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Abstract:  
The organizations are based on a number of foundations, one of which is financial and 

non-financial resources. Non-financial resources include human resources and non-

human resources. The human resource is distinguished from all other resources of the 

organization by reason and by its psychological and social dimensions. Organizations 

therefore need personnel who are psychologically linked to their work in the present and 

future. And that no governmental or private organization can develop its efficiency and 

effectiveness without the will of its staff to cooperate with it and their desire to do so, 

unless, and to the extent that it has effective and competent staff. The present study 

aims at reviewing the Arabic and foreign studies related to the job commitment and its 

relation to organizational justice. 

 

Keywords:  

Job Commitment, Organizational Justice, Theoretical Perspective  
 

Citation 

Shawabkeh, Yazan Taher; Al-Lozi, Musa (2019);  Job Commitment and its Relation to 

Organizational Justice: A Theoretical Perspective ; Journal of Business & Management 

(COES&RJ-JBM); Vol.7, No.2, pp.95-110, https://doi.org/10.25255/jbm.2019.7.2.95.110. 

  
  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
  
  



Journal of Business & Management (COES&RJ-JBM), 7(2), pp. 95-110 

96 

  إطار نظري : اMلتزام الوظيفي وعFقته بالعدالة التنظيمية
  

   2 اللوزي موسى. د.أ ، 1ةالشوابكيزن طاھر 
  

  yazanshwabkeh@gmail.com ا�ردن،/عمان باحث مستقل، 1
2

 Lozi.musa@ju.edu.joرئيس فرع العقبة، / نائب رئيس الجامعة ا(ردنية لشؤون المراكز وخدمة المجتمع 

  
  الملخص 

  
تقومُ المنظماتُ على عدد من ا�سُس، أحدُھا المواردُ الماليةُ وغيرُ المالية، وتشملُ المواردُ غيرُ الماليةِ المواردَ البشريةَ 

. موردَ البشريَّ عن كلِّ مواردِ المنظمةِ ا�خرى بالعقلُ وبالبعُْديْنِ النفسيُّ وا(جتماعيُّ لهومواردَ غيرَ بشرية، ويتميزُ ال
و(نه ( تستطيعُ أيُّ منظمة . ولذا تحتاجُ المنظماتُ موظفينَ يرتبطونَ إرتباطا نفسيا بأعمالھم في الحاضر والمستقبل

وإلى أن  –إرادة موظفيھا للتعاون معھا ورغبتھِم في ذلك، وما لم حكوميةً أو خاصة أن تطُور كفاءتھا  وفاعليتّھا  بدون 
وبالتالي تھدف الدراسة الحاليه لمراجعة الدراسات العربية وا(جنبية المتعلقه . يتوفرّ لھا موظفونَ فاعلونَ وأكفاء –

  . با^لتزام الوظيفي وع[قته بالعدالة التنظيمية
 .إطار نظريالة التنظيمية، ا^لتزام الوظيفي، العد: كلمات مفتاحية

  المقدمة. 1
بعدد كبير من العوامل، منھا استراتيجيةُ إدارة الموارد البشرية  –وبالتالي كفاءةُ المنظمة  –تتأثرُ كفاءةُ الموظفين 

ووظائفُ ھذه ا(ستراتيجية كا(ستقطاب وا(ختيار والتعيين والتحفيز والتنمية والتطوير والترقية، ومنھا كذلك العدالةُ 
ومستوى العدالة التنظيمية المُدرَكُ والمحسوسُ من قبِلَِ الموظفينَ يؤثرُ في . خُ المنظمةالتنظيميةُ والرضا الوظيفيُّ ومنا

 المستوياتِ الفرديةِّ لكفاءاتھِِم وتحفيزِھِم والتزامِھِم الوظيفيِّ بقدرٍ كبير ويؤثرُ ذلك يالتالي في أدائھمُ الفرديِّ وفي أداءِ 
وفي وقتنا الحاضر يعد تنميةُ حِسّ ا(لتزام عند . )Mukherjee, Singh, & Mehrotra, 2016(المنظمةِ وإنتاجيتھِا 

الموظفين أحدُ أھم متطلباتِ نجاح المنظماتِ الحديثة  ويقُصدُ با(لتزام إرادةُ ا^بقاءِ على العضويةِ في المنظمةِ والتماثلِ 
كتسبُ ا(لتزام الوظيفيُّ أھميةً خاصّةً ي). Saeed et al., 2017(معھا والرغبةُ في ذلك وا(ستعدادُ له  –أو التطابقِ  –

من حيث ارتباطِه بعدةِ نواتجِ تنظيمية، ومن دورِه في تمكينِ ا^دارةِ من التنبؤِّ با^نتاجيةِ وأتعابِ العملِ والتغيبِّ عن 
للتنبؤِ  على أن محاو(تِ المنظمةِ ) Aroniyiaso, 2016(وأكّد أرونيياسو . العملِ ونوايا تركِ العملِ عند الموظفين

 بالسلوكاتِ الوظيفيةِ للموظفينَ ترُكزُ على الرضا الوظيفيِّ وا(لتزام الوظيفيِّ كعامليْنِ نفسييْنِ حَرِجيْن، وقد أثَْبتِتِْ عدةُ 
دةِ لتحقيقِ ا�ھدافِ الموضوعةِ في المنظمة،  دراساتٍ أن ھذيْنِ العامليْنِ عام[نِ رئيسانِ ھامّانِ من العواملِ المُحدِّ

ھما يؤُثرُ في أحدِھما اsخرِ وفي عددٍ من المتغيراتِ التنظيميةِ الداخليةِ والخارجية، ويتأثرّانِ بھا، وبالتالي الموظفَ وك[
ولندرة الدراسات . إذا كان راضيا عن عمله وعن بيئةِ المنظمةِ فإنه سيكونُ أكثرَ التزاما وظيفيا مما لو لم يكن راضيا

اصة العربية تھدف الدراسة الحاليه لمراجعة الدراسات العربية وا(جنبية المتعلقه الخاصه با^لتزام الوظيفي وخ
  .   با^لتزام الوظيفي

  ا�طار النظري والدراسات السابقة .2
  تمھيد 2.1

المتأثرة يناقش الباحثون في ا�بواب التالية العدالة التنظيمية؛ تعريفھا ومداخلھا وأھميتھا، والعوامل المؤثرة فيھا وتلك 
  .بھا

  )Job (Work) Commitment(ا)لتزام الوظيفيّ  2.2
  تعريف ا)لتزام الوظيفيّ  2.2.1

بأنه موقفٌ وثيقُ الصلة بالشخص تجاه ) Commitment(ا(لتزامَ ) Güney, et al., 2012(عرّفَ غوني وآخرون 
تأديةُ سلوكاتٍ مرتبطةً بھذا الموقف بإرادةٍ أشخاص أو أشياء أو مواضيع نفسية، يظنُّھا ھذا الشخصُ ھامّةً لحياتهِ، و

تعريفا ل[لتزام قريبا من ھذا التعريف، ينصُّ على أن ) Swarnalatha, 2016(وقدّمت سْوارْنا(ثه . ورغبةٍ وسرور
غةِ أما ا(لتزام الوظيفي، ويقُابلهُ في الل. أو شخص) Activity(ا(لتزامَ مستوىً عالٍ من ا(لتصاق بالمنظمة أو نشاط 

، فقد صاغَ عددٌ من الباحثينَ تعريفاتٍ )Work Commitment(و ) Job Commitment(ا^نجليزيةِ المُصطلحانِ 
 Job(ا(لتزامَ الوظيفيَّ ) Coetzee et al., 2014(له مستقاةٍ من تعريفات ا(لتزام، فمث[ عرّف كوتزي وآخرون 

Commitment (لتصاقِ بالعملِ والتحّفزِّ له)عند الموظف، واستشھدَ ھؤ(ء الباحثونَ بعدد من تعريفاتِ  بمستوى ا
، ينصُّ أحدُھا على أنه مستوى استغراقِ الموظفِ في عملهِ، وا�ھميةُ التي يوليھا له، واستعدادُه  ا(لتزامِ الوظيفيِّ

لتزامُ الوظيفيُّ و(ءَ الفرد يعني ا() Swarnalatha, 2016(وبالنسبة لسِْوارْنا(ثه . لتكريسِ الوقتِ والطاقةِ ال[زمةِ له
) Work Commitment(ا(لتزام الوظيفي ) Mukherjee et al., 2016(وعرّف موخيرجي وآخرون . لعمله

با^حساس بالمسؤولية عند الفرد تجاه عمله وتجاه المھام التنظيمية الموكلة إليه، وعرّفوه أيضا بأنه مدى إرادة الموظف 
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. اقاتهِ وإمكاناتهِ أفضلَ استخدامٍ بھدفِ تقديمِ أفضلِ النتائجِ فيما يتعلقُ بإنتاجيةِ المنظمةأن يبذل أقصى جھده مستخدما ط
أو التطابقِ  –فقد عرّفوه بإرادةُ ا^بقاءِ على العضويةِ في المنظمة والتماثلِ ) Saeed et al., 2017(أمّا سعيد وآخرون 

  . معھا والرغبةُ في ذلك وا(ستعدادُ له –
ل[لتزام الوظيفي واحد ) Coetzee et al. (2014)(حثون في الدراسة الحالية أن تعريف كوتزي وآخرون يظنُّ البا

مة يرى الباحثون أن التعريف المناسب ل[لتزام الوظيفي  من أصحِّ التعريفات لھذا المفھوم، ولكنْ خ[فا للتعريفات المُتقدِّ
ذلك يعرف الباحثون ا(لتزام عموما بأنه اختيارُ الفردِ البقاءَ في نظام  وبناء على. يجب أن يغُطيَّ أبعاد ا(لتزام ويشملھا

)System ( ِمُعيَّنٍ في بيئةٍ مُعيَّنةٍ، والمحافظةُ على المعتقداتِ وا�فكارِ والمواقفِ والسلوكاتِ والتصرفاتِ المرتبطة
التعريفِ أيَّ منظمة أو مجموعةٍ بشريةٍ أو في ھذا ) System(ويعني الباحثون بالنظامُ . بذلك، والبقاءُ في ھذا النظام

والمحافظة عليھا والتعھد ارتباط الموظف بوظيفته والتعلقّ بھا وعرف الباحثون ا(لتزامَ الوظيفيَّ كذلك ب. تنظيمية
 ويضع ھذا التعريفُ مفھومَ ا(لتزام الوظيفي في سياقه الصحيح كع[قة. بالبقاء فيھا، والتصرّف وظيفياّ بمقتضى ذلك

الذي يعُبرُّ عن الع[قة بين ) Organizational Commitment(بين الموظف والوظيفة خ[فا ل[لتزام التنظيمي 
للموظف مع ) Psychological Identification(ھذا وتعُدُّ درجة التماھي والتطابق النفسيّ . الموظف والمنظمة

  .أحد المؤشرات عليه –في نفس الوقت  –الوظيفي و وظيفته واحدا من العوامل الھامة المُفضية إلى ا(لتزام 
وفي ختام ھذا الباب يسُلطُ الباحثون الضوء على مسألة (فتةٌ ل[نتباه، ھي أن عددا من الباحثينَ اختلطتْ عندھم المفاھيمُ 

ا(لتزامَ لك المتغيراتُ ، واستخدموا اثنيْنِ منھا أو أكثرَ كمترادفات، وقد شملت ت›ا^لتزام‹العِدّيدةُ �نواع او متغيرات 
 Organizational(وا(لتزامَ التنظيميّ ) Job Commitment (or Work Commitment)(الوظيفيّ 

Commitment ( ّلتزامَ المِھْني)وا)Occupational Commitment ( ّلتزامَ الحِرْفي)وا)Professional 

Commitment(  والتزامَ المِھنة)Career Commitment(لتزامِ الوظيفيِّ ، وأكث)رُ الخلطِ وَقعََ بين مُتغيريِّ ا
وا(لتزامِ التنظيميّ، ا�مرَ الذي يوھمُ القارئَ أن متغيرَ ا(لتزامِ الوظيفيِّ مطروقٌ بكثافة رُغم أن واقعَ الحالِ نقيضُ 

ى لسببيْنِ رئيسيْن في آن، ھما ويظنُّ الباحثون أن ھذا الخلطَ يعُز. ذلك، ورغم الفارقِ بين ھذه المتغيراتِ في مدلو(تھِا
أوجهُ ) ب(التقاربُ الكبيرُ بين ھذه المتغيراتِ في تعريفاتھِا ودقةُّ الخطوطِ الفاصلةِ بين مدلو(تِ ھذه المتغيرات، و ) أ(

بعُدٌ ونفسُھا في كلِّ الحا(ت؛ بعُدٌ عاطفي،  - ) 2.2.3(أو أبعادُ ا(لتزامِ، التي ستنُاقش بدرجة من التفصيل في الباب 
 –وتتعاملُ الدراسةُ الحاليةُ مع ھذه المشكلةِ بوضعِ المفاھيمِ في سياقھِا الصحيحِ وبالتركيزِ . بعُدٌ استمراريومعياري، 

  .بمُقتضى تعريفهِ الواردِ في ھذا الباب على ا(لتزامِ الوظيفيِّ فقط –كنتيجةٍ 
  مداخل ا)لتزام الوظيفيّ  2.2.2

دات ا(لتزام الوظيفي يقوم على منھجيْن، ھما المنھج إلى ) Awan, 2018(أشار أوَان  أن التوصيف النظري لمحدِّ
  :، وذلك كما يلي)Dispositional Approach(والمنھج المِزاجي ) Situational Approach(الظرفيّ 

  )Situational Approach(المنھج الظَّرْفيّ  -1
داتِ ا(لتزامِ الوظيفيِّ يسُمّى ھذا المنھجُ  ، )Job Characteristics Approach(كذلك بمنھجِ خصائصِ العمل لمحدِّ

؛ حيث يكونُ ھذا ا(لتزامُ )Awan, 2018; Eib, 2015(أن التزامَ الموظفِ الوظيفيِّ يعكسُ خصائصَ العمل ويرى 
لةً أكثر، والعكس بالعكس  اض ، ويستند ھذا المنھج على افتر)Awan, 2018(أعلى كلما كانت خصائصُ العمل مفضَّ

وتشملُ ). Keller and Semmer, 2013(أن ھناك قدرا من الثبات في المواقف على طول الزمن وعبر ا�وضاع 
خصائصُ العمل المقصودةُ طبيعةَ العمل، ومھامَّ العمل، وا�جور، والترقيات الوظيفية، وا�منَ الوظيفي، ووجودَ رئيس 

وتشمل كذلك ا(ستق[لية . موارد بشرية عالية ا�داءداعم، وع[قات زمالة عمل مُجدية، وممارسات إدارة 
)Autonomy( أو السيطرة على العمل ،)Keller and Semmer, 2013 .(  
 )Dispositional Approach(المنھج المِزاجي  -2

دات ا(لتزام الوظيفي يعُرفُ ھذا المنھجُ  ، )Personal Traits Approach(أيضا بمنھجِ السّماتِ الشخصيةّ لمحدِّ
أن التزامَ الموظفِ الوظيفيَّ اقترانُ السّماتِ الشخصيةِ للفرد؛ فبعضُ ا�فرادِ يبُدونَ التزاما وظيفياّ عاليا بغضِّ ويفترضُ 

ومن ھذه السمات عواطف ا�فراد ومواقفھم ونظرتھم إلى الحياة )). Awan, 2018((النظّرِ عن ظروفِ العمل 
)Wołowska, 2014( ِلرّ وسِمّر ، وھي ما أشار إليھا ك)Keller and Semmer, 2013 ( بتقييمات الذات الجوھرية
)Core Self Evaluations.(  

ختاما، من الجدير بالذكر أن التقسيمَ السابقَ لمداخل ا(لتزام الوظيفي يتوافقُ مع منظور علم نفس الشّخصية لسلوكات 
ويشيرُ الباحثون إلى أن الدراسة . ين الناس وعواملُ سياقيةا�فراد الذي يرى أن سلوكَ الفرد تحُدّدُه الفروقُ الفرديةُ ب

منھجِ العمل، و) أو بيئة(الحالية تغُطيّ المدخل الظرّفيّ من خ[ل المتغير المستقل؛ العدالة التنظيمية، الذي يرتبط بسياق 
  .السّماتِ الشخصيةّ من خ[ل المتغير التابع؛ ا(لتزام الوظيفي

  ظيفيّ أبعاد ا)لتزام الو 2.2.3
 Umoh, Amah, and(ا(لتزامُ العاطفيّ،وا(لتزامُ المعياريّ، وا(لتزامُ ا(ستمراريّ ل[لتزامِ الوظيفيِّ أبعادٌ ث[ثة، ھي 

Wokocha (2014); Oludeyi (2015); Mukherjee et al. (2016) (، وفيما يلي توضيح لكلِّ من ھذه ا�بعاد.  
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  )Affective Commitment( ا(لتزامُ العاطفيُّ  -1
) Attachment(، ويشُيرُ إلى مدى شعور الموظف بالتعلق ھو التعلُّقُ ا^يجابيُّ للموظفِ بالعمل تزامُ العاطفيُّ ا(ل

، )Mukherjee, et al., 2016(بالعمل الذي يؤديه في المنظمة ومدى شعوره بأھمية ھذا العمل في حياته  عاطفيا
لعاطفية التي يطوّرُھا الموظفُ مع المنظمة من خ[ل تجارب العمل ا^يجابية القائمُ على الروابط ا فھو ا(لتزامُ 

)Oludeyi, et al., 2018.(  
  )Normative Commitment(ا(لتزامُ المعياريُّ  -2

 ,Oludeyi, 2015; Oludeyi( المُدرَكِ من قبِلَِ الموظف) أو التعّھدّ(ا(لتزامُ المعياريُّ ھو ا(لتزامُ الناتجُ عن الواجبِ 

et al., 2018( ، موخيرجي وآخرون ويعرفه)Mukherjee, et al., 2016 ( بمدى شعور الموظف با^لزام
من وجھة . بالمنظمة وكيف يساعدُ ھذا الشعورُ الموظفَ على الشعور با(رتباط بالمنظمة وا(ستمرار في العمل فيھا

بين الموظف  - ا(لتزامُ المعياريُّ الثقةَ المتبادلةَ يعكسُ ) Rajabi and Najafzadeh, 2015(نظر رجبي ونجََفزاده 
  .التي تنُشئُ عند الموظف التعھد وا^لزام بالبقاء فيھا –والمنظمة 

  )Continuous (or Continuance) Commitment(ا(لتزامُ ا(ستمراريُّ  -3
 ,.Umoh, et al(ا(قتصادية المكتسبة ھو ارتباطُ الموظف بالمنظمة بناء على تقييم المنافع تزامُ ا(ستمراريُّ ا(ل

وقد عرّف أومُه وآخرون  .،)Oludeyi, 2015(ا(لتزامُ الناّبعُ من التكلفةِ المُدركةِ المُرتبطِةِ بترِك العمل ، فھو )2014
)Umoh, et al., 2014 (ستمراريَّ بإرادة الموظَّفِ البقاءَ في المنظمة بسبب استثماره ا)لشخصي ا(لتزامَ الوظيفيَّ ا

فيھا في صورة استثمارات غير منقولة، أو غير قابلة للنقل، تجعلُ تركَ العمل في المنظمة باھظَ التكلفة، ومن أمثلتھا 
ع[قاتُ العمل الوثيقة مع زم[ء العمل، واستثماراتُ المھنة والتقاعد، ومھاراتُ العمل المُكتسَبةَُ في المنظمة والتي ھي 

) Mukherjee, et al., 2016(أما موخيرجي وآخرون . ة، وسنواتُ العمل في المنظمةخاصّةٌ بالمنظمة المُعيَّن
  .تزامِ ا(ستمراريِّ بمدى إرادة ورغبة الموظف ل[ستمرار في العمل في المنظمة الحاليةفيعرّفون ا(ل

  أھميةُ ا)لتزام الوظيفيّ  2.2.4
ونواتجَ تنظيميةٍ ) Work Outcomes(ةِ نواتجِ عمل يكتسبُ ا(لتزامُ الوظيفيُّ أھميةً خاصّةً من ارتباطِه بعد

)Organizational Outcomes( آخرَھا أداءُ العمل )لھَا و ، ومن )Work (or Job) Performance(، ليسَ أوَّ
فين دورِه في تمكينِ ا^دارةِ من التنبؤِّ با^نتاجيةِ وأتعابِ العملِ والتغيبِّ عن العملِ ونوايا تركِ العملِ عند الموظ

)Agarwal, 2015; Aroniyiaso, 2016; Olaojo and Oyeboade, 2016 .( وأكّد أرونيياسو)Aroniyiaso, 

على أن محاو(تِ المنظمةِ التنبؤَ بالسلوكاتِ الوظيفيةِ للموظفينَ ترُكزُ على الرضا الوظيفيِّ وا(لتزامِ الوظيفيِّ ) 2016
دةِ لتحقيقِ  كعامليْنِ نفسييْنِ حَرِجيْن، وقد أثَْبتِتِْ  عدةُ دراساتٍ أن ھذيْنِ العامليْنِ عام[نِ ھامّانِ رئيسانِ من العواملِ المُحدِّ

ا�ھدافِ الموضوعةِ في المنظمة، وبناء على ذلك فإن ا(لتزامَ الوظيفيَّ عامل على قدر كبير من ا�ھمية لما له من أثرٍ 
وقد زاد موخيرجي ). Aroniyiaso, 2016(وإنتاجيتھم وفي أداءِ الموظفينَ ) Job Turnover(في دورانِ العملِ 

مَ من جوانب أھمية ا(لتزام الوظيفي دورَه في إنتاجِ نوعيةِ عملٍ ) Mukherjee, et al., 2016(وآخرون  على ما تقَدََّ
في إنجازِ أفضلَ وإبداعٍ أفضل، وتعزيزِ اھتمام الموظفين بأعمالھم، وإسھامِهِ في ا^دارةِ ا�فضلِ لضغوطِ العملِ و

  .ا�عمالِ المطلوبةِ في مواعيدِھا
  العواملُ المؤثرةُ في ا)لتزامِ الوظيفيّ  2.2.5

 Güney, et(يؤثرُ العديدُ من المتغيراتِ التنظيميةِ الداخليةِ والخارجيةِ في ا(لتزامِ الوظيفيّ، فمث[ ذَكَرَ غوني وآخرون 

al., 2012 ( َّتصالَ التنظيمي)أن ا)Organizational Communication ( لتزامِ الوظيفيّ، وأنه)عاملٌ مؤثرٌ في ا
 ,.Umoh, et al(وأشار أومُه وآخرون . يؤثرُ إيجابا في ھذا (لتزام عند الموظفين، سواء كان اتصا( منفتحِا أو مُغلقَا

ي يحصل عليھا الموظَّف، وھي أيُّ تعويضات إلى أن ا(لتزامَ الوظيفيَّ ا(ستمراريَّ يتأثرُ بالمنافع الوظيفية الت) 2014
يحصلُ عليھا الموظفُ سوى ا�جور المباشرة، وتشملُ خطط التقاعد، وبرامج العناية با�طفال والمُسنيّن، والرعاية 

) Batool, et al., 2017(وبينّتَْ بتول وآخرون . الطبيّةّ، وا^جازات، والعطل مدفوعة ا�جر، والضمان ا(جتماعي
ويمثلُّ . الوظيفية) المكاسبِ (لتزامَ الوظيفيَّ يتأثرُ بالرضا الوظيفي، والدورِ الوظيفي، والجھدِ الوظيفي، والعوائدِ أن ا(

وركّز ). Awolusi, 2013; Olaojo and Oyeboade, 2016(التحفيزُ واحدا من القوى الدافعةِ ل[لتزامِ الوظيفي 
، على أن تمييزَ جھد الموظف وتقديرَه )Mukherjee, et al., 2016(بعض الباحثين، ومنھم موخيرجي وآخرون 

)Recognition ( ُلتزامِ الوظيفيِّ عند الموظفين، ويجبُ أن يتجاوزَ التقدير)من أھم العوامل المؤدية إلى تنمية وتعزيز ا
 Eskandari and(ي وبينّ اسكندراني وغورج. الجھدَ ليشملَ المعارفَ والمھاراتِ والخبراتِ وا^مكاناتِ وا�فكار

Gorji, 2018 ( أن الرضا الوظيفيَّ والتوترَ المرتبطَ بالعمل)Work-related Stress ( لتزام)عام[ن مؤثران في ا
من قبل، وھو أن الرضا الوظيفي والتوتر ) Agarwal, 2015(الوظيفي، ويتفقُ ذلك مع ما توصل إليه آغارْوال 

)Stress ()لتزام الوظيفيعام[ن رئيسان مؤثران في ا.  
إلى العواملِ المؤثِّرةِ في ا(لتزامِ الوظيفيِّ عواملَ أخرى منھا ظروفُ ) Aroniyiaso, 2016(أضاف أرونيياسو 

، والمكافآتُ والتعويضات )Organizational Climate(العمل، أو المناخُ التنظيمي ) بيئة(العمل، ومناخُ مكانِ 
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)Remuneration(ُفرُھا المنظمةُ لموظفيھا، ونمطُ القيادةِ ا^داريةِ السائدُ في المنظمة، وھي نتيجةٌ ، والرفاھيةُ التي تو
ا(نفتاح، (التي أثَْبتتْ أن السّماتِ الشخصيةَ للموظف ) Awan, 2018(توافقت معھا إلى حدٍّ ما نتائجُ دراسة أوَان 

وخصائصَ الوظيفة ) Transformational Leadership Style(ونمََطَ القيادة التحويلية ) ويقظة الضمير، والودّيةّ
تؤثرُ في ا(لتزام الوظيفي عند ) تنوع المھارات، وھوية المھام، وأھمية المھام، وا(ستق[لية، والتغذية الراجعة(

 Inspirational(الموظف تأثيرا إيجابيا، وكانت أقواھا تأثيرا ممارساتُ نمََطِ القيادة التحويلية، خاصة التحفيزُ ا^لھاميّ 

Motivation .( لتزام الوظيفي عند الموظفين ا^داريين في الجامعات، إذ)والعواملُ ھذه ثبَتََ أنھا كذلك تؤثرُ في ا
إلى أن منھجَ ا^دارة، وشخصيةَ الرئيس المباشر، وسياساتِ ) Oludeyi, et al., 2018(أشار أولودييي وآخرون 

ل، وا�جورَ عواملُ مؤثرةٌ في ا(لتزام الوظيفي عند موظفي الجامعات ، والظروفَ المادّيةّ للعم)الجامعة(المنظمة 
وأولودييي ) Awan, 2018(كّ[ من أوَان ) Coetzee, et al., 2014(وأيدّ كوتزي وآخرون . ا^دارييّنَ في نيجيريا

ثل شمولھِا من حيث أن ا(لتزام الوظيفي للموظف يتأثر بخصائصَ وظيفته م) Oludeyi, et al., 2018(وآخرين 
نھِا مستوياتٍ عاليةً من مسؤوليات العمل، وتميزِھا باسنق[لية المھام  ية، وتطلبھِا تنوعَ مھارات، وتضمُّ لمھام عمل متحدِّ

التي كشفت عن أن ا(لتزامَ ) Aroniyiaso, 2016(وتوافقت مع ذلك نتائج دراسة أرونيياسو . والتغذية الراجعة
  .بدخلهِِ الشھريِّ وبموقعِهِ الوظيفيّ الوظيفيَّ للموظفِ يتأثرُ 

أن ا(لتزامَ ) Saeed, et al., 2017(وسعيدٌ وآخرون ) Mukherjee, et al., 2016(بينّ موخيرجي وآخرون  
تراكمةً أدلةً م -على ندُْرتهِ  –الوظيفيَّ يتأثرُّ إيجابا بالعدالةِ التنظيمية، وضمنَ ھذا السياقِ قدّمَ البحثُ العلميُّ ذو الع[قةِ 

دٌ ل[لتزامِ الوظيفيِّ ومؤشرٌ أساسيٌّ عليه، وعلى أن الموظفينَ الذين يحُسّونَ  على أن العدالةَ التنظيميةَ عاملٌ مُحدِّ
بمستوياتِ عدالةٍ تنظيميةٍ مرتفعةٍ يبُدونَ التزاما وظيفيا عاليا، والعكس بالعكس، ومن ھذه الدراساتِ دراساتُ شوو 

، )Salajeghea andAsgharpour, 2014(، وس[جِقي وأصْغَربور )Chou, et al. (2013)(وآخرين 
التي دلتّ ) Rai, 2013(، وتتناغمُ مع ذلك نتائجُ دراسة راي )Mukherjee, et al., 2016(وموخيرجي وآخرين 

في كلٍّ من الرضا على أن كّ[ من العدالةِ التوزيعيةِ وا^جرائيةِ والشخصيةِ وعدالةِ المعلوماتِ تؤثرُ تأثيرا إيجابيا 
الوظيفيِّ وا(لتزامِ الوظيفي وتأثيرا عكسيا في نوايا تركِ العملِ عند الموظفين، وتوصَلَ رِزائيزاده وآخرون 

)Rezaeizadeh, et al., 2015 ( لتزام)إلى أن ك[ من العدالةِ التوزيعيةِ وا^جرائيةِ والتفاعلية تؤثرُ إيجابا في ا
  .اده؛ ا(لتزامِ العاطفيِّ وا(ستمراريِّ والمعياريالوظيفي وفي كل بعد من أبع

  العواملُ المتأثرةُ با)لتزام الوظيفيّ  2.2.6
يرتبطُ ا(لتزامُ الوظيفيُّ بعدةِ متغيراتِ تنظيميةِ داخليةِ وخارجية، وبعددٍ من نواتجِ العمل والنواتجِ التنظيمية؛ يؤثرُ في 

 ,Batool, et al., 2017Aroniyiaso(في نيةُّ تركِ العمل، ودورانِ العمل  بعضھا، ويتأثَّرُ ببعضھا اsخر، فھو يؤُثرُّ 

وإنتاجيتھِم  ، وأداءِ الموظفينَ ) Batool, et al. (2017)(، والجھدِ الذي يبذلهُُ الموظفُ في المنظمة );2016
)Awolusi, 2013; Agarwal, 2015; Aroniyiaso, 2016; Swarnalatha, 2016; Batool, et al., 

أن ا(لتزامَ الوظيفيّ يؤثرُ في ارتباط الموظف بعمله ) Coetzee, et al., 2014(وأوضح كوتزي وآخرون ). 2017
 Salajeghea and(وزاد على ذلك س[جِقي وأصْغَربور . وفي ا�داء الناجح للمنظمة، وبالتالي في نجاحھا

Asgharpour, 2014 (بتكارَ وا^بد)اع ، وا(لتزامَ بثقافةِ العملِ ، وھي مجموعةُ نشاطَ الموظف وحيويتهَ ، وا
من قبُْلُ عموما بنواتج العمل، وشدّدا على أنھا جميعَھا ) Chou, et al., 2013(العوامل التي أشار إليھا شوو وآخرون 

، )Punctuality(ا(لتزامُ بالمواعيد  - أي ا(لتزام الوظيفيّ  –تعتمدُ على ا(لتزام الوظيفي، ومن مؤشراتِ ذلك 
 Salajeghea and(واحترامُ القواعدِ وا�نظمةِ ا^داربة ) Devotion(وا^خ[صِ والتفّاني في العمل 

Asgharpour, 2014; Ajadi and Alade-Yussuf, 2016.(  
أن ا(لتزامَ الوظيفيَّ يؤدي إلى أمنٍ وظيفيٍّ أفضلَ وإلى تحقُّقِ الرضا ) Swarnalatha, 2016(وترى سْوارنا(ثاه 

عند الموظف، ويقودُ إلى تعزيز ثقة اsخرين بالمنظمة، ويسُھمُ في ) Self-esteem(الوظيفيِّ وتعزيزِ احترامِ الذات 
وتمكّنَ الباحثون من استخ[ص عوامل أخرى من دراسة أو(وجو وأويبِود . التطور والنمو الوظيفي للموظف

)Olaojo and Oyeboade (2016(ميةٍ حسنةٍ واستدامةُ النواتج والمخرجات التنظيمية ، أبرزُھا بناءُ صورةٍ تنظي
لة ويضيفُ الباحثون في الدراسة الحالية إلى ذلك أثرَ ا(لتزام الوظيفي في جودةِ الخدمة وسرعة . ا^يجابية المُفضَّ

الجمھور  وأثرَه في تحقيقِ رضا -أي دورَه في تحسين ا^نجاز الوظيفي  -أدائھا، وسرعة إنجاز المھام وعدم تراكمھا 
  ).الزبائن او العم[ء(
  المراجعة ا:دبية .3

دراسة ھدفت إلى تحديد ) Batool, Parveen & Batool (2017)) (بتول وبارفين وبتول(دراسة الباحثاتُ 
واستقصاء ) Job Commitment(الع[قات بين الرضا الوظيفي وا�داء الوظيفي والذكاء العاطفي وا(لتزام الوظيفي 

اتبعت . وسيطة لمتغيرّيِّ الرضا الوظيفي وا�داء الوظيفي في الع[قة بين الذكاء العاطفي وا(لتزام الوظيفيا�دوار ال
موظف من موظفي ) 200(طبُقّت ھذه الدراسةُ على . الدراسة المنھج البحثي الكمّيّ، وكانت دراسةً مسحيةًّ ارتباطية
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، )Purposive Sampling Method(ھم بالطريقة القصدية عدة مصارف في و(ية (ھور في الباكستان، تم انتقاؤ
) 59(سنة و ) 30(موظفةً من مختلفِ المستويات الوظيفية، تتراوح أعمارھم بين ) 60(موظفا و ) 140(يتكوّنون من 

ا(لتزام  استخدمتِ الباحثاتُ أربعةَ مقاييسَ جاھزةً في جمع بيانات الدراسة، وھي مقياسُ الذكاء العاطفي، واستبانةُ . سنة
فيما يتعلق بالمتغيرات الشخصية . التنظيمي، ومسحُ الرضا الوظيفي، ومقياسُ ا�داء الوظيفي القائم على الدور

)Demographic Variables ( َللمبحوثين، والتي كانت الجنسَ والحالةَ الزواجية)Marital Status ( َوالمؤھل
أما الذكاء . يس �يھّا تأثيرٌ في مستوى ا(لتزام الوظيفي عند الموظفينالعلمي، بينّت نتائج الدراسةأن ھذه المتغيرات ل

من التباين في ا(لتزام الوظيفي عند %) 7.0(العاطفي فقد كان له تأثير إيجابي في ا(لتزام الوظيفي، وقد فسّر منفردا 
وسة ترتبط جميعھا مع بعضھا ودلتّ نتائج تحليل ا(رتباط على أن المتغيرات ا�ربعة المدر. أفراد عينة الدراسة

ووجدت الباحثات أن ا�داء الوظيفي يرتبط ارتباطا إيجابيا با(لتزام . البعض ارتباطات موجبة ذات د(لة إحصائية
الوظيفي وأن أقوى العوامل تأثيرا في ا(لتزام الوظيفي كان الرضا الوظيفي؛ إذ كانت الع[قة بينھما موجبة متوسطة 

وأظھرت النتائج كذلك أن الرضا الوظيفي وا�داء الوظيفي كِليَْھما يتوسّط الع[قة بين . حصائيةالقوة وذات د(لة إ
وفي ضوء ھذه النتائج استنتجت الباحثات أن للذكاء العاطفي تأثيرا في . الذكاء العاطفي وا(لتزام الوظيفي توسّطا كليّاّ

  .ا(لتزام الوظيفي ولكنه تأثيرٌ غيرُ مباشر
حيث درست الع[قات بين عدد من العوامل التنظيمية، وأجرى دراسة  )Aroniyiaso (2016)(ياسو دراسة أروني

ھدفت إلى تقَصَّي تأثيرِ الرّاتب الشّھْري والموقع الوظيفي مُجْتمعيْنِ في الرضا الوظيفي وا(لتزام الوظيفي في مؤسسة 
عَةً من اتبّعت الدراسة منھج البحث الكمّي. خدمات الجمارك النيّجيرية ، وكانت أداة جمع بيانات الدراسة استبانةً مجمَّ

كان مجتمعُ الدراسة موظفاتِ وموظفي . استبانتيْن قائمتيْن، ھما مقياسُ الرضا الوظيفي ومقياسُ ا(لتزام الوظيفي
سسة موظفا وموظفة من مُختلفِ المستويات الوظيفية في مؤ) 80(الجمارك النيجيرية، وتكوّنت عينة الدراسة من 

كان من أھم نتائج ھذه الدراسة أن . الجمارك النيجيرية في و(ية أويو، وقد تم اختيارُھم باستخدام الطريقة القصَْدية
الرّاتب الشّھْري والموقع الوظيفي لھما معا تأثيرٌ إيجابيٌّ دالٌّ إحصائيا في الرضا الوظيفي وفي ا(لتزام الوظيفي عند 

واستنتج ھذا . من التباين بين الموظفين في مستوى ا(لتزام الوظيفي%) 31.7(يفُسّران  الموظفين، وأنھما مُجتمِعيْنِ 
عاملٌ حاسمٌ في  - الذي يعُتبرُ الراتبُ الشھريُّ أحدَ أھمِّ روافدِه  –الباحث بمقتضى نتائج الدراسة أن الرضا الوظيفي 

  .تحقيق ا(لتزام الوظيفي
كان ھدفھا تقديرَ الدور  )Coetzee, Schreuder,  & Tladinyane (2014)(دراسة كوتزي وسرويدر وتBدنيان 

 Job(لث[ثة دعائم وظيفية في الع[قة بين ا(رتباط الوظيفي )) Moderating Role(الدور المُعدِّل (التعّديليّ 

Engagement ( لتزام الوظيفي)وا)Job Commitment (وقد . للعاملين في القطاع الخدماتي في جنوب أفريقيا
) ب(مواھبُ العمل وقدراتهُ المُدْرَكةُ ذاتيا، و ) أ(أخذ ھؤ(ء الباحثون بنظر ا(عتبار ث[ث دعائم وظيفية، ھي 

تبنتّ ھذه الدراسةُ المسحيةُّ منھجَ البحث الكمّيّ، . القيمُ والمواقفُ ا�ساسية) ت(المحفزاتُ والحاجاتُ المُدْرَكةُ ذاتيا، و 
موظفِ قوى موارد بشرية في قطاع ) 318(اختيار أفراد عينة الدراسة التي تشكّلت من واتبعت المنھج القصدي في 

وجمع ھؤ(ء الباحثون بيانات الدراسة باستخدام ث[ث . منھم%) 76.0(الخدمات في جنوب إفريقيا، مثَّلتِّ الموظفاتُ 
، ومقياسُ )Utrecht Work Engagement Scale(استبانات جاھزة، ھي مقياس ألْترِخْت ل[رتباط الوظيفي 

 The(، ومسْح التوجّه الوظيفي )The Organization-related Commitment Scale(ا(لتزام المُرتبَطِ بالمنظمة 

Career Orientations Inventory .( لتزام الوظيفي عند أفراد عينة)كشفت نتائجُ التحليل ا^حصائي عن أن ا
ة إحصائية بكلٍّ من مواھب العمل وقدراته المُدْرَكة ذاتيا، والمحفزات والحاجات الدراسة ارتبط ارتباطا موجبا ذا د(ل

المُدْرَكة ذاتيا، والقيم والمواقف ا�ساسية، وأن ا(رتباط الوظيفي ارتبط ارتباتطا إيجابيا ذا د(لة إحصائية با(لتزام 
في الع[قة بين ) دورٌ مُعدِّل([ثَ لھا دورٌ تعّديليٌّ وأثبت الفحص ا^حصائي أن الدعائمَ الوظيفيةَ المدروسةَ الث. الوظيفي

ا(رتباط الوظيفي وا(لتزام الوظيفي؛ حيث تكون الع[قة بين ھذيْن المتغيريْن أقوى كلما ازدادت مستويات ھذه الدعائم 
مُدْرَكةَ ذاتيا، وبذلك يستنتج الباحثون في الدراسة الحالية أن مواھبَ العمل وقدراتهِ ال. الوظيفية عند الموظفين

والمحفزاتِ والحاجاتِ المُدْرَكةَ ذاتيا، والقيمَ والمواقفَ ا�ساسيةَ محدّداتٌ من محدّدات ا(لتزام الوظيفي، وأن ا(رتباط 
 .الوظيفي تابعٌ ل[لتزام الوظيفي

ام الوظيفي في الع[قات بين العدالة التنظيمية وا(لتز )Mukherjee et al. (2016)(دراسة موخيرجي وآخرون 
العدالة التوزيعية، وعدالة ودرس ھؤ(ء الباحثون العدالة التنظيمية من أربعة أوجه، ھي  والكفاءة والتحفيز الذّاتي،

ھدََفُ ھذه الدراسة الرئيسُ كان . وعدالة المعلومات،) Interpersonal Justice(والعدالة الشخصية  ا^جراءات،
العدالة التنظيمية في جامعة وتأثُّر ا(لتزام الوظيفي والكفاءة والتحفيز الذّاتي ب مراقبة وتحليل وفھم مدى وطرق ارتباط

) 80(مثل موظفو ھذه الجامعة مجتمع الدراسة، وتم اختيار  .في و(ية نويدا في الھند) Amity University(أميتي 
ي، وكانت أداةُ جمع البيانات استبانةً قامت ھذه الدراسة المسحية ا(رتباطية على منھج البحث الكم. موظفا منھم كعينة

عةً من استبانتين جاھزتين، ھما مقياس كولكِت للعدالة التنظيمية   Colquitt's Organizational Justice(مُجمَّ

Measure ( لتزام الوظيفي والكفاءة والحافز‹واستبانة)دلت نتائج الدراسة على أن كّ[ من ا(لتزام الوظيفي . ›ا
  . تحفيز الذّاتي يرتبط بالعدالة التنظيمية ارتباطا موجبا ذا د(لة إحصائيةوالكفاءة وال
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تمت ھذه الدراسة بھدف فحص الع[قة  )Salajeghea & Asgharpour (2014)) (سBجِقي وأصْغَربور(دراسة 
باحثان بنظر بين ا(لتزام الوظيفي والعدالة التنظيمية في دائرة ضريبة محافظة كيرمان في إيران، وأخذ ھذان ال

ن مجتمع . وعدالة المعام[ت ا(عتبار ث[ثةً من أبعاد العدالة التنظيمية، ھي العدالة التوزيعية، وعدالة ا^جراءات، تكوَّ
موظفا حكوميا في دائرة الضريبة في و(ية كيرمان، وحدّد الباحثان عدد أفراد عينة الدراسة، وھو ) 460(الدراسة من 

، واختار الباحثان أفراد عينة الدراسة )Krejcie and Morgan(جدول كْرِجي ومورجان  موظفين، ياستخدام) 210(
تبنىّ الباحثان المنھج الكمّيّ في البحث العلمي، وكانت الدراسة مسحيةً . ھؤ(ء باستخدام الطريقة العشوائية البسيطة

من استبانتيْنِ جاھزتيْن، ھما استبانة العدالة أما أداة جمع بيانات الدراسة فكانت استبانةً مُركبةً  .وصفيةً ارتباطية
أظھر تحليل ا(رتباط أن ع[قات ا(لتزام الوظيفي عند الموظفين الحكوميين أفرادِ . التنظيمية ومقياس ا(لتزام الوظيفي

كانت ) م[توعدالة المعا العدالة التوزيعية، وعدالة ا^جراءات،(عينة الدراسة مع أبعاد العدالة التنظيمية المدروسة 
بعدالة  ع[قاتٍ موجبةً متوسطةَ القوة وذاتِ د(لة إحصائية، وكانت أقوى ھذه الع[قات ھي ع[قة ا(لتزام الوظيفي

عن أن عدالة ا^جراءات ليس لھا أثرٌ دالٌّ إحصائيا في ا(لتزام  نتائج تحليل العامل التوكيدي وكشفت . المعام[ت
وبناء . موجبا داّ( إحصائياا(لتزام الوظيفي تأثيرا وعدالة المعام[ت في  دالة التوزيعيةالوظيفي، بينما تؤثر كلٌّ من الع

على نتائج الدراسة استنتج الباحثان أنه يمكن تحقيق مستويات التزام وظيفي مرتفعة في مؤسسات القطاع الحكومي 
  .ت، وتكريسھاوعدالة المعام[ العدالة التوزيعيةبواسطة تحقيق العدالة التظيمية، خاصة 

  :المراجعةُ ا�دبيةُ للدراسات السابقة ذات الع[قة بالعدالة التنظيمية وا(لتزام الوظيفي كشفت عما يليإن 
اقتصرت الدراساتُ ا�ردنيةُ على العدالة التنظيمية، وطبُقت على شركات صناعية وعلى جامعات حكومية   -1

أما الدراساتُ . وخاصة ومستشفيات حكومية، أي لم تبَْحث أيُّھا في ا(لتزام الوظيفي، ولم تطُبقْ أيُّھا على وزارات
المنظمات الحكومية، شملت المصارف، وقطاع الخدمات، ) أ(ا�جنبيةُ فقد (حظ الباحثون أنھا غطتّ نطاقا واسعا من 

، )منظمات القطاع الخاص(منظمات ا�عمال ) ب(، و ومؤسسات الرعاية الصحية في مستشفيات القطاع الحكومي
  .وجامعات خاصةومنھا المصارف، وقطاع الخدمات، 

أبعادِھا المدروسة، وھي دراسات ليدِمو  ھناك عددٌ من الدراسات السابقة درست العدالة التنظيمية دون تحديدِ  -2
)Ledimo (2015)( ،موخيرجي وآخرون و)Mukherjee et al. (2016) (و ،) دراوشة (، و)) 2017(أبو حسين
)2017 .((  

عدم اكتشاف وبيان الفروق الفردية بين أبعاد ) أ: (يحَُدُّ عدمُ التحديد ھذا من قيمة ھذا النوع من الدراسات من ناحيتيْن
الحدُّ من قابلية نتائج ھذا النوع من ) ب(دالة التنظيمية في ع[قاتھا بالمتغيرات التنظيمية ا�خرى المدروسة، و الع

الدراسات للتعميم على القطاع والمنظمات المماثلة لتلك التي طبَُّقتَْ عليھا ھذه الدراسات، بل وعلى العدالةِ التنظيميةِ 
ةِ أبعادِ العدالةِ التنظيميةِ المدروسة، وبالتالي عدمِ قدرةِ القارئِ على تشخيصِ مدى نفسِھا بسببِ عدمِ بيانِ عددِ وماھي

  .تمثيلِ ا�بعادِ المدروسةِ للعدالة التنظيمية
  الخاتمة .4

، وسواءً ) Justice(تشُكّلُ العدالةُ  تعلقّتِ أحدَ أھمِّ المحرّكاتِ المحوريةِ للتفاعلِ ا^نسانيِّ ا(جتماعيِّ السّويِّ الصّحيِّ
العدالةُ بتوزيعِ ا�دوارِ ومھامِّ العملِ أو تخصيصِ المواردِ والمُخرجات التنظيمية أو أيِّ ممارسةٍ تنظيميةٍ أخرى فإن 

صَتْ مبادئُ العدالةِ بواسطةِ . قضيةَ العدالةِ تطفو فورا على السطح، وتبدأُ تثُارُ حولھا التساؤ(ت ومنذ وقتٍ بعيدٍ شُخِّ
، وأثبتتْ بعضُ )Srivastava, 2015(كعواملَ حاسمةٍ وعصيبةٍ لعملِ المنظماتِ ولرضا موظفيھا  علماءِ ا(جتماعِ 

الدراساتِ المنشورةِ أن العدالةَ التنظيميةَ عاملٌ من العواملِ المؤثرةِ في ا(لتزامِ الوظيفي، الذي يغُذّيه الرضا الوظيفيُّ 
، وس[جِقي وأصْغَربور ) Chou, et al., 2013(و وآخرين بشكلٍ رئيس، ومن ھذه الدراساتِ دراساتُ كلٍّ من شو

)Salajeghea and Asgharpour, 2014 ( وموخيرجي وآخرون ،)Mukherjee, et al. (2016) ( وسعيد ،
 –الموظَفينَ  –ولذلك توُاصلُ المنظماتُ التركيزَ على مُبادراتِ المواردِ البشريةِ ). Saeed, et al., (2017)(وآخرون 

، وأحد )Coetzee, et al., 2014(ز رضاھم وارتباطَھم والتزامَھم الوظيفيَّ بھدف تحقيق النجاحِ وميزةٍ تنافسية لتعُزّ 
 ). Saeed, et al., 2017(متطلباتِ المنظماتِ اليومَ تنميةُ حِسّ ا(لتزامِ عند الموظفين 

مستوى العدالةِ التنظيميةِ المُدرَكُ والمحسوسُ من قبِلَِ الموظفينَ في المستوياتِ الفرديةِّ لكفاءاتھِِم وتحفيزِھِم يؤُثرُ 
 Mukherjee, et(والتزامِھِم الوظيفيِّ بقدرٍ كبير، ويؤثرُ ذلك يالتالي في أدائھمُ الفرديِّ وفي أداءِ المنظمةِ وإنتاجيتھِا 

al., 2016( ،سة موخيرجي وآخرون فقد كشفت درا)Mukherjee, et al., 2016 ( ْعلى موظفي  ، والتي نفُِّذت
عن أن ا(لتزامَ الوظيفيَّ والكفاءةَ والتحفيزَ الذّاتيَّ ترتبطُ جميعُھا  في الھند،) Amity University(جامعة أميتي 

وعدالةِ والعدالةِ الشخصية،  ^جراءات،ارتباطاتِ موجبةً ذاتِ د(لة إحصائية بكلٍّ من العدالةِ التوزيعية، وعدالة ا
أن الموظفَ إذا كان راضيا عن عمله وعن بيئةِ المنظمةِ فإنه ) Aroniyiaso, 2016(أرونيياسو قد ذَكَرَ و. المعلومات

ميةَ ويستنتجُ الباحثون في الدراسة الحالية من ذلك أن العدالةَ التنظي. سيكونُ أكثرَ التزاما وظيفيا مما لو لم يكن راضيا
تؤثرُ في ا(لتزام الوظيفيِّ عند الموظفينَ من خ[ل تأثيرِھا في رضاھم الوظيفي، وينسجمُ ذلك مع نتائجِ دراستيَِّ بتول 
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، التي تشُيرُ إلى أن )Eskandari and Gorji (2018)(واسكندراني وغورجي ) Batool, et al. (2017)(وآخرين 
  .ظيفيالرضا الوظيفيَّ يقودُ إلى ا(لتزامِ الو

أن الموظفينَ قد يستجيبونَ �يِّ معاملةٍ ) Organizational Justice Theories(تقترحُ نظرياتُ العدالة التنظيمية 
غيرِ عادلةٍ بإظھارِ عواطفَ وسلوكاتٍ سلبية، وأنھم قد يبدؤونَ بتقليصِ ا(رتباطاتِ والواجباتِ وا(لتزاماتِ الطَّوْعية، 

وينسجمُ ذلك مع ). Chou, et al., 2013(الوظيفي، ويمُكنُ أن يقودَ إلى سلوكاتِ إھمالٍ وظيفي ما يؤُثرُ في التزامِھِمُ 
، التي تنصُّ على أن الموظفينَ سيستجيبونِ ))Reactive Content Theories(أو النَّشِط (نظرياتِ المحتوى الفعّال 

، تحُفزُّھم على تقليصِ )Withdrawal(بيةً كا(نسحاب للع[قاتِ غيرِ العادلةِ بإظھارِ عواطفَ سلبية، تجرُّ سلوكاتٍ سل
 ,Ledimo(وليدِمو ) Srivastava, 2015(وأضافَ سريفاستافا ). ;Chou, et al., 2013(عدمِ العدالةِ في التعام[ت 

ى إلى ذلك أن عدمَ تحققِّ العدالةِ التنظيميةِ قد يؤُدي إل) Nakamura, et al., 2016(وناكامورا وآخرون ) 2015
نواتجَ تنظيميةٍ وسلوكاتٍ غيرِ مرغوبةٍ كشيوعِ مستوياتٍ منخفضةٍ من الرضا الوظيفيِّ وا(لتزامِ الوظيفيِّ بين 
الموظفين، وكثرةِ دورانِ العملِ أو تغييرِ العمل، وسوءِ السلوك، وكثرةِ التغيبِّ عن العمل، وانعدامِ التعاون، وا^نتاجيةِ 

  . مِ وتخريبِ الممتلكاتالمنخفضة، والنزوعِ إلى ا(نتقا
ي مِنَ الجديرِ بالذكرِ أنّ أبعادَ العدالةِ التنظيميةِ المختلفةَ تؤثرُ بدرجاتٍ متفاوتةٍ في أوجهِ ا(لتزامِ الوظيفيّ المختلفة، وھ

، ) Mukherjee, et al., 2016(وموخيرجي وآخرون ) Nicklin, et al., 2014(قضيةٌ أثارَھا نكِْلنِ وآخرون 
التي طبُِّقت في ) Salajeghea and Asgharpour, 2014(وَدَعَمَتْ ھذه الحقيقةَ نتائجُ دراسَةِ س[جِقي وأصْغَربور 

وجد ھذانِ الباحثانِ أن ع[قاتِ ا(لتزامِ الوظيفيِّ عند الموظفينَ الحكوميينَ . دائرة ضريبة محافظة كيرمان في إيران
كانت ع[قاتٍ موجبةً متوسطةَ القوة وذاتِ د(لة إحصائية، وعدالةِ المعام[تِ  توزيعيةِ أفرادِ عينةِ الدراسةِ مع العدالةِ ال

نتائج تحليل العامل التوكيدي وأظھرت بعدالة المعام[ت،  وكانت أقوى ھذه الع[قات ھي ع[قة ا(لتزام الوظيفي
)Confirmatory Factor Analysis( لتزام الوظيفيأن عدالة ا^جراءات ليس لھا أثرٌ دالٌّ إ)ومؤخرا . حصائيا في ا

أن عدالة ا^جراءات أثرّتْ في السلوكاتِ التنظيميةِ ا^يجابيةِ بقدرٍ أكبرَ من ) Pan, et al., 2018(وَجَدَ بان وآخرون 
ا وجدوا أن ھناك ع[قاتٍ موجبةً دالةًّ إحصائي) Chou, et al., 2013(العدالةِ التوزيعية، ورغم ذلك فإن شوو وآخرين 

ة بين ا(لتزامِ الوظيفيِّ عند مُحَلِّلي النُّظمُِ في دائرةِ الضريبةِ التايوانيةِ والعدالةِ التنظيميةِ بأبعادِھا الث[ثة؛ العدال
ويفُسّرُ الباحثون في . التوزيعية، وعدالة التعام[ت، وعدالة ا^جراءات، وأن قوى ھذه الع[قات كانت متساوية تقريبا

ذه النتيجةَ با(خت[فات بين الدراسات المختلفة في مجتمعاتھا وعيناتھا وفي أعداد أفراد عينات كل الدراسة الحالية ھ
دراسة منھا، وقد تكونُ ھذه النتيجةُ قد تأثرت بالفروقِ بين أفرادِ عيناتِ ھذه الدراساتِ في ثقافاتھِا المجتمعيةِ عموما 

 .وثقافاتھِا التنظيميةِ خصوصا

ية ل5دارة ھو متابعة وتقييم أداء المنظمة، كنظام متكامل يتكون من بنية متفاعلة من ا)نظمة إن من المھام الرئيس
الوظيفية الفرعية، فإلي جانب تحليل أداء ا)نظمة الفرعية والمناخ التنظيمي والثقافة التنظيمية، وما تتضمن ھذه 

المنظمة اAستراتيجية وتقييم ا)داء ككل من المجاFت وا)نظمة من عناصر قوة وضعف، تقوم اAدارة بتجديد مركز 
خIل تحديد دور كل نظام في خلق قيمة محدد للمنظمة ومتابعة سلسلة القيمة المضافة ذات  ا)ثر المباشر في إتاحة 

 Tarhini et al., 2015; AlHrassi(فرص البقاء أو النمو والتطوير في الصناعة والتكنولوجيا وتطبيقاتھا المختلفة 

et al., 2016; Masa’deh et al., 2018a, b, c; Yassien & Mufleh, 2017; Alenezi et al., 2017; 

Alkandari et al., 2017; Altamony & Gharaibeh, 2017; Khwaldeh et al., 2017; Mikkawi & Al-

Lozi, 2017( التي تمخضت عن ، وما آلت إليه التطورات التكنولوجية في القرن الواحد والعشرين والضغوطات
 ,.AL-Lozi, 2002; Al-Duhaish et al., 2014; Masa’deh et al., 2017a, b; Obeidat et al(العولمة 

2013, 2016, 2017; Alananzeh et al., 2018; Abualoush et al., 2018a, b;( وحيث أن العالم قد ،
Aدارة والقرار اAداري اصبح يستخدم أساليب حديثة ومتطورة في مجال ا)Khalayleh et al., 2017; Al-

dalahmeh et al., 2018( خاصة الدول المتقدمة وبالتحديد الصناعية منھا ،)AL-Syaidh et al., 2014, 2016; 

Darawsheh et al., 2016; Masa’deh et al., 2015a, b ( داريةAفسارعت إلى تطوير نظم المعلومات ا ،
 ;Masa’deh, et al., 2008; Shannak & Obeidat, 2012(طاعات والخدمات اFلكترونية بمختلف الق

Karajeh & Maqableh, 2014; Maqableh & Karajeh, 2014; Al-Dmour et al., 2015; Almajali & 

Maqableh, 2015; Maqableh & Mohammed, 2015; Maqableh et al., 2015; Masa’deh, 

2016; Tarhini et al., 2016, 2017a, 2017b; Almajali & Al-Dmour, 2016; Almajali & Tarhini, 

2016; Almajali et al., 2016a, b; Aldmour et al., 2017; Obeidat et al., 2012, 2017, 2019; 

Tarhini et al., 2018; Masa’deh, et al., 2019a, b; Al-Dmour et al., 2019( وذلك )ھميتھا في ،
لتي تتخذ بھا القرارات اAدارية ولتسھم في التنظيم والتخطيط والرقابة اAدارية تطوير ا)نماط والمفاھيم ا

)AlHarrasi & AL-Lozi, 2015, 2016( دارية أداة مھمة في عملية إتخاذ القرار، يعبرAلذا تعد نظم المعلومات ا ،
. ب وتقديمھا غلى متخذ القرارعنھا بأنھا طريقة منظمة للحصول على المعلومات الصحيحة في المكان والزمان المناس
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وعليه، توصي الدراسة الحاليه لبحث كيفية تفعيل القيادة اFستراتيجية واستثمار نظم المعلومات اAدارية المتطورة 
  .     والحديثة من أجل تحقيق التميز المنظمي والعدالة التنظيمية
عِ الواحد، وربما في المنظمةِ الواحدة، ليست متطابقة، فمث[ من ناحية أخرى، مستوياتُ أبعادِ العدالةِ التنظيميةِ في القطا

أن مستوى عدالةِ التعام[تِ في القسمِ الحكوميِّ المدروسِ أعلى من مستوى العدالةِ ) Ledimo, 2015(وجد ليدِمو 
يةِ في المنظمةِ الواحدةِ وھذه القضيةُ الدقيقةُ تسلطُّ الضوءَ على ضرورةِ دراسةِ كلِّ أبعادِ العدالةِ التنظيم. التوزيعية

، وتطابقتْ معھا واحدةٌ )Chou, et al., 2013(والقطاعِ الواحد، وتسُھمُ في تفسيرِ القضيةِ التي أثارَھا شوو وآخرون 
، وھي أن أبعادَ العدالةِ التنظيميةِ المختلفةِ تؤثرُ )Srivastava, 2015(سريفاستافا  من النتائجِ التي حصلَ عليھا (حقا

وتأسيسا على ذلك يمُكنُ للباحثين القولُ إن ا(خت[فاتِ . متفاوتةٍ في أوجهِ أو جوانبِ ا(لتزامِ الوظيفي المختلفة بدرجاتٍ 
باخت[فِ مستوياتِ  –ولو جزئياّ  –بين أبعادِ العدالةِ التنظيميةِ في تأثيراتھِا في أوجُهِ ا(لتزامِ الوظيفي المختلفةِ تفُسَّرُ 

وبناء على ذلك يرى الباحثون في الدراسة الحالية أن نتائج ھذه . طاعِ الواحدِ والمنظمةِ الواحدةھذه ا�بعادِ في الق
امِ الدراساتِ ومثي[تھِا تبُرزُ الحاجةَ إلى إجراءِ دراسةٍ تأخذُ بعين ا(عتبارِ كلَّ أبعادِ العدالةِ التنظيميةِ وكلَّ أبعاد ا(لتز

  .بين كلٍّ منھا وأثرِ كلِّ متغيرٍ في اsخر، وھو ما تفعلهُُ الدراسة الحالية الوظيفي، وتستكشفُ الع[قاتِ الفرديةِ 
 المراجع العربية: أو)

. أثر العدالة التنظيمية على الفاعلية التنظيمية في الشركات الصناعية المساھمة العامة ا�ردنية). 2017. (م. م. أبو حسين، ا
  . 349 - 331،  3، ع13، مج)ا(ردن(المجلة ا(ردنية فى إدارة ا(عمال 

قتھا بالثقة التنظيمية من وجھة نظر أعضاء ، العدالة التنظيمية السائدة في الجامعات ا�ردنية وع[)2017(دراوشة، نجوى 
  .388-373، )3(13المجلة ا�ردنية في العلوم التربوية، . ھيئة التدريس

  المراجع ا:جنبية: ثانيا
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