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: كبيرة  4896أكبر من  ،رة: كبي 4812 لىإ 3846من  ،: متوسطة 3832 إلى 9806من  ،: ضعيفة9852 إلى 1866
 (9666:532، ) عبد الفتاحجردا (.

 ( الوسط الحسابي و الانحراف المعياري لأبعاد المنظمة9الجدول )
 النتيجة الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي محاور الدراسة
 متوسط 1863349 2.7500 العدالة التوزيعية

 متوسط 1863349 982663 اتجرراءعدالة الإ
 متوسط 1864405 381066 العدالة التفاعلية
 متوسط 89939. 980041 العدالة التقييمية
 متوسط 89219. 2.8756 العدالة التنظيمية

 متوسط 62696. 381406 التنظيمي لتاا الا
 .SPSS ية لتحليل بيانات الاستبيان باستخدا  برنامج حصاالمصدر من النتا ج الإ

 اء متوسطاا ملين في مشفى الباسل جرن مستوى ممارسة العدالة التنظيمية لدى العاأ ( 9) تبين معطيات الجدول
 9805لحسابي للعدالة التوزيعية ذا بلغت قيمة  الوسط ا، إ6862912وانحراف معياري  986050 بقيمة ،بشكل عا 

د العدالة التنظيمية بدرجرة عابأعلى متوسط بين أ يتبين حصول بعد العدالة التفاعلية على و  ؛1863بانحراف معياري و 
شاعة روح التعاون والتفاهم بين العاملين وتقديم إتعمل على  دارةن الإأ هذا يعنيو  ؛1864وانحراف معياري   3810

انحراف معياري و  9826 ات بدرجرةجرراءتي بعد ذلك بعد عدالة الإأيو  ،املين لكن ليس بالمستوى المطلوبالتسهيلات للع
  9801تي العدالة التقييمية بدرجرة أت خيراا أو  ،1863انحراف معياري و  980لعدالة التوزيعية بدرجرة ا هتي بعدثم تأ 1863

ن يعاى أيمكن المشفى و  إدارةلة التنظيمية لدى ظهور مستوى متوسط من العدا ننا نلاحظأي أ 6862وانحراف معياري 
المادية والمعنوية وفرص الترقية. كما يتضح من  الحوافارضا العاملين على الماايا و عد   إلى هذا المستوى المتوسط 

تميل نحو الارتفاع  6809وانحراف معياري   3814بدرجرة متوسطة   التنظيمي جراء  لتاا الاأن مستوى ق الجدول الساب
ن تقد  المايد من الماايا التي تشعر العاملين بالاستقرار الوظيفي وتعمل على تحسين أ دارةيجب على الإ هنأي أ

 لتها مع العاملين.معام
 : اختبار فرضيات البحث

 .التنظيمي في المشفى محل البحث لتاا الايوجرد أثر ذو دلالة معنوية للعدالة التنظيمية على : ةالفرضية الر يس
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 Tartous University Journal Eco. & Leg. Sciences Series 9102 (3) ( العدد3المجلد ) الاقتصادية والقانونيةعلو  ال  طرطوسمجلة جرامعة 

 
 

13 

 .التنظيمي  لتاا الا( نتا ج اختبار معامل ارتباط بيرسون للعلاقة بين العدالة التنظيمية و 3جردول)
 

 
 
 
 
 
 

المشفى  إدارةبل التنظيمية المستخد  من ق أسلوب العدالة ( أن قيمة معامل الارتباط بين3) يبين الجدول رقم
 .مقبولةناك علاقة ارتباط طردية بينهما و ن هأوهي تدل على  ،(68661عند مستوى دلالة )**( 68433بلغت )

 
 .التنظيمي لتاا الاالعدالة التنظيمية  على  تأثيرمن صلاحية النموذج للعلاقة  يبين  تأكدنحدار للتا ج تحليل التباين للان (:4الجدول رقم)

 مستوى الدلالة
Sig 

F متوسط  قيمة
 المربعات

درجرات 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

R 
Square 

Beta 

.001 138413 4.356 
.325 

1 
58 
59 

1.879 
14.262 
16.142 

 
.188 

 
.433 

 
 .SPSS ية لتحليل بيانات الاستبيان باستخدا  برنامج حصا ج الإالمصدر من النتا

( أن أسلوب العدالة التنظيمية في مشفى  الباسل المدروسة في هذا النموذج تفسر 4تبين معطيات الجدول رقم )
نوية للمتغير لالة معدذا  مهماا  التنظيمي مما يدل على أن هناك أثراا  لتاا الامن التباين الحاصل في  %1686ما مقداره 

المحسوبة و   Fارتفاع قيمة  إلى المستقل في المتغير التابع. كما نجد من الجدول نفسه ثبات صلاحية النموذج استناداا 
ت كما بلغ، و (4و البالغة )  (56و 1ودرجرات حرية ) 6865عن قيمتها الجدولية عند مستوى دلالة  13.413البالغة 

 ية للعدالة التنظيمية إحصادلالة  وجرود تأثير ذي إلى هذا يشيرو  (%5قل من )هي أ( و 68661قيمة مستوى المعنوية )
 لتاا الاأن العدالة التنظيمية تؤثر في ( توضح 68433بلغت ) Betaن قيمة معامل أنلاحظ . و التنظيمي لتاا الافي 

 لتاا الاالتنظيمية على  دالةر ذو دلالة معنوية للعة أي يوجرد أثلذلك نقبل الفرضية الر يس ؛(%4383التنظيمي بنسبة )
 .التنظيمي
 
 
 

Correlations 
ميةالعدالة_التنظي  _التنظيمي لتاا الا   

 **Pearson Correlation 1 .433 العدالة_التنظيمية
Sig. (2-tailed)  .001 

N 60 60 
_التنظيمي لتاا الا  Pearson Correlation .433** 1 

Sig. (2-tailed) .001  
N 60 60 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 



 أثر العدالة التنظيمية في زيادة الالتزام التنظيمي                                                                                 علي . 

14 

 
 :الفرضيات الفرعية

 .لتنظيميا لتاا الاعلى أبعاد العدالة التنظيمية  تأثيريبين صلاحية النموذج للعلاقة من  تأكدنتا ج تحليل التباين للانحدار لل(:5جردول)
 الأبعاد F Betaقيمة درجرات الحرية Sig R Square مستوى الدلالة
.084 .651 1 

58 
59 

3.095 .225 
 

عيةالعدالة التوزي  

.024 .085 1 
58 
59 

عدالة  291. 5.380
اتجرراءالإ  

.000 .253 1 
58 
59 

ليةالعدالة التفاع 515. 20.988  

.000 .237 1 
58 
59 

ميةالعدالة التقيي 487. 18.01  

 .SPSS ية لتحليل بيانات الاستبيان باستخدا  برنامج حصاالمصدر من النتا ج الإ
وتبين معطيات  .التنظيمي لتاا الايوجرد أثر ذو دلالة معنوية للعدالة التوزيعية على  ولى :الفرعية  الأ   الفرضية

( من الاختلافات المفسرة ) %581يعني أن ما نسبته ) ؛(68651بلغت )  R2ن قيمة معامل الانحدار أ(  5الجدول)
  fوبلغت قيمة  ،التوزيعية  والنسبة الباقية تعود لمتغيرات أخرى العدالة  إلى التنظيمي تعود لتاا الاالتباين ( في 

( وهي أكبر من sig.( )68664بلغت قيمة مستوى الدلالة )، و  4الجدولية  f قل من قيمة وهي أ 38625المحسوبة 
والتي  Beta  68995ونلاحظ قيمة معامل  ،التنظيمي  لتاا الايوجرد أثر للعدالة التوزيعية على  وبالتالي لا ؛( 6865)

وبالتالي  ؛من وحدة انحراف معياري واحد  %9985التنظيمي بنسبة  لتاا الافي  بأن بعد العدالة التوزيعية تؤثر توضح
 .تتحقق صحة الفرضية الفرعية الأولى لا

 .التنظيمي لتاا الاية على جررا : يوجرد أثر ذو دلالة معنوية للعدالة الإ الفرضية الفرعية الثانية
التباين ( في ( من الاختلافات المفسرة )%685) يعني أن ما نسبته ؛R2  (68665)ة معامل الانحدار قيم بلغت

  58366سوبة المح  fوبلغت قيمة ،والنسبة الباقية تعود لمتغيرات أخرى  اتجرراءعدالة الإ إلى نظيمي تعودالت لتاا الا
 ات جرراءي توضح بأن بعد عدالة الإوالت ،Beta 68921ونلاحظ قيمة معامل   ،4الجدولية   fوهي أكبر من قيمة 

 (68694كما بلغت قيمة مستوى المعنوية ) ،من وحدة انحراف معياري واحد  %9281التنظيمي بنسبة  لتاا الاتؤثر في 
وبالتالي نقبل الفرضية  ؛التنظيمي لتاا الاية على جررا للعدالة الإ تأثيرو هذا يدل على معنوية ال (%5وهي أقل من ) 
  .ثانيةال

 .التنظيمي لتاا الاعلى دلالة معنوية للعدالة التفاعلية : يوجرد أثر ذو  الفرضية الفرعية الثالثة
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 ( من الاختلافات المفسرة %9583)يعني أن ما نسبته  ؛R2  (68953)قيمة معامل الانحدار  بلغت 
  fوبلغت قيمة   ،لباقية تعود لمتغيرات أخرى والنسبة ا العدالة التفاعلية  إلى يمي تعودالتنظ لتاا الاالتباين ( في )

 التي توضح بأن بعدو  Beta  68515نلاحظ قيمة معامل و   ،(4الجدولية ) fوهي أكبر من قيمة  968266المحسوبة 
، وأكدت قيمة مستوى من وحدة انحراف معياري واحد %5185التنظيمي بنسبة  لتاا الافي  ات  تؤثرجرراءالإ عدالة

وبالتالي تتحقق  ؛( وهي النسبة المعتمدة في هذا البحث%5نها أقل من )، حيث إتأثير( معنوية ال68666المعنوية )
 .الفرضية الفرعية الثالثة صحة

 .التنظيمي لتاا الا: يوجرد أثر ذو دلالة معنوية للعدالة التقييمية  على  الفرضية الفرعية الرابعة
( من الاختلافات المفسرة ) التباين( %9380ا نسبته )يعني أن م ؛R2 (68930)قيمة معامل الانحدار  بلغت

المحسوبة   fبلغت قيمة و  ،بة الباقية تعود لمتغيرات أخرى والنس العدالة التقييمية إلى التنظيمي تعود لتاا الافي 
ة  العدالة التقييميوالتي توضح أن  Beta  68460ونلاحظ قيمة معامل  ،(4الجدولية ) fوهي أكبر من قيمة  168612

( 68666وأكدت قيمة مستوى المعنوية ) ،من وحدة انحراف معياري واحد  %4680التنظيمي بنسبة  لتاا الاتؤثر  في 
التنظيمي  لتاا الامعنوي لبعد العدالة التقييمية على  تأثيروهذا يدل على وجرود  (%5نها أقل من )إحيث  ،تأثيرمعنوية ال

 . 
 التوصيات :الاستنتاجات و 

 :الاستنتاجات 
 مجموعة من النتا ج أهمها: إلى التوصلأمكن واختبار الفرضيات وتفسيرها، بعد تحليل البيانات 

 :التنظيمي( لتزامالا المتغير المستقل )العدالة التنظيمية( في المتغير التابع ) تأثيرفيما يتعلق ب
 لتاا لااي بين العدالة التنظيمية و إيجابتظهر نتا ج اختبار الفرضيات أنه يوجرد ارتباط  .1
   .التنظيمي لتاا الاويوجرد أثر ذو دلالة معنوية للعدالة التنظيمية على  ،التنظيمي
وجرود نوع من  إلى التنظيمي لتاا الاي للعدالة التنظيمية على يجابالإ تأثيريمكن تفسير ال .9

 قا مة على دارةوالإوكلما كانت العلاقة بين العاملين  ؛التوافق والانسجا  بين الفرد والمنظمة التي يعمل فيها
يدفع  الأمر الذي  ؛سوده عدالة وعد  تحيات اا نصاف  زاد ذلك من ثقة العاملين أن هناك جرو  والإالمساواة 
رية نظوهذا يتفق مع  ؛للمنظمة  همالتاامبذل قصارى جرهدهم لرقي المنظمة  وشعورهم المستمر ب إلى العاملين

لون  بأنهم يجدون ممارسات للعدالة في المنظمة فانهم يسعون المساواة التي تنص على أنه عندما يشعر العام
 .هم للعمل في المنظمةالتاامللايادة من 

 :التنظيمي لتزامالا دلالة معنوية للعدالة التوزيعية على  ذيما يتعلق بوجود أثر     
 أظهرت نتا ج اختبار الفرضيات أنه لا يوجرد أثر ذو دلالة معنوية للعدالة التوزيعية  على .3

( %5نها أكبر من )إحيث  تأثيرعد  معنوية ال (68664 (التنظيمي، وأكدت قيمة مستوى المعنوية لتاا الا
وتكاد تكون معدومة  ،وهذا يدل على أن العدالة التوزيعية غير ملا مة؛ وهي النسبة المعتمدة في هذه الدراسة

 لتاا الاسلبي على  تأثيروبالتالي كان له  ؛في المشفى محل الدراسة وهذا الأمر أثر سلباا على أداء العاملين
 .التنظيمي في هذه المشفى

أنه  إلى التنظيمي لتاا الاعلى   التوزيعيةعدالة الالسلبية لمتغير  تأثيريمكن تفسير علاقة ال .4
مثلاا مايتقاضونه من  ،توزيع مخرجرات العملالعاملين  بوجرود تحي ا وعد  إنصاف في إدراك كلما زاد 
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انعكس سلبياا على مستوى و  ،هملك على أدا يتناسب ومقدار الجهد الذي يبذلونه(، أثر ذ مخرجرات عمل
المأتَّبعة في ة العدالة التوزيعية التنظيمي  تجاه منظمتهم. بعبارة أأخرى، تدل هذه النتيجة على أن سياسهم التاام

 غير عادلة  ومتحياة. المشفى محل الدراسة
 :التنظيمي لتزامالا ية  على جرائالعدالة الإ تأثيرمايتعلق ب   
وأكدت  ،التنظيمي لتاا الاية تؤثر في جررا أظهرت نتا ج اختبار الفرضيات أن العدالة الإ .5

 ؛( وهي النسبة المعتمدة في البحث%5نها أقل من )إحيث  تأثير( معنوية ال68694قيمة مستوى المعنوية )
يدل على أهمية العدالة كما  التنظيمي. لتاا الالى ية عجررا معنوي للعدالة الإ تأثيروهذا يدل على وجرود 

 .التنظيمي لتاا الاية في زيادة جررا الإ
 لتاا الاية مع جررا تتفق هذه النتا ج مع الدراسات السابقة ويمكن تفسير علاقة العدالة الإ .0
انعكس ذلك  ات المتبعة،جرراءبوجرود إنصاف في الإ  العاملينإدراك  أنه وبشكل عا  كلما زاد إلى التنظيمي

بذل أقصى جرهدهم  لإفادة المنظمة وتحقيق  إلى التنظيمي تجاه منظمتهم، ودفعهم همالتااماا على مستوى إيجاب
ات المأتَّبعة جرراءلها. بعبارة أأخرى، تدل هذه النتيجة على أن سياسات الإ لتاا الاوشعورهم بالانتماء و ،  هاأهداف

  .عادلة ي تحديد المخرجرات المادية أو غير المادية على العاملينوالتي تأستخد  ف ،في المشفى محل الدراسة
 :التنظيمي لتزامالا العدالة التفاعلية على  تأثيرما يتعلق ب  
أظهرت نتا ج اختبار الفرضيات أنه يوجرد أثر ذو دلالة معنوية للعدالة التفاعلية على  .0

( وهي %5نها أقل من )إحيث  تأثيرة ال( معنوي68666التنظيمي وأكدت قيمة مستوى المعنوية ) لتاا الا
التنظيمي، فيمكن  لتاا الاي للعدالة التفاعلية على يجابالإ تأثيرال إلى بالنسبةالنسبة المعتمدة في هذه الدراسة. و 

أنه كلما كانت العلاقة بين العاملين  ومشرفيهم أو رؤسا هم في العمل قا مة على التعامل باحترا   تفسيره
هم لمنظمتهم ما انتما وزاد من قوة  ،التنظيمي لدى العاملين لتاا الازيادة  إلى يا أدى  ذلكوتقدير وعد  تح

د ممكن لإنجاح جرهمحاولة بذل أكبر مع  ،م الوظيفيةوواجرباتهيجعلهم يتمسكون ويحافظون على مسؤولياتهم 
 .هاأهدافهذه المنظمة والسعي لرقيها وتحقيق 

   :التنظيمي لتزامالا على  العدالة التقييمية تأثيرما يتعلق ب
أظهرت نتا ج اختبار الفرضيات أنه يوجرد أثر ذو دلالة معنوية للعدالة التقييمية على  .6

( وهي %5نها أقل من )إحيث  تأثير( معنوية ال68666التنظيمي  وأكدت قيمة مستوى المعنوية ) لتاا الا
 النسبة المعتمدة في هذا البحث. 

أنه  إلى التنظيمي لتاا الا ية لمتغير العدالة التقييمية علىيجابالإ تأثيريمكن تفسير علاقة ال .2
تستخد    دارةوأن الإ ،نظا  تقييم فعال وعادل ويتناسب مع ما يبذلونه من جرهد ودن وجرالعاملو كلما أدرك 

زيادة  إلى على مخالفة التعليمات  أدى ذلك ةلادبعمعايير واضحة لتقييم أداء العاملين وتحاسب العاملين 
 .على أدا هم اا إيجابالتنظيمي لديهم وأثر  لتاا الا

 التوصيات :
 :الآتية على النتا ج التي تم التوصل إليها يمكن اقتراح التوصيات ءا بنا
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العمل على تعايا عدالة التوزيع وذلك من خلال اعادة النظر في سياسة الأجرور والرواتب  (1
الوظا ف توزيع المها  و على العاملين و  ةلادبععمل المطبق  في المشفى محل الدراسة، ومن خلال توزيع ال

 والمسؤوليات على العاملين بصورة عادلة .
ات المتبعة حالياا في توزيع مخرجرات العمل على العاملين جرراءالعمل على تعايا عدالة الإ (9

لية من ات خاجرراءالتنظيمي تجاه المنظمة، مثل أن تكون تلك الإ لتاا الاي على إيجاب تأثيرلما لها من 
 ات المتبعة.جرراءالتحيا واتسامها بدرجرة انصاف تأشعر العامل  بوجرود عدالة للإ

المشفى محل الدراسة على إتاحة الفرصة لمشاركة العاملين في صنع  إدارةأن تعمل  (3
ه جرعلهم أكثر قبولاا وتجاوباا مع هذ إلى ة، وخاصة تلك المتعلقة بعملهم في المنظمة، مما يؤديداريالقرارات الإ

التنظيمي وأدا هم لواجرباتهم وتحفياهم المستمر نحو العمل ودعمه  همالتاامالقرارات، الأمر الذي ينعكس على 
 بالانتماء.
 لتاا الاجروهري للعدالة التوزيعية على سلوك  تأثيرأن الدراسة الحالية لم تجد أي مع  (4

ماا مهاا تأثير وجرد دراسات تأظه ر تر، حيث المشفى الاهتما  بهذا المتغي تداراإالتنظيمي، إلا أنها تقترح على 
صادقة  العدالة التوزيعيةالتنظيمي، وأن تكون الجهة المسؤولة عن وضع  لتاا الاللعدالة التوزيعية في سلوك 

 .وغير متحياة
التنظيمي للعاملين من خلال  لتاا الاالمشفى محل الدراسة على تعايا  تداراإ( أن تعمل  (5

قامة دورات تدريبية وتوعوية حول أهمية ذلك السلوك والتعريف بأهمييته وإ يمينظالت لتاا الانشر ثقافة 
 والعوامل التي تساهم في تكوينه وتنميته و ترسيخه وما ينجم عنه من فوا د تعود عليهم بالنفع الكبير.

ساليب وتقييم الأداء والابتعاد عن الأساليب النمطية في التقييم، الأالعمل على تطوير  (0
دا م للمنظمات التي يعملون  التاا و اا على انجذاب العاملين نحو أداء أفضل إيجاب  بالتفاعل الذي يؤثر والقيا

 التنظيمي. لتاا الاي لمتغير العدالة التقييمية على سلوك يجابالإ تأثيربها، وذلك نظراا لل
التنظيمية على تقترح الدراسة الحالية من أجرل الأبحاث المستقبلية اعادة اختبار أثر العدالة  (0

التنظيمي في ظل ظروف بحثية تختلف عن تلك التي خضعت لها الدراسة الحالية سواء التي  لتاا الاسلوك 
 .سابقاا  تتعلق بالحدود الامانية أو المكانية أو حتى العلمية والتي سردتها الدراسة

نظيمية أأخرى تقترح الدراسة الحالية أيضاا من أجرل الدراسات المستقبلية ادخال متغيرات ت (6
في تحفيا تلك  اا كبير  اا تأثير ؛ لأن لها ، للعدالة التنظيمية()سلوكيات المواطنة التنظيمية، والرضا الوظيفيمثل 

 السلوكيات.
، وذلك نفسه تقترح الدراسة الحالية إمكانية تطبيق هذه الدراسة مرةا أأخرى وعلى القطاع (2

تلك  إدارةي أداء كلٍ من الفرد والمنظمة جرر اء انخراط بهدف التحقق إذا كان هنالك بالفعل تحسن ملحوظ ف
 المشفى في ممارسة تلك السلوكيات.
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 الملاحق:
 :استبيان الدراسة2ملحق

 التنظيمي لتزامالا استبيان حول أثر العدالة التنظيمية في زيادة 
 طوس() دراسة ميدانية على  العاملين في مشفى الشهيد باسل الأسد في مدينة طر 

  التنظيمي " دراسة  لتاا الافي اطار القيا  بدراسة علمية بعنوان أثر العدالة التنظيمية على
ميدانية على العاملين في المشافي العامة في مدينة طرطوس" لنا الشرف أن نضع بين أيديكم هذا الاستبيان  

ة و شكرا لكم على حسن تعاونكم بهدف معرفة أرا كم حول بعض القضايا عن العمل لمساعدتنا في هذه الدراس
 مع فا ق الاحترا  و التقدير الإطارمعنا في هذا 
 العدالة التنظيمية :  القسم الاول :

 مع مراعاة عد  وضع أكثر من اشارة للسؤال الواحد. ،( في الخانة المناسبة √الرجراء وضع اشارة )
 

ا
 لرقم

ـــفقرات ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ لا أوافق   لا أوافق محايد موافق موافق تماما الـــ
 أبدا

تتناسب ساعات العمل  1
 مع ظروفي الخاصة

     

أعتقد أن راتبي الشهري  9
 مناسب  مع مؤهلاتي العلمية

     

أعبا ي و واجرباتي  3
 الوظيفية عادلة

     

الحوافا المالية التي  4
أحصل عليها مناسبة  مع ما 

 أبذله من مجهود
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عمل على ال دارةتوزع الإ 5
 العاملين  توزيع عادل

     

القرارات   دارةتتخذ الإ 0
 الوظيفية بأسلوب موضوعي

     

على   دارةتحرص الإ 0
استشارة العاملين قبل اتخاذ 
القرارات الخاصة بمستقبلهم 

 الوظيفي

     

  دارةتجمع الإ 6
المعلومات الدقيقة و الشاملة 

 قبل اتخاذ القرارات

     

القرارات   ارةدتشرح الإ 2
 للعاملين  عادة

     

1
6 

جرميع   دارةتطبق الإ
الأوامر و التعليمات على 

 الجميع بدون استثناء

     

1
1 

 للعاملين  دارةتسمح الإ
بالاعتراض على القرارات التي 

 تصدرها

     

1
9 

بكل  دارةتتعامل الإ
احترا  و تقدير عند اتخاذها 

 قرارا يتعلق بعملي

     

1
3 

ي بمناقشة يسمح ل
بكل صراحة عند اتخاذ  دارةالإ

 القرارات المتعلقة بي

     

1
4 

لحل  دارةتسعى الإ
النااعات و الخلافات بين 

 العاملين بعدالة

     

1
5 

الظروف  دارةتراعي الإ
 الاجرتماعية للعاملين

     

1
0 

على  دارةتعمل الإ
اشاعة  روح التعاون و التفاهم 

 بين العاملين
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1
0 

بشكل   دارةلي الإ تشرح
 واضح أي قرار يتعلق بعملي

     

1
6 

العاملين  دارةتكافأ الإ
 وفقا لادا هم

     

1
2 

ان المكافأت التي 
 أحصل عليها عادلة

     

9
6 

يتم اعداد البرامج 
التدريبية بناء على تقييم أداء 

 العاملين

     

9
1 

العاملين  دارةتاود الإ
بمعلومات حول القرارات التي 

 تخذت

     

9
9 

للعاملين   دارةتسمح الإ
بالاعتراض على  القرارت التي 

 تتخذ بحقهم

     

9
3 

معايير  دارةتستخد  الإ
 واضحة لتقييم أداء العاملين

     

9
4 

العاملين   دارةتحاسب الإ
بشكل عادل على مخالفة 

 التعليمات

     

9
5 

معايير  دارةتطبق الإ
تقييم الأداء  بدرجرة عالية من 

 لعدالةا

     

 
 التنظيمي : لتزامالا  القسم الثاني :

 ( في الخانة المناسبة ، مع مراعاة عد  وضع أكثر من اشارة للسؤال الواحد.√الرجراء وضع اشارة )
ـــفقرات الرقم ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ موافق  الـــ

 تماما
لا أوافق   لا أوافق محايد موافق

 أبدا
90 
 

ن المجهود لدي استعداد لبذل جرهد أكبر م
المتوقع مني لمساعدة المنظمة على تحقيق 

 النجاح
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      أشعر انه من الجيد أن أعمل في هذه المنظمة 90

أنا مستعد لتحمل   واجربات جرديدة في سبيل  96
 بقا ي في هذه المنظمة

     

أشعر أن قيم  المنظمة تتوافق مع القيم التي  92
 أؤمن بها

     

ي بالفخر إحساسث زملا ي عن غالبا ما أحد 36
 لانتما ي لهذه المنظمة

     

أفضل البقاء في منظمتي حتى لو توفرت لدي  31
 فرصة عمل في منظمة أخرى 

     

      أنصح غيري بالعمل في هذه المنظمة 39

      أنا سعيد جرداا أن أكون عضواا في هذه المنظمة. 33
      أشعر أن مستقبل المنظمة يهمني 34

ان أفضل منظمة يمكن لي أن أعمل فيها هي  35
 هذه المنظمة

     

أشعر أن عملي في هذه المنظمة كان من  30
 يا إلى بالنسبةالقرارات الجيدة 

     

 


