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تأثير العدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي – بالتطبيق على شركات 
صناعة الأدوية بالجمهورية اليمنية

الملخص:
هدف��ت الدرا�ش��ة اإلى قيا�س تاأث��ر العدالة التنظيمية في الالت��زام التنظيمي بالتطبيق عل��ى �شركات �شناعة 
الاأدوي��ة بالجمهورية اليمني��ة. ا�شتخدم الباحثان المنه��ج الو�شفي التحليلي للإجابة ع��ن ت�شاوؤلات الدرا�شة 
واختب��ار فر�شياته��ا؛ حي��ث تم ا�شتخ��دام الا�شتبيان لجم��ع البيانات م��ن 272 م�شاركاً، وكان ع��دد الا�شتبانات 
ال�شالحة للتحليل 264 ا�شتبانة. وقد اأظهرت نتائج الدرا�شة وجود تاأثير ذي دلالة اإح�شائية لاأبعاد العدالة 
التنظيمي��ة في الالت��زام التنظيمي. وبن��اءً على تحليل الانحدار الخط��ي الب�شيط فقد اأ�ش��ارت النتائج اإلى اأن 
العدال��ة الاإجرائي��ة كان��ت اأكثر الاأبع��اد تاأثيراً في الالتزام التنظيم��ي؛ وذلك لما لها من اأهمي��ة في رفع م�شتوى 
الالت��زام التنظيم��ي، فيم��ا ظهر بُع��د العدالة التفاعلي��ة الاأقل تاأثيرا. وق��د خل�شت الدرا�ش��ة اإلى اأن تطبيق 

�شركات �شناعة الاأدوية للعدالة التنظيمية يوؤدي اإلى رفع م�شتوى الالتزام التنظيمي لدى العاملين لديها.

الكلمات المفتاحية: العدالة التنظيمية، الالتزام التنظيمي، �شركات �شناعة الاأدوية.
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The Effect of Organizational Justice on Organizational 
Commitment at Pharmaceutical Companies in the Republic 

of Yemen

Abstract:

This study aims to measure the impact of organizational justice on organizational 
commitment at pharmaceutical companies in Yemen. The researchers used 
the descriptive analytical method to answer the study questions and test the 
hypotheses. A questionnaire was used for collecting data from 272 employees; 
264 of them were valid for analysis. The findings showed that there was a 
statistically significant effect of all the dimensions of organizational justice 
on organizational commitment. Based on the regression analysis, the results 
indicated that procedural justice had the highest influence on organizational 
commitment, while the interactional justice had the least influence. The study 
concludes that adopting organizational justice in pharmaceutical companies 
leads to elevate the level of employees' organizational commitment. 

Keywords: Organization justice, Organizational commitment, Pharmaceutical 
industry companies.
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1. المقدمة:
يع��د الم��ورد الب�شري م��ن اأهم الموارد داخل منظمات الاأعم��ال؛ لما له من اأثر في تحقيق اأه��داف المنظمة وبقائها 
وتطوره��ا؛ ل��ذا فاإن على المنظم��ات الاعتناء بالعن�شر الب�ش��ري وتوفير البيئة المنا�شبة الت��ي تمكنه من العمل 
وتاأدي��ة المه��ام الموكل��ة اإليه ب�شكل منا�ش��ب، فالمورد الب�ش��ري يمثل قوة ومي��زة تناف�شية للمنظم��ة لا �شيما اإذا 
امتلك كفاءةً وقدرةً اإلى جانب التزامه وانتمائه للمنظمة، ولاأن الالتزام التنظيمي هو مفتاح نجاح ال�شركات 
�ش��واء كانت �شناعي��ة اأو خدمية فقد اهتم الم��دراء والباحثون باإيجاد طرق وو�شائل لزي��ادة م�شتوى الالتزام 
ب��ين الموظف��ين )Rahman, Shahzad, Mustafa, Khan, & Qurashi, 2016(، وم��ن خ��لل توف��ير 
البيئ��ة التي تعم��ل على تعزيز الالتزام التنظيمي، حيث اإن البيئة غ��ير المواتية توؤدي اإلى ان�شحاب الموظفين 

وانخفا�س الالتزام لديهم.
ولع��ل م��ن اأه��م مع��ززات الالت��زام التنظيم��ي هو توف��ير العدال��ة التنظيمي��ة التي تجع��ل الموظف��ين ي�شعرون 
بالطماأنين��ة في اأعماله��م، وذلك من خلل ح�شولهم على مخرجات تتنا�شب م��ع اإجادتهم للأعمال الموكلة لهم، 
وهذا ما ي�شمى بالعدالة الداخلية، بينما العدالة الخارجية تتحقق من خلل مقارنة معدلات اأجور الموظفين 
في ال�شرك��ة بنظيراته��ا في ال�ش��ركات الاأخ��رى )العريقي، 2018(. حي��ث اإن الموظفين الذي��ن يدركون العدالة 
م��ن مديريهم يتول��د لديهم ال�شعور بالانتماء لل�شركة التي يعملون فيه��ا، ويتحقق لديهم الر�شا الوظيفي، مما 
يدفعهم اإلى بذل المزيد من الجهود لرفع م�شتوى الاأداء، واإن لم يطلب منهم ذلك، وهذا بدوره يوؤدي اإلى تحقيق 
الفاعلي��ة التنظيمي��ة )ال�شعود و�شلطان، 2009(، وعندما تتبع ال�شركة العدالة فيما بين الاأفراد العاملين بها 

فاإنها تحقق اأهدافها التي ت�شعى اإليها )دي�شلر، 2007(.
وتعت��ر ال�شناع��ة من اأهم ركائز بناء الاقت�شاد؛ لم��ا لها من عوائد على الدولة؛ حيث ت�شهم في تح�شين الم�شتوى 
المعي�ش��ي للأف��راد من خلل توفير فر�س العمل، والحد من البطالة، وتع��د �شناعة الاأدوية من اأكثر القطاعات 
اأهمي��ة في المج��ال ال�شناع��ي بالجمهوري��ة اليمني��ة )Al-Nashmi & Almamary, 2017(؛ لما تقدمه من 

منتجات دوائية تغطي جزء من احتياجات ال�شوق الدوائية بالجمهورية اليمنية. 
وب�شب��ب طبيعة المنتج الذي تقدم��ه �شركات �شناعات الاأدوية الذي يتطلب معاي��ير عالية من الدقة والجودة 
فاإنه��ا تحت��اج اإلى اأف��راد ملتزمين بتطبيقه��ا، الاأمر ال��ذي يجعل المنتج يلب��ي احتياجات ال�ش��وق؛ لاأنه يرتبط 
ب�شح��ة و�شلم��ة الاإن�ش��ان، ولا يمك��ن الا�شتغناء عنه وه��و �شيء اأ�شا�شي في حي��اة الاأفراد، وكلم��ا كان المنتج ذا 
جودة عالية حقق المنفعة المطلوبة في �شلمة الاأفراد، مما يوؤدي اإلى اإيجاد �شورة ذهنية جيدة لدى العملء، 

تنعك�س على الميزة التناف�شية والح�شة ال�شوقية لل�شركة.
وتحتاج �شركات الاأدوية اإلى توفير بيئة تت�شم بالعدالة التنظيمية، من اأجل �شمان ا�شتمرارها ونجاحها؛ لاأن 
ك��ون العدال��ة تعزز من التزام الموظفين؛ لذا فقد هدفت الدرا�ش��ة اإلى ت�شليط ال�شوء على العدالة التنظيمية 
م��ن خ��لل اأبعاده��ا: )التوزيعي��ة، الاإجرائي��ة، التفاعلي��ة، المعلوم��ات( واإلى معرفة التاأثير ال��ذي تحدثه في 

الالتزام التنظيمي في �شركات �شناعة الاأدوية بالجمهورية اليمنية.
اأولًا/ الالتزام التنظيمي:

 اأ. مفهوم الالتزام التنظيمي: 
لا �شك اأن الالتزام التنظيمي هو مفهوم �شلوكي وتنظيمي، وموؤ�شر اأ�شا�شي وقوي لموقف الموظفين تجاه المنظمة، 
وميله��م اإلى الان�شح��اب منه��ا، وهو موؤ�شر لدوران العم��ل و�شلوك المواطنة التنظيمي��ة، ويرتبط بمجموعة من 
العوام��ل ال�شخ�شية مثل: )العم��ر، و�شنوات الخدمة في المنظمة، وال�شمات ال�شخ�شي��ة(، والعوامل التنظيمية 
مث��ل: )ت�شمي��م الوظيفة، واأ�شلوب الاإدارة، وبيئ��ة العمل(، فجميع هذه العوامل توؤث��ر في الالتزام التنظيمي 
ب�شكل مبا�شر، وقد اأخذ هذا المفهوم اتجاهات وا�شعة، ووجهات نظر متباينة انعك�شت على تحديد مفهوم دقيق 

ووا�شح لللتزام التنظيمي )اإبراهيم، 2017(.
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وق��د ع��رف PorterوSSmithا    )1970(الالت��زام التنظيم��ي باأن��ه توج��ه مبن��ي عل��ى الفعالي��ة والاإيجابي��ة 
ينعك���س  معين��ة  منظم��ة  م��ع  عاطف��ي  ارتب��اط  اأن��ه  Buchananا    )1974(  ي��رى  بينم��ا  المنظم��ة.  نح��و 
المنظم��ة.  داخ��ل  الجي��د  وال�شل��وك  وقيمه��ا،  اأهدافه��ا  م��ع  والتواف��ق  الاأف��راد،  مواق��ف  خ��لل   م��ن 
وعرف��ه Mowday،ا Steers وPPorterا    )1979( باأن��ه ارتباط الموظف بالمنظمة وتواف��ق اأهدافه مع اأهدافها 
ب�ش��كل متزايد مع الوقت. واأعت��ره Meyer وAllenاS)1991(SSS باأنه الحال��ة النف�شية التي تميز علقة الفرد 

بالمنظمة في قبول اأهدافها والا�شتعداد لبذل الجهود الاإ�شافية لتحقيق تلك الاأهداف.
وي��رى الباحث��ان اأن تعريف Meyer وAAllenا )1991( هو اأقرب التعاريف الت��ي ت�شمنت اأغلب اأبعاد الالتزام 
التنظيم��ي؛ حيث اإن��ه اأ�شار اإلى الالت��زام العاطفي بعلقة الف��رد بالمنظمة، والالتزام المعي��اري ببذل الجهود 

الاإ�شافية لتحقيق اأهداف المنظمة.
 ب. نظريات الالتزام التنظيمي:

نظري��ة الرهان الجانب��ي )Becker, 1960(: وقد اعتمدت على العلقة بين �شلوكية الموظف والمنظمة،   .1
وه��ي التي تعر عن التراب��ط بين المكا�شب الاقت�شادية المتوقعة للمنظم��ة و الفوائد والا�شتثمارات التي 

يجنيها الموظف عند التزامه بالعمل.
نظرية الالتزام التنظيمي )Porter, Steers, & Boulian,1974(: وقد اعتمدت على نظرية الرهان   .2
الجانب��ي، حيث ترى اأن الالتزام التنظيمي مزيج من المواقف والاهتمام بالمكا�شب الاقت�شادية للرتباط 

مع ال�شركة، ولا يعزى الاحتفاظ بالموظفين اإلى المكا�شب الاقت�شادية بل اإلى التاأثير العاطفي.
نظرية O'Reilly وChatmanا                                              )1986(: وقد حددت الالتزام باعتباره انتماءً نف�شياً ي�شعر به الموظف   .3

تجاه المنظمة ويتجلى في مدى قدرة الموظف للتكيف مع خ�شائ�س ووجهة نظر المنظمة.
نظري��ة Meyer وAllenا                                                                                   )1991(: وقد اعترت الالتزام التنظيمي حالة نف�شية لدى الموظف، وفرقت   .4
ب��ين المواقف وال�شلوكيات، واأن الالتزام يتكون من ثلثة اأبعاد هي: الرغبة )البعد العاطفي(، والحاجة 

)الالتزام الم�شتمر(، و)البعد المعياري(.
نظري��ة Cohenا                                             )2007(: وتق��ترح اأن لللتزام التنظيمي بعدين اأ�شا�شين هما: )البعد المعياري، والبعد   .5
العاطف��ي(؛ اأي الالت��زام قب��ل دخ��ول الموظ��ف اإلى المنظم��ة، ومواق��ف الالتزام الت��ي تن�شاأ بع��د دخوله 

المنظمة، واقترحت اأي�شاً اأن تركز المنظمات على تنمية الالتزام العاطفي.
6.  نظري��ة Somersا                                                   )2009(: وق��د اقترحت اأن الم�شتوي��ات الن�شبية لللتزام لكل موظف توؤثر في كيفية 
مواجهته للحالة النف�شية لللتزام على �شبيل المثال عندما يكون الالتزام العاطفي والمعياري عاليان يتم 
تخفيف الاآثار ال�شلبية عن الالتزام الم�شتمر؛ وذلك لاأن الموظفين لا ي�شعرون باأنهم عالقون في موؤ�ش�شاتهم، 

بل ي�شتثمرون فيها.
ويلحظ مما �شبق اأن نظريات الالتزام التنظيمي ا�شتندت اإلى الرهان الجانبي، وا�شتمرت في التطور، وتباينت 
الاآراء ب��ين الباحث��ين ب��ين �شلوكي��ات ومواقف، ويعد ذل��ك مرتبطاً بال�شل��وك الاإن�شاني ال��ذي تختلف حاجته 
ودوافع��ه باخت��لف البيئ��ة، وبالتالي م��ا ينطبق على فئ��ة قد لا ينطبق عل��ى الاأخرى؛ نتيج��ة للحتياجات 

والدوافع التي يمر بها الموظف في اأي منظمة كانت.
 ج. اأهمية الالتزام التنظيمي:

يكت�ش��ب الالت��زام التنظيم��ي اأهمي��ة كب��يرة في اأي منظم��ة؛ لاأنه ي��وؤدي اإلى �شلوكي��ات ومواقف تع��ود بالنفع 
للموظف والمنظمة، ويمكن تو�شيح اأهمية الالتزام التنظيمي في الاآتي:

الوظيفية.  مهامهم  لاأداء  حما�شاً  اأكثر  يكونون  الملتزمين  الموظفين  اأن  	•
العمل. متطلبات  يتجاوز  بما  زملءهم  وي�شاعدون  اإيجابياً،  �شلوكاً  يظهرون  الملتزمين  الموظفين  اأن  	•

ال�شلبي. ال�شراع  من  والحد  الدوام،  عن  التغيب  وكثرة  الوظيفي،  الت�شرب  من  يقلل  	•
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ي�شاع��د عل��ى امت��لك المنظم��ة للموظفين الملتزمين م��ن ذوي الكف��اءة والفاعلية، وه��ذا يك�شبها ميزة  	•
تناف�شية، و�شمعة جيدة عنها وعن الموظفين العاملين فيها على بقية المنظمات.

اأهداف  اأهدافهم الخا�شة مع  اأهمية تطابق  اأهداف المنظمة، ويدركون  الملتزمين يبنون  يجعل الموظفين  	•
منظمتهم.

ي�شه��ل الالت��زام التنظيم��ي في المنظم��ة الا�شتجابة للتغ��يرات ب�شهول��ة وي�شر، لاأن الموظف��ين الملتزمين  	•
يكونون اأكثر تقبلً للتغير )Kaul & Singh, 2017؛ �شالح، 2016(.

 د. اأبعاد الالتزام التنظيمي:
تع��ددت الاأبعاد لللت��زام التنظيمي وفقاً لاآراء الباحث��ين وبح�شب اأهداف ابحاثهم فمنه��م من در�س الالتزام 
وفق مدخل �شلوكي مثل BBeckerا     )1960( وMeyer وAAllenا)1991(، ومنهم من تناوله وفق المدخل الموقفي 
مث��ل .PPorter et alا)1974( وMModeyا  )1979(. والدرا�ش��ة الحالية اعتمدت على المدخل ال�شلوكي واأخذت 

ثلثة اأبعاد، هي:
الالت��زام العاطف��ي: وه��و ال��ذي يتاأثر بدرج��ة اإدراك الموظ��ف للخ�شائ���س التي تميز العم��ل عن درجة   .1
الا�شتقللية، واأهمية وتنوع المهارات، ومدى قرب الم�شرفين، كما يتاأثر بدرجة ال�شماح للموظف بالم�شاركة 

الفعالة في اتخاذ القرارات التي تتعلق بعمله اأو �شخ�شه.
الالت��زام الم�شتم��ر: وهو القوة والرغبة لدى الموظف، بالبقاء في منظمة معينة؛ لاعتقاده اأن ترك العمل   .2
فيه��ا �شيكلف��ه الكث��ير، فالموظفون ذو الالت��زام الم�شتمر الع��الي يبق��ون في منظماتهم ب�شب��ب اإدراكهم قلة 

البدائل، اأو الخوف من الت�شحية المرافقة لترك العمل في المنظمة.
الالتزام المعياري: وهو �شعور الموظف بالبقاء والانتماء في المنظمة وذلك من خلل الدعم الجيد من قبل   .3
المنظم��ة لي���س فقط في ال�شماح لهم بالم�شاركة في كيفية الاإج��راءات وتنفيذ العمل فقط بل بالم�شاهمة في 

و�شع الاأهداف والتخطيط ور�شم ال�شيا�شات العامة للمنظمة.
ثانياً/ العدالة التنظيمية:
 اأ. مفهوم العدالة التنظيمية:

يعت��ر مفه��وم العدال��ة التنظيمي��ة م��ن الموا�شي��ع المهم��ة في اأي منظمة؛ لم��ا له من اأهمي��ة توؤثر عل��ى م�شتقبل 
المنظم��ات، فبالعدال��ة يتحقق الر�شا، ويتح�شن م�شت��وى الاأداء، ويزداد الالت��زام التنظيمي من قبل الموظفين، 
حي��ث تعد العدالة التنظيمية من محددات ال�شلوك التنظيمي؛ نظراً لعلقتها المبا�شرة بالمتغيرات التنظيمية 

التي تنعك�س على نجاح المنظمات، وقدرتها على تحقيق الاأهداف بكفاءة وفاعلية.
وهن��اك ع��دة تعريف��ات للعدال��ة التنظيمي��ة، فقد عُرف��ت باأنها: عب��ارة عن مقارن��ة الف��رد بمدخلته مثل: 
)التعليم، الجهد، المهارة، الخرة، المعرفة، الحالة الاجتماعية، العمر( ومخرجاته مثل: )المكافاآت، الترقيات، 
التعوي�ش��ات، الحواف��ز، الخدمات( مع مدخ��لت ومخرجات زملئه في العم��ل )Adams, 1963(، وقد عرفها 
Saal وMMooreا)1993( باأنه��ا: مفه��وم ن�شب��ي يتح��دد م��ن خ��لل اإدراك العام��ل للنزاه��ة والمو�شوعي��ة في 
المخرج��ات والاإج��راءات المتبعة في المنظمة. وي��رى كل من Byars وRRueا)1997( باأنه��ا مح�شلة التوافق بين 

الجهد المبذول والعائد المحقق للموظف ب�شكل ي�شهم في تحقيق الاأهداف المطلوبة للمنظمة.
واأ�شار BByrneا)2003( اإلى اأن العدالة التنظيمية هي ميل الموظفين لمقارنة حالتهم الوظيفية بحالة زملئهم 

في العمل.
وعرفه��ا العط��وي )2007( باأنها درجة تحقيق الم�شاواة والنزاهة في الحقوق والواجبات التي تعر عن علقة 
الفرد بال�شركة وتعزيز الثقة التنظيمية بين الطرفين. اأما Ishak وAAlamا)2009( فقد عرفاها: باأنها مدى 

اإدراك الموظفين للمعاملة العادلة في وظائفهم وتاأثير ذلك على العديد من المخرجات التنظيمية.
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وم��ن خ��لل التعاريف ال�شابقة يلحظ اأنها اختزلت تعريف العدال��ة التنظيمية، في العدالة التوزيعية حيث 
اإن بع���س التعاريف تقارن بين المدخلت والمخرجات، بينما بع���س الدرا�شات عرفت العدالة التنظيمية باأنها: 
�ش��يء ي��درك، بمعن��ى اأنها قائم��ة وحا�شل��ة في المنظمة، وهذا ق��د يعود اإلى طبيع��ة اأهداف البح��وث، وكذلك 

المدخل الذي تم من خلله تناول الباحثين العدالة التنظيمية.
وي��رى الباحثان اأن تعريف العط��وي )2007( هو اأ�شمل التعاريف للعدال��ة التنظيمية، حيث اإنه تناول اأغلب 
اأبع��اد العدال��ة التنظيمية؛ فقد تناول العدال��ة التوزيعية بتحقيق الم�شاواة والنزاه��ة، والعدالة الاإجرائية 

بالحقوق والوجبات، وعلقة الفرد بالعدالة التفاعلية، وعدالة المعلومات بتعزيز الثقة التنظيمية.
 ب. نظريات العدالة التنظيمية:

تعت��ر العدال��ة التنظيمية مفهوماً من مفاهيم الاإدارة الحديثة، حيث تط��رق لها كثير من الباحثين، وتعددت 
نظرياتهم وفيما يلي عر�س لاأبرز النظريات التي تناولت العدالة التنظيمية ح�شب الت�شل�شل التاريخي:

1. نظري��ة العدالة ل�AAdamsا)1965(: ط��ور Adams التبادل الاجتماعي )Blau, 1964(، وقد اعتمد 
فر�شيتين للعدالة هما:

اأن الموظف��ين في حال��ة مقارنة م�شتم��رة بين مخرجاتهم الحا�شلين عليها م��ن ال�شركة، ومدخلتهم  	•
التي يقدمونها لل�شركة.

العدالة  الا�شتجابة لظروف عدم  اأن  اأي  العدالة  عدم  اأ�شا�شاً بمدركات  الموظف مدفوع  اأو  الفرد  اأن  	•
اأكثر من الا�شتجابة للعدالة، حيث توؤدي ظروف عدم العدالة نوعين من ردود الفعل الاجتماعي:

اأولًا: الغ�شب عندما تكون مدخلت الموظف اأكثر من مخرجاته الحا�شل عليها.
ثانياً: ال�شعور بالذنب عندما تكون مخرجاته الحا�شل عليها اأكثر من مدخلته.

2. نظري��ة العدال��ة الاإجرائي��ة )Thibaut & Walker, 1975(: فقد اعتقد كلهم��ا اأن العامل الحا�شم 
لاإدراك الاإن�ش��اف لم يكن النتيجة النهائي��ة للتوزيع، بل لابد من اإجراءات مخطط لها لتنفيذ القرارات 
المتخ��ذة حي��ث ق��ام الباحث��ان بتطبيق درا�ش��ة اقترحا من خلله��ا مفهوم��ين للعدالة الاإجرائي��ة، وهما 

مراقبة العمليات ومراقبة القرارات.
3. نظري��ة تقيي��م العدالة )Leventhal, 1976(: اعتمدت هذه النظرية على وجود عدالة توزيعية غير 
تام��ة، بحي��ث ي��وؤدي نق���س اإدراك العدالة التوزيعي��ة اإلى توليد �شغ��ط ب�شيط يدف��ع التابعين اإلى بذل 
المزي��د من الجه��د، وكان هنالك ث��لث قواعد تحدد عدالة المخرج��ات وفق هذه النظري��ة وهي: قاعدة 

الاإ�شهام والجهد، وقاعدة الحاجة اأو الاحتياج، وقاعدة الم�شاواة.
4. نظري��ة ح�شا�شي��ة العدال��ة )Greenberg, 1979(: حي��ث ق��ام الباح��ث بدرا�ش��ة نظريت��ي العدال��ة 
والتب��ادل م��ن خلل م��دى اإدراك الاأفراد للعدالة التوزيعي��ة، وتو�شل اإلى اأن النظريت��ين لا تنطبق على 
جمي��ع الاأفراد، وتو�شل اإلى نتائج تم من خلله��ا ت�شنيف الاأفراد اإلى ثلث فئات ح�شب مدى الح�شا�شية 

للعدالة وهم: فئات الموظفين الح�شا�شين للعدالة، فئات الموظفين الخيرين، فئات الموظفين غير الخيرين.
5. نظري��ة الحرم��ان الن�شب��ي )Martin, 1981(: تت�شابه ه��ذه النظرية مع نظري��ة العدالة لAdams ؛ 
لاأن كلت��ا النظريت��ين تفتر�ش��ان مقارنة الموظف نف�شه م��ع زملئه العاملين في المكان نف�ش��ه، ويقي�س ن�شبة 
المخرج��ات الت��ي يح�ش��ل عليها اإلى ن�شب��ة المدخلت التي يقدمه��ا، حيث ي�شعر الموظ��ف بالحرمان عندما 
ت�شير المقارنة اإلى عدم العدالة، ولكنها تختلف عن نظرية العدالة باأن الحرمان لي�س فردياً فقط، واإنما 

هو حرمان جماعي اأي�شاً )ا�شكندر ومولى، 2014(.
6. نظري��ة العدال��ة التفاعلي��ة )Bies & Moag, 1986(: اهتم��ت ه��ذه النظري��ة بط��رق التفاع��ل ب��ين 
الموظف��ين وت�ش��ور العدالة والتاأكيد عل��ى اأن ت�شور الموظف للعدالة في عملية تنفي��ذ الاإجراءات �شيتاأثر 

بموقف الموظفين وكيفية تعامل الم�شوؤولين المبا�شرين تجاههم.
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7. نظري��ة عدال��ة المعلوم��ات )Greenberg, 1990(: فق��د ق�ش��م العدال��ة التفاعلي��ة اإلى ق�شم��ين: هما 
العدال��ة ب��ين الاأ�شخا���س والعدالة المعلوماتي��ة، ويق�ش��د بالعدالة ب��ين الاأ�شخا�س تعام��ل الم�شوؤولين مع 
موظفيه��م ب��اأدب واح��ترام في تنفي��ذ الاإج��راءات وتقرير النتائ��ج، ويق�ش��د بالعدالة المعلوماتي��ة باأنها 

اإعطاء الم�شوؤولين المعلومات ذات ال�شلة بوظائفهم، وال�شرح للموظفين بع�س اإجراءات التوزيع.
وعلى الرغم من تعدد النظريات فاإنها كانت ت�شتند اإلى ركيزتين اأ�شا�شيتين هما: التبادل الاجتماعي والعدالة 
التوزيعية، واأن كل نظرية جاءت مكملة للأخرى، وتعر�س الجوانب التي لم يتم التطرق لها م�شبقاً، فقد بداأت 
بالعدالة التوزيعية التي هي عبارة عن مقارنة المدخلت بالمخرجات للأفراد في المنظمة، ويليها الاإجراء الذي 

يرافق التوزيع، ثم التعامل عند اتخاذ الاإجراءات والمعلومات التي تو�شح للموظف طبيعة الاإجراء المتخذ. 
 ج. اأهمية العدالة التنظيمية:

اإن الالتزام بالعدالة التنظيمية في المنظمة يحقق العديد من المنافع للمنظمة منها:
•	زي��ادة الر�ش��اء الوظيف��ي والولاء التنظيم��ي للموظفين و�شعورهم بوجود العدال��ة التنظيمية في بيئة 

العمل.
والم�شوؤوليات. للمهام  العادل  التوزيع  خلل  من  المهني  والتوتر  العمل  �شغوط  •	تقليل 

المبذول. الجهد  مع  الاأجور  تنا�شب  ب�شبب  العمل  جودة  وارتفاع  الاأجور  عن  الر�شاء  •	زيادة 
منها. جزءاً  باعتبارهم  الموظفين  قبل  من  ممتلكاتها  على  والمحافظة  بالمنظمة  •	الاهتمام 

فيها. الموظفين  وم�شاركة  القرار  ل�شناعة  عادلة  اأ�شاليب  •	توفير 
العمل. بيئة  في  التعاون  روح  واإ�شاعة  والروؤ�شاء  الزملء  بين  الثقة  •	تعزيز 

بالتحيز. تت�شم  لا  اإجراءات  خلل  من  الموظفين  اختيار  اآلية  •	تح�شين 
المنظمة. نحو  ال�شلبية  والاتجاهات  التنظيمية  ال�شراعات  •	تقليل 

الاأداء. تح�شين  على  تنعك�س  التي  الوظيفية  المهام  عن  المنا�شبة  المعلومات  على  •	الح�شول 
•	و�ش��وح الروؤي��ا ل��دى الموظف��ين حول الم�شوؤوليات الت��ي يكلفون بها من خلل اإعطائه��م المعلومات الكافية 

لاإزالة الغمو�س )دره، 2007؛ عليان، 2016؛ معمري، 2014(.
 د. اأبعاد العدالة التنظيمية:

 Judge ودرا�ش��ة  Kierschا)2012(،  مث��ل:  اأبع��اد  اأربع��ة  خ��لل  م��ن  التنظيمي��ة  العدال��ة  در�ش��ت   فق��د 
وColquittا)2004(، وه��ي العدالة التوزيعية، الاإجرائية، التفاعلي��ة، والمعلومات، وتو�شيح ذلك على النحو 

الاآتي:
العدالة التوزيعية: وهي تعرف باأنها الاإن�شاف في توزيع موارد المنظمة على الموظفين، فقد عرفها كلٌ من   .1
Folger وGreenbergا      )1985( باأنه��ا اإدراك العدال��ة والاإن�ش��اف في الاأ�شلوب الذي توزع فيه المنظمة 
المكاف��اآت، بينم��ا عرفها Hooshmand وMoghimiا)2011( باأنه��ا اإدراك الموظف الاإن�شاف من خلل 

مقارنة ن�شبة ما يح�شل عليه من المكت�شبات التي تتوازن مع مدخلت ومخرجات عامل اآخر.
وتتكون العدالة التوزيعية من عدة قواعد بح�شب Organا)1988( في المنظمات، هي:

قاع��دة الم�ش��اواة: وهي من��ح المكافئات على اأ�شا���س الم�شاهمة، فالموظ��ف الذي يعمل ب��دوام كامل ي�شتحق   -
مقابل اأكثر من الذي يعمل بدوام جزئي، واإذا ح�شل العك�س يعني ذلك تجاوز الم�شاواة.

قاع��دة النوعية: وتعني باأن كل الموظفين بغ���س النظر عن خ�شائ�شهم الفردية في الجن�س والعرق يجب اأن 
يت�ش��اووا في الح�شول على المكافئات، فمثلً عندم��ا تعمل المنظمة على تقديم الخدمات ال�شحية يجب اأن 

ت�شمل الخدمات كل الموظفين في المنظمة، ولي�س الذين يعملون بجد فقط.
قاع��دة الحاج��ة: وه��ي تقوم عل��ى تقديم الموظف��ين ذوي الحاج��ة الملحة عل��ى الاآخرين عل��ى افترا�س   -
ت�ش��اوي الاأ�شي��اء الاأخ��رى: )كالراتب، �شاع��ات العمل، �شغوط العم��ل(، فمث��لً اإذا اأرادت المنظمة زيادة 
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الاأج��ور وكان��ت هناك امراأة متزوجة ولديها اأطفال وامراأة غير متزوجة، فعلى افترا�س ت�شاوي الاأ�شياء 
الاأخ��رى ف��اإن المراأة المتزوجة يجب اأن تقدم عل��ى الثانية، واإذا ح�شل العك�س ف��اإن المراأة المتزوجة ت�شعر 

بتجاوز قاعدة الحاجة )العبيدي، 2012؛ العطوي، 2007(.
العدال��ة الاإجرائي��ة: ويق�ش��د بها م��دى اإح�شا�س الموظفين ب��اأن اإج��راءات وعمليات المنظم��ة المتبعة في   .2
تحدي��د المكافاآت من�شفة )Rego & Cunha, 2006(. وقد عرفها Leeا)2000( باأنها العدالة المدركة 
ع��ن الاإج��راءات وال�شيا�شات الم�شتخدمة في مكان العمل، بينما عرفه��ا Greenbergا)1990( باأنها تلك 
الط��رق الت��ي تم ت�شميمه��ا لتعزيز م�شارك��ة الموظفين في اتخاذ الق��رارات لتقليل الانحي��از والاأخطاء في 
الق��رارات الت��ي يتم اتخاذها وفق معايير معتم��دة في تقييم اأداء الموظفين؛ ويمك��ن تعريف العدالة باأنها 
الاإج��راءات بالمعاي��ير التي ت�شتخدم ب�ش��كل ووا�شح ودقيق في تقييم اأداء الموظف��ين بدون تحيز وبح�شب 

اللوائح المعتمدة، وقد حدد وقد حدد Leventhalا)1980( �شت قواعد وهي:
•	الطريق��ة الثابت��ة وتعن��ي بتطبيق نف���س الاإجراءات ع��ن الموظفين الذين يخ�شهم ق��رار معين دون 

تمييز.
القرارات. عملية  لكل  ال�شخ�شية  الفائدة  تحقيق  عن  الانحياز  عدم  وتعني  التحيز  •	عدم 

القرارات. اتخاذ  في  ووا�شحة  دقيقة  معلومات  اعتماد  على  وتقوم  •	الدقة، 
•	القابلي��ة للت�شحي��ح، وتعني ت�شحيح اإجراءات اتخ��اذ القرار في حالة توفر اإجراء اأف�شل بناء على 

معلومات دقيقة ووا�شحة.
•	قاع��دة التمثيل، وتعني مراع��اة التوقعات والقيم والاعتبارات الاأ�شا�شية للموظفين عند تخ�شي�س 

اإجراءات قرار معين.
•	الاأخلقي��ة، وتعن��ي مراع��اة القي��م الاأخلقي��ة والمعاي��ير المقبول��ة للموظف��ين، وتواف��ق اإج��راءات 

تخ�شي�س القرارات.
العدال��ة التفاعلية: وهي ت�شير اإلى ح�شن المعاملة التي يقدمه��ا الروؤ�شاء للمروؤو�شين في المنظمة القائمة   .3
عل��ى الاحترام والاإن�شاف، وت�شجيع روح التعاون فيما بين الموظفين، والم�شاركة في �شناعة القرارات. وقد 
عرفها Bies وMoagا)1986( باأنها معتقدات واأفكار الفرد ب�شاأن جودة المعاملة ال�شخ�شية التي يح�شل 

عليها من �شانعي القرارات عند اتخاذ الاإجراءات.
      ويمكن تعريف العدالة التفاعلية باأنها ال�شعور بالر�شا من قبل الموظفين تجاه روؤ�شائهم في العمل.

العم��ل للموظف��ين، وق��د عرفه��ا  المبا�ش��ر في  المق��دم م��ن الرئي���س  التو�شي��ح  المعلوم��ات: وه��ي  عدال��ة   .4"
Rego وCunhaا)2006( باأنه��ا التو�شيح��ات المقدمة للموظفين من خ��لل تو�شيل المعلومات ال�شرورية 
ح��ول اأ�شباب ا�شتخ��دام اإجراءات معينة اأو طريق��ة تخ�شي�س مخرجات معينة وباأ�شل��وب موثوق واأكيد 
مث��ل )تقديم المدي��ر �شرحاً وافياً للموظفين ح��ول القرارات التي توؤثر عليهم(، وتعن��ي عدالة المعلومات 

.)Lee, 2000( معرفة الموظفين بالاإجراءات والمخرجات المتعلقة بهم
ويمكن تعريف عدالة المعلومات باأنها التو�شيحات المقدمة من الروؤ�شاء في العمل حول اتخاذ قرار معين لاإزالة 

الغمو�س، والح�شول على المعلومات بكل �شهولة، بدون اأي تحفظ من اأجل تح�شين الاأداء.
ثالثاً/ اأثر العدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي:

هن��اك العدي��د م��ن الموؤ�شرات الت��ي تعك�س اأهمي��ة العدال��ة التنظيمية مثل )نظ��ام توزيع الروات��ب، الاأجواء 
التنظيمية، المناخ التنظيمي، �شلوكيات الر�شاء عن الروؤ�شاء، نظم اتخاذ القرار، �شلوكيات المواطنة التنظيمية، 

ونظم الرقابة والمتابعة والتقييم( )معمري، 2014(.
فالعدال��ة التنظيمية لها اأثر في زيادة الا�شتقرار الوظيفي من خلل تم�شك الموظفين بالمنظمة، فهي توؤثر على 

دوافع الموظفين وجهودهم وانتمائهم )العبيدي، 2012(.
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وتعت��ر العدال��ة التنظيمية العامل المح�شن لللتزام التنظيمي، ففي درا�شة منهجية ا�شتعر�شت اأكثر من مائة 
بحث حول العدالة التنظيمية وكيف يعزز الالتزام التنظيمي، فقد اأكدت هذه الدرا�شة اأن العدالة التنظيمية 
ه��ي اأح��د العوامل المح�شنة لللتزام التنظيمي، واأنها لا توؤثر في الالت��زام التنظيمي ب�شكل مبا�شر فقط، واإنما 
توؤث��ر على الالتزام التنظيمي ب�ش��كل غير مبا�شر اأي�شا من خلل مختلف العمليات النف�شية، حيث اإن ت�شورات 
الاإن�شاف توؤثر على ال�شلوك ب�شكل عام وال�شلوك التنظيمي ب�شكل خا�س، فالموظف لديه ت�شورت اإيجابية عن 
الاإن�ش��اف، ويتولد لديه �شع��ور بالا�شتقرار، وبالتالي ينعك�س على التزامه التنظيم��ي، وينتقل اإدراك العدالة 
ب��ين الموظف��ين، فاإذا تعر�شت مجموعة من الموظف��ين لنف�س المحفزات وا�شتخدمت نف���س الا�شتدلال فاإنها تميل 

.)Kaul & Singh, 2017( اإلى الاتفاق في كيفية التعامل مع مجموعتهم
وهن��اك العدي��د من الدرا�ش��ات العربي��ة والاأجنبية توؤكد ب��اأن العدال��ة التنظيمية تعد من اأه��م الموؤثرات في 
الالت��زام التنظيم��ي، واأن الاأثر يت��م ب�شكل مبا�شر وغير مبا�شر من خلل متغ��يرات اأخرى، مما قد ينعك�س على 

تم�شك الموظفين بالمنظمة والتح�شين من اأدائهم، وهذا يوؤدي اإلى تحقيق اأهداف المنظمة.
1.1 الدرا�شات ال�شابقة:

تم جمع عدد من الدرا�شات ال�شابقة عربية واأجنبية من�شورة وغير من�شورة، وتم ترتيبها ح�شب تاريخ اإجراء 
الدرا�شة مرتبة من الاأقدم اإلى الاأحدث من اأجل تحديد التطور الحا�شل في مفهوم متغيرات الدرا�شة )العدالة 
التنظيمية، والالتزام التنظيمي( والاأبعاد التي تم قيا�س المتغيرات من خللها، وذلك لاإظهار الفجوة البحثية، 

وفيما يلي عر�س الدرا�شات ال�شابقة:
درا�ش��ة Cole،ا     Bernerth،اWalter وHoltا)2010(: هدف��ت الدرا�شة اإلى معرفة العلقة بين العدالة   .1
التنظيمي��ة وان�شح��اب الاأف��راد ودور الاإنه��اك العاطف��ي كو�شي��ط، وطبق��ت عل��ى )869( م��ن الاأف��راد 
الم�شتهدف��ين، وا�شتخدم��ت المنه��ج الو�شف��ي التحليل��ي، و تو�شل��ت النتائ��ج اإلى اأن اإدراك الاأف��راد للعدالة 
يرتب��ط ب�شحته��م النف�شية، حي��ث كان الاإنهاك العاطفي يتو�ش��ط في الترابط بين )العدال��ة التوزيعية 
والعدال��ة التفاعلي��ة( وبين ان�شحاب الاأفراد، وا�شتثنى )العدالة الاإجرائي��ة وعدالة المعلومات(، واأي�شا 
اأظه��رت النتائج اأن العدالة التوزيعية والعدالة التفاعلية ترتبط �شلباً بالاإنهاك العاطفي، واأن الانهاك 

العاطفي مرتبط ب�شكل �شلبي بالالتزام التنظيمي الذي بدوره، يوؤثر �شلباً على نوايا الدوران. 
Jawad،اRaja،اAbraiz وTabassumا)2012(: وق��د هدف��ت اإلى ا�شتك�ش��اف دور العدال��ة  درا�ش��ة   .2
التنظيمي��ة في الالت��زام التنظيم��ي، وتاأث��ير اتجاه��ات عم��ل الموظف كمتغ��ير معدل، وطبق��ت على عينة 
م��ن معلمي الجامع��ات، عددهم )200( معل��م، وا�شتخدمت المنه��ج الو�شفي، وتو�شل��ت الدرا�شة اإلى وجود 
ارتب��اط اإيجابي بين متغ��يرات الدرا�شة، واأن العدالة )التوزيعية، والاإجرائي��ة، والتفاعلية( توؤدي اإلى 
م�شت��وى عالٍ من الالتزام التنظيم��ي، وتعتر اتجاهات العمل اإيجابية، واأنه��ا فعالة للغاية نحو الالتزام 

التنظيمي.
درا�ش��ة العبي��دي )2012(: وق��د هدفت اإلى التع��رف على اأثر العدال��ة التنظيمية وعلقته��ا بالالتزام   .3
التنظيم��ي في وزارة التعلي��م الع��الي والبح��ث العلم��ي في الع��راق، وا�شتخدم��ت المنهج الو�شف��ي التحليلي 
وتو�شل��ت اإلى وجود علقة ارتباط بين المتغيرين: )العدالة التنظيمية، والالتزام التنظيمي(، واأ�شارت 

اإلى ارتفاع قوة العلقة بين متغير عدالة التعامل والاإيمان بالمنظمة.
درا�ش��ة عبدال��رزاق )2014(: وق��د هدف��ت اإلى التعرف عل��ى العدال��ة التنظيمية وعلقته��ا بالالتزام   .4
التنظيمي لدى الاأ�شتاذ الجامعي بالجزائر، وا�شتخدمت المنهج الو�شفي وطبقت على عينة ع�شوائية بلغت 
37 اأ�شتاذاً، واأظهرت النتائج وجود علقة ارتباط اإيجابية بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي، 
اأما م�شتوى الالتزام فقد كان مرتفعاً، بينما م�شتوى العدالة كان متو�شطا، كما اأظهرت النتائج اأي�شاً وجود 
علقة ارتباط بين كلٍ من: العدالة )التوزيعية، التعاملت( والالتزام التنظيمي، بينما لا توجد علقة 

بين عدالة الاإجراءات والالتزام التنظيمي.
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درا�ش��ة زروق��ي )2015(: وقد هدف��ت اإلى التعرف عل��ى اإدراك العدالة التنظيمي��ة وعلقتها بالالتزام   .5
التنظيم��ي لدى ممر�ش��ي م�شت�شفى �شليمان عميرات، واعتمدت الدرا�شة عل��ى المنهج الو�شفي، وتم اختيار 
عين��ة ع�شوائي��ة بلغت )80( ممر�ش��اً وممر�شه، واأظهرت نتائج الدرا�شة اأن��ه لا توجد علقة ذات دلالة 
اإح�شائي��ة بين اإدراك العدالة التنظيمية ببعديها)التوزيعية، والتعاملية( على الالتزام التنظيمي لدى 
ممر�ش��ي الم�شت�شف��ى، بينما توجد علق��ة ذات دلالة اإح�شائية بين اإدراك عدال��ة الاإجراءات والالتزام 

التنظيمي.
درا�شة عليان )2016(: وقد هدفت اإلى التعرف على العلقة بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي   .6
عل��ى هيئ��ة التمري���س بالم�شت�شفيات الحكومي��ة في محافظة غزة، وبي��ان اأثر المتغ��يرات ال�شخ�شية، وقد 
ا�شتخدم��ت الدرا�ش��ة المنهج الو�شفي، واختيار عينة ع�شوائية طبقي��ة بلغت )1006(، وتو�شلت الدرا�شة 

اإلى وجود علقة ذات دلالة اإح�شائية بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي.
درا�ش��ة .Rahman et alا)2016(: وق��د هدف��ت اإلى التعرف على اأثر العدال��ة التنظيمية في الالتزام   .7
التنظيم��ي، وطبق��ت في ث��لث جامعات حكومي��ة في باك�شتان، با�شتخ��دام المنهج الو�شف��ي، واختيار عينة 
ع�شوائي��ة طبقي��ة بلغ��ت )500( موظف��اً، واأظه��رت النتائ��ج اأن كلً م��ن العدال��ة التوزيعي��ة والعدال��ة 

الاإجرائية توؤثر تاأثيراً اإيجابياً على الالتزام التنظيمي. 
درا�ش��ة Mensah،ا Asiamah وMirekuا)2016(: وق��د هدف��ت الدرا�ش��ة اإلى معرف��ة: اأث��ر تنفي��ذ   .8
العدال��ة التنظيمي��ة في الالتزام التنظيمي لدى الدرا�شة موظفي الم�شارف التجارية في غانا، وا�شتخدمت 
الدرا�شة المنهج الو�شفي التحليلي، وبلغ حجم العينة )608( من )13( فرعاً للم�شارف التجارية، اأظهرت 
النتائ��ج اإلى اأن تنفي��ذ العدال��ة التنظيمية توؤث��ر اإيجابياً على الالت��زام التنظيم��ي، واأن م�شتوى التزام 

الموظفين بمنظمتهم يعزز عندما تكون المنظمة تُح�شن اأداء العدالة التنظيمية.
درا�ش��ة Bakri وAliا)2017(: وقد هدفت اإلى التحقق م��ن تاأثير الالتزام التنظيمي كو�شيط بين كلٍ من   .9
العدال��ة التنظيمي��ة ودوران العم��ل للم�شرفيين في بنوك باك�شت��ان، وتم ا�شتخدام المنه��ج الو�شفي، وبلغ 
حجم العينة )177( موظفاً من البنوك، وتو�شلت النتائج اإلى اأن العدالة التنظيمية لها علقة اإيجابية 
م��ع الالت��زام التنظيم��ي، ولها علق��ة �شلبية م��ع دوران العمل، ووجد اأي�ش��ا اأن هناك علق��ة �شلبية بين 

الالتزام التنظيمي ودوران العمل.
10. درا�ش��ة Minibas-Poussard ،اRoy وErkmenا)2017(: وق��د هدف��ت اإلى التع��رف عل��ى العلقة 
ب��ين العدال��ة التنظيمي��ة والالت��زام التنظيم��ي، ودور المتغ��يرات الفردي��ة كمتغ��ير مع��دل، وطبقت على 
موظف��ي البن��وك في اإ�شطنب��ول تركي��ا بحج��م عين��ة بل��غ )272( موظف��اً وا�شتخدم��ت الدرا�ش��ة المنه��ج 
الو�شفي، وتو�شلت النتائج اإلى اأن المتغيرات الفردية توؤثر تاأثيراً كبيراً في العلقة بين ت�شورات العدالة 
التنظيمي��ة والالت��زام التنظيمي، وعندم��ا ي�شعر الموظف بالتقدير الذاتي له من قب��ل البنك فاإنه يلتزم 
ب�ش��كل اإيجابي للمنظم��ة التي يعمل بها، وكانت العلقة بين العدال��ة الاإجرائية والالتزام التنظيمي في 
مكان العمل مرتفعاً، بينما كانت العلقة بين العدالة الاإجرائية والالتزام التنظيمي من حيث الاحترام 

للذات في التنظيم ومنخف�شة في البنك.
1.2.1 التعليق على الدرا�شات ال�شابقة:

اأك��دت اأغل��ب الدرا�ش��ات ال�شابقة عل��ى اأن العدال��ة التنظيمية توؤث��ر في الالتزام التنظيم��ي مثل درا�شة   .1
العبي��دي )2012(، ودرا�ش��ة. Rahman et alا)2016(، بينم��ا هن��اك درا�شات اختلف��ت في بع�س اأبعاد 
العدال��ة التنظيمي��ة مثل بعدي العدالة الاإجرائية، والتوزيعية، على اأنها لا توؤثر في الالتزام التنظيمي 

مثل درا�شة عبدالرزاق )2014(، ودرا�شة رزوقي )2015(.
اتفق��ت معظم الدرا�شات ال�شابقة على اأن اأبع��اد العدالة التنظيمية تتمثل في ثلثة اأبعاد، وهي العدالة   .2
التوزيعية، والاإجرائية، والتفاعلية؛ غير اأنه حديثاً تم اإ�شافة بعد جديد لها وهو بعد عدالة المعلومات، 
الاأم��ر ال��ذي يدفعن��ا اإلى الاعتماد عل��ى تلك الاأبع��اد الاأربعة عند قيا���س العدال��ة التنظيمية، وقد تم 

تو�شيح ذلك من خلل الجدول )1(.
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جدول )1(: اأبعاد العدالة التنظيمية كما وردت في الدرا�شات ال�شابقة

العدالة الدرا�شة
التوزيعية

العدالة 
الاإجرائية

العدالة 
عدالة المعلوماتالتفاعلية

)2010( Cole  et al. √√√√

)2012( Jawad  et al. √√√
√√√العبيدي )2012(

√√√عبدالرزاق )2014(
√√√زروقي )2015(
√√√عليان )2016(

)2016( Rahman et al. √√

 )2016( Mensah  et al.√√√
)2017( AliواBakri√√√

)2017( Minibas-Poussard  et al. √√

91091التكرار

الم�شدر: من اإعداد الباحثين، ا�شتناداً اإلى نتائج الدرا�شات ال�شابقة.

اتفق��ت معظ��م الدرا�ش��ات ال�شابقة عل��ى اأن اأهم اأبع��اد الالتزام التنظيم��ي تتمثل في ثلث��ة اأبعاد، وهي   .3
الالت��زام العاطف��ي، والالتزام الم�شتم��ر، والالتزام المعياري، الاأم��ر الذي يجعلنا نعتمد عل��ى تلك الاأبعاد 

الثلثة عند قيا�س الالتزام التنظيمي، وقد تم تو�شيح ذلك من خلل الجدول )2(.
جدول )2(: اأبعاد الالتزام التنظيمي كما وردت في الدرا�شات ال�شابقة

 الم�شوؤوليةالولاءالمعياريالم�شتمر العاطفيالدرا�شة
تجاه المنظمة

 الرغبة
 بالا�شتمرار

 الاإيمان
بالمنظمة

)2010( Cole  et al. √

)2012( Jawad  et al. √√√
√√√√العبيدي )2012(

√√√عبدالرزاق )2014(
√√√زروقي )2015(
√√√√عليان )2016(

)2016( Rahman et al. √√√

)2016( Mensah  et al. √√√
)2017( Ali وBakri√√√

Minibas-Poussard  et al. 
)2017(

√√

7652333التكرار

   الم�شدر: من اإعداد الباحثين، ا�شتناداً اإلى نتائج الدرا�شات ال�شابقة.
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ما يميز الدرا�شة الحالية عن الدرا�شات ال�شابقة:
درا�ش��ة ع��ن  تختل��ف  الحالي��ة  الدرا�ش��ة  اأن  يت�ش��ح  ال�شابق��ة  الدرا�ش��ات  ا�شتعرا���س  خ��لل  م��ن   .1"
.Cole   et alا )2010( م��ن حي��ث اإ�شاف��ة بع��د جدي��د للمتغ��ير التاب��ع، واأي�ش��ا عن البيئ��ة التي طبقت 
الدرا�ش��ة عليه��ا؛ كم��ا اختلف��ت الدرا�ش��ة الحالي��ة ع��ن درا�ش��ة.Jawad et al ا)2012(، في درا�شة بعد 
"�شناعة  وهو  اليمن  مهم في  �شناعي  التنظيمية، وطبقت على مجال  العدالة  المعلومات" لمتغير  "عدالة 
الاأدوي��ة" وهو ما يختلف عن مجالات التطبي��ق الاأخرى؛ بينما اختلفت الدرا�شة الحالية عن درا�شة كل 
من العبيدي )2012( وزروقي )2015( وعليان )2016(، فقد كان الاختلف من خلل درا�شة بعد جديد 
وهو "عدالة المعلومات" الذي تم اإ�شافته لمتغير العدالة التنظيمية، واختلف بيئة التطبيق، وكذلك اأبعاد 
 الالت��زام التنظيم��ي، اإ�شاف��ة اإلى اأن الدرا�شة الحالي��ة اختلفت عن درا�شة كل م��ن عبدالرزاق )2014(،
"عدال��ة المعلوم��ات" لمتغ��ير العدال��ة التنظيمي��ة، وتغ��ير   و.Mensah et alا)2016(، باإ�شاف��ة بع��د 
.Rahman et alا)2016(، في  درا�ش��ة  م��ع  الدرا�ش��ة الحالي��ة  اخت��لف  كان  بينم��ا  الدرا�ش��ة،  بيئ��ة 
 بع��دي "العدال��ة التفاعلي��ة، وعدال��ة المعلوم��ات" واختلف��ت في بيئ��ة التطبيق، وج��اءت درا�ش��ة درا�شة 
Bakri وAli ا)2017(، مختلفة عن الدار�شة الحالية في متغير الالتزام التنظيمي على اأنه يتو�شط العلقة 
ب��ين العدال��ة التنظيمي��ة ودوران العم��ل، بينما الدرا�ش��ة الحالية در�ش��ت بعد "عدال��ة المعلومات" لمتغير 
 Minibas-Poussard العدال��ة التنظيمي��ة، وكذلك بيئة تطبيق الدرا�ش��ة، واأخيراً اقت�شرت درا�ش��ة
et al.lا)2017( عل��ى درا�ش��ة العدالة التنظيمية من خلل بعدين، هم��ا: "العدالة الاإجرائية، والعدالة 

التفاعلية"، بينما الدرا�شة الحالية اأخذت اأربعة اأبعاد للعدالة التنظيمية.
اأغل��ب الدرا�شات تناولت اأثر العدال��ة التنظيمية في الالتزام التنظيمي من خلل الثلثة الاأبعاد الاأكثر   .2
تك��راراً، وه��ي العدال��ة: )التوزيعي��ة، والاإجرائي��ة، والتفاعلي��ة( كدرا�ش��ة .Jawad et alا)2012(، 
ودرا�ش��ة Crow ،اLee وJooا )2011( الت��ي لم تتطرق اإلى اأثر عدالة المعلومات كبعد من اأبعاد العدالة 
التنظيمي��ة واأث��ره في الالتزام التنظيمي، وهن��اك درا�شات تناولت الاأربعة الاأبع��اد للعدالة التنظيمية، 
ولكنه��ا اقت�ش��رت عل��ى متغيرات اأخ��رى غ��ير الالت��زام التنظيم��ي كدرا�ش��ة Kierschا)2012(، ودرا�شة 

Judge وColquitا)2004(.
وفي ه��ذه الدرا�ش��ة اأخ��ذ الباحثان العدال��ة التنظيمي��ة باأبعادها الاأربع��ة، وهي العدال��ة: )التوزيعية،   .3
والاإجرائي��ة، التفاعلي��ة، والمعلوم��ات( واأثره��ا في الالت��زام التنظيمي، وه��و مالم تتطرق له��ا الدرا�شات 

ال�شابقة.
قلة عدد الدرا�شات التي تناولت اأثر العدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي في قطاع �شناعة الاأدوية   .4

اأو تكاد تنعدم لا�شيما في الجمهورية اليمنية. 
2.1 م�شكلة الدرا�شة

يع��د الالت��زام التنظيمي اأحد اأه��م الموؤ�شرات للتنبوؤ ب�شلوكي��ات الاأفراد داخل المنظمة، حي��ث يدل على معدل 
دوران العم��ل ومع��دل الاإنتاج )زروقي، 2015(؛ لذلك ت�شع��ى العديد من منظمات الاأعمال اإلى تعزيز الالتزام 
التنظيم��ي لدى مواردها الب�شري��ة، لاأنه يعد عن�شراً اأ�شا�شياً في نجاحها، فالموظ��ف الملتزم تنظيمياً يكون اأكثر 

عطاءً واجتهاداً و�شعياً اإلى تحقيق اأهداف المنظمة التي ينتمي اإليها.
مم��ا �شب��ق يت�شح من خلل تحلي��ل نتائج الدرا�ش��ات ال�شابقة اأن اأغل��ب الدرا�شات تناولت العدال��ة التنظيمية 
م��ن حي��ث )العلق��ة- وتاأثيرها( في الالت��زام التنظيمي ببعدي��ن اأو ثلثة اأبع��اد، وهي )العدال��ة التوزيعية، 
الاجرائي��ة، التفاعلي��ة(، وتم اأخ��ذه اأي�شاً بقيا�س تاأث��ير العدالة التنظيمية في الالت��زام التنظيمي بطريقة 
مبا�ش��رة وغير مبا�شرة، اأما الدرا�شة الحالية فهي تختلف عن الدرا�شات ال�شابقة، حيث تناولت تاأثير العدالة 
التنظيمي��ة في الالت��زام التنظيم��ي باأربعة اأبعاد ه��ي: )التوزيعية، الاجرائي��ة، التفاعلي��ة، المعلومات(. وما 
يمي��ز ه��ذه الدرا�شة ع��ن الدرا�ش��ات ال�شابقة، ه��و اأنها در�شت بع��د عدالة المعلوم��ات في الالت��زام التنظيمي لما 
للمعلوم��ات من اأهمية خا�شة في بيئة �شناعة الاأدوي��ة. بالاإ�شافة اإلى ذلك تعتر الدرا�شة الحالية من اأوائل 
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الدرا�ش��ات – ح�ش��ب علم الباحثين – التي تناولت تاأثير العدال��ة التنظيمية في الالتزام التنظيمي في �شركات 
�شناعة الاأدوية بالجمهورية اليمنية. ولكي تحقق �شركات �شناعة الاأدوية اأهدافها التي ت�شعى اإليها يجب اأن 
تمتل��ك عن�ش��راً ب�شرياً ملتزماً تنظيمياً تجاه المنظمة واأهدافه��ا؛ لذلك كان من ال�شروري درا�شة تاأثير العدالة 

التنظيمية في الالتزام التنظيمي في �شركات �شناعة الاأدوية بالجمهورية اليمنية.
ويمكن تلخي�س م�شكلة الدرا�شة في الت�شاوؤلات الاآتية:

–  ال�شوؤال الرئي�شي الاأول: ما م�شتوى ممار�شة العدالة التنظيمية في �شركات �شناعة الاأدوية بالجمهورية 
اليمنية؟

–  ال�ش��وؤال الرئي�ش��ي الثاني: ما م�شتوى تحقق الالت��زام التنظيمي لدى موظفي �شركات �شناعة الاأدوية 
بالجمهورية اليمنية؟

–  ال�شوؤال الرئي�شي الثالث: ما اأثر العدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي في �شركات �شناعة الاأدوية 
بالجمهورية اليمنية؟ 

ويتفرع من هذا ال�شوؤال مجموعة من الاأ�شئلة الفرعية الاآتية:
ما اأثر العدالة التوزيعية في الالتزام التنظيمي في �شركات �شناعة الاأدوية بالجمهورية اليمنية؟  .1

ما اأثر العدالة الاإجرائية في الالتزام التنظيمي في �شركات �شناعة الاأدوية بالجمهورية اليمنية؟  .2
ما اأثر العدالة التفاعلية في الالتزام التنظيمي في �شركات �شناعة الاأدوية بالجمهورية اليمنية؟  .3

ما اأثر عدالة المعلومات في الالتزام التنظيمي في �شركات �شناعة الاأدوية بالجمهورية اليمنية؟  .4
3.1 اأهداف الدرا�شة:

اله��دف الرئي�شي الاأول: قيا���س م�شتوى ممار�شة العدالة التنظيمية في �ش��ركات �شناعة الاأدوية بالجمهورية 
اليمنية.

اله��دف الرئي�ش��ي الثاني: قيا�س م�شتوى تحق��ق الالتزام التنظيمي لدى الموظفين في �ش��ركات �شناعة الاأدوية 
بالجمهورية اليمنية

اله��دف الرئي�شي الثالث: اختبار تاأثير العدال��ة التنظيمية في الالتزام التنظيمي في �شركات �شناعة الاأدوية 
بالجمهورية اليمنية من خلل الاأهداف الفرعية الاآتية:

اختبار تاأثير العدالة التوزيعية في الالتزام التنظيمي في �شركات �شناعة الاأدوية بالجمهورية اليمنية.   .1
اختبار تاأثير العدالة الاإجرائية في الالتزام التنظيمي في �شركات �شناعة الاأدوية بالجمهورية اليمنية.   .2
اختبار تاأثير العدالة التفاعلية في الالتزام التنظيمي في �شركات �شناعة الاأدوية بالجمهورية اليمنية.   .3

اختبار تاأثير عدالة المعلومات في الالتزام التنظيمي في �شركات �شناعة الاأدوية بالجمهورية اليمنية.   .4
4.1 اأهمية الدرا�شة

م��ن خ��لل م�شكل��ة الدرا�ش��ة والاأ�شئلة التي ت�شع��ى للإجابة عنه��ا وهي المتعلق��ة باأثر العدال��ة التنظيمية في 
الالت��زام التنظيم��ي، وك��ذا حيوية البيئة الت��ي تم تطبيق الدرا�شة فيه��ا، يمكن تق�شيم اأهمي��ة الدرا�شة على 

النحو الاآتي:
Ԁ :الاأهمية النظرية

تتمث��ل اأهمي��ة الدرا�شة في الاأهداف التي ت�شع��ى اإلى تحقيقها والاإجابة عنها، والاإ�شه��ام في تعريف مفهومي: 
)العدال��ة التنظيمي��ة، الالت��زام التنظيم��ي( م��ع اإي�ش��اح اأي م��ن اأبع��اد العدال��ة التنظيمي��ة: )التوزيعي��ة، 

الاإجرائية، التفاعلية، المعلومات( اأكثر تاأثيراً في الالتزام التنظيمي.
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Ԁ :الاأهمية العملية
تنب��ع الاأهمي��ة العملي��ة للدرا�ش��ة في رفع م�شتوي الوع��ي لدى �شركات �شناع��ة الاأدوي��ة بالجمهورية اليمنية 
باأهمي��ة العدال��ة التنظيمي��ة واأثرها في الالتزام التنظيم��ي، والاإ�شهام في تح�شين م�شت��وى الالتزام التنظيمي 
لدى الموظفين في �شركات ت�شنيع الاأدوية التي تعتر من اأهم القطاعات ال�شناعية بالجمهورية اليمنية والتي 

تفتقر اإلى الدرا�شات حول هذا المو�شوع.
5.1 فر�شيات الدرا�شة:

ӽ  يوج��د تاأث��ير ذو دلالة اإح�شائي��ة للعدالة التنظيمية في الالت��زام التنظيمي في :H1 الفر�شي��ة الرئي�ش��ة  
�شركات الاأدوية بالجمهورية اليمنية، ويتفرع منها الفر�شيات الاآتية:

ӽ  الفر�شي��ة الفرعي��ة الاأولى: يوج��د تاأث��ير ذو دلال��ة اإح�شائي��ة للعدال��ة التوزيعي��ة في الالت��زام :H1a  
التنظيمي في �شركات الاأدوية بالجمهورية اليمنية.

ӽ  فر�شي��ة الفرعي��ة الثاني��ة: يوج��د تاأث��ير ذو دلال��ة اإح�شائي��ة للعدال��ة الاإجرائي��ة في الالت��زام :H1b 
التنظيمي في �شركات الاأدوية بالجمهورية اليمنية. 

ӽ  الفر�شي��ة الفرعي��ة الثالث��ة: يوج��د تاأث��ير ذو دلال��ة اإح�شائي��ة للعدال��ة التفاعلي��ة في الالت��زام :H1c 
التنظيمي في �شركات الاأدوية بالجمهورية اليمنية.

ӽ  الفر�شية الفرعية الرابعة: يوجد تاأثير ذو دلالة اإح�شائية لعدالة المعلومات في الالتزام التنظيمي :H1d 
في �شركات الاأدوية بالجمهورية اليمنية.

6.1 النموذج المعرفي للدرا�شة:
المتغير التابع: الالتزام التنظيمي لدى الموظفين في �شركات �شناعة الاأدوية بالجمهورية اليمنية.

المتغ��ير الم�شتق��ل: العدال��ة التنظيمي��ة الت��ي تتك��ون من ع��دة اأبع��اد، وه��ي العدال��ة التوزيعي��ة، الاإجرائية، 
التفاعلية، والمعلومات.

 

�شكل )1(: النموذج المعرفي
7.1 التعريفات الاإجرائية:

 اأ. الالت��زام التنظيم��ي: هو ارتب��اط الفرد وبقائه وا�شتم��راره في �شركات �شناعة الاأدوي��ة بما ي�شمن تحقيق 
اأهدافها واأهدافه الوظيفية وال�شخ�شية.

•	الالت��زام العاطف��ي: ه��و ارتب��اط الف��رد في �شركات �شناع��ة الاأدوية، حيث اأن اأهداف��ه لا تتعار�س مع 
اأهدافه��ا ولم��ا يج��د م��ن من��اخ ودي ي�شع��ره بال�شع��ادة لانتمائه له��ا، واأن��ه اأحد الاأع�ش��اء الفاعل��ين فيها 

وا�شتمتاعه بالحديث عنها للآخرين واإح�شا�شه بم�شاكلها وكاأنها م�شاكله الخا�شة.

 

 

 

 

 

  

 المتغير التابع المتغير المستقل

 العدالة التنظيمية

العاطفي الالتسام 
الالتسام المستمر 
الالتسام المعياري 

 التوزيعية

 الإجرائية

 تفاعليةال

 المعلومات

 الالتزام التنظيمي

https://doi.org/10.20428/JSS.24.3.3


64

اأ.د. مراد محمد الن�شمي          اأ. اأحمد محمد علي العفاري         
المجلد الرابع والع�سرون  العدد )3(، �سبتمبر 2018م 

https://doi.org/10.20428/JSS.24.3.3مجلة الدراسات الاجتماعية

•	الالتزام الم�شتمر: هو رغبة وتف�شيل الفرد للعمل في �شركات �شناعة الاأدوية واإن لم يح�شل على عمل 
اأف�ش��ل في منظم��ة اأخرى لاعتقاده ب��اأن ترك العمل �شي�شبب ل��ه م�شاكل و�شيفقده الفوائ��د المتح�شلة اإذا 

ا�شتمر بالعمل.
•	الالت��زام المعي��اري: ه��و حر���س الفرد بالبق��اء في �شركات �شناع��ة الاأدوية والمحافظة عل��ى ممتلكاتها 

باعتبارها المكان المف�شل لديه، وال�شعي اإلى تحقيق اأهدافها ؛ لاإ�شهامها في بناء حياته الوظيفية. 
 ب. العدال��ة التنظيمي��ة: ه��ي م��ا يتقا�ش��اه الموظف��ون في �شركات �شناع��ة الاأدوية م��ن توزيع م��وارد المنظمة 
بن��اءً على اإج��راءات و�شيا�شات متخذة من قبل المنظمة، وح�شن التعامل م��ع الاأفراد، وتقديم كل التو�شيحات 

للمروؤو�شين التي تعمل على تح�شين الاأداء.
العدالة التوزيعية: هي عبارة عما تمنحه �شركات �شناعة الاأدوية بالجمهورية اليمنية للعاملين لديها  	•
م��ن روات��ب متنا�شبة م��ع الم�شئوليات والمه��ام الموكلة اإليهم وح�شوله��م على الحوافز والمكاف��اآت والترقيات 

تقديراً لجهودهم المبذولة، ول�شعيهم لتحقيق اأهداف المنظمة.
العدال��ة الاإجرائي��ة: ه��ي عب��ارة ع��ن الو�شائل الت��ي ت�شتخدمها �ش��ركات �شناعة الاأدوي��ة في توزيع  	•
المخرج��ات للعامل��ين لديها، بناءً على معايير ومعلومات دقيق��ة ووا�شحة لتقييم اأداء كل فرد في ال�شركة، 

واإعطاوؤه ما ي�شتحق، وعند مخالفة القواعد والاإجراءات تتخذ العقوبات ح�شب لوائح معتمدة لذلك.
العدال��ة التفاعلي��ة: ه��ي المعامل��ة الح�شنة من قبل الروؤ�ش��اء للمروؤو�شين في �ش��ركات �شناعة الاأدوية  	•
وم�شاركته��م في �شناع��ة القرارات ح��ول وظائفهم ومناق�شتهم حول النزاع، وب��ث روح التعاون فيما بينهم 

مع اإعطاءهم حق الاعترا�س والمراجعة في القرارات المتخذة.
عدالة المعلومات: هي ح�شول الموظف على المعلومات في �شركات �شناعة الاأدوية، بكل �شهولة حول اأي  	•

قرار متخذ متعلق بوظيفته، وما يزيل الغمو�س للمهام المكلف بها بما ي�شهم في تح�شين الاأداء.
2. منهجية الدراسة وإجراءاتها:

1.2 منهج الدرا�شة:
ا�شتخ��دم الباحثان المنهج الو�شفي التحليلي نتيجة لطبيع��ة الدرا�شة لتحقيق اأهدافها، ولكثرة ا�شتخدام هذا 

المنهج في درا�شة الظواهر الاجتماعية والاإن�شانية.
2.2 اأداة الدرا�شة:

تم ت�شمي��م الا�شتبان��ة اعتماداً على الدرا�شات ال�شابق��ة، فبالن�شبة لمتغير العدال��ة التنظيمية فقد تم بناوؤها 
اعتم��اداً عل��ى درا�ش��ة Shahriariا)2011( ودرا�ش��ة العطوي )2007(، وتتك��ون من اأربعة اأبع��اد: )العدالة 
التوزيعية وتم قيا�شها من خلل ثمان فقرات، والعدالة الاإجرائية تكونت من �شبع فقرات، والعدالة التفاعلية 

تكونت من ثمان فقرات، وعدالة المعلومات تكونت من �شت فقرات(.
 اأم��ا بالن�شب��ة لمتغ��ير الالت��زام التنظيم��ي فقد تم اعتم��اد مقيا���س Meyer وAllenا)1991( وه��و مقيا�س تم 
تعديله بما يتنا�شب مع مو�شوع الدرا�شة والبيئة، وكانت اأبعاد الالتزام: )العاطفي وتم قيا�شه من خلل �شبع 
فق��رات، والالت��زام المعي��اري تكون من �شبع فق��رات، والالتزام الم�شتمر م��ن �شت فقرات(، وق��د كانت الا�شتبانة 

مكونة من محورين على النحو الاآتي:
Ԁ ."المحور الاأول: وهي اأ�شئلة الا�شتبانة الخا�شة باأبعاد المتغير الم�شتقل "العدالة التنظيمية
Ԁ ."المحور الثاني: وهي اأ�شئلة الا�شتبانة الخا�شة باأبعاد المتغير التابع "الالتزام التنظيمي

وتم اعتماد مقيا�س ليكارت الخما�شي ح�شب الجدول )3(:
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جدول )3(: مقيا�س ليكارت الخما�شي

غير موافق مطلقاَغير موافقمحايدموافقموافق تماماًالب������ديل
54321مقيا�س البــديل

3.2 �شدق اأداة الدرا�شة وثباتها:
اأ ( ال�شدق الظاهري:

تم عر���س اأداة الدرا�ش��ة على مجموعة من اأع�ش��اء هيئة التدري�س المتخ�ش�ش��ين في اإدارة الاأعمال من جامعة 
العل��وم والتكنولوجي��ا، وجامع��ة ذم��ار، وجامعة ع��دن للتحقق م��ن ال�شدق الظاه��ري للأداة، وق��د تم اإجراء 

التعديلت ح�شب اقتراحات المحكمين.
ب ( ثبات اأداة الدرا�شة:

اأولًا/ اختبار ثبات وم�شداقية اأداة الدرا�شة:
لمعرف��ة ن�شبة ثب��ات المقيا�س لجمع البيان��ات، وم�شداقية اإجابات اأف��راد العينة عن اأ�شئل��ة الا�شتبانة فقد تم 
اإجراء اختبار )Cronbach Alpha(؛ وذلك للتاأكد من ثبات وم�شداقية اآراء اإجابات اأفراد العينة كما هو 

مو�شح في الجدول )4(.
جدول )4(: نتائج اختبار كرونباخ )األفا( للمتغيرات الرئي�شية في اأداة الدرا�شة

درجة الم�شداقية Alpha½درجة الثبات Alphaعدد الفقراتمتغيرات الا�شتبانة
%29العدالة التنظيمية  94.1%  97.3
%20اللتزام التنظيمي  88.8%  94.2

 )%88.8( ب��ين  تراوح��ت  ق��د  الرئي�شي��ة  الدرا�ش��ة  لمتغ��يرات  الثب��ات  نتائ��ج  اأن   )4( الج��دول  يو�ش��ح 
 لللت��زام التنظيم��ي كح��د اأدن��ى، و)94.1%( للعدال��ة التنظيمي��ة كح��د اأعل��ى، و ه��ذا يعن��ي اأن موؤ�ش��رات 
 )Cronbach Alpha( تتمت��ع بمعام��ل ثب��ات مرتف��ع، وكان��ت درج��ة الم�شداقي��ة لاأف��راد العين��ة م��ا ب��ين 
%( و)97.3%( وه��ذا يعن��ي اأن درجة الم�شداقية للإجاب��ات كانت عالية، واأن العينة الم�شتجيبة على   94.2(

الا�شتبيان متجان�شة، ولهذا فاإن النتائج التي تم الح�شول عليها يمكن تعميمها على مجتمع الدرا�شة.
4.2 م�شادر وطرق جمع البيانات:

الم�ش��ادر الثانوي��ة: وتتمث��ل فيم��ا توفر لدى الباحث��ين من الدرا�ش��ات ال�شابقة م��ن الكتب ور�شائ��ل الماج�شتير 
والمجلت المن�شورة فيما يخ�س متغيرات الدرا�شة )العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي(.

الم�ش��ادر الاأولي��ة: وتتمث��ل في المعلوم��ات الت��ي تم جمعه��ا من عين��ة الدرا�شة با�شتخ��دام الا�شتبي��ان الذي تم 
ت�شميمة بالرجوع اإلى الدرا�شات ال�شابقة لل�شتفادة منها في ت�شميمه و�شبطه.

5.2 وحدة المعاينة:
تم جم��ع البيان��ات من الموظف��ين في �شركات �شناع��ة الاأدوية بالجمهوري��ة اليمنية؛ كون العدال��ة التنظيمية 

والالتزام التنظيمي متغيرين يمكن قيا�شهما عن طريق الاأفراد.
6.2 مجتمع الدرا�شة:

يتك��ون مجتم��ع الدرا�ش��ة م��ن الموظفين في �ش��ركات �شناع��ة الاأدوي��ة بالجمهوري��ة اليمنية، والبال��غ عددهم 
)1200( موظ��فٍ وموظف��ة، في �شت �شركات ح�شب المعلوم��ات التي تم الح�شول عليها من مدراء الموارد الب�شرية 
اأثن��اء الن��زول الميداني للباحثين كما هو مو�شح في الجدول )5(، وقد �شم��ل كل الموظفين ماعدا الاإدارة العليا، 

وذلك لقيا�س الالتزام التنظيمي لديهم، ومدى اإح�شا�شهم بالعدالة التنظيمية من قبل الاإدارة العليا
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جدول )5(: مجتمع الدرا�شة ون�شبة كل �شركة من مجتمع الدرا�شة

 مجموع الموظفين "مجتمعا�شم ال�شركة
"الدرا�شة

 ن�شبة كل �شركة من مجتمع
الدرا�شة

16.7%200�سركة �سباأ فارما ل�سناعة الأدوية
10.8%130ال�سركة الدولية ل�سناعة الأدوية )فارماكير(

29.2%350ال�سركة الدوائية الحديثة ل�سناعة الأدوية
12.5%150�سركة �سفاكو لل�سناعات الدوائية
20.8%250العالمية الحديثة ل�سناعة الأدوية

10%120ال�سركة اليمنية الم�سرية لل�سناعات الدوائية

100%1200الاإجمالي

/2018م(. /2018م – 3   4/     الم�شدر: ك�شوف بيانات الموظفين ب�شركات �شناعة الاأدوية خلل الفترة )1 

تم زيارة �شت �شركات من اأ�شل ثمان �شركات، وذلك لاأن هناك �شركتين مغلقتين وهي يدكو للأدوية، وبايو فارم، 
وه��ي �شرك��ة في الاأغل��ب تقوم با�شتيراد الاأدوية وتغليفه��ا واإنزالها اإلى ال�شوق، كم��ا تم الا�شتناد اإلى التقارير 
الخا�ش��ة م��ن الجم��ارك التي تو�شح اأن ال�شركة تق��وم ب�شراء منتج تام ال�شنع وتقوم ه��ي بتغليفه، وقد ا�شتند 
الباحث��ان في مجتمع الدرا�ش��ة على الاأعداد التي اأعطيت من قبل مدراء الموارد الب�شرية عند النزول الميداني 
اإلى ال�ش��ركات واللق��اء م��ع مدراء الموارد الب�شري��ة، اأو من ينوب عنه��م في ال�شركات؛ نظراً لع��دم وجود م�شادر 
موثق��ة من�ش��ورة يمك��ن الاعتماد عليه��ا في تحديد حجم المجتم��ع المتمثل في عدد الموظفين في �ش��ركات �شناعة 

الاأدوية.
7.2 مررات اختيار مجتمع الدرا�شة:

تم اختيار �شركات �شناعة الاأدوية ميداناً للدرا�شة؛ وذلك للأ�شباب الاآتية:
تمث��ل �ش��ركات �شناعة الاأدوي��ة اأهمية اقت�شادية، حي��ث اأن منتجاتها تعد من اأه��م المنتجات التي تتعلق   .1

بحياة الاإن�شان.
توفر البيئة المنا�شبة لتطبيق متغيرات الدرا�شة على الموظفين العاملين في �شركات �شناعة الاأدوية؛ كونها   .2

متغيرات تتعلق بال�شلوك التنظيمي، وهو يرتبط بالعاملين وفر�س تطوير اأدائهم.
�ش��ركات �شناع��ة الاأدوي��ة تعد م��ن اأهم القطاع��ات ال�شناعي��ة بالجمهوري��ة اليمنية؛ ولذل��ك اعتمدها   .3

الباحثان كميدان لتطبيق الدرا�شة.
8.2 عينة الدرا�شة:

تم الاعتماد علي العينة الطبقية؛ نظرا لاختلف حجم �شركات الاأدوية من حيث عدد الموظفين، ثم الاعتماد 
عل��ي العين��ة الع�شوائي��ة الب�شيط��ة داخل كل �شركة؛ ك��ون المجتمع متجان�ش��اً ح�شب متغ��يرات الدرا�شة، حيث 
كان��ت العين��ة ح�شب ج��دول Krejcie وMorganا)1970( مكون��اً من )291( مفردة، وق��د تم توزيع )374( 
ا�شتبان��ة وذل��ك من اأجل زيادة ن�شبة الا�شتع��ادة، وا�شترجعت )272( ا�شتبانة؛ وبن�شب��ة )72.7%( من العدد 
الم��وزع، وكانت الن�شبة )93.5%( من حجم العين��ة المطلوبة، بعد فح�س الا�شتبانات ا�شتبعدت )8( ا�شتبانات، 
لع��دم �شلحيتها للتحليل، وقد كانت عدد الا�شتبانات ال�شالحة للتحليل )264( وبن�شبة )90.7%( من حجم 

العينة، كما هو مو�شح بالجدول )6(.
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جدول )6(: الا�شتبانات الموزعة والم�شترجعة وال�شالحة للتحليل

 عدد الا�شتباناتال�شركةم
الموزعة

 الا�شتبانات
 ن�شبة الا�شترجاعالا�شتبانات ال�شالحةالم�شترجعة

68.5%1087473الدوائية1
68.6%865957العالمية2
78.3%604745�سباأفارما3
69.8%433030�سفاكو4
80%403230الدولية5
81%373029اليمنية الم�سرية6

72.7%374272264الاجمالي

9.2 الاأ�شاليب الاإح�شائية الم�شتخدمة:
تم ا�شتخ��دام برنامج التحليل الاإح�شائي )SPSS21( لتحليل بيان��ات الدرا�شة، وللتاأكد من ثبات وم�شداقية 
اأداة الدرا�ش��ة، والاإح�ش��اءات الو�شفية التي ت�شمل )التك��رارات والن�شب المئوية، المتو�ش��ط الح�شابي المرجح، 

الانحراف المعياري(، واأي�شاً الاأ�شاليب الاإح�شاءات الا�شتدلالية )تحليل الانحدار الخطي الب�شيط(.
3. نتائج الدراسة ومناقشتها:

بن��اءً عل��ى اأ�شئل��ة الدرا�شة واأهدافه��ا، ولغر�س تق��ديم النتائج التي تم الح�ش��ول عليها تم ا�شتخ��دام برنامج 
التحليل الاإح�شائي SPSS21، وفيما يلي عر�س نتائج الدرا�شة:

ال�ش��وؤال الرئي�ش��ي الاأول: م��ا م�شت��وى ممار�شة العدال��ة التنظيمية في �ش��ركات �شناعة الاأدوي��ة بالجمهورية 
اليمنية؟

وقد ا�شتعر�س الباحثان م�شتوى توفر اأبعاد العدالة التنظيمية كما في الجدول )7(.
جدول )7(: م�شتوى توفر ممار�شة العدالة التنظيمية واأبعادها

 المتو�شطالبعدالرتبة
الح�شابي

 الانحراف
المعياري

 ن�شبة
المتو�شط

ن�شبة المتو�شط لمجتمع البحث 
%  درجةبدرجة ثقة 95 

التوفر  الدرجة
الدنيا

 الدرجة
العليا

%3.29620.80352العدالة التوزيعية1  65.924% متو�سطة63.98%67.87 
%3.31280.87215العدالة الإجرائية2  66.26%  64.142% متو�سطة68.37 
%3.77840.83510العدالة التفاعلية3  75.568%  73.54% كبيرة77.592 
%3.67790.79847عدالة المعلومات4  73.558%  71.62% كبيرة75.494 

%3.51220.66351متو�شط توفر اأبعاد العدالة التنظيمية  70.244%  68.64% كبيرة71.85 

يت�ش��ح م��ن الجدول )7( اأن متو�شط اأبع��اد العدالة التنظيمية كان كبيراً، حيث ج��اءت بن�شبة )%70.244(، 
وبمتو�ش��ط ح�شاب��ي )3.5122(، وانح��راف معي��اري )0.66351(، وقد ج��اءت العدالة التفاعلي��ة في المرتبة 
%( وبدرجة كبيرة،  الاأولى بمتو�شط ح�شابي )3.7784(، وانحراف معياري )0.83510(، وبن�شبة )75.568 
وج��اءت عدالة المعلوم��ات في المرتبة الثاني��ة بمتو�شط ح�شاب��ي )3.6779(، وانحراف معي��اري )0.79847(، 
ون�شب��ة )73.558%(، وبدرج��ة كب��يرة نوع��اً م��ا، وج��اءت بالمرتب��ة الثالث��ة العدال��ة الاإجرائي��ة بمتو�شط 
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ح�شاب��ي )3.3128(، وانح��راف معي��اري )0.87215(، وبن�شب��ة )66.26%(، وبدرج��ة متو�شطة، وجاءت في 
المرتب��ة الرابع��ة العدالة التوزيعية بمتو�شط ح�شابي )3.2962(، وانح��راف معياري )0.803562(، وبن�شبة 

)65.924%(، وبدرجة متو�شطة نوعاً ما.
وه��ذا ي��دل عل��ى اأن �ش��ركات �شناع��ة الاأدوية تهت��م بموظفيها من حي��ث علقة الم�شرف��ين وروؤ�ش��اء العمل مع 
موظفيه��م واإعطائه��م المعلوم��ات اللزم��ة لتلفي الاأخط��اء في العمل عن��د اأداء اأعماله��م الموكلة اإليه��م، بينما 
يوج��د ق�ش��ور نوعا ما في الاأخذ بالاإجراءات المعتمدة من قبل ال�شركة في تحديد الاأجور والمكافاآت والترقيات 

وتخ�شي�س الاأعمال للموظفين كلٌ بح�شب اأدائه للواجبات والم�شوؤوليات الخا�شة به. 
ال�ش��وؤال الرئي�ش��ي الث��اني: م��ا م�شتوى تحق��ق الالتزام التنظيم��ي لدى الموظف��ين في �شركات �شناع��ة الاأدوية 

بالجمهورية اليمنية؟ حيث ا�شتعر�س الباحثان م�شتوى توفر الالتزام التنظيمي كما في الجدول )8(.
جدول )8(: م�شتوى توفر تحقق الالتزام التنظيمي

 المتو�شطالبعدالرتبة
الح�شابي

 الانحراف
المعياري

 ن�شبة
المتو�شط

ن�شبة المتو�شط لمجتمع البحث 
%  درجةبدرجة ثقة 95 

التوفر  الدرجة
الدنيا

 الدرجة
العليا

كبيرة81.06%76.09%78.46%3.923.8215اللتزام العاطفي1
كبيرة71.37%66%68.36%3.418.76324اللتزام الم�ستمر2
كبيرة78.45%75.38%76.92%3.846.63237اللتزام المعياري3

كبيرة76.60%73.67%75.14%3.757.60563متو�شط توفر اأبعاد العدالة التنظيمية

يو�ش��ح الج��دول )8( اأن متو�شط��ات توف��ر اأبعاد الالت��زام التنظيمي كانت كب��يرة؛ اأي اأن الموظف��ين في �شركات 
�شناعة الاأدوية بالجمهورية اليمنية ملتزمون تجاه �شركاتهم، فقد جاءت اأبعاد الالتزام التنظيمي بمتو�شط 
ح�شاب��ي )3.757(، وانحراف معي��اري )0.60563(، ون�شبة )75.14%(، وبدرجة كب��يرة، وقد جاء الالتزام 
العاطف��ي بمتو�ش��ط ح�شاب��ي )3.923(، وانح��راف معي��اري )0.8215(، ون�شب��ة )78.46%( وبدرجة كبيرة، 
يلي��ه الالت��زام المعياري بمتو�ش��ط )3.846(، وانح��راف معي��اري )0.76327(، ون�شب��ة )76.92%(، وبدرجة 
كب��يرة اأي�شاً، ثم الالتزام الم�شتمر فقد جاء في المرتبة الاأخيرة، بمتو�شط ح�شابي )3.418(، وانحراف معياري 
)0.76324(، ون�شب��ة )68.36%(، وبدرج��ة كبيرة نوعاً ما، ويعني ذلك اأن ال�شركات تعمل على تعزيز الولاء 
والانتم��اء للموظف��ين وارتباطهم لل�شركة من خلل توفير المناخ ال��ودي وتعزيز العلقة بين الموظفين، واإ�شعار 
الموظف��ين ب��اأن الم�شاكل التي تواج��ه ال�شركات تعتر جزءً م��ن م�شاكلهم الخا�شة واأن المحافظ��ة على الممتلكات 
الخا�ش��ة بال�شرك��ة والاإ�شه��ام في بناء الم�ش��ار الوظيفي بجد واجته��اد يعمل على تحقيق اأه��داف ال�شركة التي 

تعتر جزءاً من اأهدافهم الخا�شة.
ال�ش��وؤال الرئي�ش��ي الثالث واأ�شئلته الفرعي��ة: ما اأثر العدال��ة التنظيمية باأبعاده��ا )التوزيعية، الاجرائية، 

التفاعلية، المعلومات( في الالتزام التنظيمي في �شركات �شناعة الاأدوية بالجمهورية اليمنية؟
م��ن النتائ��ج اأدناه تبين وجود اأثر للعدالة التنظيمية في الالت��زام التنظيمي، واأي�شاً وجود اأثر اإيجابي لاأبعاد 

العدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي بن�شب متفاوتة كما في الجدول )9(.
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جدول )9(: نتائج تحليل الانحدار الخطي الب�شيط لمتغيرات الدرا�شة

 المتغير
التابع

المتغير الم�شتقل
واأبعاده

الارتباط
)R(

معامل 
التحديد 

)R(2

 قيمة
)F(

المح�شوبة

 م�شتوى
 دلالة
)F(

 معامل
الانحدار

)β(

قيمة
)T(

المح�شوبة

 م�شتوى
 دلالة
)T(

 اللتزام
التنظيمي

6250.390167.6590.000.62512.948.000. العدالة التنظيمية

96.522.0000.5199.825.000 519.2690.العدالة التوزيعية

0.606.368152.2450.000.60612.339.000 العدالة الإجرائية

412.17053.5880.000.4127.320.000. العدالة التفاعلية

0.4650.21672.1290.0000.4658.493.000عدالة المعلومات

DF 263( المجموع)262( البواقي)1( بين المجاميعدرجة الحرية(

يو�ش��ح الجدول )9( وجود علقة طرديه ذات دلالة اإح�شائية بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي، 
حي��ث كان معام��ل الارتباط )R=0.625(، وهذا يدل على وجود ارتباط موج��ب بين المتغير الم�شتقل )العدالة 
التنظيمي��ة( والمتغ��ير التابع )الالت��زام التنظيم��ي(، ومعامل التحدي��د )R2=0.390(، ويعني ذل��ك اأن المتغير 
الم�شتق��ل )العدال��ة التنظيمية( يف�شر ن�شب��ة )39%( من التباين في المتغير التاب��ع )الالتزام التنظيمي( عند 
م�شت��وى دلال��ة )0.01(، وه��ذا ي�ش��ير اإلى اأن )0.390( م��ن الالت��زام التنظيم��ي في �ش��ركات �شناع��ة الاأدوية 
بالجمهوري��ة اليمني��ة ناتج عن ممار�شة العدال��ة التنظيمية في �شركات �شناعة الاأدوي��ة، اأما معامل الانحدار 
)β( اأو درجة التاأثير ت�شاوي )0.625(، وبافترا�س تحييد بقية المتغيرات اإذا كانت الزيادة بدرجة واحدة في 
)العدال��ة التنظيمي��ة( كلما زاد الالتزام التنظيمي لدى الموظفين بدرج��ة )0.625(، ويوؤكد هذا الاأثر قيمة 
)F( المح�شوبة التي بلغت )167.656(، وهي دالة عند م�شتوى دلالة )0.01( وهذا يوؤكد وجود اأثرٍ ذي دلالة 

اإح�شائية للعدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي وهذا يوؤكد اأي�شاً قبول الفر�شية الرئي�شية.
وبن��اءً عل��ى النتائ��ج ال�شابقة تبين اأن هن��اك تاأثيراً للعدالة التنظيمي��ة في الالتزام التنظيم��ي وبالتالي فاإن 
تحقي��ق �شركات �شناعة الاأدوي��ة للعدالة التنظيمية يوؤدي اإلى زيادة الالت��زام التنظيمي عند الموظفين على 

المدى القريب والمتو�شط والبعيد، وهذه النتيجة تتفق مع درا�شتي عبدالرزاق )2014( والعبيدي )2012(.
واأي�ش��ا ت�ش��ير النتائ��ج ال�شابق��ة اإلى اأن العدالة الاإجرائي��ة كانت اأكثر الاأبع��اد تاأثيراً في الالت��زام التنظيمي 
عل��ى بقية الاأبعاد الاأخرى من العدالة التنظيمية، حيث كان معامل الارتباط Rا)0.606( عند م�شتوى دلالة 
)0.01(، اأم��ا معام��ل التحدي��د R2 يف�ش��ر م��ا ن�شبته )0.368( م��ن التباي��ن/ التغيرات في الالت��زام التنظيمي، 
مم��ا ي�ش��ير اإلى اأن )37%( م��ن الالت��زام التنظيم��ي لدى الموظف��ين في �ش��ركات �شناعة الاأدوي��ة بالجمهورية 
 )β( اليمني��ة ن��اتج ع��ن ممار�شة العدال��ة الاإجرائية من قبل �ش��ركات �شناع��ة الاأدوية، اأما معام��ل الانحدار
اأو درج��ة التاأث��ير فاإنه��ا ت�ش��اوي )0.606(، وبافترا���س تحيي��د بقي��ة المتغ��يرات اإذا كان��ت الزي��ادة بدرج��ة 
واح��دة في )العدال��ة الاإجرائية( كلم��ا زاد الالتزام التنظيمي ل��دى الموظفين بدرج��ة )0.606(، ويوؤكد هذا 
الاأث��ر قيم��ة )F( المح�شوب��ة الت��ي بلغ��ت )152.145(، وه��ي دالة عن��د م�شتوى دلال��ة )0.01(، وه��ذا يوؤكد 
 وج��ود اأث��رٍ ذي دلالة اإح�شائية للعدال��ة الاإجرائية في الالت��زام التنظيمي، وهذه النتيج��ة تتفق مع درا�شة
 .Rahman  et alا)2016( ودرا�ش��ة عليان )2016(، وتختلف مع درا�شة عبدالرزاق )2014( التي اأو�شحت 
نتائجه��ا اأن��ه لا توج��د علق��ة ب��ين العدال��ة الاإجرائي��ة والالت��زام التنظيم��ي وتم تطبيقها عل��ى الاأ�شاتذة 

الجامعين بكلية العلوم الاقت�شادية والت�شيير بالجزائر.
بينم��ا ج��اءت العدال��ة التوزيعي��ة بالدرج��ة الثاني��ة في تاأثيره��ا في الالت��زام التنظيم��ي، حي��ث كان معام��ل 
 الارتب��اط )R=0.519(، وه��ذا ي��دل عل��ى وج��ود ارتب��اط موجب ب��ين )العدال��ة التوزيعية( والمتغ��ير التابع
)الالت��زام التنظيمي(، ومعامل التحدي��د )R2=0.269(، ويعني ذلك اأن العدالة التوزيعية تف�شر )27%( من 
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التباين في المتغير التابع )الالتزام التنظيمي(، وذلك عند م�شتوى دلالة)0.01(، وهذا ي�شير اإلى اأن )0.269( 
م��ن الالت��زام التنظيم��ي في �ش��ركات �شناع��ة الاأدوي��ة بالجمهوري��ة ناتج ع��ن العدال��ة التوزيعية، اأم��ا معامل 
الانح��دار )β( اأو درج��ة التاأثير فاإنها ت�ش��اوي )0.519(، وبافترا�س تحييد بقية المتغ��يرات اإذا كانت الزيادة 
بدرج��ة واحدة في )العدالة التوزيعية( كلم��ا زاد الالتزام التنظيمي لدى الموظفين بدرجة )0.519(، ويوؤكد 
ه��ذا الاأث��ر قيم��ة )F( المح�شوبة والتي بلغ��ت )96.522( وهي دالة عن��د م�شتوى دلال��ة )0.01( وهذا يوؤكد 

وجود اأثر ذو دلالة اإح�شائية للعدالة التوزيعية في الالتزام التنظيمي.
وهذه النتيجة تتفق مع درا�شة درا�شة عبدالرزاق )2014( ودرا�شة .Rahman  et alا)2016( التي و�شحت 
عل��ى وج��ود علقة ارتباط دال��ة اإح�شائياً بين العدالة التوزيعية والالت��زام التنظيمي، وقد يعود هذا الاأثر 
اإلى احتياجات ومتطلبات الموظفين في �شركات �شناعة الاأدوية، علماً باأن الموظفين في هذا الو�شع الاقت�شادي 
الح��الي في اأم���س الحاج��ة اإلى العدال��ة التوزيعي��ة المتمثل��ة في توزي��ع م��وارد المنظم��ة: )الحواف��ز، الراتب، 
المكاف��اآت(، واإع��ادة النظر فيها، بم��ا يتنا�شب مع متطلبات الموظف��ين واحتياجاتهم، فكلم��ا كان التوزيع من�شفاً 
زادت الجه��ود المبذولة لتنفيذ الاأعمال وتح�ش��ين م�شتوى الاأداء والمناخ ال�شائد، وتعزيز روح الترابط وتحقيق 

الر�شا والتعاون بين الموظفين من اأجل تحقيق اأهداف ال�شركة.
واأو�شح��ت النتائ��ج اأي�ش��اً اأن عدالة المعلوم��ات تاأتي في المرتب��ة الثالثة بتاأثيرها في الالت��زام التنظيمي، حيث 
كان معام��ل الارتب��اط )R=0.465(، وه��ذا ي��دل على وج��ود ارتباط موجب ب��ين )عدالة معلوم��ات( والمتغير 
التاب��ع )الالت��زام التنظيمي(، ومعامل التحدي��د )R2=0.216(، ويعني ذلك اأن عدال��ة المعلومات تف�شر ن�شبة 
)22%( م��ن التباي��ن في المتغير التابع )الالتزام التنظيمي( وذلك عند م�شتوى دلالة )0.01(، وهذا ي�شير اإلى 
اأن )0.216( م��ن الالت��زام التنظيم��ي في �شركات �شناعة الاأدوي��ة بالجمهورية هو ناتج ع��ن عدالة المعلومات، 
اأم��ا معامل الانحدار )β( اأو درج��ة التاأثير فاإنها ت�شاوي )0.465(، وبافترا�س تحييد بقية المتغيرات اإذا كانت 
الزي��ادة بدرجة واح��دة في )عدالة المعلومات( كلما زاد الالتزام التنظيمي ل��دى الموظفين بدرجة )0.465(، 
ويوؤك��د هذا الاأث��ر قيمة )F( المح�شوبة التي بلغ��ت )72.129(، وهي دالة عند م�شت��وى دلالة )0.01(، وهذا 

يوؤكد وجود تاأثير ذي دلاله اإح�شائية لعدالة المعلومات في الالتزام التنظيمي.
وه��ذه النتيجة تتفق مع درا�شة العطوي )2007( "اأث��ر العدالة التنظيمية في الاأداء ال�شياقي" في وجود اأثر 

لبعد عدالة المعلومات في الالتزام التنظيمي كبعد من اأبعاد الاأداء ال�شياقي.
وعل��ى �ش��وء الاإجابة عن ال�شوؤال الرئي�شي وفروع��ه، تبين اأن العدالة التنظيمية له��ا تاأثير اإيجابي وقوي في 
الالت��زام التنظيم��ي، حيث اإن تاأثير العدال��ة التنظيمية الاإيجابي كان ب�شبب بع��د العدالة الاإجرائية ب�شكل 
رئي�ش��ي، يليه بع��د العدالة التوزيعية، ثم بعد عدال��ة المعلومات، وفي الاأخير بعد العدال��ة التفاعلية؛ لذا فاإن 
ه��ذا التاأث��ير �شوف يعمل على تعزيز �شورة ال�شركة لدى الموظفين، الاأمر الذي ينعك�س على رفع م�شتوى الاأداء 

وتعزيز الانتماء الوظيفي والا�شتمرار في ال�شركة والعمل على تحقيق اأهدافها.
اأم��ا العدال��ة التفاعلي��ة فقد ج��اءت في المرتبة الرابع��ة في تاأثيرها في الالت��زام التنظيمي، حي��ث كان معامل 
الارتب��اط )R=0.412(، وه��ذا ي��دل عل��ى وج��ود ارتب��اط موجب ب��ين )العدال��ة التفاعلية( والمتغ��ير التابع 
)الالت��زام التنظيم��ي(، ومعامل التحديد )R2=0.170( تعني اأن العدال��ة التفاعلية تف�شر ن�شبة )17%( من 
التباي��ن في المتغير التابع )الالتزام التنظيمي( وذلك عند م�شتوى دلالة)0.01(، وهذا ي�شير اإلى اأن )0.170( 
م��ن الالت��زام التنظيم��ي في �ش��ركات �شناع��ة الاأدوي��ة بالجمهورية ناتج ع��ن العدال��ة التنظيمية، اأم��ا معامل 
الانح��دار )β( اأو درج��ة التاأثير فاإنها ت�ش��اوي )0.412(، وبافترا�س تحييد بقية المتغ��يرات اإذا كانت الزيادة 
بدرج��ة واحدة في )العدالة التفاعلية( كلم��ا زاد الالتزام التنظيمي لدى الموظفين بدرجة )0.412(، ويوؤكد 
ه��ذا الاأث��ر قيم��ة )F( المح�شوبة التي بلغ��ت )53.588(، وهي دالة عن��د م�شتوى دلال��ة )0.01(، وهذا يوؤكد 
تاأث��ير العدالة التفاعلية في الالت��زام التنظيمي، وقد اتفقت هذه الدرا�شة مع درا�شة العبيدي )2012(، وكل 

ذلك يوؤدي اإلى قبول جميع الفر�شيات الفرعية للدرا�شة.
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وه��ذا ق��د يع��ود اإلى اأن الموظف��ين في �شركات �شناع��ة الاأدوية لا يهتمون كث��يراً بالمعاملة الح�شن��ة، الاحترام، 
الم�شداقي��ة، الم�شارك��ة، و�شرح المررات في اتخاذ الق��رارات مثل اهتمامهم بالاإج��راءات المتبعة للتوزيع العادل 
)الرواتب، الحوافز، المكافاآت، �شاعات العمل، عبء العمل، والمهام(، وهذا ما تتطلبه البيئة الخارجية المحيطة 
ب�ش��ركات �شناعة الاأدوية؛ ك��ون الاأو�شاع الاقت�شادية متده��ورة، وزيادة الت�شخم في اأ�شع��ار ال�شلع الاأ�شا�شية 

وغيرها.
4. الاستنتاجات:

وفي �شوء نتائج الدرا�شة تم التو�شل الى الا�شتنتاجات الاآتية:
1. يعود التاأثير الاإيجابي للعدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي اإلى بعدي العدالة الاإجرائية، والعدالة 
التوزيعي��ة، وه��ذان البعدان يوؤثران ب�ش��كل اإيجابي على الموظفين، مما ينعك�س عل��ى التزامهم في �شركات 

�شناعة الاأدوية بالجمهورية اليمنية.
2. �شركات �شناعة الاأدوية تمار�س العدالة الاإجرائية بح�شب اأهميتها من خلل اإتباع الاإدارة العليا معايير 

وا�شحة لتقييم الاأداء، وتتم الاإجراءات الجزائية على الجميع بح�شب اللوائح المعتمدة.
3. ال�شلوكي��ات الت��ي تمار���س في �ش��ركات �شناعة الاأدوية تت�ش��م بالعدال��ة التنظيمية، ومن اأه��م �شلوكياتها 
العدالة التفاعلية، يليها عدالة المعلومات، ثم الاإجراءات واأخيراً العدالة التوزيعية، وهذا قد يعود اإلى 

ممار�شة الاحترام المتبادل بين الروؤ�شاء والموظفين.
4. اأن �شلوكي��ات الالت��زام التنظيمي للموظف��ين في �شركات �شناعة الاأدوية تمار�س ب�ش��كل مرتفع، حيث كان 
اأهمها الالتزام العاطفي؛ اأي ال�شعور بالانتماء لل�شركة واأنه فرد منها، يليه الالتزام المعياري؛ اأي الاأخلق 

التي تجعل الموظف ملتزماً بالبقاء، ثم الالتزام الم�شتمر. 
5. التوصيات:

م��ن خ��لل الا�شتنتاج��ات الت��ي تم التو�شل اإليها بن��اءً على تحلي��ل البيانات، يمك��ن تقديم تو�شي��ات ل�شركات 
�شناعة الاأدوية بالجمهورية وهي كالاآتي:

1. عل��ى الاإدارة العلي��ا واإدارة الموارد الب�شرية �شرورة الاهتمام بزي��ادة الرواتب للموظفين من قبل �شركات 
�شناع��ة الاأدوية بالجمهوري��ة اليمنية، لمواجهة الت�شخ��م في ال�شوق وانخفا�س القيم��ة النقدية للعملة 

واعتماد اآلية لاإعطاء الحوافز بناءً على الجهد المبذول.
2. اهتم��ام روؤ�شاء الاأق�ش��ام والم�شرفين المبا�شرين بتنظيم وتق�شيم الاأعمال ب��ين الموظفين، وتقديم المعلومات 

الدقيقة لكل موظف فيما يتعلق بتقييم اأدائه ال�شنوي، مما يمكنه من معرفة جوانب الق�شور وتلفيها.
3. �شرورة تطبيق الاإجراءات ب�شكل عادل وبدون تحيز لاأي موظف، مع �شمان حق التظلم حول الاإجراءات 

التاأديبية، ويجب اأن تطبق وفق معايير وا�شحة.
4. على المدراء التنفيذيين العمل على بناء العلقات القائمة على الاحترام المتبادل بين الروؤ�شاء والمروؤو�شين 
في �ش��ركات �شناع��ة الاأدوية، من خ��لل عمل اأن�شط��ه جماعية واهتم��ام الروؤ�شاء بالجوان��ب ال�شخ�شية 

الخا�شة للمروؤو�شين.
5. اهتمام الاإدارة العليا – بالتن�شيق مع اإدارة الموارد الب�شرية والاإدارة المالية – بالعمل على زيادة ارتباط 
وانتماء الموظفين ب�شركاتهم، من خلل اقتراح ا�شتراكهم في ن�شب معينة من الاأرباح المتح�شلة، وهذا يولد 
�شع��ور ل��دى الموظفين باأنهم م�شتثم��رون في ال�شركات ولي�شوا عمالًا فقط، مم��ا ينعك�س على ا�شتمرارهم في 

اأعمالهم وتح�شين اأدائهم.
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6. المقترحات:
1. اإج��راء المزي��د م��ن الدرا�شات للعدال��ة التنظيمي��ة باأبعادها الاأربع��ة في الالتزام التنظيم��ي لدعم نتائج 

الدرا�شة اأو نقدها با�شتخدام المنهج الذي ا�شتخدمته الدرا�شة اأو مناهج اأخرى.
2. اإج��راء درا�ش��ات م�شتقبلية تف�شيلية لكل بعد من اأبع��اد العدالة التنظيمية مع كل بعد من اأبعاد الالتزام 

التنظيمي، وذلك لاأن الباحثين لم يتمكنا من درا�شتها ب�شكل مف�شل.
7. المراجع:

اإبراهيم، ابراهيم خليل )2017(، الدور الو�شيط للتمكين النف�شي في تعزيز اأثر �شلوك المواطنة التنظيمية 
في الالت��زام التنظيمي، درا�ش��ة اختبارية عينة من الم�شت�شفيات الاأهلية ببغ��داد، الر�شانة، مجلة الكوت 
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