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اقع العدالة التنظيمية في القطاعين العام والخاص  و
 بمحافظة جدة وأثره في الاتجاهات الوظيفية: 

دراسة ميدانية مقارنة

د. عبد الله بن مداري عبد الله الحربي

 قسم الإدارة - كلية إدارة الأعمال 
 جامعة الطائف 

المملكة العربية السعودية

الملخص 1
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع العدالة التنظيمية والاتجاهات الوظيفية، الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي 
بخاصة، في القطاعين العام والخاص بمحافظة جدة، والتحقق من أثر العدالة التنظيمية وأبعادها الفرعية في الاتجاهات 
الوظيفية مــن وجــهــة نظر موظفي هــذيــن الــقــطــاعين. ولتحقيق هــذه الأهــــداف فقد تــم اســتــخــدام المـــنهج الــوصــفــي التحليلي 
 
ً
 وموظفةً

ً
318 موظفاً جريت الدراسة الميدانية على عينة مكونة من 

ُ
المقارن، وتطوير الاستبانة كــأداة لجمع البيانات، كما أُ

 ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد عينة 
ً
من موظفي القطاعين المشار إليهما. وقد خلصت الدراسة إلى أن هنالك فروقاً

الدراسة نحو مستويات العدالة التنظيمية، والعدالة الإجرائية، والعدالة المعلوماتية، والرضا الوظيفي، وجميعها لصالح 
القطاع الخــاص. كذلك، أسفرت نتائج الدراسة عن أن ثمة علاقــات إيجابية ذات دلالــة إحصائية بين العدالة التنظيمية 
وأبعادها الفرعية، من جانب، والاتجاهات الوظيفية، من جانبٍٍ آخر، كما انتهت الدراسة إلى أن العدالة التنظيمية تؤثر في 
 ذا دلالة معنوية للعدالة 

ً
 إلى ذلك، وجدت الدراسة أثراً

ً
الرضا الوظيفي بدرجة أقوى من تأثيرها في الالتزام التنظيمي. إضافةً

التوزيعية، والعدالة المعلوماتية، والعدالة الإجرائية في الرضا الوظيفي، كما توصلت الدراسة إلى نتائج جديدة تفردت بها 
عن الدراسات السابقة وهي أن للعدالة المعلوماتية، والعدالة التوزيعية، والعدالة التعاملية، على التوالي حسب قوة التأثير، 

 ذا دلالة معنوية في الالتزام التنظيمي. وأخيرًًا، اختتمت الدراسة بعددٍٍ من التوصيات العلمية والعملية.
ً
تأثيراً

العام  القطاع  التنظيمي، منظمات  الوظيفي، الالتزام  الرضا  الوظيفية،  التنظيمية، الاتجاهات  العدالة  الكلمات المفتاحية: 
والخاص السعودي.

المقدمة
 لجذب الكفاءات، 

ً
، في كونها وسيلةً

ً
 مهنياً

ً
 والتزاماً

ً
 أخلاقياً

ً
تبرزُُ أهمية العدالة في منظمات الأعمال، عدا عن كونها واجباً

 لزيادة رضا الموظفين عن وظائفهم وأدائهم الوظيفي وهويتهم التنظيمية، كما أنها تساهم في تقليل نوايا الدوران 
ً
 فعالةً

ً
وأداةً

 على ذلك، فإن معاملة الموظفين بعدالة 
ً
الوظيفي وترك العمل، والانخراط في سلوكيات العمل المضادة للأداء الجيد. علاوةً

 للأساليب القيادية 
ً
 وأفــضــلُُ ممارسةً

ً
بــل ستجعل المديرين أكثرُُ إنسانيةً  أســـا�سيٌٌ لإقــامــة علاقـــات فعالة معهم، 

ٌ
هي شــرطٌ

 إن محور اهتمامهم 
ُ

 للأفراد والقيادات على حدٍٍ سواء حيثُ
ً
 مهمةً

ً
)Adamovic, 2023(. لذلك، لا غرابة أن تعدََ العدالة ركيزةً

 هو تحقيق العدالة في بيئة العمل من ناحية عدالة القرارات الإدارية، وعدالة توزيع الحقوق والمسئوليات، 
ً
وتركيزهم عادةً

 عدالة التعاملات الفردية، وهو ما جعل موضوع العدالة التنظيمية، على الصعيد العلمي، مثار اهتمام العديد من 
ً
بل أيضاً

.)Colquitt & Zipay, 2015( العلماء والباحثين المتخصصين في مجال السلوك التنظيمي

 
ً
على نحوٍٍ أدق، أثبتت الــدراســات المعاصرة مركزية مفهوم العدالة في المنظمات، وأكــدت على ضــرورة وجودها نظراً

لما يترتــب عليها من نتائج إيجابية، ومــا قد ينتجُُ عنهــا، في حــال غيابها، من نتائج وعــواقــب سلبية. فــعلى سبيل المــثــال، يــشيرُُ 
 
ً
 ومؤثراً

ً
 على أن العدالة التنظيمية تعدُُ بُُعدًًا مهماً

ً
 قويةً

ً
Masterson, Lewis, Goldman & Taylor (2000) إلى أن ثمة أدلةً

في تصرفات الأفراد، وردود أفعالهم داخل المنظمات. أضف إلى ذلك، أن تطور أدبيات العدالة التنظيمية أثمر في نقل هذا 

 *  تم استلام البحث في يناير 2025، وقبل للنشر في أبريل 2025، وتم نشره إلكترونيًًا في أبريل 2025.
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هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع العدالة التنظيمية والاتجاهات الوظيفية، الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي 
بــخــاصــة، في الــقــطــاعين الــعــام والخــــاص بمحافظة جـــدة، والتحقق مــن أثــر الــعــدالــة التنظيمية وأبــعــادهــا الفرعية في الاتــجــاهــات 
الوظيفية من وجهة نظر موظفي هذين القطاعين. ولتحقيق هذه الأهــداف فقد تم استخدام المــنهج الوصفي التحليلي المقارن، 
 مــن موظفي 

ً
 وموظفةً

ً
318 موظفاً جــريــت الــدراســة الميدانية على عينة مكــونــة مــن 

ُ
أُ كـــأداة لجمع البيانات، كما  وتطوير الاستــبــانــة 

 ذات دلالــة إحصائية في استجابات أفــراد عينة الدراسة نحو 
ً
القطاعين المشار إليهما. وقد خلصت الدراسة إلى أن هنالك فروقاً

الخــاص.  القطاع  لصالح  وجميعها  الوظيفي،  والــرضــا  المعلوماتية،  والعدالة  الإجــرائــيــة،  والعدالة  التنظيمية،  العدالة  مستويات 
كذلك، أسفرت نتائج الدراسة عن أن ثمة علاقــات إيجابية ذات دلالــة إحصائية بين العدالة التنظيمية وأبعادها الفرعية، من 
جانب، والاتجاهات الوظيفية، من جانبٍٍ آخر، كما انتهت الدراسة إلى أن العدالة التنظيمية تؤثر في الرضا الوظيفي بدرجة أقوى 
 ذا دلالة معنوية للعدالة التوزيعية، والعدالة المعلوماتية، 

ً
 إلى ذلك، وجدت الدراسة أثراً

ً
من تأثيرها في الالتزام التنظيمي. إضافةً

والعدالة الإجرائية في الرضا الوظيفي، كما توصلت الدراسة إلى نتائج جديدة تفردت بها عن الدراسات السابقة وهي أن للعدالة 
 ذا دلالة معنوية في الالتزام التنظيمي. 

ً
المعلوماتية، والعدالة التوزيعية، والعدالة التعاملية، على التوالي حسب قوة التأثير، تأثيراً

، اختتمت الدراسة بعددٍٍ من التوصيات العلمية والعملية.
ً
وأخيراً
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المــوضــوع من كونه موضوعًًا متخصصًًا إلى واحــدة من المجـــالات الأكثر حيوية في أدبــيــات السلوك التنظيمي، كما أن هذا 
بهــا، وكيف يتصرفون  التنظيمية، وسبــب اهتمامهم  للعدالة  المــوظــفين  العلماء على فهم كيفية تصور  التوسع قد ساعد 

.)Colquitt, 2008( ويتفاعلون عندما يتبينُُ لهم وجودها، أو غيابها

وبالتالي، فإن تنامي الاهتمام بدراسة العدالة التنظيمية نابعٌٌ من أهمية تحقيق مفهوم العدالة ذاته، وأثره الإيجابي 
في مشاعر الأفــراد واتجاهاتهم نحو منظماتهم؛ فشعورهم بالعدالة يــؤدي إلى ارتفاع روحهم المعنوية، ويزيد من رغبتهم في 
إلى ارتفاع جــودة الأداء  يــؤدي  القيادات، وبالمنظمات وسياساتها وأهدافها مما  في  الاستمرار في العمل، بل يزيد من ثقتهم 
التنظيمي )الحربي، 2023(. الأبعدُُ من ذلك، حسب رأي Herr, Almer, Bosle & Fischer (2020)، أن انخفاض تصورات 
 على صحتهــم 

ً
الأفــراد نحو العدالة التنظيمية لا يقتصر أثــره على مواقفهم واتجاهاتهم الوظيفية فحسب، بل يؤثر أيضاً

ينــتــجُُ عنه عواقب   للضيق والتوتر الأمــر الــذي 
ً
ورفــاهــيتهــم الاجتماعية، وذلــك لأن تجربة أو الشعور بالظلم يخلقُُ مــصــدراً

تنظيمية سلبية سواءًً كانت صحية، أو نفسية، أو اجتماعية.

على الجانب الآخر، وعلى الرغم من أن الاتجاهات الوظيفية تشتملُُ على العديد من الأبعاد والمتغيرات التنظيمية كالرضا 
الوظيفي، والالتزام التنظيمي، والنية لترك العمل، والمشاركة الوظيفية، إلا أن الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي يظلان من 
 أساسيًًا لخبرات الفرد الوظيفية 

ً
يــعبران عن الاتجاه الوظيفي الشامل، كما أنهما يعدان تقييماً أبــرز هذه الاتجاهات حيث 

)Harrison, Newman & Roth, 2006; Judge & Kammeyer-Mueller, 2012(. ما يميز الالتزام التنظيمي أنه يقيس الارتباط 
أو الولاء للمنظمة بأكملها، في حين أن الرضا الوظيفي يقيس السعادة أو الارتباط بوظيفة محددة. وبالتالي، فقياس الالتزام 
 عن مدى ارتباط وسعادة الأفراد بالوظائف التي يعملون بها، 

ً
 عامةً

ً
 في دراسة واحدة يوفرُُ صورةً

ً
التنظيمي والرضا الوظيفي معاً

وعن مدى ارتباطهم وتعلقهم بالمنظمات التي ينتمون لها. لذلك، تكمنُُ أهمية دراسة الاتجاهات الوظيفية في أنها تمثل حجر 
الزاوية لفهم سلوكيات الأفــراد وردود أفعالهم في بيئة العمل، يؤكد ذلك ما انتهت إليه دراسة Harrison et al., (2006) التي 
 على نحوٍٍ متزايدٍٍ بمعايير 

ً
 قوياً

ً
خلصت إلى أن الاتجاهات الوظيفية، المتمثلة في الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي، تقدمُُ تنبؤاً

سلوكيةٍٍ محددةٍٍ ومهمةٍٍ كالأداء الوظيفي، والتأخر في حضور للعمل، والغياب، والدوران الوظيفي.

ومع ذلك، وعلى الرغم من الدراسات الوفيرة والاهتمام الملحوظ من قبل الأدبيات الغربية بموضوع العدالة التنظيمية 
 لآثــاره ونتائجه في بيئة العمل، ومن بينها 

ً
 لأسبابه ومصادره وموانعه، وقياساً

ً
 في أصوله وجــذوره الفلسفية، وتشخيصاً

ً
بحثاً

 في أثر العدالة التنظيمية في الاتجاهات الوظيفية في الأدبيات التنظيمية 
ُ

آثاره في الاتجاهات الوظيفية، إلا أنه لا يزالُُ البحثُ
العربية المعاصرة غير موجود بشكل لافت. من هنا تبدو أهمية قياس أثر العدالة التنظيمية في الاتجاهات الوظيفية لتأكيد 
مركزيتها في هذا السياق، ولدعم جهود المختصين والممارسين نحو ترسيخ هذا المفهوم وتحقيقه على أرض الواقع في المنظمات 
العربية. لذا، تأتي الدراسة الحالية لسد هذه الفجوة البحثية من أجل قياس هذا الأثر ومناقشة انعكاساته في الاتجاهات 
 لذلك، فالسؤال المحوري الذي ينبغي الإجابة عنه هو هل 

ً
الوظيفية لموظفي القطاعين العام والخاص بمحافظة جدة. ووفقاً

تؤثر تصورات الأفراد نحو العدالة التنظيمية في مواقفهم واتجاهاتهم الوظيفية في القطاعين العام والخاص بمحافظة جدة؟.

الإطار العام للدراسة
مشكلة الدراسة

على الــرغــم مــن الاهــتــمــام الملحــــوظ بــمــوضــوع الــعــدالــة التنظيمية، وأهــمــيــتــه ومــركــزيــتــه في مــجــال الـــدراســـات الإداريــــة 
الحديثة في الأدبيات الغربية والعربية، على حدٍٍ سواء، إلا أن اختبار أثر هذه العدالة في اتجاهات الأفــراد نحو منظماتهم 
 في دراسة واحدة غير موجود بدرجةٍٍ ملحوظةٍٍ في الدراسات العربية المعاصرة بخاصة. ومع 

ً
في القطاعين العام والخاص معاً

أن دراسة الحربي (2023)، التي اقتصرت على قياس أثر العدالة التنظيمية في الاتجاهات الوظيفية من وجهة نظر أعضاء 
هيئة التدريس بالجامعات الحكومية السعودية، استثناءًً من ذلــك، إلا أنهــا لم تختبر أو تناقش أثر الأبعاد الفرعية لهذه 
 من ذلك، أنه من غير الواضح أيُُ 

ً
. الأكثر أهميةً

ً
العدالة في الاتجاهات الوظيفية، وبخاصة في القطاعين المشار إليهما آنفاً

 في هذه الاتجاهات. وفي ضوء ذلك يمكن صياغة مشكلة الدراسة في السؤال التالي:
ً
أبعاد هذه العدالة التنظيمية أكثرُُ تأثيراً

الــعــدالــة التنظيمية وأبــعــادهــا الفرعية في الاتــجــاهــات الوظيفية لمنسوبي المنظمات الحكــومــيــة والخــاصــة  مــا هــو أثــر 
بمحافظة جدة؟
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 أهداف الدراسة

تسعى الدراسة الحالية إلى تحقيق الأهداف التالية:
-	 التعرف على واقع العدالة التنظيمية والاتجاهات الوظيفية في القطاعين العام والخاص بمحافظة جدة، وذلك 

 لوجهة نظر موظفي هذين القطاعين.
ً
من خلال تحليل ومقارنة مستوياتها وفقا

-	 التحقق من أثر العدالة التنظيمية وأبعادها الفرعية في الاتجاهات الوظيفية من وجهة نظر موظفي القطاعين 
العام والخاص بمحافظة جدة.

-	 الباحثين والمختصين والممارسين  تعزيز جهود  في  التي تساهم  العلمية والعملية  التوصيات  تقديم مجموعة من 
نحو تطوير بيئات العمل التنظيمية من خلال تفعيل مفهوم العدالة التنظيمية، وتكوين الاتجاهات الوظيفية 

الإيجابية في بيئة العمل.

أهمية الدراسة

اتجاهات  وتــحــسين  تنمية  في  أساسية  وركيزة   
ً
مهماً  

ً
عـــاملاً يعدُُ  المختلفة  أبعادها  بكــافــة  التنظيمية  العدالة  توفر  إن 

الأفراد وسلوكياتهم في بيئة العمل، بل إن اعتبارات وأخلاقيات النزاهــة، والعدالة التنظيمية جذبت الباحثين والممارسين 
على حدٍٍ سواء، وبخاصة ممن يرون أن العدالة قيمة موحدة توفرُُ مبادئ أساسية يمكن أن تربط الأطراف المختلفة، وتكون 
هياكل اجتماعية مستقرة في بيئة العمل، حسب رأي Konovsky (2000). لــذا، تنبعُُ أهمية هذه الدراسة من كونها تركزُُ 
على موضوعٍٍ حديثٍٍ ومركزي لقي اهتمام وعناية متزايــدة من الباحثين والمختصين بدراسات السلوك التنظيمي. وبالتالي، 
بــنــاء منظومة اجتماعية وتنظيمية فاعلة،  في سبــيــل  الــضــوء على قضية محورية وركيزة مهمة  الحــالــيــة تسلط  فــالــدراســة 

ومنتجة، ومتوافقة تدعمُُ جهود المنظمات، وتعززُُ من جهود القيادات نحو تحقيق أهدافها واستراتيجياتها.

، مما يؤكد على أهمية هذه الدراسة أنه على الرغم من توفر قدرٍٍ كبيرٍٍ من الأدلة التجريبية في 
ً
على نحوٍٍ أدق، نظرياً

المنجز العلمي الغربي عن آثار العدالة التنظيمية في الاتجاهات الوظيفية، إلا أن الأدبيات العربية لا زالت تركزُُ على علاقة 
العدالة التنظيمية بأحد الاتجاهات الوظيفية فحسب دون أن تتجاوز ذلك، وهذا يدل على أن ما تقدمه الدراسات العربية 
 أوســع لهذا الواقع. 

ً
 لجــزء من الــواقــع الــفــعلي لأثــر العدالة التنظيمية في بيئة العمل، ولا تقدمُُ صــورةً

ً
لا يعدو كونه وصفاً

لذلك، جاءت الدراسة الحالية صدى لتوصيات دراسة حديثة )الحربي، 2023( دعت لضرورة إجراء المزيد من الدراسات 
 في دراسة واحدة في منظمات 

ً
التطبيقية التي تهتم بدراسة الاتجاهات الوظيفية كالرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي معاً

 إلى ذلــك، المتابعُُ للدراسات السعودية في مجال السلوك 
ً
وقطاعات غير تعليمية، وهــو أحــد غايات هــذه الــدراســة. إضافةً

التنظيمي يلاحظ أن ثمة ندرة في الدراسات المقارنة التي تركزُُ على دراسة الظواهر التنظيمية ومقارنتها بين القطاعين العام 
 عن دوره في تحليل وتفسير الظواهر المتشابهة، فأهمية هذا النمط من الدراسة، وهو ما أخذت 

ً
والخاص السعودي. فضلاً

به الدراسة الحالية، تعودُُ إلى أنه يساهم في تحديد أوجه التماثل والتمايز بين هذه الظواهر في سياقات مختلفة من أجل 
، خاصة إذا شملت الدراسة قطاعات واسعة ومتنوعة.

ً
الوصول إلى استنتاجات أكثرُُ عمقاً

الإطار النظري والدراسات السابقة
العدالة التنظيمية

 Arnold, Silvester, Patterson, Robertson,  لوجهة نظر 
ً
إحدى القواعد المركزية لمفهوم العدالة التنظيمية، وفقاً

 بالحفاظ على توازن مستمر بين مساهماته/جهوده، ومكافآته/
ً
Cooper & Burnes (2005)، هو أن الفرد عادة ما يكون مدفوعاً

 لما يحصل عليه الأشخاص المماثلين له في ذات الوظيفة التي 
ً
، أو مساوياً

ً
استحقاقاته التي يحصل عليها من المنظمة مقارنةً

 ،Cropanzano, Bowen & Gilliland (2007) يشغلها. لذلك، محور اهتمام المتخصصين في العدالة التنظيمية، حسب رأي
هو ما يعتقده الأفراد أنفسهم بأنه عادلٌٌ في المنظمة، أي أنهم يهتمون بوصف تقييمات هؤلاء الأفراد وتصوراتهم حيال هذه 
العدالة. فالعدالة التنظيمية هي التقييم الشخ�صي للموقف الأخلاقي والمعنوي للسلوك الإنساني في بيئة العمل. وبالتالي، 
 
ً
 أو قانوناً

ً
 موضوعياً

ً
 من حيث إنها تصور ما يعتقد الأفراد أنه حق، وليس واقعاً

ً
 ووصفياً

ً
 ذاتياً

ً
تعدُُ العدالة التنظيمية مفهوماً

 متزايــدٌٌ بأن تصورات الأفــراد للعدالة 
ٌ

 )Cropanzano et al., 2007(. ما هو أبعدُُ من ذلــك، أن ثمة اعترافٌ
ً
 محدداً

ً
أخلاقياً
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التنظيمية لا تتأثر بالعوامل الإدراكــيــة، والعاطفية الفردية فحسب، وهــذا رأي Herr et al., (2020)، بل إن الخصائص 
 
ً
 في تحديد وتشكيل معتقدات وتصورات الأفراد نحو هذه العدالة، وفقاً

ً
 وأساسياً

ً
 مهماً

ً
الثقافية والديموغرافية تلعبُُ دوراً

.Primeaux, Karri & Caldwell (2003) لتعبير

تكمنُُ أهمية الــعــدالــة في بيــئــة العمل، حسب مــا شــدد عليه مــؤخــرًًا الحــربــي (2023)، في أن أثــر الــعــدالــة التنظيمية 
الــعلاقــات الاجتماعية بين الأفـــراد، وتنمية وتطوير اتجاهاتهم  لا يقتصر على خلق بيئة عملٍٍ جيدةٍٍ، بل يتعداه إلى تعزيز 
 إلى تعزيز ثقتهم في الآخرين، وفي المنظمة بشكلٍٍ عام، مؤكدا 

ً
الإيجابية، وترسيخ علاقاتهم الاجتماعية في بيئة العمل وصولاً

 في تشكيل العديد من سلوكيات 
ً
 رئيساً

ً
 وعــاملاً

ً
 مهماً

ً
ذلــك بما انتهــت إليه الــدراســات المعاصرة من أن العدالة تعدُُ مــحــدِِداً

 في مواجهة العديد من الظواهر التنظيمية السلبية.
ً
 مركزياً

ً
الموظفين واتجاهاتهم الوظيفية الإيجابية، كما أن لها دوراً

أبعاد العدالة التنظيمية

يرتكزُُ مفهوم العدالة التنظيمية على ثلاثة أبعاد رئيسة، هي: العدالة التوزيعية، والعدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية، 
:)Alkhadher & Gadelrab, 2016; Cohen-Charash & Spector, 2001; Cropanzano et al., 2007( وهي على النحو الآتي

-	 تــوزيــعــه مــن عــوائــد )رواتـــب  بــعــدالــة مــا يتم  إلــى أي مــدى يمكن الحكم   :Distributive Justice الــعــدالــة التوزيعية 
ومكافآت( مقابل الجهد المبذول.

-	 العدالة الإجرائية Procedural Justice: إلى أي مدى يمكن الحكم بعدالة ونزاهة الإجراءات المتبعة في توزيع هذه 
العوائد.

-	 العدالة التفاعلية Interactional Justice: إلى أي مدى يمكن الحكم بعدالة الطريقة التي تتصرف بها المنظمة تجاه 
الأفراد. هذا النوع من العدالة التنظيمية ينقسم إلى بُعدين فرعيين: هما العدالة التعاملية والعدالة المعلوماتية، 

وهما على النحو الآتي:
• العدالة التعاملية Interpersonal Justice: إلى أي مدى يمكن الحكم بعدالة وإنصاف المعاملة الشخصية التي 	

يتلقاها الأفراد في بيئة العمل.
• العدالة المعلوماتية Informational Justice: إلى أي مدى يمكن الحكم بأنه تم تقديم التفسيرات أو المعلومات 	

الصحيحة والدقيقة للأفراد.

يـــميز الــعــدالــة التفاعلية مــقــارنــة ببقية أبــعــاد الــعــدالــة التنظيمية، حــســب وجــهــة نظر  بــالإضــافــة إلى ذلـــك، إن أبـــرز مــا 
 بالجانب الإنساني في الممارسات التنظيمية، وذلك لأنها 

ً
Cohen-Charash & Spector (2001)، أنها أكثر هذه الأبعاد التصاقاً

ذات صلة بردود الفعل المعرفية Cognitive، والعاطفية Affective، والسلوكية Behavioural تجاه المشرف المباشر أو مصدر 
، أو بالمعلومات ذات الصلة 

ً
العدالة ذاتــه. فعندما يــدرك أو يتصور الفرد وجــود ظلم تفاعلي متعلق بالتعامل معه شخصياً

بالإجراءات أو القرارات التي تمسه فمن المتوقع أن يكون له رد فعل سلبي، أو عدم رضا عن مشرفه، أو عن الإدارة التي كانت 
.)Cohen-Charash & Spector, 2001( غير عادلة من الناحية العاطفية تجاه ذلك الشخص وليس عن المنظمة ككل

الاتجاهات الوظيفية

على الرغم من اعترافه المبكر، قبل قرابة قرن من الزمن، بأن استخدام مفهوم الاتجاه بصيغة الجمع، أي الاتجاهات، 
يشوبه �يٌٌش من الغموض المــفــاهــيمي، إلا أن Thurstone (1928) يــعبر بدقة عن مفهوم الاتــجــاه، بشكلٍٍ عــام، بالقول إنه 
مصطلحٌٌ يُُستخدم للدلالة على مجموع ميول الفرد، ومشاعره، وتحيزه أو تحامله، والمفاهيم المسبقة، والأفكار، والمخاوف، 
 Judge & Kammeyer-Mueller (2012) 

ُ
التي يملكها حــول موضوعٍٍ محدد. وبشكلٍٍ أدق، يعرفُ والتهــديــدات، والقناعات 

الاتجاهات الوظيفية بأنها تقييماتُُ الفرد، سواءًً كانت إيجابية أم سلبية، التي تعبرُُ عن مشاعره تجاه وظيفته، ومعتقداته 
نحوها، وارتباطه بها. ولفك الالتباس المتوقع من مصطلح )الوظيفة( الوارد بهذا التعريف، يستدركان بالقول أنهما يعتبران 

 يشملُُ منصب الفرد الحالي )الوظيفة ذاتها(، ومهنته، والمنظمة بشكلٍٍ عام.
ً
 واسعاً

ً
»الوظيفة« مصطلحاً

 نحو كــيــانٍٍ مــحــددٍٍ، وبــشكــلٍٍ أدقٍٍ 
ٌ
وبــالــتــالي، فــالاتــجــاهــات الوظيفية، بحسب تــعــبير الحــربــي (2023)، تــوجــهــاتٌٌ معينةٌ

هي انــعكــاسٌٌ لإدراكٍٍ واعٍٍ ومستقرٍٍ داخــل الفرد عن بيئة العمل، وأبعادها، وخصائصها. وهــذا يستلزم بالضرورة ألا تكون 
 ما تتباين بين الأفراد، 

ً
اتجاهات الفرد نحو عمله متماثلة مع مواقفه واتجاهاته نحو المنظمة، بل إن هذه الاتجاهات غالباً
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 .)Judge & Kammeyer-Mueller, 2012( لاختلاف أهدافهم، وتعارض مصالحهم، وتباين آرائهم وشخصياتهم 
ً
وذلك نتيجةً

 للدراسات التنظيمية، كما أنها تعززُُ من قدرة 
ً
 دائماً

ً
لذلك، تكمنُُ أهمية دراسة الاتجاهات الوظيفية في أنها تشكلُُ محوراً

الباحثين على فهم الكثير عن الأسباب، والكيفيات، والتوقيتات التي يمكن من خلالها التنبؤ بتصرفات وسلوكيات الأفراد 
.Kammeyer-Mueller, Rubenstein & Barnes (2024) دراسة 

ً
في بيئة العمل، بحسب ما انتهت إليه مؤخراً

وهي:  الــوظــيــفــيــة،  للاتـــجـــاهـــات  عـــامـــة  فـــئـــات  ثلاث  هــنــالــك   ،Ng & Feldman (2010) ــــرأي  لـ  
ً
ووفــــقــــاً أدق،  نـــحـــوٍٍ  على 

الــوظــيــفــة،  مــهــام  تــجــاه  تــقــيــيــمــات الأفـــــراد  تــمــثــلُُ  Task-Based Attitudes، وهي  الــوظــيــفــة  نــحــو  المــوجــهــة  الأولى الاتـــجـــاهـــات 
ــــاق الــعــاطــفــي  ــ وواجـــبـــاتهـــا، ومــســئــولــيــاتهــا ومــــن أمـــثـــلتهـــا الـــرضـــا الــوظــيــفــي، والمـــشـــاركـــة الــوظــيــفــيــة Job Involvement، والإرهـ
Emotional Exhaustion. والثانية الاتجاهات الموجهة نحو الأشخاص، وهي تعكسُُ تقييمات الأفراد نحو الآخرين كالرضا 
الــرؤســاء، والـــزملاء، والــعــملاء، ومجموعات العمل، والــعلاقــات التبادلية والتفاعلية معهم. والثالثة الاتجاهات  والثقة في 
التنظيمي  الــتــنــظــيمي، والــــولاء  كـــــالالتزام  بــشكــلٍٍ عــام  العمل وللمنظمة  لبيئة  المــوجــهــة نحو المنظمة، وهي تقييمات الأفــــراد 
الوظيفي  الــرضــا  يــعــدُُ  الــســيــاق،  ذات  في   .Person-Organisation Fit الــفــرد-المــنــظــمــة  وملاءمــــة   ،Orgnisational Loyalty
 
ً
 أساسياً

ً
والالتزام التنظيمي من أبرز الاتجاهات الوظيفية، كما أنهما يعبران عن الاتجاه الوظيفي الشامل، ويعدان تقييماً

علاقة  إيضاح  على  التاليين  المبحثين  سيركـــزُُ   ،
ً
وأخيراً  .)Judge & Kammeyer-Mueller, 2012( الوظيفية  الفرد  لخبرات 

، على التوالي، باعتبارهما أبرز 
ً
العدالة التنظيمية بالرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي بشكلٍٍ عام، ثم بشكلٍٍ أكثر تفصيلاً

.
ً
الاتجاهات الوظيفية في الأدبيات المعاصرة كما تم الإشارة إليه آنفاً

آثار أبعاد العدالة التنظيمية في الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي

التنظيمي،  والالتزام  الوظيفي  بــالــرضــا   
ً
إيــجــابــيــاً ترتبط  التنظيمية  الــعــدالــة  أن  على  السابقة  الـــدراســـات  نتائج  تــؤكــد 

ــاةٍٍ لأبـــعـــادهـــا المخــتــلــفــة  ــ ــــراعـ ــتـــمـــام، مــــن الـــصـــعـــب فـــهـــم الـــعـــدالـــة الــتــنــظــيــمــيــة بــــشكــــلٍٍ كــــامــــلٍٍ دون مـ لـــكـــن، وهــــــذا جـــديـــر بـــالاهـ
الإجــرائــيــة  الــعــدالــة  أن  إلى   Bobocel & Gosse (2015) أشــــار  المـــثـــال،  سبــيــل  على   .)Tremblay, Sire & Balkin, 2000(
المـــدى  لــلــمــنــظــمــة على  تــعــكــس الالتزام والـــــــولاء  الــتــنــظــيــمــيــة التي  الـــعـــوامـــل  تــعــزيــز  الــتــوزيــعــيــة في  الـــعـــدالـــة  مـــن  أكثر أهــمــيــة 
 في ترسيخ شــعــور الأفــــراد بــالــرضــا الــوظــيــفــي. كــذلــك، أكد 

ً
تــــأثيراً  أكثر 

ً
الــطــويــل، وفي المــقــابــل فــالــعــدالــة التوزيعية تلعب دوراً

Charoensap, Virakul, Senasu & Ayman (2019) على أن الرضا الوظيفي يرتبط بشكلٍٍ أكبر بالعدالة التفاعلية المتعلقة 
 
ً
بالعلاقات الفردية بين القيادات والأفراد، أما الالتزام العاطفي فهو يرتبط بشكلٍٍ أكبر بالعدالة الإجرائية المتعلقة أساساً

 Sweeney & McFarlin (1993)و McFarlin & Sweeney (1992) على ذلك، خلصت دراسة كل من 
ٌ
بالمنظمة وسياساتها. علاوةٌ

إلى نتائج متشابهة تتلخصُُ في أن العدالة التوزيعية أكثرُُ قدرة على التنبؤ بالاتجاهات الشخصية كالرضا عن الأجر، كما أن 
العدالة الإجرائية هي أكثرُُ قدرة على التنبؤ بالاتجاهات الموجهة نحو المنظمة كالالتزام التنظيمي.

وبناءًً عليه، فإن اتجاهات الأفراد نحو المنظمة ككل والتي يعبر عنها بالالتزام التنظيمي تتأثر بشدة بما يصدرونه من 
أحكام نحو العدالة الإجرائية بالمنظمة، كما أن العدالة التوزيعية والتفاعلية ترتبط بشدة بالجانب الشخ�صي للأفراد، أي 
بالرضا الوظيفي. فالإجراءات العادلة هي جانبٌٌ حاسمٌٌ في جودة حياة العمل وهي ضرورية للغاية لبناء وتطوير علاقات جيدة 

بين المنظمة وأعضائها، كما أن التوزيع العادل للموارد والتفاعل الإيجابي والعادل مصدرٌٌ مهمٌٌ لتحقيق الرضا الوظيفي.

علاقة العدالة التنظيمية بالرضا الوظيفي

 لــرأي Spagnoli, Caetano & Santos (2012)، تنبعُُ من ثلاثــة جوانب. الأول، أنه يعدُُ 
ً
أهمية الرضا الوظيفي، وفقاً

 لتقييم الأفراد لظروف العمل وخصائصه الوظيفية. الثاني، أن الرضا الوظيفي يؤدي إلى العديد من النتائج 
ً
 مهماً

ً
مصدراً

التنظيمية،  المواطنة  التنظيمي، وسلوك  كـــالالتزام  الإيجابية  التنظيمية  النتائج  يزيد من  ارتفاعه  أو  التنظيمية، فوجوده 
وانخفاضه يزيد من النتائج التنظيمية السلبية كالدوران الوظيفي، والغياب، والنية لترك الوظيفة. الثالث، من المتوقع أن 
 متعددة حيث إنه متغير متعدد التخصصات، وذا صلة دائمة بالعديد من المهن، والوظائف، 

ً
يكــون للرضا الوظيفي آثــاراً

والسياقات التنظيمية، هذا عدا عن دوره المحوري في زيادة الأداء، وجودة العمل، وعلاقته بتصورات واتجاهات الفرد عن 
الحياة العامة، ورضاهم عنها.
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 Cohen-Charash and Spector, 2001; إلى نتائج العديد من الدراسات السابقة )على سبيل المثال 
ً
على الجانب الآخر، واستناداً

بالرضا   
ً
إيجابياً  

ُ
ترتبطُ التنظيمية  Colquitt, Conlon, Wesson, Porter & Ng, 2001; Nadiri & Tanova, 2010( فالعدالة 

 في الرضا الوظيفي. على سبيل المثال، 
ً
الوظيفي، لكن تظل هذه النتائج متباينة حيال أيُُ أبعاد العدالة التنظيمية أكثرُُ تــأثيراً

الإجرائية  العدالة  الوظيفي عن  الرضا  في  أكبر   
ً
تبايناً يفسرُُ  التوزيعية  العدالة  أن تصور   Choi (2011) دراســة  نتائج  أظهرت 

أو العدالة التفاعلية. وعلى نحوٍٍ مماثل توصل Nadiri & Tanova (2010) إلى أن العدالة التي يتلقاها الموظفون )الإجرائية، 
تــأثير أكبر على نواياهم نحو  لها  التوزيعية قد يكــون   على رضاهم الوظيفي، وأن العدالة 

ً
التوزيعية، والتفاعلية( تؤثر إيجابياً

الدوران الوظيفي، الرضا الوظيفي، وسلوك المواطنة التنظيمية من الإنصاف المتصور في إجراءات المنظمة ذاتها. وهذه النتائج 
التحليل  أشــار  ذلــك،  بهــا Cohen-Charash & Spector (2001). وفي مقابل  قــام  التي  التجميعي  التحليل  نتائج دراســـة  تدعم 

التجميعي الذي قام به Colquitt et al., (2001) إلى أن العدالة الإجرائية هي الأكثر أهمية للرضا الوظيفي.

أهمية حسم هذا التباين في وجهات النظر، وهو ما تحاول الدراسة الحالية المساهمة به، تنبعُُ من أمرين رئيسيين، 
، إذا أردنا أن تتقدم نظريات العدالة التنظيمية، يجب علينا 

ً
كما أشار Clay-Warner, Reynolds & Roman (2005). أولاً

تحديد التأثيرات النسبية لأبعاد العدالة التنظيمية على مواقف واتجاهات الأفراد، وفحص ما إذا كانت العلاقة بين الأبعاد 
، إذا أريد تطوير نماذج شاملة للرضا الوظيفي، فإنه يجب 

ً
المختلفة للعدالة التنظيمية والاتجاهات الوظيفية متغيرة. ثانياً

على الباحثين توضيح دور العدالة التنظيمية في تشكيل مدى رضاهم عن بيئة العمل.

علاقة العدالة التنظيمية بالالتزام التنظيمي

ــــالالتزام الــتــنــظــيمي. على سبيل   بـ
ً
أكـــدت الــعــديــد مــن الـــدراســـات الحــديــثــة على أن الــعــدالــة التنظيمية ترتبط إيــجــابــيــاً

والــتــوزيــعــيــة، والتفاعلية،  التنظيمية، الإجــرائــيــة،  الــعــدالــة  أبــعــاد  أن  إلى   Ambrose & Schminke (2009) تــوصــل المــثــال، 
ــلــــدراســــات الـــســـابـــقـــة الــــــذي أجـــــراه   بــــــــــالالتزام الـــتـــنـــظـــيمي. في ذات الـــســـيـــاق، أشــــــار الــتــحــلــيــل الـــتـــجـــمـــيعي لــ

ً
ــاً  إيـــجـــابـــيـ

ُ
تـــرتـــبـــطُ

 بالالتزام الاستمراري 
ً
 بالالتزام العاطفي، وسلبياً

ً
 إيجابياً

ُ
Cohen-Charash & Spector (2001) إلى أن العدالة التنظيمية ترتبطُ

والمعياري. كما أن الالتزام العاطفي يمكن التنبؤ به من قبل جميع أبعاد العدالة التنظيمية، لكن يعد بُُعد العدالة الإجرائية 
 
ً
أفضلها في تفسير هذا البُُعد من الالتزام، وفي مقابل ذلك يمكن أن تساهم العدالة الإجرائية والتوزيعية في التنبؤ سلبياً

بالالتزام المعياري. أهمية هذه النتيجة، حسب ما أشار إليه هذان الباحثان، تشدد على الحاجة إلى معرفة المزيد عن الالتزام 
 .)Cohen-Charash & Spector, 2001( الاستمراري والمعياري ودور العدالة التنظيمية في هذين البُُعدين في بيئة العمل

، بالرغم من أن نتائج دراســة Demir (2011) أكــدت هذه النتائج، إلا أنهــا اكتفت باختبار العدالة التنظيمية 
ً
أيضاً

بشكل عام وأثرها في الأبعاد الثلاثة للالتزام التنظيمي. هذه الدراسة توصلت إلى أن العدالة التنظيمية والدعم التنظيمي 
 بأبعاد الالتزام التنظيمي )العاطفي، الاستمراري، المعياري(. كذلك، أشارت نتائج دراسة Chang (2002) إلى 

ً
يرتبطان إيجابياً

 بالالتزام التنظيمي، وفي المقابل لا توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين العدالة التوزيعية 
ً
أن العدالة الإجرائية ترتبط إيجابياً

، أكد Viswesvaran & Ones (2002) في دراستهما إلى أن العدالة الإجرائية ترتبط بدرجة أكبر 
ً
والالتزام التنظيمي. وأخيراً

 لذلك، فالأدبيات السابقة في 
ً
بــالالتزام التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمية والإنتاجية مقارنة بالعدالة التوزيعية. وفقاً

مجال علاقة العدالة التنظيمية وأبعادها الفرعية بالالتزام التنظيمي تبدو غير واضحة ومتباينة مما يؤكد على الحاجة إلى 
مزيد من البيان والكشف عن هذه العلاقات المختلفة.

الدراسات السابقة
 لوفرة الدراسات المكتوبة باللغة العربية والإنجليزية في مجال العدالة التنظيمية، والرضا الوظيفي، والالتزام 

ً
نظراً

 في المتغيرين 
ً
التنظيمي، لذا سيتم الاقتصار على الدراسات التي تناولت أثر العدالة التنظيمية في الاتجاهات الوظيفية ممثلةً

، أو في أحدهما، وكذلك الدراسات التي ركزت على هذه المتغيرات أو أحدها كدراسة مقارنة بين القطاعين العام 
ً
الأخيرين معاً

 من الأقدم إلى الأحدث.
ً
والخاص السعودي مرتبةً

 كان الهدف من دراسة Alexander & Ruderman (1987) هو التعرف على العلاقة بين العدالة التوزيعية والإجرائية 
 من المــوظــفين الحكــومــيين في ست 

ً
2000 موظفاً  لوجهات نظر عينة كــبيرة تزيد عن 

ً
وعــدد من الاتجاهات الوظيفية وفقاً
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 من العدالة 
ً
منشآت فيدرالية موزعة على أربع ولايات أمريكية عن هذه العلاقة. أشارت تحليلات الانحدار المتعدد إلى أن كلاً

الإجرائية والتوزيعية كانت مرتبطة بشكلٍٍ كــبير بالرضا الوظيفي، تقييم المشرف، الصراع والوئام في مكــان العمل، الثقة 
 أكبر بكثير من العدالة التوزيعية لكل هذه الاتجاهات 

ً
في الإدارة، والنية لترك العمل، كما شكلت العدالة الإجرائية تبايناً

باستثناء النية لترك العمل.

، أجرى Folger & Konovsky (1989) دراسة استقصائية لدراسة تأثير العدالة التوزيعية والإجرائية على ردود 
ً
أيضاً

 بأحد المصانع بجنوب وسط الولايات المتحدة الأمريكية على القرارات المتعلقة برفع الأجور. وانتهت هذه 
ً
فعل 217 موظفاً

الدراسة إلى أن العدالة التوزيعية تؤثر على الرضا الوظيفي، الرضا عن الراتب بشكلٍٍ أدق، من تأثيرها في الالتزام التنظيمي، 
وعلى الجانب الآخر، تؤثر العدالة الإجرائية على الالتزام التنظيمي والثقة في المشرف أكثر من تأثيرها في الرضا الوظيفي.

العام والخـــاص عن  في القطاعين  التعرف على اتجاهات الموظف السعودي  النمر (1993) على  كما، ركــزت دراســة 
، 310 موظف قطاع عام، و153 موظف قطاع 

ً
مدى رضاه عن بعض جوانب العمل. وقد بلغت عينة الدراسة 463 موظفاً

خاص. أشارت نتائج الدراسة إلى أن متوسط الرضا الوظيفي في القطاع الخاص كان أعلى منه في القطاع العام، كما أظهرت 
 في متوسط الرضا بالنسبة للعوامل المالية وعلاقات العمل، في حين تفوق القطاع العام في 

ً
أن القطاع الخاص أكثرُُ تفوقاً

متوسط الرضا عن العوامل المستمدة من أنظمة الوظيفة، والمستقبل الوظيفي. كما انتهت هذه الدراسة إلى وجود ارتباط 
لمتغيرات الرضا الوظيفي مع المتغيرات الشخصية في القطاع العام ما عدا الرضا عن الراتب، أما في القطاع العام فلم يظهر 

أي ارتباط لمتغيرات الرضا إلا مع متغير العمر.

كما انتهت دراسة التحليل التجميعي للعدالة التنظيمية التي قام بها )Colquitt et al. (2001 التي شملت 183 دراسة 
التعاملية،  والإجــرائــيــة،  )الــتــوزيــعــيــة،  التنظيمية  للعدالة  الفرعية  الأبــعــاد  أن  إلى  1975-1999م  مــن  الــــفترة  خلال  سابقة 
 للعديد من الظواهر التنظيمية كالاتجاهات الوظيفية )الرضا الوظيفي والالتزام 

ً
 تنبؤياً

ً
والمعلوماتية( يمكن أن تكون عاملاً

التنظيمي(، وتقييم السلطة، وسلوك المواطنة التنظيمية، والانسحاب الوظيفي )التغيب عن العمل، النية في ترك العمل، 
إهمال الواجبات الوظيفية(، والأداء.

كــذلــك، اهــتــمــت دراســــة Al-Omar (2003) بمعرفة أســبــاب عـــدم رضـــا جــهــاز الــتــمــريــض في المــستــشــفــيــات الحكــومــيــة 
والخــاصــة بمدينة الــريــاض، ودوره في تركهم للعمل. وقــد شــارك في تعبئة الاستبانة المخصصة لجمع بيانات هــذه الدراسة 
 وممرضة يعملون وزارة الصحة، والقطاع العسكري، والمستشفيات الجامعية، ومستشفيات القطاع الخاص. 

ً
700 ممرضاً

وقد خلصت الدراسة إلى انخفاض معدل عدم الرضا الوظيفي لدى جهاز التمريض في وزارة الصحة، والقطاع العسكري، 
ومستشفيات القطاع الخــاص عنه في المستشفيات الجامعية. هــذا إضافة إلى أن نسبة تــرك العمل لــدى جهاز التمريض 

تتزايد مع تزايد عدم الرضا الوظيفي.

إضــافــة إلى ذلــك، كــان المحـــور الأســــا�سي لــدراســة العطوي (2007) تقييم الكـــادر الــتــدري�سي بكلية الإدارة والاقتصاد 
الــتــنــظــيمي(.  التنظيمية والالتزام  المــواطــنــة  الــســيــاقي )ســلــوك  أبــعــاد الأداء  في  وأثــــره  التنظيمية  لــلــعــدالــة  الــقــادســيــة  بجامعة 
وقــد انتهــت الــدراســة التي بلغ حجــم عينتها 46 مفردة إلى أن مستوى العدالة التنظيمية في هــذه الكلية يتراوح بين المعتدل 
، توصلت الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية بين أبعاد العدالة 

ً
والمنخفض، وأن مستوى الأداء السياقي يفوق المتوسط. أيضاً

التنظيمية )الــعــدالــة التوزيعية، الــعــدالــة الإجــرائــيــة، عــدالــة المــعــلــومــات، عــدالــة الــعلاقــات( وأبــعــاد الأداء الــســيــاقي. كذلك، 
خلصت الدراسة إلى أن العدالة الإجرائية وعدالة العلاقات لها تأثيرٌٌ أكبر على الأداء السياقي مقارنة بتأثير العدالة التوزيعية 

وعدالة المعلومات.

ــــراد لــلــعــدالــة التوزيعية  ، كـــان مــن أبــــرز أهــــداف دراســــة Choi (2011) اســتــكــشــاف مـــدى ارتـــبـــاط تـــصـــورات الأفـ
ً
أيـــضـــاً

والإجرائية والتعاملية، بعدد من الاتجاهات الوظيفية كالرضا الوظيفي، والثقة تجاه المشرفين والإدارة، والنية لترك العمل. 
 يعملون في 24 وزارة أمريكية. بالرغم من اختلاف 

ً
شملت هذه الدراسة عينة ضخمة من الموظفين تزيد عن 36000 فــرداً

تأثير الأبعاد المختلفة للعدالة التنظيمية في الاتجاهات الوظيفية، إلا نتائج هذه الدراسة أشارت إلى أن تصورات العدالة 
التنظيمية ترتبط بشكلٍٍ إيجابي بزيادة الرضا الوظيفي، والتقييم الإيجابي للقيادة والإدارة، وتناقص معدل ترك العمل. ومن 
بين نتائج هذه الدراسة أنه يتزايد شعور الأفراد بالرضا الوظيفي والثقة في المشرفين والإدارة وتقل نيتهم لترك العمل كلما زاد 
 بين الجنسين فيما 

ً
تصورهم للعدالة التوزيعية مقارنة بتصور العدالة الإجرائية والتعاملية. كذلك، لم تجد الدراسة فروقاً
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يخص تــأثير العدالة التنظيمية في متغيرات الدراسة فيما عدا وجود فروق بين الجنــسين في درجة تــأثير العدالة الإجرائية 
على الثقة في المشرف والإدارة.

بالإضافة إلى ذلك، ركزت دراسة نافع (2012) على اختبار أثر العدالة التنظيمية )التوزيعية، والإجرائية، والتفاعلية( 
اعتمدت  وقــد  الطائف.  بمحافظة  السعودية  البنوك  في  للعاملين  التنظيمية  المواطنة  أبعاد  الشخصية على  والخصائص 
 بهــذه الــبــنــوك. وقــد انتهـــت هذه 

ً
الــدراســة على الاستــبــانــة كـــأداة لجمع البيانات، وشـــارك في الإجــابــة عــن أســئــلتهــا 310 موظفاً

 
ً
 إلى حدٍٍ ما، وأن أكثر أبعاد العدالة التنظيمية توفراً

ً
الدراسة إلى أن مستوى العدالة التنظيمية بهذه البنوك يعتبر مقبولاً

بها عدالة المعاملات، والإجراءات، والتوزيع، على التوالي. كما توصلت الدراسة إلى أن هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين 
 في سلوك 

ً
العدالة التنظيمية وأبعاد سلوك المواطنة التنظيمية، وأن عدالة الإجــراءات وعدالة المعاملات هي الأكثر تــأثيراً

المواطنة التنظيمية.

كذلك، كان الهدف من دراسة Ghadi & Al-Tarawneh (2016) هو اختبار تأثير أبعاد العدالة التنظيمية )التوزيعية، 
في مؤسسة الضمان  )العاطفي، والاســتــمــراري، والمــعــيــاري(  التنظيمي  الــثلاثــة للالتزام  الأبــعــاد  الإجــرائــيــة، والتفاعلية( على 
 بالمؤسسة. وقد أكدت الدراسة على وجود علاقة إيجابية بين الأبعاد 

ً
الاجتماعي الأردنــي. شارك بهذه الدراسة 307 موظفاً

المختلفة لكل من العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي، فالعدالة التوزيعية والتفاعلية ترتبطان بعلاقة إيجابية مع الأبعاد 
الثلاثة للالتزام التنظيمي مع تأثير أقوى للعدالة التفاعلية على هذه الأبعاد، في حين أن العدالة الإجرائية لا ترتبط بعلاقة 

ذات دلالة معنوية سوى مع الالتزام المعياري.

 ركــزت دراســة الحربي (2023) على التعرف على مستويات العدالة التنظيمية والاتجاهات الوظيفية والثقة 
ً
مؤخراً

والاتجاهات  التنظيمية  العدالة  بين  وسيط  كمتغير  التنظيمية  الثقة  أثــر  واختبار  سعودية  جامعات  سبع  في  التنظيمية 
الوظيفية من وجهة نظر 314 عضو هيئة التدريس يعملون بهذه الجامعات. وقد خلصت الدراسة إلى أن مستوى العدالة 
التنظيمية في الجامعات الحكومية السعودية لم يتجاوز المتوسط، وبالرغم من ذلك تتميزُُ هذه الجامعات بمستوى مرتفع 
من ممارسة العدالة التعاملية، كما أنه بالرغم من ارتفاع مستويات الالتزام التنظيمي والثقة التنظيمية لدى أعضاء هيئة 
التدريس بالجامعات السعودية، إلا أن تقييمهم لمستوى الرضا الوظيفي كان أقرب للمرتفع. كذلك، أظهرت نتائج الدراسة 
 في الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي والثقة التنظيمية، كما أن الثقة التنظيمية 

ً
إلى أن العدالة التنظيمية تؤثرُُ إيجابياً

 العلاقة بين العدالة التنظيمية 
ً
أنهــا تتوسط جزئياً  العلاقة بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي، كما 

ً
تتوسط كلياً

والرضا الوظيفي.

التعليق على الدراسات السابقة

 لما تم عرضه في المبحث السابق، أن الدراسات السابقة تخلو من الدراسات التي تتناول أثر العدالة 
ً
يُُلاحظ، استناداً

فــالــدراســة الأخيرة  التنظيمية وأبــعــادهــا الفرعية في الاتــجــاهــات الوظيفية، فيما عــدا دراســـة الحــربــي (2023). ومــع ذلـــك، 
العالي  التعليم  أثــر العدالة التنظيمية في الاتجاهات الوظيفية لكن في القطاع الحكــومــي فحسب، قطاع  اهتمت بدراسة 
 على ذلك، وعلى الرغم من أهمية الكشف عن التباينات 

ٌ
بشكلٍٍ أدق، أضف إليه أنها لم تركز على القطاع الخــاص. علاوةٌ

المختلفة بين القطاعين العام والخاص من خلال مقارنة تجارب وممارسات هذين القطاعين، وما ينتجُُ عنه من مقترحات 
 

ُ
الــدراســات السابقة في مــجــال اهتمام وتـــركيز الــدراســة الحــالــيــة تكشفُ تساهم في تطوير كلا الــقــطــاعين، إلا أن مراجعة 

عن أن ثمة تجاهل ملحــوظ من قبل هذه الجهود العلمية نحو إجــراء الدراسات المقارنة، باستثناء دراســة النمر (1993)، 
ودراسة Al-Omar (2003). ومع ذلك، فاهتمام هاتين الدراستين تنصبُُ في مقارنة الرضا الوظيفي بين هذين القطاعين دون 

غيره من الموضوعات الأخرى التي تناولتها الدراسة الحالية.

 لذلك، فقد كشف المبحث السابق عن أن جميع هــذه الــدراســات لم تختبر أثــر العدالة التنظيمية وأبعادها 
ً
 ووفقاً

الفرعية في الاتجاهات الوظيفية مقارنة بين منظمات القطاعين العام والخــاص، وهو الهدف الــرئي�سي للدراسة الحالية. 
ولهذا فإن ما يميزُُ هذه الدراسة أنها دراسة تشخيصية وتحليلية لواقع العدالة التنظيمية وأثرها في الاتجاهات الوظيفية 
من وجهة نظر موظفي المنظمات الحكومية والخاصة بمحافظة جدة حيث لم يسبق، حسب علم الباحث، إجــراءُُ دراسةٍٍ 

مماثلةٍٍ تحقق هذه الأهداف.
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نموذج الدراسة
ــلـــة  بـــمـــشكـ إيـــــضـــــاحـــــه  ـــم  ــ تــ  لما 

ً
استــــــــــنــــــــــاداً

ــا، وفي ضـــوء  ــهــ ــا، وأهــــدافــ ــلتهــ ــئــ الـــــدراســـــة، وأســ
ــــار الــنــظــري ونــتــائــج  مـــا تـــم اســتــعــراضــه في الإطـ
الــــــدراســــــات الـــســـابـــقـــة، فــــإنــــه يـــمـــكـــن صــيــاغــة 

فروض الدراسة الحالية على النحو الآتي:
-	 H1: يــوجــد أثــر ذو دلالـــة إحصائية 

ــا  ــ ــــة الـــتـــنـــظـــيـــمـــيـــة فـــــــي الـــــرضـ ــــدالـ ــــعـ ــلـ ــ لـ
الــوظــيــفــي لــــدى مــوظــفــي الــقــطــاعــيــن 

العام والخاص بمحافظة جدة.
-	 H2: يــوجــد أثــر ذو دلالـــة إحصائية 

للعدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي لدى موظفي القطاعين العام والخاص بمحافظة جدة.
-	 والــعــدالــة الإجرائية،  التوزيعية،  )الــعــدالــة  التنظيمية  للعدالة  الفرعية  للأبعاد  أثــر ذو دلالــة إحصائية  يوجد   :H3

والعدالة التعاملية، والعدالة المعلوماتية( في الرضا الوظيفي لدى موظفي القطاعين العام والخاص بمحافظة جدة.
-	 H4: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للأبعاد الفرعية للعدالة التنظيمية )العدالة التوزيعية، والعدالة الإجرائية، 

والعدالة التعاملية، والعدالة المعلوماتية( في الالتزام التنظيمي لدى موظفي القطاعين العام والخاص بمحافظة 
جدة.

وللتحقق من الأثر المحتمل للعدالة التنظيمية وأبعادها الفرعية في الاتجاهات الوظيفية )الرضا الوظيفي والالتزام 
 لإطارٍٍ مفاهيميٍٍ يتناول هذه العلاقات، فإن تم تصميم نموذج الدراسة الموضح أدناه )أنظر شكل 1( الذي 

ً
التنظيمي( وفقاً

والعدالة  الإجرائية،  والعدالة  التوزيعية،  )العدالة  الفرعية  وأبعادها  التنظيمية(  )العدالة  المستقلة  المــتــغيرات  يتكونُُ من 
التعاملية، والعدالة المعلوماتية(، والمتغيرات التابعة )الاتجاهات الوظيفية: الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي(.

منهجية الدراسة
منهج الدراسة

 لتعدد أوجه الدراسة، فقد تعددت مناهج التناول المتبعة فيها حيث ساد في المبحث الأول المنهج الوصفي، لأنه 
ً
نظراً

 تــأسي�سي تجريدي، غايته استخلاص الفكر العلمي السابق في مجال الدارسة، ووصــف الظواهر التنظيمية المراد 
ٌ

مبحثٌ
 لهذه الأدبيات. كما أن المبحث الثاني غايته تفصيل المنهج المتبع في جمع البيانات لذا لائمه استخدام المنهج 

ً
دراستها وفقاً

، وبما أن الدراسة الحالية، وبخاصة ما قرره عنوانها من أنها دراسة مقارنة، لذا كان المنهج الوصفي التحليلي 
ً
التحليلي. أخيراً

المقارن هو المنهج الأنسب لتحقيق أهدافها.

مجتمع الدراسة وعينته

 لضخامة هذا المجتمع 
ً
يتألف مجتمع الدراسة من جميع موظفي القطاعين العام والخاص بمحافظة جدة، لكن نظراً

وصعوبة تحديد مواقع عناصره، بل انتشارهم في كافة أطــراف محافظة جــدة، ومن ثم صعوبة جمع البيانات منهــم، هذا 
عدا عن أن هنالك عددٌٌ من المحددات التي تمنع من التوسع في مجتمع الدراسة كالتكاليف المالية العالية المتوقعة للقيام 
بذلك، وضيق الوقت المتاح لإجراء الدراسة، والجهد المتوقع من باحث مفرد مقارنة بحجم البيانات المتوقع جمعها، فإنه تم 
 
ً
الاعتماد على العينة غير الاحتمالية، وهي مبررات كافية للاعتماد على هذه العينة حسب وجهة نظر دانييل (2015). وفقاً

لذلك، اقتصر الباحث على جمع البيانات من عددٍٍ محدود من منظمات هذين القطاعين، وقد شملت هذه المنظمات الآتي: 
في القطاع العام )جامعة الملك عبدالعزيز، ومديرية الشئون الصحــيــة، ووزارة التجارة، وأمانة بلدية جــدة(، وفي القطاع 
 بأنه تم اختيارها من بين بقية القطاعات الأخــرى بشكل 

ً
الخــاص )البنوك، والــتــأمين، والمستشفيات، والاتــصــالات(، علماً

عشوائي. كما أن من أسباب اختيار محافظة جدة هو تواجد مختلف القطاعات والمنظمات المتنوعة بها مما يساعد على 
تنوع مصادر البيانات وتعددها.

 
ة  العدالة التنظيميّ

ةالعدالة الت  وزيعيّ

ةالعدالة ال  معلوماتيّ

ةالعدالة الإ  جرائيّ

ةالعدالة الت  عامليّ

 الرضا الوظيفيّ 

 الالتزام التنظيميّ 

ةالا  تجاهات الوظيفيّ
HH11  

HH22  

HH33  

HH44  

 على نتائج الدراسات السابقة
ً
المصدر: إعداد الباحث اعتماداً

شكل 1: نموذج الدراسة
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 حينما 
ً
 نسبياً

ً
 لما أشــار إليه Krejcie & Morgan (1970) فــإن حجــم العينة يظلُُ ثابتاً

ً
على الجانب الآخــر، واستــنــاداً

يبلغ مجتمع الدراسة مليون مفردة أو أكثر حيث يستقرُُ حجمها عند 384 مفردة، وهو ما ينطبقُُ بشكلٍٍ عام على مجتمع 
 لأسلوب العينة 

ً
 لعدم توفر إطار العينة، فقد تمََ اختيار عينة الدراسة وفقاً

ً
الدراسة في الدراسة الحالية. لذلك، ، ونظراً

، بمعدل 
ً
المتاحة أو الميسرة. عليه، تمََ توزيع 400 استبانة على موظفي منظمات القطاعين العام والخاص المشار إليها آنفاً

 .
ً
 مرتفعاً

ً
50 استبانة في كل منظمة. وقد كان العائد منها 331 استبانة، وهذا يعني أن معدل الاستجابة 83%، وهو يُُعد معدلاً

وبعد فحص الاستبانات وبياناتها فقد تم استبعاد 13 استبانات لعدم صلاحيتها للتحليل الإحصائي، وبذلك فقد بلغ عدد 
الاستبانات الصالحة للتحليل الإحصائي 318 استبانة من مجموع الاستبانات المسترجعة.

حدود الدراسة

-	 الحدود الموضوعية: ركزت الدراسة الحالية على قياس أثر العدالة التنظيمية في الاتجاهات الوظيفية بمنظمات 
القطاعين العام والخاص بمحافظة جدة.

-	 الحدود البشرية: طبقت هذه الدراسة على جميع موظفي القطاعين العام والخاص بمحافظة جدة.

-	 الحدود المكانية: اقتصر تطبيق الدراسة على منظمات هذين القطاعين في محافظة جدة.

-	 الحدود الزمانية: تم جمع بيانات هذه الدراسة خلال الفترة من بداية ربيع الأول إلى نهاية جمادي الأول 1446هـ.

أداة جمع البيانات
مقياس العدالة التنظيمية

استخدمت الدراسة الحالية المقياس الذي طوره Alkhadher & Gadelrab (2016)، وترجمه الحربي (2023)، وقد 
بلغ عدد فقراته 17 عبارة تقيس الأبعاد الأربعة للعدالة التنظيمية، وهي: الإجرائية )4 عبارات(، والتوزيعية )5 عبارات(، 
، موافق، غير 

ً
والتعاملية )4 عبارات(، والمعلوماتية )4 عبارات(. وقد تم استخدام مقياس ليكرت الخما�سي )موافق تماماً

( لقياس كل عبارة من عبارات هذه المقاييس، وتتراوح قيم هذا المقياس بين موافق 
ً
متأكد، غير موافق، غير موافق إطلاقاً

 )نقطة واحدة(.
ً
 )خمس نقاط( وغير موافق إطلاقاً

ً
تماماً

مقياس الرضا الوظيفي

 لمــقــيــاسين متـــشـــابهين لــلــرضــا الــوظــيــفــي الأول المكــــون مــن 20 عــبــارة الـــذي طــوره 
ً
 مــخــتــصــرةً

ً
يــمــثــلُُ هـــذا المــقــيــاس نسخــــةً

15 عــبــارة الــذي طــوره Warr, Cook & Wall (1979) وقــد اشتمل هــذا المقياس في  Stringer (2006)، والــثــانــي المكـــون مــن 
، راضٍٍ، غير متأكد، غير راضٍٍ، غير راضٍٍ 

ً
صورته النهائية على 12 عبارة، كما استند على مقياس ليكرت الخما�سي )راضٍٍ تماماً

 )نقطة واحدة(.
ً
 )خمس نقاط( وغير راضٍٍ إطلاقاً

ً
(، وتتراوح قيم هذا المقياس بين راضٍٍ تماماً

ً
إطلاقاً

مقياس الالتزام التنظيمي

لقياس الالتزام التنظيمي فقد تم استخدام المقياس الذي طوره داهش (2014)، ويتكون هذا المقياس من 12 عبارة 
تقيس الأبعاد الثلاثة للالتزام التنظيمي، وهي: الالتزام العاطفي )4 عــبــارات(، والالتزام الاستمراري )4 عــبــارات(، والالتزام 
، موافق، غير متأكد، غير موافق، غير موافق 

ً
المعياري )4 عبارات(. كما تم استخدام مقياس ليكرت الخما�سي )موافق تماماً

 )خمس نقاط(، وغير موافق 
ً
( لقياس كل عبارة من عبارات هذه المقاييس، وتتراوح قيم هذا المقياس بين موافق تماماً

ً
إطلاقاً

 )نقطة واحدة(.
ً
إطلاقاً

صدق وثبات أداة جمع البيانات
للتحقق من صدق أداة جمع البيانات في تحقيق أهداف الدراسة فقد تم القيام بالخطوتين التاليتين:

-	 الــخــطــوة الأولــــى: التحقق مــن الــصــدق الــظــاهــري للاستبانة: تــم عــرض الاســتــبــانــة على أربــعــة مــن المحكمين من 
أساتذة تخصص الإدارة في جامعة الطائف، وجامعة الملك عبدالعزيز، وذلك للتأكد من محتوى الاستبانة، ومدى 
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دقــة عــبــاراتــهــا، ووضـــوح فــقــراتــهــا، والأهـــم من 
ذلك التأكد من صلاحيتها لقياس ما صُممت 
كـــان لمــاحــظــاتــهــم وتعليقاتهم  لــقــيــاســه، وقـــد 

دورٌ بارزٌ في تطوير هذه الاستبانة. 

-	 ــتــــحــــقــــق مــــــن ثـــبـــات  ــة: الــ ــ ــيـ ــ ــانـ ــ ــثـ ــ الـــــخـــــطـــــوة الـ
الاســـتـــبـــانـــة: لـــقـــيـــاس مـــــدى ثـــبـــات الاســتــبــانــة 
ــــد تـــم  ــــقـ ــــي، فـ ــ ــلـ ــ ــ ــــداخـ ــ ــا الـ ــ ــهـ ــ ــــاقـ ولـــــحـــــســـــاب اتـــــسـ
اســــتــــخــــدام تـــحـــلـــيـــل مـــعـــامـــل كــــرونــــبــــاخ ألـــفـــا 
Cronbach Alpha للتأكد من ثبات عبارات 
 
ً
كــل متغير مــن متغيرات الـــدراســـة. واســتــنــادا

لــنــتــائــج هـــذا الاخــتــبــار المــوضــحــة بــالــجــدول 1 
ــبـــات لــكــل  ــثـ فـــقـــد تــــراوحــــت قـــيـــم مـــعـــامـــات الـ

متغير بين )0.79 و0.92(، وهي معدلات مرتفعة، وتدل على أن أداة جمع البيانات تتمتعُ بدرجةٍ عاليةٍ من الثبات 
والاعتمادية لأغراض البحث العلمي.

أساليب التحليل الإحصائي المستخدمة لتحليل للبيانات
لتحقيق أهــداف الــدراســة وللإجــابــة عن أسئلتها فقد تم استخدام أدوات الإحــصــاء الملائــمــة المــوضحــة أدنــاه لتحليل 

:)SPSS) Version 29 البيانات، وذلك باستخدام برنامج التحليل الإحصائي

1 الإحــــصــــاء الـــوصـــفـــي لــتــقــديــم تــحــلــيــلٍ وصـــفـــي مــــقــــارن لــخــصــائــص عــيــنــة  -
الــعــدالــة التنظيمية وأبــعــادهــا الفرعية،  الـــدراســـة، وتــحــديــد مــســتــويــات 
والاتجاهات الوظيفية )الرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي( بمنظمات 
لــرأي منسوبيها، وذلك   

ً
العام والــخــاص بمحافظة جــدة وفقا القطاعين 

مــــن خـــــال اســـتـــخـــدام الـــتـــكـــرار والـــنـــســـبـــة المـــئـــويـــة لــتــحــلــيــل الــخــصــائــص 
الديموغرافية لعينة الدراسة، ومن خلال استخدام المتوسط الحسابي 
 
ً
. علما

ً
والانحراف المعياري لوصف مستويات المتغيرات المشار إليها آنفا

بأنه سيتم تفسير نتائج المتوسط الحسابي حسب المعايير الموضحة في 
الجدول التالي )جدول 2(.

2 الإحــصــاء الاســتــدلالــي الـــذي يــركــزُ على اســتــخــدام التحليلات الإحــصــائــيــة المناسبة لاســتــخــاص الــنــتــائــج، وتقديم  -
الاستنتاجات من البيانات المجمعة. ومن أبرز هذه التحليلات الملائمة لتحقيق أهداف الدراسة الحالية ما يلي:

-	 اختبار T-test للتعرف على مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد عينة الدراسة نحو العدالة 
عزى للقطاع الذين يعملون به.

ُ
التنظيمية وأبعادها الفرعية، والرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي ت

-	 اختبار معامل الارتباط للتحقق من نوع وقوة العلاقة بين متغيرات الدراسة.

-	 اختبار الانحدار الخطي لقياس أثر العدالة التنظيمية في الاتجاهات الوظيفية )الرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي(.

تحليل ومناقشة نتائج الدراسة:
تم إجراء التحليل الإحصائي الملائم لتحقيق أهداف الدراسة، وكانت النتائج على النحو الآتي:

افية لعينة الدراسة  - النتائج المتعلقة بالخصائص الديموغر
ً
أولاً

 للخصائص الديموغرافية لعينة الــدراســة، ويتـــبينُُ منه أن نسبة مشاركة موظفي القطاع 
ً
3 وصفاً يعرضُُ الجــدول 

العام كانت أعلى منها مقارنة بالقطاع الخاص، 64.8% في مقابل 35.2%، على التوالي. وعلى نحوٍٍ أدق، بلغت نسبة الذكور 
ــلــث العينة 35.8%. كــذلــك، تــركــزت النسبة الأكبر 

ُ
ثُ مــن المــشــاركين 64.2%، في حين كــانــت نسبة مشاركة الإنـــاث أكثر مــن 

جدول رقم )1( 
نتائج اختبار ثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة الحالية 

افاتها المعيارية ومتوسطاتها وانحر
درجة ثبات المقياس

)نتائج اختبار كرونباخ ألفا(
الانحراف 

المعياري
المتوسط 
الحسابي

عدد 
العبارات المقياس

0.91 .72 3.32 17 العدالة التنظيمية
0.89 92. 3.06 5 العدالة التوزيعية
0.79 87. 3.12 4 العدالة الإجرائية
0.89 96. 3.77 4 العدالة التعاملية
0.87 97. 3.39 4 العدالة المعلوماتية
0.92 .84 3.55 12 الرضا الوظيفي
0.87 .67 3.92 12 الالتزام التنظيمي

جدول رقم )2( 
المعايير الإحصائية لتحديد مستويات 

المتوسطات الحسابية للمتغيرات 
الرئيسة للدراسة

المستوىالمتوسط الحسابي م
من 1.00 – أقل من 11.80

ً
منخفض جداً

منخفضمن 1.81 – أقل من 22.60
متوسطمن 2.61 – أقل من 33.40
مرتفعمن 3.41 – أقل من 44.20
من 4.21 – 55.00

ً
مرتفع جداً
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الشابة  العمرية  الفئة  في  العينة  مــن 
 إلى 

ً
30 عـــامـــاً الـــقـــطـــاعين )مــــن  في كلا 

(، بنسبة 66% من 
ً
أقــل من 50 عــامــاً

ــمـــالي، حــيــث تـــجـــاوزت نــســبتهــم في  الإجـ
القطاع  وفي  الــعــام %68.9،  الــقــطــاع 

الخاص %60.7.

كما يتبين من ذات الجدول أن 
الغالبية العظمى من المشاركين ذوي 
 ،%86.8 عــالــيــة،  تعليمية  مستويات 
مــا نسبته %88.4  تمثلُُ  الفئة  وهــذه 
من موظفي القطاع العام، و%83.9 
من موظفي القطاع الخاص. أما فيما 
يتعلق بــــالخبرة فــيــتضحُُ مــن الجـــدول 
أن ربع العينة 25.5% من المشاركين 
ــنـــوات،  10 سـ تـــقـــل عــــن  لــــديهــــم خبرة 
لكن نسبة عالية منهـــم تــفــوق خبرتهـــا 
كــمــا   ،)%75.5( ســــــنــــــوات   10 عــــــن 
يظهر من الجـــدول أن أغلب موظفي 

القطاع العام لديهم خبرة تتراوح بين 10 إلى أقل من 30 سنة )70.8%(، وفي المقابل نصف موظفي القطاع الخاص لديهم 
هذه الخبرة. مع ملاحظة أن ما يقارب 43% من موظفي القطاع الخاص لديهم خبرة تقل عن عشر سنوات، وربما يدل ذلك 

على ارتفاع نسبة التوظيف في القطاع الخاص خلال العقد الما�ضي.

ثانيًًا - النتائج المتعلقة بقياس ومقارنة مستويات متغيرات الدراسة

 للقطاع الذي يعملون به، فقد تم إجراء اختبار
ً
من أجل مقارنة استجابات أفراد العينة نحو متغيرات الدراسة وفقاً

T-test، وجاءت نتائج هذا الاختبار على النحو التالي )انظر الجدول 4(:

-	  ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد عينة الدراسة نحو مستويات العدالة التنظيمية، والعدالة 
ً
هنالك فروقا

الإجرائية، والعدالة المعلوماتية في القطاعين العام والخاص بمحافظة جدة، وذلك عند مستوى معنوية أقل من 
)0.01(، وهي لصالح القطاع الخاص. وهذا يعني أن مستويات العدالة التنظيمية، والعدالة الإجرائية، والعدالة 
المعلوماتية في القطاع الخاص أعلى منها في القطاع العام، مع الإشارة إلى أن مستويات هذه المتغيرات في القطاع 
الأخير لم تتجاوز المتوسط. كما نتائج الدراسة لم تتوصل إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية لمستويات العدالة 

التوزيعية والتعاملية بين القطاعين العام والخاص.

هذه النتائج تتفق مع نتائج دراسة الحربي (2023) التي انتهت إلى أن مستويات العدالة التنظيمية وأبعادها الفرعية  		
 ،

ً
في الجامعات الحكومية السعودية كانت بدرجة متوسطة ما عدا العدالة التعاملية الذي كان مستواها مرتفعاً

كما أنهــا تتفقُُ، بــشكــلٍٍ عــام، مــع نتائج دراســـة العطوي (2007)، إلا أنهــا تختلف عــن نتائج دراســـة نافع (2012) 
 إلى حــدٍٍ ما. 

ً
التي أكــدت على أن مستوى العدالة التنظيمية في البنوك السعودية بمحافظة الطائف كــان مقبولاً

، تميزت الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة بأنها أظهرت تفوق منظمات القطاع الخاص السعودي في 
ً
عموماً

 بمنظمات القطاع العام.
ً
مستويات العدالة التنظيمية وأبعادها الفرعية مقارنةً

-	 أن  إلا  إليهما مرتفعة،  المشار  القطاعين  في  الوظيفي  الرضا  الحسابية لمستويات  المتوسطات  أن  الرغم من  على 
 ذات دلالة إحصائية بينها، عند مستوى معنوية أقل من )0.05(، وهي لصالح القطاع الخاص. وهذا 

ً
هنالك فروقا

يدل على أن موظفي القطاع الخاص يشعرون برضا وظيفي أعلى من موظفي القطاع العام.

هذه النتيجة تتفق مع نتائج دراسة النمر (1993) التي توصلت إلى أن متوسط الرضا الوظيفي في القطاع الخاص  		

جدول رقم )3( 
افية لعينة الدراسة حسب القطاع التكرار والنسبة المئوية للخصائص الديموغر

افية الخصائص الديموغر
التكرار

الإجماليالقطاع الخاصالقطاع العام
النسبةالعددالنسبة المئويةالتكرارالنسبة المئوية

الجنس
12862.17667.920464.2ذكر
7837.93632.111435.8أنثى

الفئة 
العمرية

ً
83.92522.33310.4أقل من 30 عاماً

ً
5426.23531.28928.0من 30 إلى أقل من 40 عاماً
ً
8842.73329.512138.0من 40 إلى أقل من 50 عاماً

 فأكثر
ً
505627.21917.07523.6 عاماً

المؤهل 
التعليمي

178.31210.7299.1ثانوي فأقل
9747.16356.216050.3بكالوريوس

8541.33127.711636.5دراسات عليا
73.465.4134.1أخرى

الخبرة

3316.04842.98125.5أقل من 10 سنوات
8742.23430.412138.0من 10 إلى أقل من 20 سنة
من 20 سنة إلى أقل من 

305928.62219.68125.5 سنة

302713.187.13511.0 سنة فأكثر
20664.811235.2318100المجموع
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 مع نتائج دراسة Al-Omar (2003) التي توصلت إلى أن معدل 
ً
كان أعلى منه في القطاع العام، كما أنها تتفق جزئياً

عدم الرضا الوظيفي لدى جهاز التمريض في وزارة الصحــة، والقطاع العسكري، ومستشفيات القطاع الخاص 
 عن نتائج دراسة الحربي (2023) التي انتهت 

ُ
 مقارنة بالمستشفيات الجامعية. ومع ذلك، فهي تختلفُ

ً
كان منخفضاً

إلى أن مستوى الرضا الوظيفي في الجامعات الحكومية السعودية كان أقرب للمرتفع.

-	 على الرغم من أن المتوسطات الحسابية لمستويات الالتزام التنظيمي في القطاع الخاص هي أعلى منها في القطاع 
الحكومي، إلا أنها ليست ذات دلالة إحصائية، مما يعني أن استجابات أفراد العينة نحو هذا الالتزام التنظيمي لا 

تختلف باختلاف القطاع الذي يعملون به.

من حيث مستوى الالتزام التنظيمي في القطاع الحكومي، تتفقُُ هذه النتيجة مع نتائج دراســة العطوي (2007)  		
 مع نتائج 

ً
التي توصلت إلى أن مستوى الالتزام التنظيمي بإحدى الكليات الحكومية يفوقُُ المتوسط، كما تتفقُُ أيضاً

.
ً
دراسة الحربي (2023) التي أكدت أن مستوى الالتزام التنظيمي بالجامعات الحكومية كان مرتفعاً

جدول رقم (4) 
افات المعيارية لمستويات العدالة التنظيمية وأبعادها الفرعية، والاتجاهات الوظيفية المتوسطات الحسابية والانحر

المتغير
القطاع

قيمة 
)ت(

مستوى 
الدلالة الخاصالعام

المستوىالانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالمستوىالانحراف المعياريالمتوسط الحسابي
010. )دال(2.587-مرتفع3.46.73متوسط3.24.71العدالة التنظيمية
433. )غير دال(784.-متوسط3.11.89متوسط3.03.94العدالة التوزيعية
003. )دال(3.043-متوسط3.32.83متوسط3.01.88العدالة الإجرائية
275. )غير دال(1.093-مرتفع3.85.89مرتفع3.731.00العدالة التعاملية

000. )دال(3.443-مرتفع3.64.96متوسط3.26.95العدالة المعلوماتية
042. )دال(2.045-مرتفع3.68.83مرتفع3.48.84الرضا الوظيفي

446. )غير دال(763.-مرتفع3.96.65مرتفع3.90.69الالتزام التنظيمي

 - النتائج المتعلقة بالتحقق من أثر العدالة التنظيمية وأبعادها الفرعية في الاتجاهات الوظيفية
ً
ثالثاً

للتحقق من أثر العدالة التنظيمية وأبعادها الفرعية في الاتجاهات الوظيفية )الرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي(، 
 للإجابة عن سؤال الدراسة الذي ينص على: ما هو أثر العدالة التنظيمية 

ً
 من اختبار فرضيات الدراسة، تمهيداً

ً
فلا بد أولاً

في الاتجاهات الوظيفية لمنسوبي المنظمات الحكومية والخاصة بمحافظة جدة؟.

المــتــغيرات الرئيسة للدراسة وهي: العدالة التنظيمية  الــعلاقــة بين  تــم إجـــراء تحليل معامل الارتــبــاط لقياس  لــذلــك، 
وأبعادها الفرعية، والاتجاهات الوظيفية )الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي(، ومن ثم تم إجراء اختبار نماذج الانحدار 
لقياس أثر العدالة التنظيمية وأبعادها الفرعية في الاتجاهات الوظيفية. وقد أسفرت نتائج تحليل معامل الارتباط بين 

العدالة التنظيمية وأبعادها الفرعية، 
ــمـــــا يلي  الــــوظــــيــــفــــيــــة عـــ والاتــــــــجــــــــاهــــــــات 

)انظر جدول 5(:

-	 هنالك علاقات إيجابية ذات 
دلالة إحصائية عند مستوى 
بــيــن   )0.01( مــــن  ــــل  أقـ دلالــــــة 
العدالة التنظيمية وأبعادها 
الـــــــفـــــــرعـــــــيـــــــة، والاتــــــــجــــــــاهــــــــات 
الوظيفي  )الـــرضـــا  الــوظــيــفــيــة 
والالـــــتـــــزام الـــتـــنـــظـــيـــمـــي(، وقـــد 
تــراوحــت هــذه الــعــاقــات بين 
ــيــــن كـــونـــهـــا  ــيــــرات بــ هـــــــذه المــــتــــغــ

قوية ومتوسطة.

جدول رقم )5( 
نتائج اختبار معامل الارتباط بين العدالة التنظيمية وأبعادها الفرعية، 

والاتجاهات الوظيفية
المتغيرات 
الرئيسة

العدالة 
التنظيمية

العدالة 
التوزيعية

العدالة 
الإجرائية

العدالة 
التعاملية

العدالة 
المعلوماتية

الرضا 
الوظيفي

الالتزام 
التنظيمي

1العدالة التنظيمية
7471.**العدالة التوزيعية
5441.**803.**العدالة الإجرائية
4291.**279.**734.**العدالة التعاملية
6111.**564.**403.**821.**العدالة المعلوماتية
6471.**590.**550.**559.**757.**الرضا الوظيفي

6231.**472.**374.**342.**333.**489.**الالتزام التنظيمي
** مستوى الدلالة أقل من 0.01
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-	  كانت علاقة العدالة التنظيمية بالعدالة المعلوماتية أقوى العلاقات بين هذه المتغيرات حيث بلغ معامل الارتباط 
بينهما )0.821(، في حين أن أضعف العلاقات كانت بين العدالة التعاملية والعدالة التوزيعية حيث بلغ معامل 

الارتباط لهذه العلاقة )279.0(.
-	  أن قوة الارتباط بين العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي )0.757( أعلى منها بين العدالة التنظيمية 

ً
ظهر واضحا

الوظيفي  بالرضا   
ً
ارتباطا المتغيرات  كأكثر  التنظيمية  العدالة  وبينما جــاءت  )0.489(، كذلك  التنظيمي  والالــتــزام 

 ببقية المتغيرات بالالتزام التنظيمي )0.623(.
ً
 بدرجة أكبر مقارنة

ُ
)0.757(، فقد ظهر أن الرضا الوظيفي يرتبط

-	 على الرغم من أن جميع أبعاد العدالة التنظيمية ترتبط بالرضا الوظيفي، وجاءت بحسب قوة الارتباط العدالة 
 )590.0(، ثم التوزيعية )559.0(، ثم الإجرائية )550.0(، إلا أن العدالة المعلوماتية ترتبط بدرجة 

ً
التعاملية أولا

، وبفارقٍ كبير، في الرضا الوظيفي )647.0(.
ً
أكبر منها جميعا

-	 على نحوٍ مقارب، وإن كان بدرجةٍ أقل، ظهر أن جميع أبعاد العدالة التنظيمية ترتبط بالالتزام التنظيمي، وجاءت 
 )374.0(، ثم الإجرائية )342.0(، ثم التوزيعية )333.0(، لكن العدالة 

ً
بحسب قوة الارتباط العدالة التعاملية أولا

، وبفارقٍ كبير، بالالتزام التنظيمي )472.0(.
ً
المعلوماتية ترتبط بدرجةٍ أكبر منها جميعا

بــشكــلٍٍ عــام، يمكن الــقــول بــأن هــذه النتائج تتفق مــع السياق الــعــام لنتائج العديد مــن الــدراســات السابقة مــن حيث 
 بالاتجاهات الوظيفية، الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي بخاصة 

ً
 إيجابياً

ُ
أن العدالة التنظيمية وأبعادها الفرعية ترتبطُ

 Ambrose & Schminke, 2009; Choi, 2011; Cohen-Charash & Spector, 2001; Colquitt et انظر على سبيل المثال(
.)al., 2001; Demir, 2011; Nadiri & Tanova, 2010

أثر العدالة التنظيمية في الرضا الوظيفي:- 1

يلاحظ من نتائج تحليل الانحدار الخطي الواردة في 
 إلى ارتفاع قيمة 

ً
الجدول 6 ثبات صلاحية النموذج استناداً

F المحسوبة عند مستوى دلالــة أقــل من 0.001 ودرجــات 
ــــدول ارتـــفـــاع  ــ ــــتضح مـــن ذات الجـ يـ حـــريـــة )1، 317(، كــمــا 
التنظيمية(  )العدالة  المستقل  المتغير  بين  الارتــبــاط  قيمة 
والمتغير التابع )الرضا الوظيفي( حيث بلغت 757.، وهذه 
القيمة تــدل على وجــود ارتباط قــوي بين هذين المتغيرين. 
كما يشير معامل التحديد (R2) إلى أن العدالة التنظيمية 
تفسرُُ بنحو 57.3% من التباين في الرضا الوظيفي لموظفي 
القطاعين العام والخــاص بمحافظة جــدة، في حين تعزى 
ــتـــغيراتٍٍ أخــــرى لم  مـ إلى  المتبقية وقـــدرهـــا %42.7  النــســبــة 

تتضمنها الدراسة الحالية.

أثــرٌٌ ذو دلالــة إحصائية للعدالة التنظيمية في الرضا الوظيفي لــدى موظفي المنظمات  هــذه النتائج تؤكدُُ أن هنالك 
أثـــرٌٌ ذو دلالــة   لــذلــك، يمكنُُ قــبــول الفرضية الأولى التي تنص على أن هنالك 

ً
الحكــومــيــة والخــاصــة بمحافظة جـــدة. ووفــقــاً

إحصائية للعدالة التنظيمية في الرضا الوظيفي في القطاعين العام والخــاص بمحافظة جدة. وهذا يعني أنه يمكن التنبؤ 
بتزايــد الرضا الوظيفي متى ما تحققت مستويات عالية من العدالة في بيئة العمل. وعلى كل حــال، هذه النتيجة تتفق مع 
.Choi (2011)و ،Nadiri & Tanova (2010)نتائج عدد من الدراسات السابقة على سبيل المثال دراسة الحربي (2023)، و

أثر العدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي:- 2

 إلى ارتـــفـــاع 
ً
ــنـــــاداً ــنـــمـــوذج استـــ  مـــن نــتــائــج تــحــلــيــل الانــــحــــدار الخـــطـــي الــــــــواردة في الجـــــــدول 7 ثـــبـــات صلاحـــيـــة الـ

ُ
يلاحــــــظُ

قيمة F المحسوبة عند مستوى دلالة أقل من 0.001 ودرجــات حرية )1، 317(، كما يتضح من ذات الجــدول ارتفاع قيمة 
الارتباط بين المتغير المستقل )العدالة التنظيمية( والمتغير التابع )الالتزام التنظيمي( حيث بلغت 489.، وهذه القيمة تدل 
على وجود ارتباط جيد بين هذين المتغيرين. كما يشير معامل التحديد (R2) إلى أن العدالة التنظيمية تفسرُُ بنحو %23.9 
إليهــمــا، في حين تعزى النسبة المتبقية وقدرها 76.1% إلى  لــدى موظفي القطاعين المشار  من التباين في الالتزام التنظيمي 

متغيراتٍٍ أخرى لم تتضمنها هذه الدراسة.

جدول رقم )6( 
نتائج تحليل الانحدار الخطي لاختبار أثر العدالة التنظيمية في 

الرضا الوظيفي

درجات المصدر
الحرية

مجموع 
المربعات

متوسط 
المربعات

 F قيمة
المحسوبة

مستوى 
الدلالة

أقل من 1129.377129.377424.627001.0الانحدار
31696.280.305الخطأ

317225.657الإجمالي
معامل الانحدار 

)B( 886.الجزئي

T 20.606قيمة
R 757.معامل الارتباط
R2 573.معامل التحديد
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ــــة  ــنـــالـــك أثـــــــرٌٌ ذو دلالـ ــــدُُ أن هـ ــتـــائـــج تـــــؤكـ ــنـ هــــــذه الـ
إحصائية للعدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي لدى 
موظفي المنظمات الحكومية والخاصة بمحافظة جدة. 
ــاءًً على ذلــــك، يــمــكــن قــبــول الــفــرضــيــة الــثــانــيــة التي  ــنـ وبـ
للعدالة  أثـــرٌٌ ذو دلالـــة إحصائية  تنص على أن هنالك 
الــعــام  الــقــطــاعين  في  الــتــنــظــيمي  الالتزام  في  التنظيمية 
والخــــــاص بــمــحــافــظــة جــــدة. وهــــذا يـــــشيرُُ إلى أنــــه يمكن 
التنبؤ بارتفاع التزام وولاء الأفــراد بهــذه المنظمات متى 
مــــا تــــوفــــرت مــــعــــدلات عـــالـــيـــة مــــن الـــعـــدالـــة الــتــنــظــيــمــيــة. 
 إلى ذلـــك، تــتــفــقُُ هـــذه الــنــتــائــج مــع نــتــائــج دراســـة 

ً
إضــافــةً

 Folger & Konovsky ودراســــــــــة   ،(2023) الحـــــربـــــي 
(1989)، وعددٍٍ من الدراسات الأخرى.

أثر أبعاد العدالة التنظيمية في الرضا الوظيفي:- 3

قبل البدء في تطبيق تحليل الانحدار المتعدد لاختبار الفرضية الثالثة والرابعة، 
فقد تم إجراء بعض الاختبارات، وذلك من أجل ضمان ملاءمة البيانات لافتراضات 
أبــعــاد العدالة التنظيمية  هــذا التحليل، خاصة في ظــل ارتــفــاع معامل الارتــبــاط بين 

 لما هو واردٌٌ في الجدول 8، وذلك على النحو التالي: 
ً
وفقاً

-	  (Multicollinearity) المــتــعــدد  الــخــطــي  الــتــداخــل  عـــدم وجــــود  مـــن  الــتــأكــد 
بــيــن مــتــغــيــرات الـــدراســـة، وذلــــك مــن خـــال اخــتــبــار مــعــامــل تــضــخــم التباين 

VIF (Variance Inflation Factor)، الذي يجب ألا يتجاوز قيمة (10).

-	 لــكــل متغير مــن متغيرات   (Tolerance) الــتــأكــد مــن اخــتــبــار الــتــبــايــن المــســمــوح 
الدراسة حيث يجب ألا يقل عن قيمة )10.(.

ويتـــبين مــن الجـــدول 6 نتائج هــذه الاخــتــبــارات التي تؤكد أن قيم جميع المــتــغيرات المستقلة لــم تتجاوز قيمة (10) في 
).10( حيث  للتباين المسموح عــن  تقل قيمها  لــم  أنــه  ).4491( و)1.975(، كما  بين  تــراوحــت  التباين حيث  معامل تضخـــم 
تراوحت بين ).506( و).690(، وبالتالي فهنالك أدلة إحصائية تؤكد على عدم وجود ارتباطات عالية بين المتغيرات المستقلة، 

الأمر الذي يعني صلاحية النموذج من هذا الجانب لاختبار الفرضية الثالثة والرابعة.

بالإضافة إلى ذلك، ولاختبار الفرضية الثالثة التي 
تــنــص على أنــــه: يــوجــد أثـــر ذو دلالــــة إحــصــائــيــة للأبــعــاد 
الـــفـــرعـــيـــة لـــلـــعـــدالـــة الــتــنــظــيــمــيــة )الــــعــــدالــــة الـــتـــوزيـــعـــيـــة، 
والـــعـــدالـــة الإجـــرائـــيـــة، والـــعـــدالـــة الــتــعــامــلــيــة، والــعــدالــة 
المعلوماتية( في الرضا الوظيفي لدى موظفي القطاعين 
العام والخــاص بمحافظة جــدة، فقد تم إجــراء اختبار 
نـــمـــوذج الانـــحـــدار المــتــعــدد لــقــيــاس أثـــر هـــذه الأبـــعـــاد في 
الرضا الوظيفي، ويلخصُُ الجدول 9 نتائج هذا الاختبار.

 مـــــــــن هـــــــــــذه الــــــنــــــتــــــائــــــج ثـــــــبـــــــات صلاحــــــيــــــة 
ُ
يلاحـــــــــــــــــظُ

 إلى 
ً
ــثــــة استــــــــنــــــــاداً ــالــ ــثــ ــيــــة الــ ــمـــــوذج لاخــــتــــبــــار الــــفــــرضــ ــنـــ الـــ

ارتـــفـــاع قــيــمــة F المحــســوبــة عــنــد مــســتــوى دلالــــة 0.001 
ودرجــات حرية )4، 317(، كما يتضح من ذات الجدول 
ــبــــاط بين المــــتــــغيرات مجتمعة   ارتــــفــــاع قــيــمــة الارتــ

ً
ــاً أيـــضـ

جدول رقم )7( 
نتائج تحليل الانحدار الخطي لاختبار أثر العدالة التنظيمية في 

الالتزام التنظيمي

درجات المصدر
الحرية

مجموع 
المربعات

متوسط 
المربعات

 F قيمة
المحسوبة

مستوى 
الدلالة

أقل من 134.55734.55799.445001.0الانحدار
316109.811.348الخطأ

317144.368الإجمالي
معامل الانحدار 

)B( 458.الجزئي

T 9.972قيمة
R 489.معامل الارتباط

R2 239.معامل التحديد

جدول رقم )8( 
نتائج اختبار معامل تضخم التباين، 

والتباين المسموح
VIFToleranceالمتغيرات المستقلة
.1.449690العدالة التوزيعية
.1.807553العدالة الإجرائية
.1.624616العدالة التعاملية

.1.975506العدالة المعلوماتية
التحديــد  معامــل   ،.764=R الارتبــاط  معامــل 

.R2=583

جدول رقم )9( 
نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار للأبعاد الفرعية

للعدالة التنظيمية في الرضا الوظيفي

درجات المصدر
الحرية

مجموع 
المربعات

متوسط 
المربعات

 F قيمة
المحسوبة

مستوى 
الدلالة

أقل من 4131.64732.912109.579001.0الانحدار

31394.009.300الخطأ

317225.657الإجمالي

معامل الانحدار 
)B( الجزئي

العدالة 
التوزيعية

العدالة 
الإجرائية

العدالة 
التعاملية

العدالة 
المعلوماتية

.284.088.247.259
T 7.0831.8566.0578.822قيمة

أقل من مستوى الدلالة
001.0

أقل من 
أقل من 001.00.064

001.0
R 764.معامل الارتباط

R2 583.معامل التحديد
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 من نتائج 
ً
والمتغير التابع حيث بلغت 0.764، وهذه القيمة تدل على وجود ارتباط قوي بين هذه المتغيرات. كما يتبين أيضاً

هذا الجدول أن الأبعاد الفرعية للعدالة التنظيمية تفسرُُ على نحو عام ما مقداره 58% من التغير في الرضا الوظيفي في 
القطاعين العام والخاص بمحافظة جدة، وهي قوة تفسيرية جيدة، في حين أن 52% من التغيرات الحاصلة في المتغير التابع 
تعود إلى متغيرات أخــرى لم يتم إدخالها في هذا النموذج. كذلك، يــتضحُُ من هذه النتائج أن للعدالة التوزيعية، والعدالة 
المعلوماتية، والعدالة الإجرائية، على التوالي بحسب قوة التأثير، أثرٌٌ ذو دلالة معنوية في الرضا الوظيفي، في حين أن العدالة 

 لذلك، يمكن قبول الفرضية الثالثة.
ً
التعاملية لا تؤثر في الرضا الوظيفي. ووفقاً

 ببقية الأبعاد الأخرى للعدالة التنظيمية، 
ً
هذه النتائج، تفوق العدالة التوزيعية في تأثيرها في الرضا الوظيفي مقارنةً

 بتوفرُُ 
ً
 للشعور بالرضا عن وظائفهم حينما يتوفرُُ التوزيع العادل للمكافآت والأجور مقارنةً

ً
تعني أن الموظفين أكثرُُ عرضةً

، تتفقُُ هذه النتائج مع نتائج عدد من الدراسات السابقة 
ً
العدالة في الإفصاح عن المعلومات، والعدالة في الإجراءات. عموماً

 ،Nadiri & Tanova (2010)و ،Folger & Konovsky (1989)و ،Choi (2011)و ،Bobocel & Gosse (2015) كــدراســة
لكنها، في ذات الوقت تختلف عن نتائج دراسة Alexander & Ruderman (1987)، وColquitt et al. (2001) التي توصلت 

 في تفسيرها للرضا الوظيفي.
ً
 وأهميةً

ً
إلى أن العدالة الإجرائية أكثر تبايناً

أثر أبعاد العدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي:- 4

لاخــتــبــار الــفــرضــيــة الــرابــعــة التي تــنــص على أنــه: 
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للأبعاد الفرعية للعدالة 
الإجرائية،  والعدالة  التوزيعية،  )العدالة  التنظيمية 
والعدالة التعاملية، والعدالة المعلوماتية( في الالتزام 
الــتــنــظــيمي لــــدى مــوظــفــي الـــقـــطـــاعين الـــعـــام والخـــــاص 
بـــمـــحـــافـــظـــة جــــــــدة، فــــقــــد تـــــم إجــــــــــراء اخــــتــــبــــار نــــمــــوذج 
الانــحــدار المتعدد لقياس أثــر هــذه الأبــعــاد في الالتزام 

التنظيمي، ويلخصُُ الجدول 10 نتائج هذا الاختبار.

تــــؤكــــدُُ هـــــذه الـــنـــتـــائـــج ثـــبـــات صلاحــــيــــة الـــنـــمـــوذج 
 إلى ارتــفــاع قيمة 

ً
لاخــتــبــار الفرضية الــرابــعــة استـــنـــاداً

F المحـــســـوبـــة عــنــد مــســتــوى دلالـــــة 0.001 ودرجـــــات 
 
ً
حرية )4، 317(، كما يــتضح من ذات الجــدول أيضاً

ارتفاع قيمة الارتباط بين المتغيرات مجتمعة والمتغير 
تـــدل على  القيمة  الــتــابــع حــيــث بلغت 0.507، وهـــذه 
ــبـــاط قــــوي بين هــــذه المــــتــــغيرات. كــمــا يتــــبين  وجــــود ارتـ

 من نتائج هذا الجــدول أن الأبعاد الفرعية للعدالة التنظيمية تفسرُُ على نحو عام ما مقداره 25.7% من التغير في 
ً
أيضاً

الالتزام التنظيمي في القطاعين العام والخاص بمحافظة جدة، وهي قوة تفسيرية جيدة، في حين أن 74.3% من التغيرات 
الحاصلة في المتغير التابع تعود إلى متغيرات أخرى لم يتم إدخالها في هذا النموذج. كذلك، يتضحُُ من هذه النتائج أن العدالة 
 ذا دلالة معنوية في الالتزام 

ً
المعلوماتية، والعدالة التوزيعية، والعدالة التعاملية، على التوالي بحسب قوة التأثير، تؤثر تأثيراً

 لذلك، يمكن قبول الفرضية الرابعة.
ً
التنظيمي، لكن العدالة الإجرائية لا تؤثر في الالتزام التنظيمي. ووفقاً

تــؤكــدُُ هــذه النتائج على تـــميز الــدراســة الحــالــيــة حيث انــفــردت عــن الــدراســات السابقة في تأكيدها على الـــدور الــبــارز 
 ببقية الأبعاد الفرعية الأخرى للعدالة التنظيمية، باستثناء 

ً
والتأثير الأقوى للعدالة المعلوماتية في الالتزام التنظيمي مقارنةً

 
ً
العدالة الإجرائية. وهذا يدلُُ على أن درجة ارتباط هؤلاء الموظفين، وولائهم، بل بقاءهم في المنظمات التي يعملون بها حالياً

مرهونٌٌ بتوفر، وبدرجةٍٍ أعلى من بقية أبعاد العدالة التنظيمية، بيئة عمل تعتني بتوفير صورةٍٍ واضحةٍٍ، ودقيقةٍٍ، وحقيقيةٍٍ 
عن كل ما يحدث فيها كسياساتها الحالية وتوجهاتها المستقبلية، أو خططها وبرامجها التغييرية، أو حتى قراراتها، وبخاصةٍٍ 

 لهذه النتائج، عاملٌٌ حاسم في قرار بقاءهم في هذه المنظمات.
ً
منها ما يمسُُ مصالح وأهداف هؤلاء الأفراد لأنها، استناداً

جدول رقم )10( 
نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار للأبعاد الفرعية

للعدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي

درجات المصدر
الحرية

مجموع 
المربعات

متوسط 
المربعات

 F قيمة
المحسوبة

مستوى 
الدلالة

أقل من 437.1449.28627.107001.0الانحدار
313107.223.343الخطأ

317144.368الإجمالي

معامل الانحدار 
)B( الجزئي

العدالة 
التوزيعية

العدالة 
الإجرائية

العدالة 
التعاملية

العدالة 
المعلوماتية

.115.017.088.222
T 2.690.3342.0184.660قيمة

أقل من 008.00.738.044مستوى الدلالة
001.0

R 507.معامل الارتباط
R2 257.معامل التحديد
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يمكن تفسير هذه النتائج الملفتة بأنها انعكاس للمستوى التعليمي المرتفع لعينة الدراسة حيث أن الغالبية العظمى منها 
 بلا ريب عن وعي متقدمٍٍ، واهتمامٍٍ ملحوظٍٍ من قبل عينة الدراسة بأهم مبدأ من مبادئ 

ُ
من ذوي التعليم العالي، كما أنها تكشفُ

الحوكمة، وهو مبدأ الشفافية والإفصاح. الإفصاح عن المعلومات والشفافية في إعلانهــا للأفــراد هو مؤشرٌٌ على ثقة المنظمة 
 مصدر نجاحها، وهذا بلا شك يرسخُُ فيهم الولاء والانتماء للمنظمة، لكن 

ً
 منها بأنهم جزء لا يتجزأ منها، وهم أيضاً

ٌ
بهم، واعترافٌ

على النقيض من ذلك إخفاء هذه المعلومات عنهم، وعدم مشاركتهم إياها هو تجاهلٌٌ لهم، وعدمُُ اعترافٍٍ بأهميتهم الأمر الذي 
 على ولائهم وانتمائهم لها. على كل حال، تأتي هذه النتائج بخلاف نتائج عدد من الدراسات السابقة كدراسة العطوي 

ً
يؤثر سلباً

 McFarlin &و ،Ghadi & Al-Tarawneh (2016)و ،Folger & Konovsky (1989)و ،Bobocel & Gosse (2015)(2007)، و
.Sweeney & McFarlin (1993)و ،Sweeney (1992)

 Tremblay et al. (2000) من 
ً
، تؤكدُُ الدراسة الحالية على ما أشار إليه سابقاً

ً
 للنتائج الموضحة آنفاً

ً
، واستناداً

ً
أخيراً

أنه ينبغي مراعاة التأثيرات المختلفة للأبعاد الفرعية للعدالة التنظيمية في الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي، وهي تنسجمُُ 
 عن بعضها البعض، 

ً
 مع ما شدد عليه Colquitt et al. (2001) من أن أبعاد العدالة التنظيمية تعدُُ متغيراتٍٍ منفصلةً

ً
أيضاً

، لذلك، فاستخدام هذه الأبعاد الفرعية كمتغيرات 
ً
وتتباينُُ في علاقاتها وتــأثيراتهــا في المتغيرات التنظيمية المختلفة. ووفقاً

مختلفةٍٍ في دراســة واحــدة، وهو ما تبنته الدراسة الحالية، يــؤدي إلى فهمٍٍ دقيقٍٍ وواقعي لــدور وتــأثير العدالة التنظيمية في 
بيئة العمل.

التوصيات
في ضوء النتائج التي توصلت إليها الدراسة الحالية يمكن التوصية بما يلي:

1 تحقيق العدالة المعلوماتية، والتوزيعية، والتعاملية، والإجرائية، والعدالة التنظيمية بشكلٍ عام، ركائز أساسية  -
لتعزيز الاتجاهات الإيجابية في بيئة العمل، وبخاصة الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي. لذا، من الأهمية بمكان 
 من العناية والاهتمام بمفهوم العدالة 

ً
أن تولي القيادات والممارسين في منظمات القطاعين العام والخاص مزيدا

 في بيئة العمل.
ً
 يوميا

ً
 حياتيا

ً
، وسلوكا

ً
، ونهجا

ً
التنظيمية فكرا

2  بدرجة  -
ً
ممارسة العدالة التنظيمية في منظمات القطاع العام، حسب ما أظهرته الدراسة الحالية، لم يكن مرتفعا

كافية، باستثناء العدالة التعاملية. لذا، ينبغي تكثيف الجهود، وزيادة الاهتمام من قبل هذه المنظمات بتحسين 
مستويات العدالة التنظيمية وأبعادها الفرعية بها، والعمل الــدؤوب على ترسيخ قيم ومبادئ هذه العدالة على 

كافة المستويات الإدارية، وتضمينها ضمن أهدافها واستراتيجياتها المستقبلية.

3 في ظل ارتفاع مستويات الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي في المنظمات المدروسة، ولتحقيق الاستمرارية في هذه  -
المستويات، فإنه ينبغي أن تعمل هذه المنظمات على تحسين مستوى إدراك وزيادة وعي قياداتها بأهمية ومركزية 
العدالة التنظيمية، مع مزيد عنايةٍ بالعدالة المعلوماتية والتوزيعية لما لهما من تأثير بالغٍ على الالتزام التنظيمي 

والرضا الوظيفي.

4  لمزيد من الدراسات التطبيقية  -
ٌ
 ماسة

ٌ
في ظل ندرة الدراسات الإدارية المقارنة في بيئة العمل السعودي، ثمة حاجة

المقارنة بين القطاعات المختلفة لإثراء الأدبيات والبحث العلمي في هذا المجال.

5  لنتائج الدراسة الحالية فقد برزت العدالة المعلوماتية، بخلاف نتائج الدراسات السابقة، كعاملٍ مؤثرٍ في  -
ً
وفقا

الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي، وبدرجة أكبر من تأثير بقية الأبعاد الفرعية الأخرى للعدالة التنظيمية مما 
يعني أهمية أن تقوم الدراسات المستقبلية بتسليط المزيد من الضوء على أهمية الــدور الــذي تقوم به ممارسة 

هذه العدالة في بيئة العمل في المنظمات المختلفة.

6 أثــر المتغيرات الوسيطة بين العدالة التنظيمية  - ضــرورة التوسع في إجــراء الــدراســات الميدانية التي تتبنى اختبار 
والاتجاهات الوظيفية كالدعم التنظيمي، وسلوك المواطنة التنظيمية، مع ضرورة التركيز على المشاركة الوظيفية، 

 أخرى للاتجاهات الوظيفية التي لم يسبق دراساتها في الأدبيات المعاصرة.
ً
والنية لترك العمل باعتبارهما صورا
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 ABSTRACT

The study aimed to identify the reality of organisational justice and job attitudes, job satisfaction and 
organisational commitment in particular, in the public and private sectors in Jeddah Governorate, and to 
measure the impact of organisational justice and its sub-dimensions on job attitudes from the perspective 
of employees at both sectors. To meet these aims, a descriptive, analytical, and comparative approach was 
used, a questionnaire was developed as a tool for collecting data, and a sample of 318 male and female 
employees from the two sectors mentioned participated in answering the questionnaire’s questions.

The study concluded that there were statistically significant differences in the levels of organisational 
organisational justice, procedural justice, informational justice, and job satisfaction in the private sector 
is more than the public sector. The study showed that there are positive and statistically significant 
relationships between organisational justice and its sub-dimensions, on the one hand, and job attitudes, 
on the other hand. 

The study also concluded that organisational justice impacts strongly job satisfaction more than 
on organisational commitment. Furthermore, the study found a significant impact of distributive justice, 
informational justice, and procedural justice on job satisfaction, as well reached new results that were 
unique from previous studies, namely that informational justice, distributive justice, and interpersonal 
justice, respectively according to strength level of influence, have a significant impact on organisational 
commitment. Finally, the study concluded with a number of theoretical implications and practical 
recommendations.

Keywords: Organisational Justice, Job Attitudes, Job Satisfaction, Organisational Commitment, Saudi 
Public and Private Sector Organisations.




