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  الكلمات المفتاحیة  ملخص

عدالة التوزیع، عدالة الإجراءات (تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على مدى تأثیر محددات العدالة التنظیمیة 
شملت في الإلتزام التنظیمي من وجهة نظر الموظفین في المدیریة العامة للجمارك بالعاصمة،) وعدالة التفاعلات

موظفا من الموظفین في المدیریة العامة للجمارك، واعتمد تحلیل بیاناتها على ) 140(الدراسة عینة عشوائیة بلغت 
وأظهرت النتائج وجود تأثیر إیجابي بین . وتحلیل الإنحدار المتعددT testصفي، اختبارالتحلیل الإحصائي الو 

بالمرتبة ( محددات العدالة التنظیمیة والإلتزام التنظیمي حیث نجد أن الإلتزام التنظیمي یتأثر إیجابا على نحو رئیس
كما تم تقدیم مجموعة من التوصیات بناءا  .بعدالة الإجراءات ثم التفاعلات ثم التوزیع في الدرجة الموالیة) الأولى

 .على هذه النتائج

العدالة التوزیعیة؛ العدالة 
الإجرائیة؛ عدالة 

التفاعلات ؛ الإلتزام 
 ،التنظیمي

  JEL:M54،M55تصنیف 
Abstract Keywords 

This study aims to identify the extent of the impact of the determinants of organizational 
justice (distributive justice, procedures justice and transaction justice) on organizational 
commitment from the point of view of employees in the General Directorate of Customs in 
the capital. The study included arandom sample of(140)employees working in the General 
Directorate of Customs, the analysis of its data was based on descriptive statistical analysis, 
Ttest and regression analysis multimeter.  Mainly positive (in the first place) with the fairness 
of the procedures, then the interactions, then the distribution in the next degree. A set of 
recommendations were also presented based on these results. 

distributive 
justice; 

procedural 
justice; 

fairness of 
interactions; 

organizational 
commitment; 

JEL Classification Codes :  M54،M55 
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I. مقدمة: 

یمثل العنصر البشري موردا هاما من موارد المنظمة، وأصلا من أصولها، إذ لا یمكن أن تحقق أهدافها إلا بقدرتها 
على استكشاف العناصر المترتبة على الأداء البشري من حیث الكفاءة والإنتاجیة الأمر الذي ینعكس أثره على الفعالیة 

 . الكلیة للمنظمة
العدالة التنظیمیة من الموضوعات المهمة في حقل الإدارة، وقد حظي بالاهتمام المتزاید عبر كثیر من ویعد موضوع 

الأبحاث والدراسات وذلك في إطار بحث سبل تعظیم الاستفادة من الموارد البشریة، إذ أثبتت الدراسات وجود علاقات 
نتاجیة الأفراد والتي  ارتباطیه بین العدالة التنظیمیة وعدد من المتغیرات التنظیمیة والسلوكیة ذات العلاقة الوثیقة بأداء وإ

 .تؤدي إلى التأثیر على إنتاجیة المنظمة ككل
ونجد من بین هذه المتغیرات متغیر الالتزام التنظیمي، فشعور العاملین بالمعاملة العادلة والمتساویة من قبل رؤسائهم 

ابي ویؤثر في سلوكهم وتصرفاتهم والتزامهم التنظیمي وبالتالي على في المنظمة یؤدي إلى تعدیل اتجاهاتهم بشكل إیج
لذا جاءت هذه الدراسة لتبین العلاقة بین العدالة التنظیمیة والالتزام التنظیمي في المدیریة العامة . أدائهم في العمل

 .للجمارك
 الإشكالیة

 ارة بشكل عام، إذ ینظر إلیها كأحد المتغیراتتمثل العدالة التنظیمیة متغیرا مهما ومؤثرا في عملیات ووظائف الإد
التنظیمیة ذات التأثیر المحتمل في التزام العاملین وأدائهم الوظیفي في المنظمات، فالعاملین الذین یحسون بالعدالة من 

فعهم إلى بذل مدیرهم، یتولد لدیهم الشعور بالانتماء للمنظمة التي یعملون فیها، ویتحقق لدیهم الالتزام التنظیمي، مما ید
وتتمثل مشكلة الدراسة في التعرف على العلاقة الحاصلة بین العدالة التنظیمیة . المزید من الجهد لرفع مستوى الأداء

والالتزام التنظیمي للموظفین بالمدیریة العامة للجمارك، حیث صممت استبانه لهذا الغرض من خلال الإجابة عن أسئلة 
 :الة التنظیمیة والالتزام التنظیمي واحتوت الدراسة على الأسئلة الآتیةالدراسة المتعلقة بأبعاد العد

 ما مستوى إحساس الموظفین بأبعاد العدالة التنظیمیة في المدیریة العامة للجمارك؟ - 
 ما مستوى الالتزام التنظیمي للموظفین في المدیریة العامة للجمارك؟ - 
في الالتزام التنظیمي للموظفین بالمدیریة ) التوزیع، الإجراءات، التفاعلات(لفة ما تأثیر العدالة التنظیمیة بأبعادها المخت - 

 العامة للجمارك؟
 :الفرضیات

لدى ) التوزیع، الإجراءات، التفاعلات(لا یوجد مستوى إحساس عال لأبعاد العدالة التنظیمیة : الفرضیة الأولى - 
 .الموظفین في المدیریة العامة للجمارك

 .لا یوجد مستوى عال للالتزام التنظیمي لدى الموظفین في المدیریة العامة للجمارك: نیةالفرضیة الثا - 
تأثیر إیجابي ذو دلالة معنویة ) التوزیع، الإجراءات، التفاعلات(للمتغیر المستقل العدالة التنظیمیة : الفرضیة الثالثة - 

 .في المدیریة العامة للجماركلدى موظ) الالتزام التنظیمي(فأقل في المتغیر التابع % 5بمستوى 
 :أهمیة الدراسة

 :تكمن أهمیة الدراسة في الآتي
عدالة التوزیع، عدالة الإجراءات، وعدالة (أنها محاولة لتوضیح العلاقة بین العدالة التنظیمیة من خلال أبعادها  - 

 .والالتزام التنظیمي في البیئة الجزائریة) التفاعلات
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التي تتناول موضوع الالتزام التنظیمي وربطه بموضوع العدالة  -ي حدود علم الباحثف- عدم وجود دراسات عربیة  - 
 .التنظیمیة

أنها أجرت البحث على المدیریة العامة للجمارك، حیث تناولت قطاعا خدمیا مهما في الاقتصاد، وهو خدمة الجمركة  - 
 .بأشكالها المختلفة

 :أهداف الدراسة
 :یهدف هذا البحث إلى

 .لى مستوى إحساس الموظفین بالعدالة التنظیمیة في المدیریة العامة للجماركالتعرف ع - 
 .التعرف على مستوى الالتزام التنظیمي للموظفین في المدیریة العامة للجمارك - 
 .التعرف على مدى تأثیر محددات العدالة التنظیمیة في الالتزام التنظیمي للموظفین بالمدیریة العامة للجمارك - 
ام في وضع بعض التوصیات والمقترحات التي یمكن أن تستفید منها المدیریة العامة للجمارك في رفع مستوى الإسه - 

 .العدالة التنظیمیة وتحقیق الالتزام التنظیمي لموظفیها
 : منهج الدراسة

المنهج تم الاعتماد على المنهج الوصفي الذي یشمل مراجعة الكتب والدراسات السابقة، كما تم الاعتماد على 
 .التحلیلي المتمثل في تحلیل البیانات التي جمعت من أفراد العینة باستخدام الأسالیب الإحصائیة

I.الإطار النظري والدراسات السابقة: 
 :مفهوم العدالة التنظیمیة.1

ي العدالة التنظیمیة بأنها درجة إحساس الفرد بالمعاملة المتساویة في العمل، فالأفراد یتأثرون ف) Adams(عرف 
سلوكهم بالحاجة لكي یعاملوا معاملة متساویة في العمل، إذ یحدد الفرد درجة معاملته بمقارنة معدل ما یصنعه من جهد 

وعندما تكون النسب . وما یحصل علیه من عائد، مع مقارنة هذا المعدل بالمعدل الذي یحققه زمیله أو فرد آخر في العمل
، paul(.خلات عن قیمة العائدات النسبیة أو المدركة تتحقق عدم العدالة عند الفردمتساویة تنشأ العدالة، وعندما تزید المد

2015 ،p .6( 
وضمن حقل الإدارة، فإن إدارة شؤون العاملین، تقر بأنه قد تكون هناك فروق أو فجوات بین إدراك العاملین 

لذلك فإنها تفترض بالنتیجة وجود صراع . اوتصورات الإدارة فیما یتعلق بوجود العدالة التنظیمیة بمختلف صورها ووجوده
وفي ضوء هذا الطرح تصبح العدالة التنظیمیة آلیة مقبولة . بین توقعات العاملین وأهدافهم، وما تتوقعه منهم الإدارة

حلال التجانس بین الأهداف المشتركة لكل من العاملین والإدارة &  Bardwell(.للتخلص من الصراع التنظیمي السلبي، وإ
Holden ،2001 ،p .22( 

وقدمت نظریة الإنصاف أو العدالة رأیا آخر في الدافعیة، یتلخص هذا الرأي في أن الناس یتأثرون في سلوكهم 
بالمكافآت النسبیة التي یتسلمونها، وتقوم هذه النظریة على افتراض بأن الناس یحفزون إذا ما تمت معاملتهم في العمل 

إلى العدالة التنظیمیة كقیمة ومضمون  )Greenberg ،2009 ،p .88( وقد أشار. )Paul ،2015 ،p .11( بعدالة 
ومتغیر له دلالة في التأثیر التنظیمي، یمكن أن یفسر العدید من المتغیرات الأخرى المؤثرة على السلوك التنظیمي 

 .للعاملین في المنظمة
 )436، صفحة 2008مر، سا(: وتتحقق مقومات العدالة التنظیمیة من خلال السلوكیات الآتیة
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كل فرد في المنظمة یحتاج إلى معرفة وفهم أساس أو معیار الحصول على المكافآت، فلا بد للفرد أن یعرف هل  - 
 .یحصل على المكافآت بناء على النوعیة أم الكمیة؟

ت، بعضها مادي ینمي الأفراد وجهات نظر متعددة فیما یتعلق بمكافآتهم، فهم یدركون نوعیات مختلفة من المكافآ - 
 .وبعضها الآخر معنوي

 .یبني الأفراد تصرفاتهم بناء على إدراكهم للواقع، سواء بالشعور بالعدالة أو عدم الشعور بذلك - 
 :أبعاد العدالة التنظیمیة.2

 :تشیر الدراسات إلى أن هناك ثلاثة أنواع من العدالة التنظیمیة، وهي
إذ یقیم الأفراد نتائج أعمالهم وفقا لقاعدة توزیعیة . التي یحصل علیها الموظفوهي عدالة المخرجات : العدالة التوزیعیة. أ

 )520، صفحة 2012، .عبد الكریم ا( .قائمة على مبدأ المساواة
یركز هذا البعد على العملیات والإجراءات والظروف التي تتم فیها عملیة توزیع العوائد والمخرجات : العدالة الإجرائیة. ب

ذا كانت عدالة التوزیع تتعلق بعدالة المخرجات التي یحصل علیها الموظف، فإن العدالة الإجرائیة تتعلق .على العاملین وإ
 )Usmani  &Jamal ،2013 ،p .351( .بعدالة الإجراءات التي استخدمت في تحدید تلك المخرجات

خذ القرار وتعكس التطبیق الصحیح تحدد عدالة التعاملات بجودة المعاملة المستقبلة من مت: العدالة التفاعلیة. ج
 )178، صفحة 2010، .عبد الكریم ش( .للإجراءات الرسمیة

أن العدالة التوزیعیة ترتبط بالعوائد الفردیة التي یحصل علیها الموظف من توزیع الموارد في ) Jeon,2009(ویضیف
بقضایا متعلقة بالوسائل والمناهج والإجراءات التي المنظمة كالرواتب والامتیازات والعلاوات، بینما ترتبط العدالة الإجرائیة 

تستخدم لتحدید تلك العوائد، وأن العدالة التفاعلیة تشیر إلى إدراك عدالة علاقات الاتصالات الشخصیة، والعدالة التفاعلیة 
 .تشیر إلى حساسیة نوعیة الاتصالات الشخصیة خلال القیام بالإجراءات التنظیمیة

أن إدراك العدالة التنظیمیة بأبعادها هو أمر هام وله علاقة بحافزیه ) Robbins & Judge,2009(كما یعتقد كل من
الموظف، وفي حین كان یتم في السابق النظر للعدالة التوزیعیة كأحد القضایا ذات العلاقة بنظریة المساواة، إلا أن 

ولیة من خلال النظر للعدالة التنظیمیة وبحیث الأبحاث والدراسات في الفترة الماضیة أصبحت تنظر لمفهوم العدالة بشم
 )202، صفحة 2009سوزان و راتب، (.أصبحت تضم أبعادها الثلاثة وهي العدالة التوزیعیة والإجرائیة والتفاعلیة

 :الالتزام التنظیمي.3
ارتباط یبدأ "وفي تعریف آخر للالتزام هو "مدى توافق أهداف وقیم العاملین مع قیم المنظمة وقواعدها"الالتزام هو

ویستمر إلى الحد الذي یعتبر فیه تقید العاملین بالدور أو السلوك أو القیمة أو بالمنظمة أمرا محوریا ومصدرا للهویة 
فالالتزام التنظیمي یعبر عن الارتباط النفسي للعاملین بالمنظمة ویقلل من احتمال )Djafri ،2017 ،p .5( ".لدیهم

. Sanyal ،2018 ،p( ات الأساسیة للتنبؤ بعدد من النواحي السلوكیة، حیث أشاركما یمثل أحد المؤشر . مغادرتهم
إلى أهمیة الالتزام التنظیمي في ارتفاع الرضا الوظیفي وانخفاض معدل الدوران وتقلیل الغیاب ودعم سلوك المواطنة )44

یادة مستوى شعور العاملین أن الالتزام التنظیمي یؤدي إلى ز )Fernandez ،2018 ،p .4( التنظیمیة، كما أوضح 
 .بالمسؤولیة والولاء والانتماء للمنظمة فینعكس إیجابا على زیادة معدلات الأداء والإنتاجیة

وتتضمن بحوث الالتزام في مجال السلوك التنظیمي ثلاثة أبعاد تتوافر ولو بدرجات متفاوتة الأهمیة وتتفاعل فیما 
 )Osibanjo ،2019 ،p .180( :ین في المنظمة وهيبینها مؤلفة الالتزام التنظیمي لدى العامل

 .ینطوي على وجود ارتباط العامل بهویته مع المنظمة عاطفیا: الالتزام العاطفي. أ
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 .هو تفضیل العاملین البقاء في المنظمة عملهم الحالي بسبب مشاعر الالتزام: الالتزام المعیاري. ب
 .ف المرتبطة بمغادرة المنظمةهو الاعتراف بالتكالی: الالتزام الاستمراري. ج
 :العلاقة بین العدالة التنظیمیة والالتزام التنظیمي.4

الالتزام التنظیمي هو شعور العاملین بالارتباط والاعتزاز بالانتماء للمنظمة والإخلاص لها، نتیجة لتوافق أهدافهم 
مشاركة الفعالة في أنشطتها بما یحقق وقیمهم مع أهداف وقیم المنظمة، حیث یرغبون في البقاء فیها ویحرصون على ال

ویحدد الالتزام التنظیمي )17، صفحة 2020ھریكش، ( "طموحاتهم وتطلعاتهم المستقبلیة من جهة ویحقق أهداف المنظمة
قبالهم على إنجاز العمل بجدیة وبدرجة عالیة من التعاون نتیجة لوجود هذه الرابطة  بارتفاع الروح المعنویة لدى العاملین وإ

وهذا یستدعي من إدارتها توفیر العوامل التي تؤدي . طوعیة، ویؤثر الالتزام التنظیمي أیضا في درجة فاعلیة المنظمةال
فإحساس العاملین بعدالة توزیع الدخول والحوافز . إلى تحقیق الالتزام التنظیمي، ومن أهم هذه العوامل العدالة التنظیمیة

حساسهم بعدالة الإجراءات المستخدمة  في تحقیق ما یحصلون علیه والمعاملة الحسنة من قبل الإدارة كل ذلك یؤدي إلى وإ
 .زیادة التزامهم اتجاه منظمتهم

إلى أن العاملین الذین یشعرون بالعدالة یمیلون  )Darroch ،2017 ،p .18(واتفق ذلك مع ما جاءت به دراسة
إلى أن إحساس الفرد )Lambert ،2019 ،p .19( دراسة و . للشعور بالالتزام والاحترام على نحو أكبر في أماكن العمل

نتاجیتهم أما إذا كانت .بالمعاملة المتساویة في العمل یعزز من الإرتباط  النفسي للعاملین بالمنظمة ویؤثر في سلوكهم وإ
 .معاملة الإدارة سیئة وغیر عادلة، ضعف ارتباطهم بالمنظمة وزاد احتمال انسحابهم منها ومغادرتها

 :سات السابقةالدرا.5
العدالة التنظیمیة والالتزام : ، التي تناولت متغیري الدراسة)العربیة والأجنبیة(فیما یأتي عرض موجز للدراسات السابقة 

 .التنظیمي
 :الدراسات باللغة العربیة. أ

وظیفي وتحسین هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على العدالة التنظیمیة وتأثیرها على الرضا ال)2017الوھاب، (دراسة - 
وجود علاقات إرتباطیة موجبة ودالة معنویة لأبعاد منهج العدالة التنظیمیة :الأداء بالجهاز المصرفي، وأظهرت النتائج

وهي إشارة واضحة إلى وجود الاعتمادیة والتبادلیة بین المتغیرات . بشكل منفرد مع أبعاد الرضا الوظیفي وتحسین الأداء
 .المبحوثة

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على الثقة التنظیمیة لدى أعضاء هیئة التدریس بجامعة تبوك )2017حسن، (دراسة - 
أن درجة الثقة التنظیمیة لدى أعضاء هیئة التدریس في : وعلاقتها بالالتزام التنظیمي من وجهة نظرهم، وأظهرت النتائج

هة نظرهم فیها، وأظهرت أیضا وجود أثر إیجابي جامعة تبوك جاءت مرتفعة، ودرجة مرتفعة للإلتزام التنظیمي من وج
للعلاقة بین درجة الثقة التنظیمیة لدى أعضاء هیئة التدریس في جامعة تبوك ودرجة الالتزام التنظیمي من وجهة نظرهم 

 .فیها
 هدفت هذه الدراسة إلى تحلیل العلاقة بین محددات العدالة التنظیمیة وسلوك المواطنة)2015سمعان، ( دراسة - 

ضابط، وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطیه 400وقد شملت الدراسة عینة عشوائیة طبقیة عددها . التنظیمیة
 .موجبة بین محددات العدالة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة

 :الدراسات باللغة الأجنبیة. ب
لتنظیمیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي والالتزام هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على العدالة ا)Darroch ،2017( دراسة - 

ممرض قانوني ممن یعملون في المستشفیات الكندیة، وتوصلت 500التنظیمي، وقد شملت الدراسة عینة عشوائیة عددها 
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یجابیة مع الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي، وأن الممرضین ال ذین الدراسة إلى أن العدالة التنظیمیة ترتبط بدرجة قویة وإ
 . یشعرون بالعدالة یمیلون للشعور بالالتزام والاحترام على نحو أكبر في أماكن العمل

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على التأثیرات المحتملة لإحساس العاملین بعدالة الإجراءات )Logan ،2016( دراسة - 
ة، وشملت الدراسة عینة عشوائیة من والتوزیع على مستویات كل من الثقة في الرئیس المباشر والانتماء للمنظم

موظف من البنك المركزي في بریطانیا وقد بینت الدراسة أن هناك أثرا إیجابیا للعدالة التوزیعیة والعدالة الإجرائیة 420
على مستوى الثقة والانتماء في المنظمة، كما أشارت الدراسة إلى أن ثقة العاملین بالمنظمة تزداد كلما زاد شعورهم بأن 

 .النظام یتصف بعدالة الإجراءات والتوزیع
وما یمیز هذه الدراسة عن سائر الدراسات الأخرى، هو أنها تناولت موضوعا جدیدا في البیئة المحلیة والعربیة وهو 
علاقة محددات العدالة التنظیمیة بالإلتزام التنظیمي، كما تناولت الدراسة قطاعا خدمیا مهما في الاقتصاد، وهو خدمة 

 .مركة بأشكالها المختلفةالج
II.الطریقة والإجراءات: 
 :مجتمع وعینة الدراسة. 1

تم اختیار المدیریة الجهویة للجمارك بالجزائر العاصمة ومجتمع الدراسة هو عبارة عن جمیع الموظفین في هذه 
فردة تعمل في هذه م) 148(موظفا، وتم اختیار عینة عشوائیة من هذا المجتمع، بلغت ) 154(المدیریة والبالغ عددهم 

جمیعها، استرجعنا )148(المدیریة  المتواجدة بمدینة الجزائر العاصمة، وقد وزعت الاستبانة على مفردات العینة ال
استبانه استعملناها في إعداد الدراسة، ویمكن ) 140(منها بسبب عدم صلاحیتها، فبقي ) 8(وحدة وتم استبعاد) 140(منها

 : كما یلي) 1(في الجدول ذكر أهم خصائص عینة الدراسة
 بیان التوزیع العددي والنسبي لعینة الدراسة:)01(جدول رقم 

 %النسبة التكرار الفقرات البعد

 70 98 ذكر الجنس

 30 42 أنثى

 100 140 المجموع

 8.57 12 دبلوم فما دون المؤهل العلمي

 91.42 128 بكالوریا فما فوق

 100 140 المجموع

 

 سنوات الخبرة

 11.42 16 سنوات10قل من أ

إلى أقل من 10من 
 سنوات25

88 62.85 
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 30 36 سنوات فأكثر25من 

 100 140 المجموع

 SPSSمن إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر
 :وتشیر نتائج الجدول أعلاه إلى ما یلي

ة العامة للجمارك متباین بین الذكور والإناث، یشیر الجدول أعلاه إلى أن توزیع أفراد العینة بالنسبة للمدیری: الجنس. أ
 .وهذا راجع لطبیعة العمل في هذا القطاع% 30، ونسبة الإناث ب%70حیث بلغت نسبة الذكور ب

من خلال الجدول السابق، نلاحظ أن غالبیة عینة الدراسة هم ممن یحملون شهادة البكالوریا فما : المؤهل العلمي. ب
وهذا یعود إلى حاجة هذه المدیریة إلى عاملین یحملون درجات علمیة في مجال %.  91.42فوق، حیث كانت نسبتهم 

 .  التخصص
إلى 10(من خلال الجدول السابق، نلاحظ أن غالبیة أفراد عینة الدراسة من الذین تتراوح خبرتهم مابین: سنوات الخدمة. ج

والنسبة المتبقیة موزعة على باقي . ة في الجزائروهذا عائد إلى قدم مجال الجمرك% 62.85، حیث بلغت نسبتهم )سنة25
 .فئات سنوات الخبرة

 :الأدوات المستخدمة في الدراسة. 2
، حیث استخدمت الأسالیب الإحصائیة الوصفیة لوصف خصائص العینة ووصف SPSSتم الاعتماد على برنامج 

ومقاییس التشتت كالانحرافات المعیاریة،  البیانات، وذلك باستخدام مقاییس النزعة المركزیة كالمتوسطات الحسابیة،
التوزیع، (كنموذج تحلیل الانحدار الخطي البسیط والمتعدد بین المتغیرات المستقلة . والأسالیب الإحصائیة التحلیلیة

 ).الالتزام التنظیمي(والمتغیر التابع ) الإجراءات، والتعاملات
III. التحلیل والمناقشة(نتائج الدراسة( 
 :الدراسة للإجابة على أسئلة الدراسةتحلیل محاور . 1

للإجابة عن السؤال الأول، وهو ما مستوى توافر أبعاد العدالة التنظیمیة كما یراه الموظفین في المدیریة العامة 
 : للجمارك؟ تم التوصل إلى النتائج الآتیة لمحاور الدراسة كما هو مبین كالآتي

ات المعیاریة لإجابات أفراد العینة عن الفقرات التي تقیس متغیر العدالة المتوسطات الحسابیة والانحراف:)02(جدول رقم 
 التنظیمیة

المتوسط  المجال رقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

 0.95 3.26 العدالة التوزیعیة 

 1.03 3.66 .یتم توزیع الأعباء والواجبات الوظیفیة بشكل مناسب وعادل 1

 0.64 2.50 .التي أبذلها في عمليیتناسب الراتب الشهري مع الجهود  2

 1.01 3.63 .تتناسب مسؤولیات عملي مع المهام الموكلة إلي 3

 0.99 2.90 .یتناسب الراتب الشهري مع المؤهل العلمي والدورات التي حصلت علیها 4
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 1.11 3.64 .یتم توزیع الحوافز المالیة على نحو عادل 5

 0.95 3.39 العدالة الإجرائیة 

 1.01 3.75 .یتخذ المدیر القرارات الوظیفیة بأسلوب غیر متحیز 6

 0.83 2.65 .یحرص المدیر على أن یبدي كل موظف رأیه قبل اتخاذ القرارات الخاصة به 7

 1.17 3.77 .یجمع المدیر المعلومات الكاملة والدقیقة قبل اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل 8

 0.99 3.74 .موظفین بتفاصیل إضافیة عند استفسارهم عن تلك القراراتیشرح المدیر القرارات ویزود ال 9

 0.83 4.01 .یتم تطبیق جمیع القرارات على كل الموظفین بدون استثناء 10

 0.90 2.45 .یسمح للموظفین بعدم قبول أو معارضة القرارات التي یصدرها المدیر 11

 0.96 3.37 العدالة التفاعلیة 

 0.83 3.65 .الدیمقراطي أساس التعامل مع الموظفین في العملأشعر أن النمط  12

 1.17 3.30 .یعاملني المدیر بكل الاهتمام والود بخصوص القرارات المتعلقة بعملي 13

 0.83 3,22 .یبدي المدیر اهتماما بمصالحي فیما یتعلق بالقرارات التي تهم عملي 14

 0.83 3.57 .لقرارات التي یمكن أن تؤثر في وظیفتيیناقش المدیر معي النتائج المترتبة على ا 15

 1.01 3.13 .یظهر المدیر اهتماما بالحقوق الوظیفیة للموظفین 16

 1.02 3.56 .یشرح لي المدیر مبررات القرارات التي اتخذت بالنسبة لوظیفتي 17

 1.07 3.22 .تتاح لي الفرصة للمشاركة في صناعة القرارات المتعلقة بعملي 18

 0.96 3.34 لعدالة التنظیمیة على نحو عاما 
 SPSSمن إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر

أن متوسطات إجابات أفراد عینة الدراسة على فقرات مقیاس مجال العدالة ) 2(نلاحظ من الجدول: العدالة التوزیعیة. أ
والتي تخص توزیع العمل وعبء العمل، وقد ) 5، 3، 1( التوزیعیة مرتفعة ومتباینة، حیث أجابوا بموافق جدا عن العبارات

،  والمتعلقة بتوزیع العوائد المادیة والمسؤولیات الإداریة، 4، 2، أما بالنسبة للعبارات)3.66 - 3.64(تراوح الوسط الحسابي
- 0.64(نوبانحراف معیاري تراوح بی) 2.90-2.50(فقد جاءت الإجابة عنها متوسطة إذ تراوح الوسط الحسابي بین 

 .لجمیع العبارات) 1.11
أن متوسطات إجابات أفراد عینة الدراسة على فقرات مقیاس مجال العدالة ) 2(نلاحظ من الجدول : العدالة الإجرائیة. ب

، وقد )1.17-0.83(وتراوحت انحرافاتها المعیاریة ما بین) 4.01-3.74(الإجرائیة مرتفعة ومتفقة تقریبا، حیث تراوح 
بمتوسط "یحرص المدیر على أن یبدي كل موظف رأیه قبل اتخاذ القرارات الخاصة به ) "7(عبارة رقمشذت عن ذلك ال

بمتوسط "یسمح للموظفین بعدم قبول أو معارضة القرارات التي یصدرها المدیر) "11(والعبارة ) 2.65(حسابي 
 ).2.45(حسابي
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أفراد عینة الدراسة على فقرات مقیاس مجال العدالة  أن متوسطات إجابات) 2(نلاحظ من الجدول: العدالة التفاعلیة. ج
وتراوحت انحرافاتها ) 3.65- 3.56(مرتفعة وتراوحت بین17و 15و12التفاعلیة متوسطة ومتباینة،حیث جاءت العبارات 

وتراوحت ) 3.30- 3.13(فجاءت متوسطة وتراوحت18و16و14و13أما العبارات ). 1.01- 0.83(المعیاریة ما بین
 ).1.17- 0.83(لمعیاریة ما بینانحرافاتها ا

ومما تقدم نجد أن مستوى العدالة التنظیمیة في المدیریة العامة للجمارك جاء بدرجة متوسطة وفقا لمقیاس الدراسة، إذ 
مما یتوجب على المدیریة العامة ). 3.34(بلغ متوسط إجابات مفردات العینة عن أبعاد العدالة التنظیمیة مجتمعة 

 .هوم العدالة التنظیمیة اهتماما أكبرللجمارك إیلاء مف
وللإجابة عن السؤال الثاني، وهو ما مستوى الالتزام التنظیمي كما یراه الموظفین في المدیریة العامة للجمارك؟ تم 

 :التوصل إلى النتائج الآتیة لمحاور الدراسة كما هو مبین كالآتي
 ریة لإجابات أفراد العینة عن فقرات متغیر الالتزام التنظیميالمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیا: )03(جدول رقم 

 المتوسط العبارات رقم
 الحسابي

 الانحراف
 المعیاري

 0.83 3.65 .أبذل جهودا إضافیة لتحقیق أهداف المؤسسة 1
 0.95 3.96 .أشعر بارتباط عاطفي نحو المؤسسة 2
 0.83 3.20 .أشعر بالامتنان لجهود إدارة المؤسسة نحوي 3
 1.01 3.98 .أشعر بأن لدي التزام قوي للاستمرار بعملي الحالي 4
 1.02 3.75 .أحرس على بقائي في العمل حتى لو خسرت مادیا 5
 1.01 3.30 .أسعى لطلب مسؤولیات إضافیة في العمل 6
 1.02 2.59 .یوفر عملي فرصة إظهار الطاقات لدى الموظفین 7
 1.02 3.22 .ني بحاجة إلیهأتجنب ترك العمل في المؤسسة لأن 8
 1.04 3.36 .أشعر بالانتماء إلى مكان عملي 9
 1.03 4.03 .أشعر بالأمان والاستقرار الوظیفي 10
 0.97 3.50 المتوسط الإجمالي 

 SPSSمن إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر
المدیریة العامة للجمارك من وجهة نظرهم قد إلى أن مستوى الإلتزام التنظیمي لدى الموظفین في ) 3(یشیر الجدول

، وقد جاءت أغلبیة الإجابات متفقة وعند مستوى مرتفع للالتزام بوسط حسابي تراوح )3.50(جاء بشكل عام مرتفع إذ بلغ 
: ونجد بأن هناك عبارات مستوى الالتزام فیها منخفض مثل). 1.03- 0.83(وانحراف معیاري ) 4.03-3.30(بین 

 ). 1.02-0.83(وانحراف معیاري) 3.20-2.59(بوسط حسابي تراوح بین) 3(والعبارة رقم ) 7( العبارة رقم
 :اختبار الفرضیات. 2
التوزیعیة، الإجرائیة، (التي تفترض أنه لا یوجد مستوى إحساس عال لأبعاد العدالة التنظیمیة : الفرضیة الأولى. أ

 one(الأحادي -ت–ث تم اختبار هذه الفرضیة واستخدام اختبار لدى موظفي المدیریة العامة للجمارك، حی) التفاعلیة
sample t-test (لاختبار هذه الفرضیة، وكما هو في الجدول)4.( 
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 للعینة الواحدة لاختبار فرضیة الدراسة الأولىTاختبار :)04(جدول رقم 
الانحراف  المتوسط الحسابي درجة الحریة مستوى الدلالة ت المحسوبة

 المعیاري
 ت

 جدولیةال

3.62 0.032 142 3.34 0.96 2.26 

 SPSSمن إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر
 α≤ 0.05عند مستوى دلالة 

. وهي أ3.62المحسوبة tللعینة الواحدة لاختبار فرضیة الدراسة الأولى، حیث بلغت قیمة Tیبین اختبار ) 4(الجدول 
، لذلك یتم قبول الفرضیة التي تنص 0.05وهو أقل من 0.032ة بلغ عند مستوى دلال2.26الجدولیة tعلى من قیمة 

 .لا یوجد مستوى عال لإحساس الموظفین بالعدالة التنظیمیة في المدیریة العامة للجمارك: على أن
التي تفترض أنهلا یوجد مستوى عال للالتزام التنظیمي لدى المدیریة العامة للجمارك، حیث تم : الفرضیة الثانیة. ب
لاختبار هذه الفرضیة، وكما هو في الجدول )one sample t-test(الأحادي -ت–تبار هذه الفرضیة واستخدام اختبار اخ
)5.( 

 للعینة الواحدة لاختبار فرضیة الدراسة الثانیةTاختبار :)05(جدول رقم 
ة المحسو مستوى ت

 الدلالة

درجة

ة ر  ا

المتوسط

ي سا  ا

نحراف

 المعياري 

دولية ا  ت

3.64 0.032 142 3.50 0.97 2.24 

 SPSSمن إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر
 α≤ 0.05عند مستوى دلالة 

وهي 3.64المحسوبة tللعینة الواحدة لاختبار فرضیة الدراسة الأولى، حیث بلغت قیمة Tیبین اختبار ) 5(الجدول
، لذلك یتم قبول الفرضیة التي تنص 0.05وهو أقل من 0.032عند مستوى دلالة بلغ 2.24الجدولیة tأعلى من قیمة  

 .لا یوجد مستوى عال من الالتزام التنظیمي لدى موظفي المدیریة العامة للجمارك: على أنه
تأثیر إیجابي ذو دلالة معنویة عند مستوى ) التوزیعیة، الإجرائیة، التفاعلیة(للمتغیرات المستقلة : الفرضیة الثالثة. ج
)α≤0.05 (المتغیر التابع  في)لدى موظفي المدیریة العامة للجمارك) الالتزام التنظیمي. 

قبل البدء في تطبیق تحلیل الانحدار لاختبار فرضیات الدراسة، تم إجراء بعض الاختبارات، وذلك من أجل ضمان 
 : ملائمة البیانات لافتراضات تحلیل الانحدار، وذلك على النحو الآتي

د ارتباط عال بین المتغیرات المستقلة باستخدام اختبار معامل تضخم تم التأكد من عدم وجو 
لكل متغیر من متغیرات الدراسة، )Tolerance(واختبار التباین المسموح ) VarianceInflationFactor) (VIF(التباین،

أكبر من )Tolerance(وقیمة اختبار التباین المسموح) 10(للقیمة ) VIF(مع مراعاة عدم تجاوز معامل تضخم التباین 
باحتساب معامل الالتواء ) NormalDistribution(وتم أیضا التأكد من إتباع البیانات للتوزیع الطبیعي) 0.05(
)Skewness(مراعین أن البیانات تتبع التوزیع الطبیعي، إذا كانت قیمة معامل الالتواء تنحصر بین ،)والجدول ). 1-،1

 .یبین نتائج هذه الاختبارات) 6(رقم 
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 اختبار معامل تضخم التباین والتباین المسموح ومعامل الالتواء: )06(جدول رقم 

التباین  معامل تضخم التباین المتغیرات المستقلة
 المسموح

 معامل الالتواء

 0.437 0.403 4.209 عدالة التوزیع

 0.348 0.395 2.530 عدالة الإجراءات

 0.289 0.706 2.416 عدالة التفاعلات

 SPSSمن إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر
، )4.209- 2.416(، وتتراوح بین10لجمیع المتغیرات تقل عن ) VIF(نلاحظ أن قیم اختبار معامل تضخم التباین 

ویعد هذا مؤشرا على عدم ) 0.05(، وهي أكبر من )0.706-0.238(وأن قیم اختبار التباین المسموح تراوحت بین 
بین المتغیرات المستقلة، وقد تم التأكد من البیانات التي تتبع التوزیع الطبیعي باحتساب معامل الالتواء وجود ارتباط عال 

 ).7(، وسیتم التأكد من صلاحیة النموذج لاختبار الفرضیة كما هو مبین في الجدول )1(حیث كانت القیم أقل من 
 حیة النموذج لاختبار فرضیة الدراسةنتائج تحلیل التباین للانحدار للتأكد من صلا: )07(جدول رقم 

درجة  مصدر التباین
 الحریة

مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

Fمستوى  قیمة
 الدلالة

 0.000 13.480 3.455 13.861 4 الانحدار

   0.256 21.241 82 الخطأ

    35.182 87 المجموع الكلي

 SPSSمن إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر
 )R² = 0.38(التحدید معامل

وحیث أن مستوى ) 0.000(ومستوى الدلالة F (5.68)یتضح أن قیمة ) 7(من خلال النتائج الواردة في الجدول 
 .فإننا نستدل من ذلك على صلاحیة النموذج لاختبار الفرضیة) α≤ 0.05(الدلالة أقل من مستوى الدلالة المعتمدة 

، یتبین وجود علاقة دالة إحصائیا بین المتغیرات المستقلة )8(، كما في الجدول باستخدام أسلوب الانحدار الخطي المتعدد
في الجدول نجد أن الإلتزام B، وبالنظر إلى معاملات )الالتزام التنظیمي(والمتغیر التابع ) التوزیعیة، الإجرائیة، التفاعلیة(

 .راءات ثم التفاعلات ثم التوزیع في الدرجة الآتیةبعدالة الإج) بالمرتبة الأولى(التنظیمي یتأثر إیجابا على نحو رئیس 
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 العلاقة بین العدالة التنظیمیة والثقة التنظیمیة:)08(جدول رقم 
 R R² B Beta T Sig البعد

أبعاد العدالة 
 التنظیمیة

0.58 0.38 0.43 0.267 11.03 0.00 

 0.00 8.95 0.319 0.35 0.34 0.52 عدالة التوزیع

 0.00 8.83 0.207 0.39 0.30 0.56 عدالة الإجراءات

 0.00 8.57 0.133 0.37 0.28 0.54 عدالة التفاعلات

 SPSSمن إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات : المصدر
والالتزام ) التوزیع والإجراءات والتفاعلات(یشیر إلى وجود علاقة بین العدالة التنظیمیة بأبعادها مجتمعة ) 8(الجدول 

ن، حیث أظهرت نتائج التحلیل الإحصائي بوجود علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین المتغیرین، إذ التنظیمي للموظفی
، أي أنه كلما زاد إحساس العاملین بالعدالة التنظیمیة sig ((00.0وبمستوى دلالةR( 0.58(بلغت قیمة معامل الارتباط 

ذلك إلى زیادة التزامهم اتجاه المنظمة، كما بلغت قیمة معامل كلما أدى ) التوزیع، الإجراءات والتفاعلات(بأبعادها مجتمعة
، كما بلغت قیمة 0.38بمعنى أن التغیر في العدالة التنظیمیة یؤدي التغیر في التزام الموظفین بقیمة R² (0.38(التحدید

لتزام التنظیمي بنسبة أي أن التغیر بوحدة واحدة في العدالة التنظیمیة یؤدي إلى التغیر في الاB (0.43(درجة التأثیر 
لذلك . 2.58وهي أكبر من الجدولیة البالغة 11.03المحسوبة معنویة هذه العلاقة حیث بلغت قیمتها T، وقد أكدت 0.43

یتم قبول الفرضیة التي تنص على وجود علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة بأبعادها مجتمعة 
 .والالتزام التنظیمي

 فسیر اختبار نتائج الفرضیاتت. 3
 :تفسیر المستوى المتوسط لأبعاد العدالة التنظیمیة. أ

العدالة التوزیعیة، العدالة (أشارت النتائج أن المتوسطات الحسابیة لتصورات العاملین لأبعاد العدالة التنظیمیة
بعض العوامل التي یعاني منها الموظفین ، جاءت بدرجة متوسطة، ویرجع السبب في ذلك إلى )الإجرائیة، العدالة التفاعلیة

تدني الرواتب وعدم كفایتها،ضعف المشاركة في صنع القرارات، وقلة الاهتمام بحاجات العاملین الشخصیة : مثل
 .وبحقوقهم الوظیفیة

 :ب تفسیر المستوى المرتفع للالتزام التنظیمي
تنظیمي جاء مرتفع، ویرجع ذلك إلى إمكانیة استشعار إن المتوسطات الحسابیة لإجابات المبحوثین لمستوى الالتزام ال

مدى العلاقات السائدة بین العاملین والمنظمة، ویتمثل ذلك في الرغبة القویة لدى العاملین للبقاء قي المنظمة وتحقیق 
والاستعداد  أهدافها وتقبلها والاستعداد للعمل على انجاز الطموح التنظیمي، حیث یشعرون بالاعتزاز للانتماء بالمنظمة

وظهور الشركة بهذا القدر المرتفع من الالتزام . لبذل جهود فیها نتیجة لوجود الرابطة الطوعیة بینهم وبین المنظمة
التنظیمي في المدیریة العامة للجمارك یعد مؤشرا إیجابیا لأن الالتزام صفة ملازمة للشركات الناجحة والتي یحدث فیها نوع 

ن الفرد والمنظمة، حیث یوفر منافع كثیرة مثل الولاء والدافعیة والأداء وزیادة درجات الرضا من التوافق والانسجام بی
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وذلك لأن الموظفین یبذلون قصارى جهدهم لرقي . إضافة إلى الدور المهم في عملیة صنع القرار. والاستقرار في المنظمة
 .ة كونها مصدر رزق لهمالمنظمة، بسبب شعورهم المستمر بولائهم للمنظمة ووجود مشاعر دافئ

 : تفسیر العلاقة الإیجابیة بین أبعاد العدالة التنظیمیة والالتزام التنظیمي. ج
) التوزیعیة والإجراءات والتفاعلات(وجود علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین أبعاد العدالة التنظیمیة مجتمعة 

بمختلف أبعادها ذات أصول قیمیة ونفسیة بالإضافة إلى أصولها والالتزام التنظیمي للموظفین، لأن العدالة التنظیمیة و 
 .القانونیة والوضعیة، تجعلها واسعة الامتداد في الإدراك والشعور بالالتزام والولاء للمدیریة العامة للجمارك

IV.الخلاصة: 
 : في ختام هذه الدراسة تم التوصل إلى مجموعة من النتائج، والتي تم سردها فیما یلي

 .مستوى متوسط للعدالة التنظیمیة من وجهة نظر الموظفین في المدیریة العامة للجماركیوجد  - 
یوجد مستوى مرتفع للإلتزام التنظیمي من وجهة نظر الموظفین في المدیریة العامة للجمارك وهو قریب من مستوى  - 

 . إحساسهم بالعدالة التنظیمیة
) التوزیعیة والإجراءات والتفاعلات(عاد العدالة التنظیمیة مجتمعة یوجد علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین أب - 

في الجدول نجد أن الإلتزام التنظیمي یتأثر إیجابا على نحو رئیس Bوالالتزام التنظیمي للموظفین، وبالنظر إلى معاملات 
 . بعدالة الإجراءات ثم التفاعلات ثم التوزیع) بالمرتبة الأولى(

 :توصل إلیها یمكن تقدیم التوصیات الآتیةوبناء على النتائج الم
إعادة النظر في نظام الأجور والحوافز والترقیات والذي له الأثر الكبیر في تحدید مدى إحساس الموظفین بعدالة  - 

ولكي یتناسب أیضا مع مؤهلاتهم العلمیة، وهذا ما یؤدي في نفس الوقت إلى زیادة التزامهم ) المخرجات(التوزیع 
 . التنظیمي

ضرورة الاهتمام بزیادة إحساس الموظفین بعدالة الإجراءات، وذلك من خلال إعادة النظر فیها وخاصة فیما یتعلق  - 
بسماع مقترحات العاملین بخصوص القرارات المتخذة من قبل الإدارة، وكذلك من خلال السماح للموظفین بعدم قبول أو 

 .إلى تحسین مستوى الالتزام التنظیميمعارضة القرارات التي یصدرها المدیر، مما سیؤدي 
زیادة اهتمام المدیرین بالجوانب الإنسانیة للتعامل مع الموظفین وخاصة فیما یتعلق بالقرارات المرتبطة بوظائفهم  - 

 . وتعریفهم على تلك القرارات قبل اتخاذها مع الاهتمام قدر الإمكان بمصالح العاملین في كل القرارات المتعلقة بوظائفهم
هذه الدراسة لم تغطي كل أبعاد العدالة التنظیمیة، ولهذا یمكن أن یحظى هذا الموضوع بدراسات أخرى تتناول أبعاد 

الولاء التنظیمي، الأداء الوظیفي، التماثل : جدیدة للعدالة التنظیمیة وعلاقتها بمتغیرات أخرى متعلقة بسلوك العاملین، مثل
 .وعلى بیئات عمل مختلفةالتنظیمي وسلوك المواطنة التنظیمیة، 
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