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: هداءإ

: الحند لله رب العالنين والصلاة والسلام على الهادي خير النرسلين أما بعد

 من أألي  ددّ  وكددّ إلى ينبوع العطاء الذي زرع في نفسي الطنوح والنثابرة إلى من ج
ليحرر على ررييي  سعيدة إلى من  افف من أأج إنناز هذا العنج إلى أبي  ناا ورعاا  

الله  

إلى نبب الحنان الذي   يننض إلى من سهرت على  ربييي إلى  لل اليي دعنيني  
بالدعوات وبالصلوات إلى أمي  ناها وأدمها الله  اج فوو رأسي  

إلى  ج أخوا ي اللوا ي  ن سندا لي  وورعي الحامي وففهنا الله وسدد خطاهنا  

 ففان سببا في    سيطيعينإلي  ج من ساندني ووقف بنانبي إلي  ج من ق ال لي  
 . حفيزي

وأهدي هذا العنج إلى أسر ي العزيزة وإلى  ج من ساندي ووقف في أانبنا وأهدها  
إلى  ج من  ان النناح  ريفق واليفوو هدفق والينيز سبيلق إلى  ج هه ء أهدي هذا  

العنج النيوااب ونسسل الله أن ينعلق نبراسا لفج  الض علل  

أمين يارب العالنين  

 

 

 نوال مدبوب

 



: شفر و فدير لنم  

الحند لله واللفر عز وأج على  وفيفق لي في إنناز هذا العنج النيوااب والصلاة  
. والسلام  على رسول الحبيض النصطفي صلوات ربي وسلامم عليق

واليي  "  لاني سعاد"نيفدم بسسنى معاني اللفر وا مينان الفبير إلي ااسياوة  
 فيا  ض  ا الذي زرعين على ق لبي فنلت لإشرافها على هذا العنج،  نا أشفر العزيز

 بالصحم والعافيم، ما الله وأ ال في عنراماالعلل ومعنى الصبر والعطاء والداي  فظق
 نا أ فدم باللفر النزيج إلى  ج أنيب أسا ذة علل النفف ، نا أ فدم باللفر النزيج  
إلى أسا ذة إدارة قسل علل النفف على  عاونهل معي وملار يهل بفج اهينام و يويم  

. وإلى أنيب  لبم علل النفف عنج و نظيل  

 نا وأ فدم باللفر النزيج إلى الد يور الذي ساهل في هذا العنج بن ألول عبد  
النالل  ولفج من ساعدني من قريض أو بعيد والى  ج هه ء أهدي أهدي وعنلي  

 .هذا

 

 

 

 

 

 

 



 :     ممخص الدراسة

    ىدفت الدراسة إلى معرفة العلبقة بيف العدالة التنظيمية كالدافعية للبنجاز لدػ العامميف بمؤسسة 
ككذا معرفة العلبقة بيف العدالة التكزيعية كالعدالة الإجرائية كالعدالة التعاممية بالدافعية " تقرت"سكنمغاز 

للبنجاز، كمعرفة اختلبؼ أفراد عينة البحث عمى مقياس الدافعية للبنجاز المستخدـ في ىذا البحث  
 . تبعا لممتغيرات الجنس،السف،الاقدمية

 101   كقد اعتمدت الدراسة الحالية عمى المنيج الكصفي الارتباطي، حيث تككنت عينة الدراسة مف 
عامل بمؤسسة سكنمغاز كتـ اختيار العينة بطريقة العرضية الصدفة كما تـ التأكد مف الخصائص 

السيككمترية للؤدكات مف الأساليب الإحصائية في اختبار الفرضيات كاف منيا معامل الارتباط 
ختبار   .لمجكعتيف مستقمتيف، كتحميل التبايف الأحادؼ" ت"بيرسكف، كا 

 :  كتػػػكصػػػمػػػت الػػػػػدراسػػػػة إلػػػى

 .  عدـ كجكد علبقة بيف العدالة التنظيمية كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز تقرت .

 .  عدـ كجكد علبقة بيف العدالة التكزيعية كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز تقرت.

 .  عدـ كجكد علبقة بيف العدالة الإجرائية كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز تقرت.

 .  عدـ كجكد علبقة بيف العدالة التعاممية كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز تقرت.

الجنس، )لا يكجد اختلبؼ في الدفعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز تقرت تبعا لمتغيرات.
 .(السف، الاقدمية

 العدالة التنظيمية، العدالة التكزيعية، العدالة الإجرائية، العدالة التعاممية :الػػػػكػػػػممػػػات الػػػػػػمفتػػػػاحػػػيػػػة
 . ، الدافعية للبنجاز

 

 



 

Résumé de l'étude : 

 

     L'étude visait à découvrir la relation entre la justice organisationnelle et la motivation 

à la réussite chez les employés de la Société Sonelgaz, ainsi que la connaissance de la 

relation entre la justice distributive, la justice procédurale et la justice transactionnelle 

avec la motivation à la réussite. Et connaître la différence entre les membres de 

l'échantillon de recherche sur la mesure de la motivation à la réussite utilisée dans cette 

recherche en fonction des variables de sexe, d'âge et d'ancienneté. 

 

      Et l'étude actuelle s'appuyait sur l'approche descriptive corrélationnelle, où 

l'échantillon de l'étude était composé de 101 travailleurs à la  Sonelgaz  et l'échantillon 

était choisi de manière aléatoire simple. Les propriétés psychométriques des outils ont 

également été vérifiées à partir de méthodes statistiques pour tester des hypothèses, y 

compris le coefficient de corrélation de Pearson et le test T. Les deux groupes étaient 

indépendants et l'analyse de variance à dose unique. 

l'étude a conclu: 

 L'absence de relation entre la justice organisationnelle et la motivation dــ  

accomplissement chez les travailleurs de Sonelgaz Touggourt 

 L'absence de relation entre la justice distributive et la motivation à réussir parmi ــ

les travailleurs de Sonelgaz Touggourt. 

 L'absence de relation entre l’équité procédurale et la motivation de réussir chez ــ

les travailleurs de Sonelgaz Touggourt. 

 L'absence de relation entre la justice transactionnelle et la motivation à réussir ــ

chez les travailleurs de Sonelgaz Touggourt. 

 Il n’y a pas de difference dans la motivation de réussite des salaries de la Société ــ

Sonelgaz en fonction des variables de (Sexe, âge et ancienneté).  

Les mots clés :  Justice organisationnelle, Justice distributive, Procedure judiciaire, 

Justice transactionnelle, motivation d accomplissement. 
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 مػػػػػػػػػػقػػػػػػػػػدمػػػػػػػػػػػػػة



 مـــــقـدمـــة 
 

 

 :مقدمة
    تعتبر المنظمة  مجمكعة مف الأفراد يشترككف داخل ىيكل كاحد لمقياـ بمجمكعة مف المياـ 

كالكاجبات، كبإعتبار العنصر البشرؼ ىك الركيزة الأساسية التي تعتمد عمييا المنظمة بغية تحقيق 
مجمكعة مف الأىداؼ ، فإف كل منظمة تسعى جاىدة للئىتماـ بالمكرد البشرؼ بتحقيق حاجاتو 

كمتطمباتو كلعل أىـ ما يطمبو أك يحتاجو العامل في المنظمة لتحقيقو ىك العدالة كالمساكاة في تسيير 
 .العماؿ

   فغياب العدالة داخل المؤسسة يؤدؼ بالعامل إلى ارتكاب بعض السمككيات كالنتائج السمبية الغير 
متكقعة كإنخفاض في الإنتاج كعدـ الرضا عف عممو كبالتالي نقص في دافعيتو لمعمل ككذلؾ مف 

 .الممكف أف تتكلد لديو بعض الظكاىر كالفساد ككثرة الغياب 

  أما إذا تكفرت العدالة داخل المؤسسة كتحققت فالعامل ىنا يصبل أكثر رضا عف عممو فتتزايد 
 .دافعيتو لمعمل كبالتالي زيادة مستكػ أداءه كتحقيق إنتاج عالي كيصبل أكثر ثقة بالمنظمة

  كمف ىنا يتكجب عل كل مؤسسة أف تككف دائما الجانب الدافع كالمحفز لمعماؿ كذلؾ بالدعـ المادؼ 
أك المعنكؼ لدفع العامل لمقياـ بميامو بكل ما يممكو مف قكة كلتتحقق أىدافيا كنجاحيا، فالعدالة ىي 

 .الركيزة أك محكر الإدارة كالعامل

لذلؾ جاءت ىذه الدراسة لمكشف عف العلبقة بيف العدالة التنظيمية كالدافعية للبنجاز لدػ العامميف 
 :بمؤسسة سكنمغاز كانطلبقا مما سيق فقد قسمت الدراسة إلى جانبيف

 : فصكؿ حيث يتناكؿ الفصل الأكؿ 4يتضمف : الجانب النظرؼ 

إشكالية الدراسة، تساؤلات الدراسة، فرضيات الدراسة، أىمية : كالذؼ تضمف: تقديـ مكضكع الدراسة
 .الدراسة، أىداؼ الدراسة، حدكد الدراسة، التعاريف الإجرائية لمصطمحات الدراسة

: اما الفصل الثاني فيتمثل في الخمفية النظرية لمعدالة التنظيمية كيتضمف العناصر التالية



 مـــــقـدمـــة 
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مفيكـ العدالة التنظيمية، العدالة التنظيمية في الفكر الإدارؼ، أىمية العدالة التنظيمية، مبادغ العدالة 
التنظيمية، أبعاد العدالة التنظيمية، مقكمات العدالة التنظيمية، نظريات العدالة التنظيمية، نماذج 

 .العدالة التنظيمية، الآثار المترتبة عمى غياب العدالة التنظيمية

 :اما الفصل الثالث يتمثل في الخمفية النظرية لمدافعية للبنجاز كيحتكػ عمى العناصر التالية

مفيكـ الدافعية للبنجاز، الدافعية كالإدارة، مككنات الدافعية للبنجاز، خصائص الدافعية للبنجاز، 
كظائف الدافعية للبنجاز، نظريات الدافعية للبنجاز، قياس الدافعية للبنجاز، العلبقة بيف العدالة 

 . التنظيمية كالدافعية للبنجاز

نػػػشػػأة تػػػعريػػف :  أما في الفصل الرابع يتمثل في تقديـ المؤسسة كيحتكػ عمى العناصر التالية
، نػػػشػػػػاط كأىػػػػداؼ الػػػشػػركػػػػة الػكػػيربػػاء كالطػػاقػػات الػػمتػػجددة، (كحدة تقرت،)بػػمػػؤسسة سكنػػمػػغاز

تػعػريػػف مػػصمػػحة المكارد البػػشػػريػػة، تعريف مصمحة إدارة المكارد البشرية، أىػػػميػػة كمػػيػاـ كأىػػداؼ 
.مصمحة إدارة الػػػمػػكارد الػػبػػشريػػة، عػػػػلبقػػػػة إدارة الػػػػمكارد الػػػبشريػػة بالػػػػمصػػػالػػػل الأخػػرػ   

فصل يخص الإجراءات الميدانية لمدراسة :  فصميف2اما بالنسبة لمجانب الميداني لمدراسة فيتضمف 
منيج الدراسة، عينة الدراسة، أدكات جمع الدراسة كخصائصيا السيككمترية، الدراسة : كتحتكػ عمى

 .الأساسية

اما في ما يخص الفصل الثاني مف الجانب التطبيقي يتضمف تحميل كتفسير النتائج كيتفرع ضمف 
عناصر تتمثل في تبكيب كتحميل نتائج البيانات، مناقشة كتفسير النتائج في ضكء الفرضيات النتائج 

العامة لمدراسة، كأخيرا  الخاتمة كبعض التكصيات لمكضكع الدراسة ككل بالإضافة إلى قائمة 
 .   المراجع كالملبحق
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 :ػػ إشكالية الدراسة1
     يعتبر العنصر البشرؼ المحكر الرئيسي لتنمية الشئ الذؼ يحدد مصير المؤسسات، سكاء 

بالنجاح أك بالفشل، كمصدرا لقدرتيا التنافسية، إذا يتككف في الأساس مف مجمكعة مف الأفراد لمقياـ 
بأنشطة قصد تحقيق أىداؼ كنتائج يستفيد منيا العامل كالمنظمة بشكل مباشر أك غير مباشر، كىذا  

كلضماف . لمكصكؿ إلى مستكيات أداء باىرة كمستدامة، بما يمبي أك يتجاكز تكقعات المعني بيا
ستراتيجية عالية عمى مستكػ المنظمة  .تطكير كتحسيف كافة الأصعدة، كلإحداث تنمية كا 

   كلتحقيق ىذه الأىداؼ يتطمب إيجاد جك مف المشاعر الايجابية، كذلؾ مف خلبؿ العمل الجماعي 
كالتفاعل داخل بيئة العمل، ليصبل لدينا عنصرا فعالا كلزيادة الإنتاجية، ككل ذلؾ مف خلبؿ المساكاة 

 . كالعدؿ بيف المكظفيف

    إذ تعتبر العدالة مف أىـ المؤشرات إدارة المكاد البشرية داخل أؼ مؤسسة، فالعدالة مطمكبة 
كضركرية داخل مؤسسة سكنمغاز سكاء بيف مكظفييا أك متعاممييا، كتطبيقيا يككف سكاء بالعدالة 

التكزيعية مف حيث المخرجات التي يتحصل عمييا عماؿ المؤسسة أك التعاممية بمدػ إحساس العماؿ 
. بحيث تعطي لمعامل حماس كطمكح كرغبة في العمل كزيادة في الأداء كالإنتاج. بعدالة المعاممة

 في دراستو العدالة كعلبقتيا بأداء العماؿ بشركة صناعية 1994كىذا ما بينو الباحث  ايجاف 
كالفيكرنيا كالتي ىدفت إلى تحديد العلبقة بيف العدالة التنظيمية كأداء المكظفيف بالعمل كالتي تكصمت 

التاج محمد عمى )إلى أف العدالة التفاعمية كالتكزيعية علبقة إيجابية مع مستكيات الأداء كالكلاء التنظيمي
فقد بينت ىذه الدراسة أف نظاـ العدالة يزيد مف أداء العماؿ ككلائيـ، كعكس ذلؾ  (2013كاخركف،

حباط العامل، كذلؾ بتقميل الجيد كالعطاء كالانتماء كعدـ الرضا عف العمل  يؤدؼ إلى إنييار كا 
كالكصكؿ في نياية الأمر إلى ترؾ المؤسسة أك الانتقاـ منيا، كذلؾ بظيكر بعض السمككيات السمبية 

كقد . كردة فعل عف عدـ شعكره بالعدالة، كبالتالي تؤدؼ بنا إلى نقص الدافعية نتيجة سؤ العدؿ
يتعرض عماؿ المؤسسة في بعض الأحياف إلى عدـ تقدير الجيكد المبذكلة مف طرؼ المشرفيف أك 
المسؤكليف أك تعرضيـ لبعض المشاكل الشخصية بيف العامل كالمسؤكؿ مما يؤدؼ بو إلى انخفاض 
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أك غمكض في المياـ المككمة لمعامل كعدـ تكضيل . في الدافعية لديو لمقياـ بأعمالو عمى أكمل كجو
الميمة أك عدـ مشاركتو في صنع القرار ككذا عدـ الاىتماـ بو تيميش العماؿ، أك التفرقة بينيـ مما 

 .يخمق نقصا في الانجاز ككتيرة في العمل

  أما إذا تكفرت العدالة فالعامل يصبل أكثر عطاء كغزارة في الإنتاج كمحافظة العامميف عمى إنجاح 
كعدـ الخكؼ مف . المنظمة كتقدميا كالحرص عمى الإبداع كالابتكار كشعكرىـ بالعدالة كالطمأنينة

التمييز كالإقصاء كخمق ركح التنافس بيف الجميع في العمل كالشعكر بتساكؼ الفرص كخمق ركح 
الحكافز بينيـ يزيد مف الدافعية لمعماؿ كرغبتيـ في العمل الجيد كالنجاح فيو كالطمكح لمكصكؿ إلى 

 في دراستو  2014كىذا مابينو الباحث بف زانة نكفل خضير . مراتب عميا كسعيو نحك التمييز كالتفكؽ 
دكر الحكافز في رفع العدالة التنظيمية كتكصمت بالمؤسسة الكطنية لمتنقيب حاسي مسعكد إلى أف 

الحكافز المادية كالحكافز المرتبطة بالكظيفة ليا آثر إيجابي عمى العدالة التنظيمية كاف الحكافز المادية 
ترتبط بالعدالة التكزيعية كالحكافز المرتبطة بمحيط العمل ترتبط أكثر بالعدالة الإجرائية كالعدالة 

فقد بينت دراسة نكفل عمى . (60،ص2016محمد عبد السعيد عمياف،).التفاعمية في مكاف العمل
 . ضركرة خمق حالة مف الدكافع بشتى أنكاعيا كرفع الحكافز تجاه العمل

     فبكجكد العدالة في المنظمة تتحقق آماؿ كطمكحات العامل كتتضاعف اجتياداتو كمثابرتو في 
كبذلؾ ينجز كيتقف عممو عمى أكمل كجو، كزيادة الأداء كالتنافس كالتحدػ بيف العماؿ . العمل

 في دراستو مستكػ العدالة التنظيمية 2014كىذا مابينو الباحث الشيرؼ . لمحصكؿ عمى خبرة النجاح
لدػ مديرؼ مدارس المرحمة الثانكية كعلبقتيا بدافعية الانجاز لدػ المعمميف مف كجية نظرىـ  بمدينة 

جدة كتكصمت إلى كجكد علبقة ايجابية بيف مجالات العدالة التنظيمية كبيف مجالات الدافعية 
فقد بينت دراسة الشيرؼ عمى ضركرة الربط . (80،ص2015محمد ناصر راشد أبك سمعاف،).للبنجاز

بيف العدالة كالدافعية كدكرىا في تحقيق كزيادة الدافعية للبنجاز كذلؾ بإعتبارىا أساس نجاح المنظمة 
 .في الكصكؿ إلى أىدافيا

  كبعد الإطلبع عمى الدراسات السابقة قادنا إلى أف نتناكؿ مكضكع دراسة العلبقة بيف العدالة 
التنظيمية كالدافعية للئنجاز عمى مستكػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز، مما حفزني إلى إختيار ىذا 
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المكضكع لمكشف عف كاقع العمل في المؤسسة سكنمغاز مف غياب أك كجكد العدالة داخل المنظمة 
في تكزيع المياـ كالكاجبات عمى العماؿ كالنتائج المترتبة عمى كل منيما كما يحدث مف صراعات 

كمشاكل بيف المسؤكؿ كالعامل كالعلبقة الكطيدة بينيما بيدؼ الكقكؼ كتكضيل دكر العدالة لممسؤكليف 
لما لو مف دافع كبير عمى زيادة الدافع لمعماؿ، كلاف المؤسسات تطمل لكجكد أداء عالي في المنظمة 
كدافع كبير لدػ العماؿ كذلؾ لمحصكؿ عمى مياـ عمى أكمل كجو، كنظرا لأىمية البالغة لمتغيرات 

 .  الدراسة كاف لابد مف دراسة الرابط أك العلبقة بيف العدالة كالدافعية للبنجاز

    كبالتالي يجب أف تكرس العدالة كتعمـ في كثير مف المؤسسات لكي يككف تطكير في المكرد 
 .البشرؼ عنصر ميـ في تحفيز المكظفيف كالارتقاء بأؼ مؤسسة أك أؼ عمل

     كمحاكلة منا لتأكيد كجكد ىذه العلبقة بيف العدالة التنظيمية كالدافعية للئنجاز مف خلبؿ الدراسة 
 : النظرية كالميدانية نطرح الإشكاؿ أك التساؤؿ التالي

    ىل تكجد علبقة ذات دلالة إحصائيا بيف العدالة التنظيمية كدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة 
 ؟       (تقرت)سكنمغاز
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 :  ػػ تساؤلات الدراسة2

 :تتفرع تساؤلات الدراسة فيما يمي

ىل تكجد علبقة ذات دلالة إحصائيا بيف العدالة التكزيعية كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة / 1
 ؟  (تقرت)سكنمغاز

ىل تكجد علبقة ذات دلالة إحصائيا بيف العدالة الإجرائية كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة / 2
 ؟   (تقرت)سكنمغاز

ىل تكجد علبقة ذات دلالة إحصائيا  بيف عدالة التعاملبت كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة / 3 
 ؟    (تقرت)سكنمغاز

الجنس، السف،  )ىل تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائيا في الدافعية للبنجاز تعزػ لممتغيرات التالية/ 4
 ؟ (تقرت)(الأقدمية

 : ػػ فرضيات الدراسة3

 :تمثمت فرضيات الدراسة فيما يمي

تكجد علبقة ذات دلالة إحصائيا بيف العدالة التنظيمية كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة / 1
 .(تقرت)سكنمغاز 

تكجد علبقة ذات دلالة إحصائيا بيف العدالة التكزيعية كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة / 2
 .  (تقرت)سكنمغاز

تكجد علبقة  علبقة ذات دلالة إحصائيا بيف العدالة الإجرائية كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ / 3
 . (تقرت)مؤسسة سكنمغاز

تكجد علبقة ذات دلالة إحصائيا  بيف عدالة التعاملبت كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة /  4
 .    (تقرت)سكنمغاز
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الجنس، السف،  )تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائيا في الدافعية للبنجاز تعزػ لممتغيرات التالية/ 5
 (.تقرت)(الأقدمية

 :ػػ أىمية الدراسة4

 : تبرز أىمية الدراسة مف خلبؿ مايمي

تبرز أىمية الدراسة الحالية في رفع الانجاز لدػ العماؿ ككنيا طرقت إلى العلبقة بيف العدالة / 1
 .  التنظيمية كالدافعية للئنجاز

تبرز أىمية الدراسة الحالية  في ككنيا تتناكؿ متغيرات العدالة / 2
مستكػ الطمكح، الأداء، المثابرة، )، كمتغيرات الدافعية للئنجاز(التكزيعية،الإجرائية،التعاممية)التنظيمية

 . (إدراؾ الزمف،التنافس

تبرز أىمية الدراسة الحالية في رفع مستكػ أداء العماؿ كالذؼ بدكره يساىـ في زيادة الدافعية / 3
 .لدييـ

تبرز أىمية الدراسة الحالية في تسميط الضكء لممسؤكليف في المنظمة إلى ضركرة تكفير العدالة / 4
 . مما يساعد عمى زيادة الدافعية لمعماؿ، كالحد مف التماطل في أداء العمل

 :ػػ أىداؼ الدراسة5

 :تيدؼ الدراسة إلى تحقيق مايمي

 . تحديد طبيعة العلبقة التي تربط بيف العدالة التنظيمية كالدافعية للئنجاز/ 1

 (العدالة التكزيعية، العدالة الإجرائية، عدالة التعاملبت)تحديد طبيعة العلبقة التي تربط  بيف/ 2
 .كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز

التعرؼ عمى فركؽ أفراد العينة تجاه الدافعية للئنجاز في مؤسسة سكنمغاز تقرت تبعا لممتغيرات / 3
 .     (الجنس، السف، الأقدمية )التالية 



 تقذيم موضوع الذراسة:                                                                               الفصل الاول

 

20 

 :ػػ حدكد الدراسة6

 :تمثمت حدكد الدراسة فيما يمي

 .2019/2020في الفترة الممتدة  مابيف شيرؼ فيفرؼ كمارس الدراسة  ىذه أجريت  :الحدكد الزمنية

  .  سكنمغاز بتقرتمؤسسةبأجريت ىذه الدراسة  :الحدكد المكانية

 .تقرت سكنمغازمؤسسة ب مف العماؿ كالمسؤكليفالعينة عمى سة ا الدر اقتصرت:الحدكد البشرية

 :  ػػ التعاريف الإجرائية لمصطمحات الدراسة7

 :تعرؼ مصطمحات ىذه الدراسة إجرائيا عمى نحك التالي

 مدػ إحساس العامل بالمساكاة كالنزاىة كالإنصاؼ مف خلبؿ علبقتو :العدالة التنظيمية/ 1
كذلؾ بقياس الدرجة الكمية التي يتحصل عمييا العاممكف بالمسؤكليف كالتي تعبر عف علبقتو بالمنظمة 

 .العدالة التنظيمية مف خلبؿ إجابتيـ عمى بنكد 2020 لسنة سكنمغازبمؤسسة 

التي يحصل عمييا العامل  (مكافآت، أجكر، حكافز)تعبر عف عدالة المخرجات: العدالة التكزيعية/ 2
 مف 2020 لسنة سكنمغازكذلؾ بقياس الدرجة الكمية التي يتحصل عمييا العاممكف بمؤسسة بالمنظمة 

 .العدالة التنظيميةخلبؿ إجابتيـ عمى بنكد 

 تعبر عف مدػ مشاركة العامميف في صناعة القرارات التي تؤثر عمى تكزيع :العدالة الإجرائية/ 3
 لسنة سكنمغازكذلؾ بقياس الدرجة الكمية التي يتحصل عمييا العاممكف بمؤسسة المكافآت في المنظمة 

 .العدالة التنظيمية مف خلبؿ إجابتيـ عمى بنكد 2020

 ىي الحالة التي يشعر فييا العماؿ بجكدة المعاممة كالاحتراـ كدرجة تطبيق :عدالة التعاملات/ 4
كذلؾ بقياس الدرجة الكمية التي يتحصل عمييا الإجراءات الرسمية بصكرة صحيحة في المنظمة 

 .     العدالة التنظيمية مف خلبؿ إجابتيـ عمى بنكد 2020 لسنة سكنمغازالعاممكف بمؤسسة 
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كذلؾ بقياس ىي درجة الطمكح كرغبة العماؿ في القياـ بعمل جيد في المنظمة  : الدافعية للإنجاز/5
 مف خلبؿ إجابتيـ عمى 2020 لسنة سكنمغازالدرجة الكمية التي يتحصل عمييا العاممكف بمؤسسة 

 .     الدافعية للئنجازبنكد 
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 أىػػػميػػة الػػػعدالػػػة الػػتػػنػػظيػػػمػػيػػة /3

 مػػبػػػادئ الػػػعدالػػة الػػتػػػنػػظػػيػػػميػػة/4

 أبػػػعػػاد الػػػعدالػػة الػػػتػػػنػػػظػػيػػمػػيػػة/5

 مػػقػػكمػػات الػػعدالػػة الػػتػنػػظػػيػػمػػيػػػة/6

 نػػظريػػات الػػعدالػػة الػػػتػػػنػػظػػػيمػػػية/7

 نػػمػػػاذج الػػػعدالػػػػة الػػػتػػػػنػػػظيػػػمػػية/8

 الآثار المترتبة عمى غياب العدالة التنظيمية/ 9

 

 

 الآثار المترتبة عمى غياب العدالة التنظيمية/9
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: تػػػػػمػػػػػيػػػػػيػػػػد

     قبل التطرؽ إلى مفيكـ العدالة التنظيمية لابد للئشارة عمى أنيا مف أىـ مؤشرات السمكؾ 
التنظيمي نظر لارتباطيا بمتغيرات تنظيمية عديدة كبدكرىا تؤثر عمى أداء المنظمة كنجاحيا 

كاستمرارىا كتطكرىا كتحقيق كل أىدافيا، حيث تكضل طريقة معاممة الفرد في المنظمة مف قبل 
المسؤكؿ ككل أساليب المتبعة مف طرفو، كبذلؾ يطمل ىذا العامل إلى النجاح في مختمف المستكيات 

.   بعيدا عف الظمـ كفي ىذا الفصل سنتطرؽ إلى أىـ عناصر العدالة التنظيمية

: مفيكـ العدالة التنظيمية/ 1

:   مفيكـ العدؿ لغة/1ػ1

ضد الجكر يقاؿ عميو في القضية مف باب ضرب فيك عادؿ كبسط الكالى عدلو كمعدلتو : العدؿ
بكسر الداؿ كفتحيا كفلبف مف أىل المعادلة بفتل الداؿ اػ مف أىل العدؿ كرجل عدؿ اػ رضا كمقنع 
في الشيادة كىك في الأصل مصدر كقكـ عدؿ كعدكؿ أيضا كىك جمع عدؿ كقد عدؿ الرجل مف باب 

. ظرؼ

 العدؿ بالكسر المثل كالعدؿ بالفتل أصمو مصدر قكلؾ عدلت بيذا عدلا حسنا تجعمو :قاؿ الأخفش
اسما لممثل لتفرؽ بينو كبيف عدؿ المتاع كقاؿ الفراء العدؿ بالفتل ماعدا الشئ مف غير جنسو كالعدؿ 

بالكسر المثل تقكؿ عندؼ عدؿ غلبمؾ كعدؿ سانؾ إذا كاف غلبما يعدؿ غلبما أك شاة تعدؿ شاة 
فاف أردت قيمتو مف غير جنسو فتحت العيف كربما كسرىا بعض العرب ككأنو غمط منيـ قاؿ كاجمعكا 

عمى كاحد الأعدؿ انو عدؿ بالكسر كالعديل الذؼ يعادلؾ في الكزف كالقدر كعدؿ عف الطريق جار 
كبابو جمس كانعدؿ عنو مثمو كعادلت بيف الشيئيف كعدلت فلبنا بفلبف إذا سكيت بينيا كبابو ضرب 

كتعجيل الشئ تقكيمو يقاؿ عدلو تعديلب فاعتدؿ اؼ قكمو فاستقاـ ككل مثقف معدؿ كتعديل الشيكد أف 
كأف " تقكؿ أنيـ عدكؿ كلا يقبل منيا صرؼ كلا عدؿ فالصرؼ التكبة كالعدؿ الفدية كمنو قكلو تعالى

اؼ كاف تفد كل الفداء كقكلو تعالى أك عدؿ ذلؾ صياما ما اػ فداء ذلؾ " نعدؿ كل عدؿ لا يؤخذ منيا
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مختار الصحاح، )كالعادؿ المشرؾ الذؼ يعدؿ بربو كمنو قكؿ تمؾ المرأة لمحجاج انؾ لقاسط عادؿ
(. 434ػػػ433ق،ص1329

كيعرؼ أيضا العدؿ الأخلبؽ الحسنة كىك التقسط اللبزـ للئستكاء كاستعماؿ الأمكر في مكاضيعيا ك 
سميل .د)أكاكقاتيا ككجكىيا كمقاديرىا مف غير صرؼ كلا تقصير كلا تقديـ كلا تأخير 

(. 700،ص2000غنيـ،

لخُ :كيعرؼ العدؿ  بالفطرة كيككناف فعميف بالفكرة كجانباىما بالفعل الصق قيف بأنو الجكر فقد يككناف خخُ
سميل .د).كالى الاكتساب اقرب، كىي مأخكذة مف الاعتداؿ فما جاكز الاعتداؿ فيك خركج عف العدؿ

(. 701 ص2000غنيـ،،

 بالفتل ثـ السككف خلبؼ الجكر كىك يطمق عمى الرضا كالسخط كالعدؿ كالتسكية بيف :كيعرؼ أيضا
 (.  11عمى محمد الصلببي، ص)الشيئيف كلا يميل بيف اليكػ 

شعباف عبد العاطي عطية ) الإنصاؼ كىك إعطاء المرء مالو كأخذ ما عمية:كيعرؼ العدؿ أيضا
 (.588،ص2004كآخركف،

. ىي كسط بيف الظمـ كالإنظلبـ :كتعرؼ العدالة لغة

  أف تتكسط النفس بيف الأخلبؽ المتضادة فيما يشتيي كلا يشتيي كفيما يغضب كلا :كتعني أيضا
. يغضب، كفيما يدير بيا الحياة كلا يدير

  فضيمة لمنفس تحدث ليا مف إجتماع ىذه الفضائل الثلبث التي :كتعرؼ أيضا عمى أنيا
كذلؾ عند مسالمة ىذه القكػ بعضيا لبعض كاستسلبميا لمقكة  (العفة، الشجاعة، العدالة)عددنيا

ر المميزة حتى لا تتغالب كلا تتحرؾ لنحك مطمكباتيا عمى سكـ طبائعيا كيحدث للئنساف بيا سمة يختا
. بيا أبدا الإنصاؼ مف نفسو عمى نفسو أكلا ثـ الإنصاؼ كالانتصاؼ مف غيره كلو

 عمى أنيا مأخكذة مف الإستقامة، كالعدؿ مأخكذ مف الإعتداؿ كسمي العدؿ عدلا :كتعرؼ أيضا
(   698،ص200سميل غنيـ،.د )لإستكاء أفعالو حتى لا يككف فييا ميل الصكاب
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: مفيكـ العدالة التنظيمية اصطلاحا/ 2ػ1

كالترقية عمى ) العدالة التنظيمية بأنيا مفيكـ نسبي حيث أف أؼ إجراء تنظيمي (:2006)يعرفيا زايد
قد يفيمو مكظف مف جية نظره عمى أنو إجراء  (أساس الكفاءة كليس عمى أساس الأقدمية مثلب

يتصف بأنو مكضكعي بشكل كبير كغير متحيز، بينما يصفو مكظف آخر مف جية نظره عل أنو 
( 15ص2016محمد عبد السعيد عمياف،).إجراء متحيز بشكل كبير كغير مكضكعي

 الذؼ نادػ بالعدالة كالمساكاة في معاممة الفرد في مكاف عممو، حيث يرػ أف :عرفو العالـ أدمز
المحدد لجيكد العامل، كأدائو، كالرضا عنو ىك المساكاة، أك عدـ المساكاة التي يدركيا في كظيفتو، 
 كتعتمد نظرية العدالة عمى فكرتي المدخلبت كالعكائد بالنسبة لمفرد حيث  يقارف المكظف نسبة ما

حصل عميو زميمو فإذا كانت المقارنة غي عادلة، فسيندفع المكظف  حصل عميو مف عكائد، مع ما
(  22،ص2017حسف محمد حسف النجار، )لجمعو أكثر تكازنا

دراؾ إنساني يشعر بو أعضاء (:2008)عرفو البشاشة  العدالة التنظيمية أنيا قيمة ميمة، كا 
داريا، مف خلبؿ إجراء المقارنات بيف القيـ التبادلية  المؤسسة في إطار التقييمات المتكلدة نفسيا كا 

دارة المؤسسة (  17،ص2017عثماف محمد العثماني،).المتحصل عميو مف قبل الأعضاء كا 

 العدالة التنظيمية بأنيا إدراؾ الأفراد لحالة الإنصاؼ في معاممة التي يعاممكف بيا :عرفيا جزينبرغ
( 39،ص2015سمية جيقدؿ،).مف قبل المنظمات

 أف العدالة التنظيمية تتمحكر حكؿ تصكرات العامميف نحك المساكاة في المعاممة التي :يري كالسيكاف
يتمقكنيا مف قبل المنظمة فالعدالة التنظيمية مف المبادغ الإدارية التي تركز، كتدعك إلى معاممة أفراد 
المنظمة عمى أساس مف العدؿ كالمساكاة سكاء مف الناحية المادية مثل العدالة في التكزيع أك المعنكية 
مثل العدالة في التعامل لمكصكؿ إلى إدراؾ العامميف للئنصاؼ كشعكرىـ بالمساكاة في المعاممة التي 

(  9،ص2016نصرؼ محمد زياد أبك رجب،).يتمقكنيا في مكاف العمل
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بأنيا القيمة المتحصل عمييا مف إجراء إدراؾ المكظف لنزاىة  (:1993)عرفيا ساؿ كمكرر
(  47،ص2017حمزة فرطاس،).الإجراءات كمكضكعية المخرجات الحاصمة في المنظمة

دراؾ إنساني يشعر بو (:2004)يعرفيا الفيدكاي كالقطاكنة  أف العدالة التنظيمية ىي إحساس كا 
داريا مف خلبؿ إجراء المقارنات بيف القيـ  أعضاء المنظمة في إطار التقييمات المتكلدة نفسيا كا 

دارة المنظمة ( 41،ص2007عمر محمد دره، ).التبادلية المتحصل عمييا مف قبل أعضاء كا 

 الطريقة التي يعامل بيا المرؤكسيف مف قبل منظماتيـ، كىي تعني كصف (:2003)يعرفيا حامد
( 42، ص2007عمر محمد دره،).كشرح دكر العدالة في مكاف العمل

 أف العدالة التنظيمية تشكل أحد المتغيرات اليامة ذات التأثير المحتمل عمى (:2003)عرفيا حكاس
شذا لطفي محمكد ).كفاءة الأداء الكظيفي لمعامميف مف جانب كعمى أداء المنظمة مف جانب أخر

( 12،ص2012محمد،

 بأنيا الطريقة التي تعكس عدالة المخرجات كعدالة الإجراءات المستخدمة في (:1997)عرفيا فاره
(   12،ص2012شذا لطفي محمكد محمد،).تكزيع تمؾ المخرجات

 تقكـ عمى أساس مفاده أف الأفراد العامميف يميمكف إلى الحكـ عمى العدالة مف خلبؿ :عرفيا الأكرامي
مقارنة مدخلبتيـ إلى مخرجات التي يستممكنيا كأيضا مقارنة نسبة المدخلبت إلى المخرجات الخاصة 

( 4،ص2017فايزة فاضل،).بيـ مع زملبئيـ الآخريف

 أف العدالة التنظيمية تعكس الدرجة التي يشعر العاممكف مف خلبليا (:1991)عرفيا مكرماف
بالإنصاؼ بمكجب مقارنة حصيمة نكاتج مدخلبت جيكدىـ بجيكد العامميف الاخريف المناظريف ليـ 

( 68،ص2015محمد عبد الحميد الطبكلي،).في الظركؼ كالإمكانات

 العدالة التنظيمية تعد مطمبا للؤفراد بشكل خاص كلممنظمات بشكل عاـ (:2013)عرفيا الأسمري 
بما يضمف الاستقرار في بيئة العمل كتييئة المناخ التنظيمي الأمثل بتحقيق أىداؼ المؤسسة، كحتى 
تضمف مف خلبلو سمككا إيجابيا لممكظفيف ينعكس بفضل استشعارىـ لمعدالة بصكرىا الثلبث، مف 
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حيث عدالة التكزيع مقارنة الزملبء، عدالة الإجراءات كالقرارات كالامتيازات، كعدالة حسف المعاممة 
( 10،ص2019 الحميد عمي أحمد، اللهفاطمة عبد).التي يتمقاىا المكظف مف مديرية في العمل

شعكر الفرد بالإنصاؼ مف عدمو كيتحدد ذلؾ مف خلبؿ مقارنة معدؿ : FISHER(1999) عرفيا
( 12خالد مصطفي عطا الله،ص).مخرجاتو إلى مدخلبتو مع مخرجات الآخريف إلى مدخلبتيـ

 عمى أنيا القيمة المتحصمة مف جراء إدراؾ الفرد المكظف :EBERLIN(2008) ػػػ TATUMعرفيا 
(  12خالد مصطفي عطا الله، ص. لمنزاىة كالمكضكعية للئجراءات كالمخرجات الحاصمة لممنظمة

      كنستخمص مف ىذه التعاريف أف العدالة التنظيمية ىي مجمكعة مف المبادغ تقكـ عمى المساكاة 
 مف خلبؿ كالمسؤكليفكالإنصاؼ كالنزاىة كالديمقراطية كالمكازنة بيف كل العامميف مف طرؼ الإدارة 

.   مجمكعة مف الضكابط كالقكانيف التي تشمل كل أنشطة المنظمة داخل الييكل التنظيمي

: العدالة التنظيمية في الفكر الإداري ػػ 2

يعد مكضكع العدالة كالمساكاة مف المكاضيع التي استحكذت عمى إىتماـ الباحثيف في مجاؿ     
محمد ناصر راشد ابك ). السياسة كالقانكف كعمـ النفس كالإجتماع كصكلا لعمكـ الإدارة

( 15،ص2015السمعاف،

كقد استخدـ مفيكـ العدالة في إرىاصات البحث الأكلى في المجاؿ التنظيمي، مف خلبؿ كصف دكر 
النزاىة كالإنصاؼ في بيئات العمل المختمفة كالطرؽ التي يحدد بيا المكظفكف معاملبتيـ بصكرة 

(  15ص2015محمد ناصر راشد ابك السمعاف،).مكضكعية بعيدة عف التحيز

كما دعا الكثير مف الباحثيف بدراسة العدالة التنظيمية، حيث أصبحت مطمبا رئيسيا للؤداء الفعاؿ  
بالمؤسسات، لذلؾ ينبغي عمينا كباحثيف معرفة مفيكـ العدالة في الفكر الإدارؼ، كمعرفة مبادغ كأسس 

. الإدارة، حيث تشمل الصفات الإنسانية، كالإخلبص، الأمانة، كالمراقبة كالعدؿ

 مجمكعة مف المبادغ التي ساىمت في تحسيف الكفاءة الإنتاجية لتحقيق العدالة :كقدـ فريدريؾ تايمكر
: التنظيمية كمنيا
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. اعتماد الأسمكب العممي في تحديد مككنات كظيفة كل عامل/ 1

. اعتماد الأسمكب العممي في اختيار العامميف كتدريبيـ ككضعيـ في المكاف المناسب/ 2

. اعتماد الأسمكب العممي في تعاكف الإدارة كالعامميف لانجاز أىداؼ العمل/ 3

.       كضع نظاـ عادؿ لمحكافز يقكـ عمى الاستحقاؽ كالجدارة بما يتناسب مع طبيعة العمل كالإنتاج/ 4

تكزيع المسئكليات بيف الإدارييف كالعامميف بشكل متساك، كنظرية المبادغ الإدارية  / 5

كاف مف مبادئيا كجكد نظـ عادلة للؤجكر كالمكافآت تحقق الرضا لمعامل كصاحب " لينرؼ فايكؿ"
العمل، إضافة لذلؾ حدد فايكؿ مجمكعة مف المبادغ الإدارية الميمة التي يجب تطبيقيا لضماف 

اليدؼ الذؼ تسعي  (16،ص2017عثماف محمد العثماني،)كاف مف أىميا كحدة . زيادة كفاءة العمل
لتحقيقو، كالمساكاة بيف العامميف بحيث تطبق عمييـ نفس القكانيف كالمكائل بشكل عادؿ، لاف عدـ 

. الالتزاـ بيذا المبدأ يؤدؼ إلى تنامي شعكر العامميف بعدـ العدالة التنظيمية

سبق أف مدرسة العلبقات الإنسانية أضافت مبدأ ميما كىك العلبقات  كيتبيف مف خلبؿ ما  
الاجتماعية بيف الرؤساء كالمرؤكسيف، كاف أسمكب تعامل الرئيس مع المرؤكس لا يقل أىمية عف 

الأجر المناسب بالنسبة لمعامل، فالإضافة الحقيقية التي قدمتيا مشاركة العامميف في تحقيق العدالة 
التنظيمية، فبدلا مف أف يككف الفرد متمقيا لمعدالة التنظيمية كما تتصكرىا إدارة  المؤسسة فإف الفرد 
يمعب دكره في تحديد الملبمل الأساسية لمعدالة مف خلبؿ الرأؼ الجماعي كالمشاركة في العديد مف 

عثماف محمد ).القرارات التي تؤثر بشكل مباشر عمى مدػ إحساسو بتمؾ العدالة
(. 17،ص2017العثماني،

يمكف القكؿ مما سبق أف العدالة التنظيمية تكضل أنكاع مكممة لبعضيا البعض كىذا التكامل    
يساعد عمى فيـ أكسع لمفيكـ العدالة التنظيمية، كما تكضل أيضا مدػ مساىمة المفكريف الذيف كاف 
نشاء علبقات  لأفكارىـ تأثير عمى الفكر الإدارؼ، كمدؼ اىتماميـ بإدراؾ العماؿ لمعدالة التنظيمية كا 

 .   حسنة في بيئة العمل في كافة المستكيات الإدارية
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: أىمية العدالة التنظيميةػػ 3

إف لمفيكـ العدالة التنظيمية أىمية كبرػ في المؤسسات التنظيمية، حيث تمعب العدالة التنظيمية دكرا 
بارزا في تماسؾ النظـ الإدارية بمستكياتيا كافة، كما أنيا تعكس صكرة جميمة لممؤسسة مف خلبؿ 
إبراز نتائج العمل عمى أكمل كجو كأحسنيا، كتماسؾ أفرادىا كتعامميـ الحسف مع بعضيـ البعض، 

محمد عبد الرحيـ  ): كاحتراميـ كتقديرىـ لبعضيـ كللآخريف، كتتمثل أىمية العدالة التنظيمية أيضا في
( 23ص2015بدر غانـ،

إف العدالة التنظيمية تكضل حقيقة النظاـ التكزيعي لمركاتب كالأجكر في المنظمة، كذلؾ مف خلبؿ / 1
. العدالة التكزيعية

تنعكس العدالة التنظيمية سمككيا عمى حالات الرضا عف الرؤكساء كنظـ القرار، كعمى سمككيات / 2
. المكاطنة كالالتزاـ التنظيمي

إف العدالة التنظيمية تؤدؼ إلى تحديد جكدة نظاـ المتابعة كالرقابة كالتقييـ، كالقدرة عمى تفعيل / 3
. ادكار التغذية الراجعة، بشكل يكفل جكدة العمميات التنظيمية كالانجازات عند أعضاء المنظمة

لاف العدالة التنظيمية تبرز منظكمة القيـ الاجتماعية كالأخلبقية كالدينية عند الأفراد، كتحدد طرؽ / 4
التفاعل كالنضج الأخلبقي لدػ أعضاء المنظمة في كيفية إدراكيـ كتصكراتيـ لمعدالة الضائعة في 

( 40،ص2015سمية جيقدؿ،).المنظمة

إف العدالة التنظيمية تسمط الأجكاء التنظيمية كالمناخ السائد في المنظمة، كبالتالي بناء تصكرات / 5
خاصة ضمف بعد العدالة في التعاملبت حكؿ السياقات كالمعاملبت كالعلبقات التنظيمية كالإنسانية 

 رعـ).كالاجتماعية، كالتعامل مف خلبؿ ما تعكسو مف حالات التجاكب كدرجات التفاعل التنظيمية
( 56ص2008محمد دره،

تكمف في ككنيا تتجمى في مجمكعة مف القيـ       كمما سبق يمكف القكؿ أف أىمية العدالة التنظيمية 
كالقكانيف الإستراتيجية التي يجب أف تتحمى بيا المؤسسة لتحقيق العدالة عمى أكمل كجو كجعل العامل 
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في راحة كطمأنينة سكاء مف ناحية تحصمو عمى راتبو مثل الآخريف، أك في حالة التعامل مع 
المسؤكؿ عنو، كمف خلبؿ ضبط جل العمميات التنظيمية، كتكفير مختمف سبل التي تجعل العامل 
يشعر بكجكد جك أك حياة فاعمة في المؤسسة، ككل ىذا يؤدؼ إلى دافعو لرفع مستكػ أدائو كتقدـ 

 .المنظمة

: مبادئ العدالة التنظيميةػػ 4

: أف العدالة التنظيمية مجمكعة مف المبادغ مف أىـ ىذه المبادغ  :(HOY  TARTER2004)يرػ 

 ككاجبات كساعات العمل، كالحكافز كالأجكر الفرص تكافؤ في المبدأ ىذا كيتمثل :مبدأ المساكاة/ 1
 .المنظمة في العامميف الأفراد بيف الكظيفة

 .الإخلبص الصدؽ الأمانة، الشرؼ، النزاىة، الاستقامة، :في  كيتمثل:الأخلاقي المبدأ/ 2
 معمكمات عمى أساس مبنية المتخذة كالإجراءات القرارات تككف  أف  يجب :كالتصحيح الدقة مبدأ/ 3

 .خطأ كجكد حالة في لمتصحيل كقابمة ككاضحة، دقيقة
  لممعايير كفقااً  المستحقة كالمكافأة المنصفة المعاممة كخصكصااً  عادؿ ىك بما :الالتزاـ مبدأ/ 4

 .المطبقة كالقكانيف
 كاتخاذ  صنع في المنظمة في العاممة الأطراؼ جميع تشارؾ أف يجب أنو أؼ :المشاركة مبدأ/ 5

(  43،ص2007عمر محمد دره،).الإجراءات كتطبيق القرارات
 أساسية بصفة الفرنسي ىانرؼ فايكؿ مدخل مبادغ الإدارة، كقد اىتـ ىذا المدخل العالـ اقترح كقد

مجاؿ المنظمات الحككمية،  كقد حدد  في خاصة لممديريف الناجحة الإدارية الممارسات بكصف
 كالتكجيو كالتنظيـ التخطيط كظائف تشمل أنيا عمى لممدير الأساسية ىانرؼ فايكؿ الكظائف

(. 51،ص2008عمر محمد دره،).كالرقابة
 تطبيقيا يجب حدد ىانرؼ فايكؿ مجمكعة مف المبادغ الإدارية الميمة التي فقد ذلؾ إلى إضافة
 بالعدالة المباشر ارتباطيا المبادغ الإدارية لتمؾ المتأنية الدراسة كتعكس .العمل كفاءة زيادة لضماف
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 العدالة بأبعاد ارتباطيا حسب المبادغ تقسيـ تمؾ عامة بصفة كيمكف أبعادىا، بكافة التنظيمية
: يمي كما التنظيمية

 :التكزيع بعدالة المرتبطة المبادئ مجمكعة/1ػػ4
 يحصل التي المخرجات بتحديد مباشرااً  ارتباطااً  ترتبط التي المبادغ مجمكعة ىي

 :يمي ما تتضمف كالتي المنظمة داخل الفرد عمييا
 التخصص كل فرد يتكلى أف عمى الكظائف مف مجمكعة إلى العمل تقسيـ يجب :العمل تقسيـ/ 1
 إلى مباشر بشكل كيؤدؼ كفاءة العامميف، زيادة إلى العمل تقسيـ كييدؼ محددة، كظيفة أداء في

 .مخرجاتو التنظيمية ثـ كمف إنتاجيتو عمى التأثير
 الأجر تحديدعند  المتغيرات مف العديد اعتبارىا في المنظمة تأخذ أف يجب: المناسب الأجر/ 2

 التي الأرباح كمستكػ  كمستكػ المعيشة، كالخدمات، السمع أسعار :المتغيرات ىذه كمف المناسب،
 مع يتناسب عميو يحصل الذؼ الأجر أف يشعر بد أف لا الفرد فإف عامة كبصفة. المنظمة تحققو
لا يبذلو الذؼ الجيد  .التكزيع عدالة بعدـ إحساسو زادت درجة كا 

 اللبزمة المادية كالبشرية الإمكانيات كافة تكضع أف يجب كالتنسيق الكفاءة درجة لزيادة :الترتيب/ 3
 .استخداميا مكاف مف قريبة معينة كظيفة لأداء

 :الإجراءات بعدالة المرتبطة المبادئ مجمكعة/2ػػ4
 لتحديد عمييا تـ الاعتماد التي الإجراءات بتحديد مباشرااً  ارتباطااً  ترتبط التي المبادغ مجمكعة ىي

عمر محمد : )تتضمف مايمي كالتي المنظمة داخل الفرد عمييا يحصل التي المخرجات
( 52،ص2008دره،

 .ككاضلكمحدد  مشترؾ ىدؼ تحقيق إلى تيدؼ أف يجب كميا المنظمة :اليدؼ كحدةػػ 1
 عدـ كيؤدؼ بشكل عادؿ، كالمكائل القكانيف نفس عمييـ تخُطّبق أف بد لا العامميف كل :ػػ المساكاة2

 .العدالة التنظيمية بعدـ العامميف شعكر تنامي إلى المبدأ بيذا الالتزاـ
 العامميف، طاعة الضغكط لضماف كممارسة الأكامر إصدار حق ىي السمطة :كالمسئكلية ػػ السمطة3

السمطة  )صاحب يتخذىا التي القرارات تحمل نتائج ىي كالمسئكلية. بالمسئكلية السمطة كترتبط
 .المسئكلية يتحمل أف بد لا سمطة عمى مف يحصل فإف كبالتالي ،(المحاسبة
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 ما كغالبااً  حسب اختصاصو، كل المختمفة الإدارية المستكيات بيف السمطة تكزع: السمطة ػػ تسمسل4
 .أسفل إلى أعمى مف السمطة تدّفق

 ىذا أىمية كتظير المتميزيف،بالعماؿ  الاحتفاظ عمى المنظمة تعمل أف يجب: الإدارية بالكفاءات ػ الاحتفاظ5
 .العمالة حجـ تقميل إلى الشركات معظـ التنظيمي كاتجاه التقمص معدلات تزايد مع خاصة المبدأ

 .الأفراد مف مجمكعة أك شخص يد في القرار اتخاذ سمطة تركيز :ػػ المركزية5
 :التعاملات بعدالة المرتبطة المبادئ مجمكعة/ 3ػػ4

 تستخدمو الذؼ الأسمكب بتحديد مباشرااً  ارتباطااً  ترتبط التي المبادغ مجمكعة ىي
 :يمي ما تتضمف كالتي العامميف مع التعامل في الإدارة

 .(المباشر مديره) فقط كاحد شخص مف أكامره يتمقى المكظف :الأمر ػػ كحدة1
 تكقيع فإف ذلؾ العامميف كمع جيكد تكحد أف تستطيع التي المنظمة ىي الناجحة المنظمة :ػػ التأديب2

 عمى العقكبات تمؾ تطبق أف بشرط غير الممتزميف، عقاب لضماف ضركريااً  أمرااً  يعتبر العقكبات
عمر محمد )الإجراءات تمؾ سلبمة إلى العاممكف  يطمئف تفرقة كأف دكف  المخالفيف جميع
 .(53،ص2008،دره
 .التجديد كالابتكار ركح كدعـ المبادرة عمى العامميف تشجيع مف  بد لا :ةػػػ  المبادر3

 أساسيااً  ركنااً  ىذا المبدأ كيمثل الفردية، لممصالل كليس العاـ لمصالل الأكلكية: العامة المصمحة 4-
 في خاصة العاـ الصالل عمى الفردية بتغميب المصالل العامميف فشعكر التنظيمية، العدالة أركاف مف

نياء خدمة كالترقية الاختيار مجاؿ  اتجاىات عمى سمبية نتائج إلى يؤدؼ أف يمكف العامميف كا 
 .كسمككيات العامميف

 .بيف العامميف الفريق كركح التعاكف  ركح تنمي أف الإدارة عمى يجب :الفريق ركح 5-
 يمكف السابقة فإف المبادغ التنظيمية، العدالة أبعاد بيف المحتممة لمتداخلبت بالنسبة الحاؿ ىك ككما
. العدالة التنظيمية أبعاد مف بعد مف أكثر إلى منيا البعض تأثير يمتد أف

 مف بعد لكل يمتد تأثيرىـ إف حيثكالتأديب  اليدؼ ككحدة العامة المصمحة لمبادغ بالنسبة كاضحااً  ىذا كيظير
( 54،ص2008عمر محمد الدره،) .التنظيمية العدالة أبعاد
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: التنظيمية العدالة يكضح مبادئ (1 ) رقـ كالجدكؿ

مبادئ العدالة التنظيمية 
مبدأ المساكاة ػػ مبدأ الأخلاقي ػػ مبدأ الدقة المبادئ العامة لمعدالة التنظيمية 

كالتصحيح ػػ مبدأ الالتزاـ ػػ مبدأ المشاركة  
الترتيب ػػ الأجر المناسب ػػ تقسيـ العمل مبادئ عدالة التكزيع 

المركزية ػػ الاحتفاظ بالكفاءات الإدارية مبادئ عدالة الإجراءات 
تسمسل السمطةػػ السمطة كالمسئكلية ػػ 

. المساكاة ػػ كحدة اليدؼ
 المصمحة ػكحدة الأمر ػػ التأديب ػػ المبادرة ػمبادئ عدالة التعاملات 

العامة ػػ ركح الفريق 
 

  مما سبق نستنج أف مبادغ العدالة التنظيمية تتسـ بمجمكعة مف الضكابط الإدارية إلى يمزـ عمى كل 
لزامية بتحقيق المساكاة في الحقكؽ كالكاجبات بيف كل العماؿ،  جبارية كا  إدارة تطبيقيا كالتحمي بيا، كا 
كمف الضركرؼ تحقيق المشاركة كالتبادؿ بيف أعضاء الفريق، ككذلؾ تفضيل المصمحة العامة عمى 
الخاصة، كما يجب عمى كل مف العماؿ كالمسؤكليف التركيز عمى تحقيق ىدؼ كاحد لضماف نجاح 

 .  المؤسسة كزيادة الإنتاج كالتقدـ كالازدىار

: أبعاد العدالة التنظيميةػػػ 5

 كتشير إلى الإجراءات المستخدمة في تحديد النكاتج كتككف ىذه الإجراءات :الإجراءات عدالة/1ػ5
عدالة عندما تتسـ بالاتساؽ كالاستمرارية، تحقق مصالل كل الأفراد، كلا تحقق أىداؼ شخصية، تقكـ 
عمى المعمكمات الصحيحة، كتكفر فرص تصحيل القرار، كمف ثـ فإنيا تمثل السمكؾ كالعمميات التي 

كقد حددىا البعض عمى أنيا مككنات الييكمية التي . تستخدميا المنظمة لتنفيذ الكظائف المختمفة
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يعتقد أنيا تشكل القالب الذىني لإدراؾ الأفراد لمعني العدالة، حيث أف مدػ الاعتقاد بكجكد عدالة 
: الإجراءات يرتبط بمدؼ الكفاء أك الإخلبؿ بالفكائد الإجرائية التالية

. بمعنى كجكد فرص للبعتراض عمى القرارات كتعديميا إذا ظير مايبرر ذلؾ:  قاعدة الاستئناؼػػ1

أؼ أف يتـ تكزيع المكارد كفقا لممعايير الأخلبقية السائدة  :  قاعدة الأخلبقيةػػ2

إذ يجب أف تستكعب عممية اتخاذ القرارات كجيات نظرا أصحاب المصمحة  :  قاعدة التمثيلػ3
. كالعلبقة

يجب عدـ تمكيف المصمحة الشخصية مف التأثير عمى مجريات عممية اتخاذ :  قاعدة عدـ الانحيازػػ4
. القرارات

بناء القرارات عمى أساس المعمكمات الصحيحة كالدقيقة كالمكثقة المصادر  :  قاعدة الدقةػػ5

يجب أف تنسجـ إجراءات تكزيع الجزاءات كالمكافآت عمى جميع الأفراد في كل :  قاعدة الانسجاـػ6
( 268ص2007عبد الحميد عبد الفتاح المغربي،).الأكقات

:  عدالة التكزيع/2ػػ5

كتشير إلى إدراؾ الفرد بعدالة المخرجات التي يتسمميا، ككذلؾ العكائد التي يحصل عمييا الفرد، 
كتككف ناتج مقارنة مايبذلو مف جيد كما يحصل عمييا مف جية، كبيف مايبذلو الآخركف كما يحصمكف 

كما عرفت أيضا بأنيا . كقد عبر عنيا البعض بأنيا عدالة نتائج القرارات. عميو مف جية أخرػ 
 .العدالة المدركة لتكزيع النكاتج

:  (التفاعلات)عدالة التعاملات/ 3ػػ5

كتمثل مدػ إدراؾ الأفراد لعدالة المعاممة التي يحصمكف عمييا عندما تطبق عمييـ الإجراءات كىذا 
يعني أىمية مراعاة أسمكب التعامل مع الأفراد عند تطبيق الإجراءات كعدالة التكزيع كعدالة 

كلذا فالحديث عف أؼ  التعاملبت، فيي ليست منفصمة تماما،  بل مترابطة كتؤثر في بعضيا البعض،
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مف أنكاع العدالة دكف الحديث عف الأنكاع الأخرػ أمر غير ممكف مف الناحية العممية كبمعنى أكثر 
كضكحا فعدالة التعاملبت تشير إلى الكيفية التي تنقد بيا ىذه الإجراءات، كيرػ أف ىذا البعد يتضمف 
عدالة التعامل مع الأفراد كمراعاة كرامتيـ كاحتراميـ أثناء تطبيق الإجراءات كعدالة المعمكمات فيما 

عبد الحميد عبد الفتاح  ).يتعمق بشرح كتفسير مبررات القرارات كردكد الفعل
(            269،ص2007المغربي،

     كفي النياية نستخمص أف كل بعد مف أبعاد العدالة التنظيمية مكمل لمبعد الأخر فلب يمكف 
الاستغناء عف أحد منيا فعندما تطبيق  المنظمة كل الإجراءات كالسياسات كالقرارات بطريقة صحيحة 
كتعطي لمعامل حقو  مقابل ما قاـ بو مف جيد كحسف التصرؼ كمعاممة الإدارة كالمسؤكؿ لمعامل فينا 

. تتحقق العدالة التنظيمية

: مقكمات العدالة التنظيميةػػ 6

 أساسية كىي مسممة عمى تقكـ كاليامة، الأساسية المقكمات مف جممة إلى التنظيمية العدالة تستند   
 يعامل العامل بأنو اعتقاد أف عمى كتركز عادلة، معاممة عمى بالحصكؿ المنظمات في العامميف رغبة

 المقارنات عمى حقيقة تعتمد التنظيمية العدالة كأساس مقكمات فإف كعميو بالآخريف، مقارنة معاممة
التنظيمي كالإدارؼ، بحيث أف  السمكؾ في كالتحفيز الدافعية مقتضيات إلى استنادا بناؤىا يمكف التي

ىذه المقكمات تصب في كيفية إدراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية  في منظماتيـ  بحسب الصيغة 
الإدراكية لتشكيل العدالة  
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 .(49،ص2017عثماف محمد عثماني،): 1كىذا مايكضحة الشكل رقـ 

تقييـ الفرد لمكقفو الشخصي عمى أساس مداخلاتو إلى المنظمة كالمكائح التي يحصل 
عمييا 

 
تقييـ المقارنات الاجتماعية للآخريف عمى أساس مداخلاتيـ إلى المنظمة كنكاتجيـ منيا 

 

مقارنة الفرد لنفسو عمى أساس المعدلات النسبية لممدخلات كالمخرجات 
 

ممارسة الشعكر بالعدالة أك عدـ شعكر بالعدالة  
 يكضح مقكمات العدالة التنظيمية: 1الشكل 

     نستنج مف الشكل السابق أف العامل يعطي اىتماما كبير لممخرجات  التي يتحصل عمييا كذلؾ 
بتقييماتو كمقارنتو مع الأخريف مف خلبؿ المدخلبت المتحصل عمييا كمف ثـ مقارنتو لنفسو كبذلؾ 

:  يتكلد لديو إحساس بمدػ تطبيق العدالة التنظيمية
.     أك عدـ تطبيقيا [،المعاممة(القكانيف،الإجراءات)،الإجرائية(المدخلبت،المخرجات)التكزيعية]

 بالتصرؼ كينتيي دالة يبدأ بتقييـ الذات  كالمقارنةلعفإف إدراؾ ا: (199) مكرماف كجريتف  كبحسب
 الدافعية أك سميـ تنظيمي العمل كالتصرؼ بسمكؾ في للبستمرار بدافعية إما التقييـ ىذا عمى بناء

 .العدالة عدـ حالة مف لمتخمص
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: ذلؾ يكضل 2 رقـ الشكل

 
تقييـ الذات 

   

تقييـ الآخريف 
  

المقارنة 
  

الشعكر 
  

 

 
 

 

 

محمد ناصر راشد أبك )يكضح كيفية إدراؾ العدالة التنظيمية لدى العامل (2)الشكل 
 .(27،ص2015السمعاف،

نستنتج مف الشكل السابق أف الفرد في البداية يقكـ العامل بتقييـ نفسو كتقييـ الآخريف مف 
خلبؿ المدخلبت كالمخرجات المتحصل عمييا كالمقارنة بينيـ ثـ تتكلد لديو شعكر بكجكد العدالة أك 

 الشعور بالعدالة الشعور بعدم العدالة

دافعٌة للاستمرار فً السلون  دافعٌة للتخلص من حالات عم العدالة

 التنظٌمً
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 أما ،عدـ كجكىا فإذا كانت مطبقة فإنيا تحقق مستكػ عالي كتزيد مف دافعيتو للبستمرار في العمل
.   إذا كانت غير مطبقة فإنيا تخفض مف نسبة  الدافعية لمعامل

كخلبصة القكؿ أف مقكمات العدالة التنظيمية ترتكز عمى مجمكعة مف النقاط اليامة  ككنيا 
تكضل رغبة العامل في المؤسسة في عدالة التكزيعية كالإجرائية كالتعاممية مف قبل المنظمة التي 

 . يعمل فييا كمقارنتيا مع الآخريف

: نظريات العدالة التنظيميةػػ 7

   ليس ىناؾ نظرية خاصة بالعدالة التنظيمية صيغة مف قبل باحث أك أكثر، بل إف العدالة 
التنظيمية عبارة عف ىيكل تـ تجميعو مف عدد مف الأبحاث التي نفدىا باحثكف كاف أكليـ 

  كامتدت حتى التسعينات بمجمكعة مف الباحثيف نشطكا في ىذا الاتجاه، جاءت معظميا 1963ادمز
  حيث كانت إحدػ القيـ، كقد تـ الاستفادة مف البحكث 1985متزامنة مع نظرية الثقافة التنظيمية

: الكلبسيكية في الدكافع ك الحكافز لصياغة مفيكـ العدالة التنظيمية كمف أىـ ىده النظريات ما يمي

:  نظرية العدالة لآدمز/ 1ػػ7

    صاغ نظريتو حكؿ المساكاة كسياؽ أكسع لمتبادؿ الاجتماعي، أؼ المعاملبت ذات اتجاىيف فكل 
اتجاه يقدـ شيئا للؤخر كعميو يتمقى شيئا في المقابل، عمى سبيل المثاؿ يككف العامميف في علبقة 

تبادؿ مع أرباب العمل حيث يقدمكف الكقت ك الجيد في العمل لأصحاب العمل كفي المقابل يكفر 
: ف يعرؼآدمز أأرباب العمل الأجكر كغيرىا مف أشكاؿ التعكيض كيريد 

. متى كلماذا تبدكا مثل ىذه التبادلات عادلة أك غير عادلة لممكظفيف- 

. ماذا يفعل المكظفيف الذيف شعركا بمعاممة غير عادلة- 

كبحسب النظرية يقارف الفرد بيف ما يقدمو مف مساىمات كما يحصل عميو مف نكاتج مع مساىما 
كالمحصمة النيائية ليذه المقارنة ىي تحديد مدػ إدراؾ الفرد لممساكاة أك  كنكاتج فرد ك أفراد مرجعييف،
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عدـ المساكاة كفي بعض الأحياف قد لا تقتصر تمؾ المقارنة عمى العامميف في نفس المنظمة بل تمتد 
. لتشمل العامميف خارج المنظمة

كتنقسـ العدالة حسب النظرية إلى عدالة داخمية كخارجية، فالعدالة الداخمية المؤسسة، اما العدالة 
الخارجية فتتحقق عند تساكؼ العائد المادؼ لمفرد مع ذلؾ الذؼ يحصل عميو العاممكف الذيف يقكمكف 

: بأعماؿ مماثمة في مؤسسات أخرػ كيلبحع أف النظرية ثلبث خطكات كىي 

. سعي الأفراد نحك علبقات العدالة فيما بينيـ- 

. عند شعكر الأفراد بحالة عدـ العدالة فإنيـ عادة ما يشعركف بقدر مف الاضطراب كعدـ التكازف - 

يحاكؿ الأفراد المستشعركف لعدـ العدالة إعادة الكضع لحالة العدالة مما يكدؼ إلى تقميل - 
 (67،ص2017حمزة فرطاس،).الاضطراب

 عناصر ميمة 3    نستخمص مف النظرية أنيا تعتمد عمى فكرة التبادؿ الاجتماعي كالتي تقكـ عمى 
، بمعني أف كل عامل يعطي شيئا كالجيد الكظيفي أك (المدخلبت، كالنكاتج، كالمصدر الرجعي)كىي 

ذا  الخبرة أك مياراتو كالتي تمثل مدخلبت العامل كيجب الاعتراؼ بيا مف قبل المنظمة كالفرد نفسو كا 
لـ يتـ الاعتراؼ فإنيا تحدث اللبمساكاة ككذلؾ يتطمب الاعتراؼ بما يحصل عميو العامل مف ترقيات 
كمكافآت كالتي تعبر عف نكاتج العامل كمف ثـ يككف المصدر المرجعي كىك الأشخاص كالجماعة 

.  التي يتفاعل كيتبادؿ معيـ كالتي تقكـ بتقييـ مساكاة الفرد

:  نظرية التبادؿ الاجتماعي/2ػػ7

:  نظريتو  بالاعتماد عمى الفرضييف التالييف1994كضع بمك 

طالما أف الإنساف ىك مخمكؽ اجتماعي لا يمكنو العيش بمفرده، فاف البشر في حالة أك تبادؿ / 1
اجتماعي مستمر، كعند النظر لعلبقة التبادؿ الاجتماعي في شكميا البسيط بيف طرفيف تجد أنيا 

علبقة أخد ك عطاء متبادؿ كبعبارة أخرػ فاف الطرؼ الأكؿ يحصل عمى فكائد مف الطرؼ 
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 (مدخلبت الطرؼ الأكؿ)مقابل التزامات يتـ تقديميا لمطرؼ الأخر (مخرجات الطرؼ الأكؿ)الأخر
. كبناءا عمى ذلؾ يقارف كل طرؼ مدخلبتو لتحديد عدالة أك عدـ عدالة التبادؿ الاجتماعي

نو يككف مدفكعا لمقياـ بعمل ما يساعده عمى إدراؾ العدالة في إعندما يدرؾ الفرد عدـ العدالة ؼ/2
المكقف اما إذا كاف الفرد في حالة عدالة، فانو يككف في كضع استقرار مف زاكية التبادؿ الاجتماعي 

 (19،ص2012شذا لطفي محمكد محمد،).كليس في كليس مدفكعا لأؼ عمل لأنو يشعر بالرضا

 عمى تنمية علبقات التبادؿ الاجتماعي بيف العماؿ تعتمد     نستخمص مف ىذه النظرية أنيا 
كالمسؤكليف كزيادة الثقة بيف الزملبء داخل بيئة العمل ككل ذلؾ لتعزيز مدركات العدالة التنظيمية 

.     داخل المؤسسة كتعتبرىا المنظمة كمقابل لقياـ المكظفيف بأعباء العمل كأدائيـ لكاجباتيـ

: نظرية الحرماف النسبي/3ػػ7

   قرر مارتف أف نظرية الحرماف تتشابو مع نظرية العدالة لآدمز مف زاكية أف كمتا النظريتيف 
تفترضاف قياـ الفرد بشكل مستمر بقياس نسبة مخرجاتو المدركة إلى مدخلبتو المدركة مع مقارنة ىذه 
النسبة الخاصة بالشخص المرجعي لتقييـ العدالة التكزيعية، حيث يكاجو الفرد مشاعر الحرماف عندما 

كرغـ ذلؾ فقد أشارت دراسة . تشير المقارنة الاجتماعية إلى عدـ العدالة في تكزيع المكافئات
 إلى أف نظرية العدالة تمثل احد محكرؼ نظرية الحرماف النسبي حيث قاـ بالتمييز 1984غركسيسي 

: بيف نكعييف أساسييف لمحرماف النسبي ىما

ىك الحرماف الذؼ يعتمد عمى المقارنات الفردية بيف الأفراد، كتغيير نظرية  :الحرماف الذاتي الفردي/1
.  العدالة عف ىذا النكع مف الحرماف النسبي

كىك الحرماف الذؼ يعتمد عمى المقارنات بيف الجماعات، كيركز ىذا النكع  :الحرماف الجماعي/2
عمى عدـ التساكؼ الدائـ بيف الجماعات المختمفة بالاعتماد عمى مؤشرات تكزيعية متعددة مثل نسبة 

المديريف إلى العامميف في كل جماعة، كنسبة الذككر إلى الإناث في كل جماعة، كنصيب كل جماعة 
مف المكارد المختمفة، كبناءا عمى ىذه المؤشرات يبني كل فرد معتقدات بشاف عدالة أك عدـ عدالة 

  إلى انو في 1993التكزيعات التي تحصل عمييا الجماعة التي ينتمي إلييا  لقد أشارت دراسة مارتف
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خاصة ىؤلاء الذيف لا تتناسب طريقة - ظركؼ معينة فاف أعضاء الجماعة المحركمة أك الأقل مكانة
سكؼ يقارنكف أنفسيـ مع أعضاء - تفكيرىـ ك طمكحاتيـ مع مراكزىـ الاجتماعية المنخفضة

الجماعات الأعمى في المنزلة، لذا نتائج المقارنة الاجتماعية غالبا ما تككف غير مرضية أك غير 
عادلة، ك المحصمة ىك زيادة الحرماف الجماعي كلذا، فقد أكدت ىده الدراسة ضركرة الاىتماـ 

. بكجيات نظر أعضاء ىذه الجماعات المحركمة في بحكث العدالة التكزيعية

   نستخمص مف ىذه النظرية شعكر العامل بالحرماف في غياب العدالة التنظيمية كذلؾ لعدـ تحقيق 
مجمكعة مف القيـ كالقكة كالآمف كالمساكاة كالحرية أك عندما يحصل أك يتكقع بعض النتائج كالمكافآت 
كبعد أف يقكـ بمقارنتيا مع نتائج العامميف فإذا كانت نتائجو اقل منيـ فينتج عنيا حالة مف الغضب 

حمزة ).كعدـ الرضا كبذلؾ يحدث تضارب ما ىك كائف كما ينبغي أف يككف فعميا
  (.83،ص2014معمرؼ،

 : نظرية حساسية العدالة/4ػػ7

   بيدؼ اختبار نظريتي العدالة ك التبادؿ الاجتماعي، حيث 1979ىذه النظرية قدميا جرينبرج      
قاـ بدراسة طبقيا عمى مجمكعة مف الأفراد الذيف يؤمنكف بشدة بالأخلبؽ ك القيـ البركتستانتية، بيدؼ 
فدراسة مدركات العدالة التكزيعية ليده المجمكعة، ككاف أىـ ما تكصل إليو عدـ تطابق الافتراضات 

كبمعنى أخر فإف ىؤلاء الأفراد لا . الخاصة بنظريتي العدالة ك التبادؿ الاجتماعي عمى ىؤلاء الأفراد
يعيركف أؼ اعتبار لمفيكـ المقارنات الاجتماعية بالجماعات المرجعية، ك بالإضافة إلى أنيـ عمى 

استعداد لتقديـ التزامات تفكؽ ما يحصمكف عميو مف فكائد في علبقات التبادؿ الاجتماعي كبالنظر إلى 
بتقديـ مفيكـ العدالة التكزيعية، بحيث صار بإمكاف الباحثيف 1987نتائج ىده الدراسة قاف ىيكسماف 

: أف يصنفكا الأفراد إلى مجمكعات ثلبث بحسب حساسيتيـ لمعدالة كىي

 كىك الذؼ يتـ تقييمو لمعدالة كفقا لافتراضات نظريتي العدالة ك التبادؿ :الشخص الحساس لمعدالة/1
الاجتماعي، حيث أف ىذا الشخص يسعى باستمرار لتحقيق العدالة مف خلبؿ التبادؿ الاجتماعي، 
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كبالتالي فاف ما يترتب عمى ىذا الشخص في حاؿ عدـ إدراكو لمعدالة ك ظركفيا تحركو في احد 
: الاتجاىيف الآتييف كىما

في حالة الشعكر بالغضب سيقكـ بزيادة مدخلبتو أك تخفيض مخرجاتو  - 

. في حالة الشعكر بالذنب سيقكـ بتخفيض مدخلبتو أك زيادة مخرجاتو - 

 مدخلبتو  عف مخرجاتو كتزيد عندما تتفكؽ ىذا الشخص يشعر بالعدالة فقط : الشخص الخيري /2
عنيا، كذلؾ عند المقارنة الاجتماعية بالجماعة المرجعية كيترتب عمى ىذا الأمر انو يقبل نصيبو مف 

الحياة، كيككف مستعدا لتقديـ المزيد مف الالتزامات لمغير، بحيث تككف ىذه الالتزامات تفكؽ ما 
. يحصل عميو مف فكائد في علبقات التبادؿ الاجتماعي

ىذا الشخص يشعر بالعدالة فقط عندما تتفكؽ مخرجاتو عف مدخلبتو كتزيد : الشخص الغير خيري /3
عنيا، كذلؾ عند المقارنة الاجتماعية بالجماعة المرجعية، كيترتب عمى ىذا الأمر انو لا يقبل نصيبو 

مف الحياة، كيككف مستعدا كساعيا لمحصكؿ عمى المزيد مف الفكائد مف الغير، بحيث تككف ىذه 
. الفكائد تفكؽ ما يقدمو ليـ مف التزامات في علبقات التبادؿ الاجتماعي

حساس العامل لتطبيق  أك تحقيق العدالة ،   نستخمص مف ىذه النظرية أنيا تقكـ عمى مدػ شعكر كا 
التنظيمية داخل المنظمة مف حيث إحساسو بعدـ التمييز بيف العماؿ مما تؤثر ذلؾ عمى أدائو، 
كدافعيتو لمعمل ككذلؾ مقارنة العامل المدخلبت كالمخرجات، كما ينتج عنو مف سمككات داخل 

 (.19،ص2015محمكدعبد الرحيـ بدر غانـ،). المنظمة

 مما سبق نستخمص اتفاؽ اغمب النظريات أف العدالة التنظيمية تتمحكر في عنصريف ميميف ىما 
درجة المساكاة كالتبادؿ الاجتماعي، كما اتفقت أيضا أنيا جاءت لغرض تحميل كتفسير سمكؾ 

 .العامميف، ككذلؾ اتفقت أف الفرد يدرؾ العدالة عندما يقارف نفسو مع الآخريف

    كاختمفت اغمب نظريات العدالة التنظيمية قي طريقة مقارنة الفرد لمدركات العدالة فنظرية آدمز 
لمعادلة ترؼ أف الفرد دائما يقارف ما يقدمو مف مدخلبت كما يحصل عميو مف مخرجات، بينما نظرية 
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أخد )بمك لمتبادؿ الاجتماعي يرػ أف المقارنة تككف عف طريق التبادؿ الاجتماعي أؼ بيف الأطراؼ
، كترؼ نظرية مارتف لمحرماف النسبي أف طريقة المقارنة تككف عف طريق مدػ حرمانو لمعدالة (كعطاء

مقارنة بالآخريف مف العماؿ، اما نظرية جرينبرج لمحساسية العدالة أف طريقة المقارنة تككف عف طريق 
 .أسس معرفية في مدؼ إحساس الفرد بتطبيق العدالة أك عدـ تطبيقيا داخل المنظمة

    كعميو نستنتج أف نظريات العدالة التنظيمية أنيا مكممة لبعضيا البعض كلا تكجد نظرية أفضل 
مف أخرؼ، كالأساس في مدػ تكافقيا كاندماجيا كترابطيا كالمقارنة بينيا لتحقيق مفيكـ أكسع كشامل 

 .لمدػ تطبيق العدالة داخل بيئة العمل
 :ػػ نماذج العدالة التنظيمية8
داخل  العامميف فعل ردكد في التنظيمية العدالة لبعدؼ الجكىرية التأثيرات يشرحاف نمكذجاف ىناؾ   

 :كىما المنظمة
 1991 فكلجر ك دراسة ككنكفنسكي اقترحت حيث :العكامل ثنائي النمكذج/1

 مف كذلؾ القانكنية، عمى الدراسات اعتمادا مختمفة تأثيرات التنظيمية العدالة بعدؼ مف بعد لكل  أف
 النظاـ عدالة مدػ تقييـ مثل الأكثر عمكمية التقييمات مف أكبر بدرجة الإجرائية العدالة ارتباط خلبؿ

 مثل الشخصي المستكػ  عمى أكبر بالتقييمات بدرجة ارتبطت التكزيعية العدالة أف حيف في القضائي،
( 76،ص2017حمزة فرطاس،).القضايا الخاصة في القضاة أحكاـ عف عمييـ المحككـ رضا

 :مثل الدراسات مف العديد في التطبيقي التأييد عمى العكامل ثنائي النمكذج كحصل
  Farlin 1993 Sweeney)  (Egan, 1993) (  Cropanzno Konovsky 1991, ) (Skarlicki & 

Folger, 1997)  إلى الدراسات ىذه تكصمت حيث: 
 الرضا: مثل الشخصي المستكػ  عمى لمتقييمات أىمية أكثر محدد ىي التكزيعية العدالة أف

 الإجرائية العدالة أف حيف في الإجرائية، بالعدالة بالمقارنة كذلؾ الآجر عف كالرضا الكظيفي،
 في الإدارة، كالثقة التنظيمي، الانتماء: مثل التنظيمي المستكػ  عمى لمتقييمات أىمية أكثر محدد ىي

( 56،ص2008عمر محمد دره،).العمل لترؾ كالنزكع
: نمكذج الإضافي/ 2
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 عمى المستكػ  إمكانية تأثير كل بعد مف بعدػ العدالة التنظيمية في التقييمات النمكذج كيفترض
مف  الدراسات بعض أكدت كقد (91،ص2014حمزة معمرؼ،) التنظيمي الشخصي كالمستكػ 

في  العدالة لقضايا ملبئمة  الأكثر النمكذج ىك أف ىذا(  ػ SHEPPARػ LEWICKI 1987)بينيا
( 67،ص2008عمر محمد دره،).المنظمات

ربط ب    نستنتج مما سبق أف العدالة التنظيمية تتميز بنمكذجيف حيث يمثل نمكذج ثنائي العكامل 
تقييمات بعد العدالة التكزيعية بالمستكػ الشخصي كتقييمات بعد العدالة الإجرائية بالمستكػ التنظيمي، 

بينما نمكذج الإضافي لـ يفصل بيف تقييمات بعد العدالة التكزيعية كالإجرائية عمى المستكييف 
.     الشخصي كالتنظيمي

: الآثار المترتبة عمى غياب العدالة التنظيميةػػ 9
 المتعمقة بالعدالة تطبيق الإجراءات عدـ عف المترتبة الآثار مف عددااً ( 2010) جاسر أبك كتذكر

 :منيا نذكر سكاء حددٍ  عمى المنظمات كعمى الأفراد عمى كتأثيرىا التنظيمية
 .لمعامميف الكظيفي الرضا مستكػ  ػػ انخفاض
 .لمؤسسة الكمي التقييـ ػػ انخفاض
  .الفردؼ الإبداع كمستكػ  الكظيفي الأداء ػػ انخفاض
  .الالتزاـ الكظيفي ػػ انخفاض
( 26،ص2017عثماف محمد عثماني،). المؤسسي الإنتاج نسبة ػػ انخفاض
 :كالتالي (2007 كالعنزؼ  الفضمي،)كما ذكر 
 .التنظيمي الالتزاـ مستكيات تراجع المرضية الإجازات معدلات ػػ ارتفاع

 .كجكدتو الكظيفي الأداء كمية انخفاض في يؤثر التكزيع عدالة ػػ انخفاض
 مف في العديد يؤثر أف شأنو فمف العادلة، غير كالقرارات الإجراءات عدالة بعد لغياب بالنسبة أما

محمد ).)كغيرىما الانتماء التنظيمي كانخفاض الكظيفي الرضا نقص :مثل( السمبية التنظيمية التتابعات
(. 49،ص2015ناصر راشد أبك السمعاف،

    كخلبصة القكؿ أف غياب العدالة التنظيمية قد يمحق بالمنظمة إلى مجمكعة مف المشكلبت 
كالسمككات السيئة التي تؤثر سمبا عمى أداء ككفاءة العماؿ كالى تراجع في الأداء كنقص في الإنتاج، 



:الفصل الثاني    الؼذالة التنظيمية   

 

44 

كما أف غياب العدالة يؤدؼ بالعامل إلى عدـ رغبتو في العمل أك كثرة غيابو كمف الممكف أف تتكلد 
لديو ظاىرة الفساد كتدىكر حالتو النفسية التي تجعمو في حالة إحباط كانييار، كعدـ تقبمو لأؼ قرار 

نتاجيا  .  يصدره المسؤكؿ ككل ىذه الآثار قد تخمف ضرر بالعامل كالمؤسسة كا 
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:   خػػػلاصػػػة الػػػفػػػصػػػل

    تطرقنا في ىذا الفصل إلى مكضكع ميـ جدا يخص العامل كالمنظمة كىك العدالة التنظيمية فقد 
اعتبرت حاليا مف المكاضيع التنظيمية في عمـ النفس، فالعدالة التنظيمية تعرؼ عمى أنيا درجة 

تحقيق المساكاة مف خلبؿ الأسمكب الذؼ يستخدمو المسؤكؿ مع العماؿ، كما لمعدالة التنظيمية أىمية 
كبيرة في حياة العامل بإعتبرىا دافع قكػ لرفع مستكػ أداءه،  كتتميز العدالة التنظيمية بمبادغ كأبعاد 
تعبر عف مدؼ تطبيق السياسيات كالإجراءات التي تعطي لمعامل حقو داخل المنظمة، كليا مقكمات 
أك مسممات تكضل مدػ رغبة العامل في المؤسسة، كتتضمف العدالة التنظيمية نظريات تكضل مدػ 

 .إدراؾ العامل لمعدالة، كتتشكل أيضا مف نماذج كلغيابيا أضرار عمى مستكػ الفرد كالمنظمة

    إذف فالمؤسسات اليكـ كجب عمييا الاىتماـ بالعدالة التنظيمية ككنيا أساس لتحقيق التقدـ 
 .         كالازدىار عمى كافة الأصعدة

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الػػدافػػػعيػػػة لػػػلإنػػػػجػػػاز: الػػػفػػػصػػػل الثػػػػالػػػث  

ػمػػػفػػػيكـ الػػػدافػػػعيػػػػة لػػػلإنػػػجػػػاز /1    

الدافعية كالإدارة/ 2  

مػػػػكػػػػكنػػػػات الػػػدافػػػػعيػػػػة لػػػػلإنػػػػجػػػػاز /3  

خػػػػصػػػػػائػػػص الػػدافػػػػعيػػػة لػػػػلإنػػػػجػػػاز/4   

كظػػػػػائػػػػػف الػػػػػدافػػػػػعيػػػػػة لػػػػلإنػػػػجػػػػاز / 5   

نػػػػػظريػػػػػػات الػػػػػػدافػػػػػعيػػػػػة لػػػػلإنػػػػػجػػػػػػاز /6   

قػػػػيػػػػػاس الػػػػدافػػػػػعيػػػة لػػػػلإنػػػػجػػاز/ 7   

الػػػػعػػػلاقة بػػػيػػػف الػػػػعػػػػدالػػػة الػػػػتػػػػنػػػظيػػػمػػػػيػػػػة / 8
 كالػػػدافػػػػعيػػػة لػػػػلإنػػػجػػػاز
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       تػػػمػػػػػييػػػػػػػد

 إذ تعد القكػ المحركة التي ،  تعتبر الدافعية مف أىـ العناصر الأساسية التي تؤثر في سمكؾ الأفراد
 كذلؾ بسعيو نحك التفكؽ كالتميز كالقياـ بعمل جيد ،تكجو كتنشط الفرد لتحقيق مجمكعة مف الأىداؼ

نتاجيتو كبذلؾ تؤدؼ إلى نجاح كتطكر ،كالنجاح في العمل  كليا دكر كبير في رفع مستكػ أداء الفرد كا 
.   المنظمة كفي ىذا الفصل سكؼ نتطرؽ إلى أىـ عناصر الدافعية للبنجاز

 :مفيكـ الدافعية للإنجاز/ 1

: مفيكـ الدافع/ 1ػػ1

حساس داخمي يكجو سمكؾ الفرد لسد حاجة معينة يشعر ىذا الفرد بعدـ  : الدافع عبارة عف شعكر كا 
 ىذه الحاجة تكلد عند الشخص نكعا مف التكتر، يدفع الفرد إلى سمكؾ معيف لسد ىذا .إشباعيا
فالحاجة إلى الطعاـ مثلب تحدث تكترا لدػ الفرد يدفعو لمبحث عف الطعاـ لإشباع ىذه . النقص

الحاجة ككذلؾ الحاؿ بالنسبة لمحاجات الإنسانية الأخرػ مف فيسيكلكجية سيككلكجية إثبات كجكد 
إلخ مساعدة الفرد في إشباع ىذه الحاجات سيدفعو إلى سمكؾ معيف قد يككف إيجابي أك يمنعو .....

 ( 108،ص2003عبد الغني الطجـ،طمق بف عكض الله السكاط،).مف القياـ بسمكؾ سمبي

 ، جسمية أك نفسية تثير السمكؾ كتكجيو نحك غاية معينة، داخميةة  بأنيا حاؿ: أحمد عزة راجح 
 فالشخص الذؼ يؤلمو ضرسو يدفعو الألـ إلى أف يجرب .فالدافع قكة محركة كمكجية في آف كاحد

( 183،ص1994عكيد سمطاف المشعاف،).مالديو مف أدكية مسكنة أك إلى أف يذىب إلى طبيب 

أحمد عبد ). كيكجيو كيحقق فيو التكامل،الدافع ىك عبارة عف عامل داخمي يستثير الإنساف
( 28العزيز،ص

حالة تعمل عمى استثارة كتكتر داخمي لسمكؾ الكائف الحي تدفعو إلى تحقيق ىدؼ  :يعرفيا يكنج
 .معيف
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 انو عبارة عف عامل دافعي إنفعالى يعمل عمى تكجيو سمكؾ الكائف الحي نحك :يعرفيا ديفرفيري 
. تحقيق ىدؼ معيف

بأنو عممية يتـ مف خلبليا إثارة نشاط الكائف الحي كتنظيمو كتكجييو إلى ىدؼ : يعرفو ىب
( 123مصطفي كامل أبك العز عطية،ص).معيف

: مفيكـ الدافعية 2ػػ1

 ىي العلبقة الديناميكية بيف الكائف الحي ك بيئتو كيشمل العكامل الفطريػة كالمكتسبػة الشعكرية     
 ككل ما يدفع إلى النشاط الحركي أك الذىني كالتي تسيل كتكجو ،كاللبشعكرية الخارجية كالداخمية

كتدعـ الإستجابة كتحرؾ الفرد مف أجل استرجاع حالة التكازف بإشباع الحاجات أك الرغبات كا عادة 
نيا تحافع عمى استمرارية السمكؾ حتى أ كما ،التكازف الذؼ اختل نتيجة عدـ إشباع حاجات معينة

 ( 75،ص2017،نفيسة محمد باشرؼ كأخركف )يتحقق اليدؼ
 احد المجالات الرئيسية في عمـ النفس التي سعى إلى التعرؼ عمى محددات :كتعرؼ الدافعية أنيا

عية ىي عممية إثارة السمكؾ كالاحتفاظ بو في حالة استمرار كذلؾ ؼالسمكؾ الإنساني كالحيكاني فالدا
  .ىي عممية تنظيـ نمط ىذا السمكؾ

( 108عمى السممي،ص).  أف تعبير يقتصر عمى السمكؾ الذؼ يرمي إلى تحقيق ىدؼ:ماير

 بدؿ أقصى مستكػ مف الجيد لتحقيق الأىداؼ التنظيمية  ىي تمثل الدافعية لدػ الأفراد:الدافعية
عمى أف يشبع ذلؾ بعض الحاجات لدػ الفرد كبالتالي أف يككف جيد مبذكلا، كأىداؼ تنظيمية يعمل 

. الفرد عمى تحقيقيا، كحاجات يسعي الفرد لإشباعيا

 ىي القكة الداخمية التي تجعل الإنساف يتصرؼ ك يتحرؾ كيشعر بيا دكف أف يممسيا :مفيكـ الدافعية
كىي المحرؾ الأساسي لمكصكؿ إلى حاجة أك رغبة معينة كعدـ إشباعيا يكلد حالتو مف القمق ك 

 كراء كل دافع حاجتو غير مشبعة تعمل عمى تحريكو، كما تعرؼ الدافعية بأنيا عممية إثارة ،التكتر
( 191دخكاجة عبد العزيز،ص).السمكؾ كالمحافظة عمى استمراريتو 
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: مفيكـ الدافعية للإنجاز/ 3ػػ1

كجكد مشاعر إيجابية لدػ الفرد عندما يؤدؼ بشكل جيد، كاف الرضا  :تعرؼ الدافعية عمى أنيا    
عف بيئة العمل ليا اثر مباشر معنكؼ عمى الدافعية الداخمية لمعمل، فضلب عف أثارىا الايجابي 

عبد الحميد عبد الفتاح ).المعنكؼ عمى العلبقة بيف نطاؽ الكظيفة كالدافعية الداخمية لمعمل
( 263،ص2007المغربي،

عبد المطيف محمد  )"ىي دافع تعكيضي مستمد مف خبرات الطفكلة: "كعرفيا الفرد اديمر
(  88،ص2000خميفة،

الحاجة للبنجاز بأنيا تشير إلى رغبة أك ميل الفرد لمتغمب عمى العقبات، كممارسة  ":ا مكراىقكعرؼ
. القكػ كالكفاح أك المجاىدة لأداء المياـ الصعبة بشكل جيد كبسرعة كل ما أمكف ذلؾ

 الدافع للبنجاز بأنو  يشير إلى استعداد ثابت نسبيا في الشخصية يحدد مدػ سعي :ماكيلاند كزملائو
كذلؾ في المكاقف التي . الفرد كمثابرتو في سبيل تحقيق كبمكغ النجاح يترتب عميو نكع مف الإرضاء

. تتضمف تقييـ الأداء في ضكء مستكػ محدد مف الامتياز

 ذلؾ المركب الثلبثي مف قكة الدافع كمدؼ احتمالية نجاح الفرد كالبعث ذاتو بما يمثمو مف :اتكنسيكف 
(  90،ص2000عبد المطيف محمد خميفة،). قيمة بالنسبة لو

عبد ).  بأنو عمى ضكء مستكػ الامتياز كالتفكؽ أك الأداء الذؼ تحدثو في النجاح:أحمد عبد الخالق
(  94،ص2000المطيف محمد خميفة،

 بأنيا تشير إلى حاجة لدػ الفرد لمتغمب عمى العقبات كالنضاؿ مف اجل السيطرة عمى :جكلدنسكف 
  .التحديات الصعبة

  . يعني تحديد الفرد لأىدافو في ضكء معايير التفكؽ كالامتياز:ىيمجار كوخركف 
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 أف الدافع للبنجاز ىك رغبة في الأداء الجيد كتحقيق النجاح كىك ىدؼ ذاتي ينشط :فاركؽ مكسى
( 94،ص2000عبد المطيف محمد خميفة،). كيكجو السمكؾ كيعتبر مف المككنات اليامة لمنجاح الدراسي

استعداد الفرد لتحمل المسؤكلية كالسعي لتحقيق أىداؼ معينة، كالمثابرة لمتغمب عمى العقبات 
عبد المطيف محمد )كالمشكلبت التي قد تكاجيو كالشعكر بأىمية الزمف كالتخطيط لممستقبل 

  (9،ص2000خميفة،

مجمكعة مف المظاىر السمككية :          كمما سبق يمكف القكؿ أف دافعية للبنجاز عمى أنيا
المتمثمة في رغبة الفرد العامل ببذؿ الجيد، كالسعي نحك التفكؽ كالمثابرة لتحقيق الأىداؼ المراد 

تقاف العمل عمى أكمل كجو  لتحقيق النجاحات داخل بيئة العمل  .الكصكؿ إلييا كا 

: الدافعية ك الإدارة / 2

        يعد مكضكع  الدكافع محكر اىتماـ الكثير مف الباحثيف ك المتخصصيف في شتى فركع العمـ 
ك بصفة خاصة في مجاؿ الإدارة لما تتسـ بو مف أىمية أساسية في تكجيو السمكؾ الإنساني فمف 

  .طريق معرفة دافع العامميف يمكف للئدارة

التعرؼ عمى السمكؾ الإنساني ك مسبباتو حتى يمكف للئدارة ك التنبؤ بو مسبقا ك التحكـ فيو ك / 1
تكجييو لتحقيق نجاح المؤسسة أك المنظمة ك انجاز الأىداؼ التي أنشئت مف اجميا عمى أكمل كجو 
ك بأقل التكاليف ك في كقت قياسي يكجد علبقة كثيقة بيف أداء العامل ك كفاءتو الإنتاجية حيث أثبتت 
البحكث ك الدراسات انو لا يمكف لخبرات العامل ك قدراتو ك مياراتو ك إمكانياتو ك التدريب ك تكافر 
.  الظركؼ المناسبة لمعمل كاف تؤتي ثمارىا في الإنتاج ك الجكدة مالـ تكف مقترنة بدافعية قكية لمعمل

تمكف الإدارة مف تكفير درجة مناسبة مف الرضا عند العامميف بالمنظمة ك تقديـ انسب الحكافز / 2
.  التي تؤدؼ إلى إشباع حاجات العامميف

تمكف الإدارة مف تحقيق التعاكف بيف العامميف ك دفعيـ إلى بدؿ أقصى ما لدييـ مف طاقة حتى / 3
.  يتحقق اليدؼ المنشكد
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.  تمكف الإدارة مف معرفة أىداؼ العامميف ك العمل عمى التقريب بيف أىدافيـ ك أىداؼ المنظمة/ 4

.  تحقيق التفاىـ بيف العامميف ك الإدارة/ 5

تمكف الإدارة مف العمل عمى تكجيو دكافع العامميف بالمنظمة الكجية الصحيحة ك السميمة التي / 6
(   127مصطفي كامل أبك العز عطية،ص).تؤدؼ إلى تحقيق أىداؼ المنظمة

كمما سبق يمكف القكؿ أف الدافعية تعتبر عممية تكجو السمكؾ كتشبع حاجياتو سكاءااً ماديا أك معنكيا   
.             مف خلبؿ التفاعل بيف الأىداؼ الشخصية كأىداؼ المنظمة، كتتميز بالتغيير كالتطكر المستمريف

:  مككنات الدافعية للإنجاز/ 3

: تتضمف الدافعية للئنجاز خمس مككنات كتتمثل في مايمي

:  الشعكر بالمسئكلية/1

كتشير إلى الالتزاـ كالجدية في أداء ما يكمف بو  الفرد مف أعماؿ عمى أكمل كجو، كبذؿ المزيد مف 
الجيد كالانتباه لتحقيق ذلؾ، حيث الدقة كالتفاني في العمل كالقياـ ببعض الأعماؿ كالمياـ التي شأنيا 

 .تنمية الفرد

: السعي نحك التفكؽ لتحقيق مستكى طمكح مرتفع/ 2

كيعني بذؿ الجيد لمحصكؿ عمى أعمى التقديرات، كالرغبة في الإطلبع كمعرفة كل ماىك جديد، 
بتكار حمكؿ جديد لممشكلبت، كالسعي لتحسيف مستكػ الأداء، كتفصيل الأعماؿ الصعبة التي  كا 

 (198 ،ص2000عبد المطيف محمد خميفة،).تتطمب المزيد مف التفكير كالبحث

 كتمثمت مظاىرىا في السعي نحك بذؿ الجيد لمتغمب عمى العقبات كالتى قد تكاجو :المثابرة/ 3
الشخص في أدائو لبعض الآماؿ، كالسعي نحك حل المشكلبت الصعبة ميما استغرقت مف كقت 

كمجيكد، كالاستعداد لمكاجية الفشل بصبر إلى أف يكتمل العمل الذؼ يؤديو الفرد، كالتضحية بكثير 
. مف الأمكر الحياتية مثل قضاء كقت الفراغ  كممارسة الأنشطة الترفييية
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 الحرص عمى تأدية الكاجبات في مكاعيدىا كالالتزاـ بجدكؿ زمني لكل :الشعكر بأىمية الزمف/ 4
مايفعمو الفرد سكاء في مايتعمق بأدائو لبعض الأعماؿ أك زيارتو كعلبقتو بالآخريف، كالانزعاج مف 

. عدـ التزاـ الغير بالمكاعيد

 رسـ خطة للؤعماؿ التي ينكػ الفرد القياـ بيا، كالشعكر بأف ذلؾ مف شأنو :تخطيط لممستقبل/ 5
تنظيـ حياة الفرد كتفادػ الكقكع في المشكلبت، كاف تخطيط لممستقبل ىك أفضل سبل لتكفير الكقت 

( 200،ص2000عبد المطيف محمد خميفة،)كالجيد 

       كنستخمص مما سبق أف مككنات الدافعية تتمثل في أنيا استعداد الفرد لتحمل المسؤكلية  
لإنياء العمل الذؼ كمف بو ميما كاف الأمر، كالسعي نحك التفكؽ لتحقيق أىداؼ معينة كالمثابرة 
لمتغمب عمى المشاكل كالصعاب التي مف الممكف أف تكاجيو خلبؿ العمل كالشعكر بأىمية الزمف 

.  كالتخطيط لممستقبل

:     خصائص الدافعية للإنجاز/ 4

: يرػ مجدؼ أحمد أف الدافعية للئنجاز تتسـ بمجمكعة مف الخصائص يمكف حصرىا في مايمي

ػػ أنيا دافع بشرؼ يتسـ بالطمكح كالمتعة في المنافسة كالاستقلبؿ كتفضيل المخاطرة كالحرص عمى 1
. التحكـ في الأفكار مع حسف تناكليا كتنظيميا

ػ تتسـ بالسعي الجاد نحك عمل الأشياء الصعبة بأقصى سرعة كبقدر الإمكاف كفييا تزداد احتمالات 2ػ
. النجاح عمى الفشل

ػ تكمف كراء سمكؾ الفرد الذؼ ينشطو كيدفعو كيكجيو نحك النجاح كبمكغ اليدؼ الذؼ يسعي لتحقيقو 3
. عمى أحسف ما يككف 

فايزة ). ػ تؤدؼ بالفرد إلى أف يحتل مكانة راقية كقيمة عالية في المجالات الإنتاج كالإبداع4
( 6،ص2017فاضل،
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مما سبق يمكف القكؿ أف الدافعية تؤدؼ بالعامل إلى الاجتياد كالنضاؿ في العمل لكجكد مستكػ       
 . مف التفكؽ داخميا، كبذلؾ تحقق مستكيات عالية مف التفكؽ كالامتياز

: كظائف الدافعية للإنجاز/ 5

 : أنيا الدافعية كظائف أىـ مف      إف
  .النفسي ك البدني نشاطو إزدياد ك الفرد سمكؾ تنشيط عمى الدافعية تعمل ػػػ1
 التكتر مف التخمص ك تحقيقو إلى يسعى الذؼ اليدؼ نحك الفرد نشاط تكجيو عمى تعمل ػػػ 2

  .يعيشو الذؼ
 عمى ينطبق ىذا ك معينا نشاطا تثير التي ك الحي الكائف في الكامنة الانفعالية الطاقة تحرر ػػػ3

 أنماط مف التعديل ك الميارات إكتساب الأكلى لعممية الأسس تعد ك، المكتسبة ك الفطرية الدكافع
 . التعمـ عممية أسس فييا تكمف التي ك الأكلية السمكؾ

 . أنكاعيا بمختمف الحي الكائف عف الصادرة السمككات تفسير عمى الدافعية ػػػ تساعد4

 بمعالجتيا، كما القياـ ك النفسية ك السمككية الاضطرابات مف العديد تشخيص في الدافعية ػػ تستخدـ5
 في الثانكية الأكلية ك لمدكافع معرفتيـ خلبؿ مف الناشئة تربية عمى القائميف مساعدة عمى تعمل كذلؾ

. فيميا ك المتعمميف سمككات تفسير
  الكامنة لدػ الطاقات تحرر أنيا آما  ،الإنساني لمسمكؾ مكجية ك مفسرة ك منشطة ىي ػػ فالدافعية6

 (.       81،ص2009العرفاكؼ ذىبية،)النفسية كالسمككية الاضطرابات ختمفـ كتشخصالفرد 

متنكعة كمتعددة كمفيدة كأنيا تدفع إلي إكتساب الإنساف  كظائف لمدافعية أف القكؿ يمكف بالتالي    ك
أحسف أداء عندما يككف مدفكعا، حيث أف أغمب العماؿ الذيف يتمقكف دافع للئنجاز ىـ الأكثر عملب  

.   كأفضميـ أداءااً 
    

 
 



الذافؼية للانجاز:                                                                                      الفصل الثالث  
 

 

54 

 :نظريات الدافعية للإنجاز/ 6
:   (ديفيد ماكميلاند )نظرية الدافع للإنجاز 1/ػػ6

   (1961McClelland)ىـ لمعامميف رئيسة حاجات أك دكافع ثلبثة ىناؾ أف النظرية      افترضت
 :للإنجاز الحاجة

 اعتمادا المطمكب النجاح إلى لمكصكؿ عممو كيؤدؼ ينجز لكي الفرد حاجة     كتمثل
 .لو المحددة كالظركؼ المعايير عمى

 العمل، كمف في الآخريف مع كالعلبقات لمصداقة الحاجة كتمثل :بالآخريف كالارتباط للانتماء الحاجة
 .بحيادية قراراتيـ اتخاذ يستطيعكا لكي العميا الإدارة أفراد لدؼ بقكة تتكافر ألا المفضل

 كفقا لرغبتو كىي يتصرفكف  في الآخريف، كجعميـ لمتأثير الفرد حاجة كتمثل :كالسمطة لمقكة لحاجةا
 .كالقادة العميا الإدارة أفراد صفات مف
 الدافع أف إلا كتكجيو، الفرد سمكؾ عمى تؤثر التي الدكافع مف الكثير  بأف ىناؾ ماكميلبند افترض كقد

كفقا  .للبنجاز الحاجة دافع ىي غيره مف أكثر الانتباه يمفت كالذؼ البشر لكل المشتركة العاـ كالحاجة
 الأداء كمستكػ  الطمكح مستكؼ  بيف الفرؽ  كتساكؼ  الفرد داخل مف تنبع لافتراض ماكميلبند بأنيا

 بيف تطابق حدث ككمما. صحيل كالعكس للبنجاز الدافع بينيما انخفض المسافة قمت فكمما الفعمي،
 الفرد فإف لمنظرية كطبقا  .أعمى كىكذا لنقطة مستكؼ طمكحو تحريؾ في يبدأ الفرد فإف المستكييف

 الأفراد كبأف. الأداء في كالتميز التحدؼ في قكية رغبة لديو تتكلد للبنجاز قكػ  دافع يسيطر عميو الذؼ
 :ىي فئات ثلبث إلى ضكئيا في تصنيفيـ يمكف
 عادة يبحثكف  كىـ المتقدمة المجتمعات في يتكاجدكف  كعادة قميل عددىـ :للإنجاز العالية الحاجة ذكي 
 .يكاجيكنيا التي لممشكلبت حمكؿ كضع كيحاكلكف  الفردية المسؤكليات عف
 .مرتفع عددىـك :للإنجاز المتكسطة الحاجة ذكى 
نفيسة محمد ).النامية المجتمعات في كبيرة كنسبتيـ قميل عددىـ :للانجاز المنخفضة الحاجة ذكي 

 (96ػػػ95،ص2017باشرؼ كآخركف،
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عكامل أساسية يمكف أف تككف مكجكدة لدػ كل 3    كنستخمص مف ىذه النظرية أنيا تقكـ عمى 
عامل كيتـ تشكيميا أك إكتسابيا بمركر الكقت مما تدفع مف زيادة أداء العماؿ كالشعكر بالحاجة 

 .    كالقكػ التي تحكـ الفرد كتحدث تأثير كبير في تحريؾ سمكؾ العامميف داخل المنظمة
:  (اتكنسكف )نظرية الدافعية للإنجاز / 2ػػ6

   ركز اتكنسكف في نظريتو عمى الدافعية المستثارة، كما يتصف بو المكقف مف خصائص معينة إنما 
يستثير دكافع مختمفة،ك إذا تغيرت طبيعة المكاقف أك المثيرات،فاف دكافع مختمفة تستثار كتحقق كينتج 

أف الميل لمنجاح ىك ميل " أتكنسكف "كافترض كذلؾ  عنيا تنشيط نماذج محددة كمختمفة مف السمكؾ،
دافعي متعمـ،كقكة الميل ترتبط باىتماـ الفرد بالأعماؿ الأكثر دقة كبمستكػ أدائو في ىده الأعماؿ 

: في نظريتو قائما عمى أسس دافعية ك انفعالية كما تتمثل في"اتكنسكف "ككاف تناكؿ 

ىي الرغبة في النجاح كقيمتو البكاعث النجاح ك الاحتمالات الذاتية :دكافع النجاح كمحددتيا-
 .لمنجاح

 دكافع تجنب الفشل كقيمة بكاعث تجنب الفشل ك الاحتمالات :دكافع الخكؼ مف الفشل ك محدداتيا-
. الذاتية لمفشل

مف صياغة نظرية في الانجاز عمى أساس النجاح يتبعو الشعكر بالفخر،ك " أتنكسكف " كلقد تمكف 
الفشل يتبعو الشعكر بالخيبة، كىك يميز بيف دكافع ك الدافعية، ففي حالة الانجاز يشير الدافع إلى 

الرغبة أك الحاجة للئحساس بالفخر ك الاعتزاز عند إتماـ عمل ما أك انجاز أداء ناجل، ك الدافع كفقا 
لتصكر أتكنسكف كحالة استعداد لا يتحقق إلا في كجكد مؤشرات مكضكعية تستثار مف جانب الفرد 

بالإضافة إلى ذلؾ فاف ىذه العلبقة تحدد أيضا قكة كحجـ  .إلى إمكانية تحقيق أك تكقع الباعث ذاتو
 (41،ص2014نجلبء نبيل زىدؼ الدـ،).السمكؾ المراد منو تحقق اليدؼ

   كنستخمص مف ىذه النظرية أنيا تركز عمى ميميف أساسيف تستثير بو الدافعية لدػ الفرد كيتحدد 
مف خلبليا مستكػ الدافعية للبنجاز سكاء بالجيد المبذكؿ لانجاز المياـ كالشعكر بالفخر أك بالفشل 

نتاجيتو .   الذؼ يتبعو الشعكر بالخيبة كتؤثر الدافعية عمى أداءه كا 
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 :الغزك نظرية/ 3ػػػ6
 الفرد دكافع بدراسة الميتميف الأكائل كمف الغزك لنظرية المؤسس ىك "مايدر " يعتبر  

 يستعممو ىذا كما الأفراد بيف العلبقات سمكؾ تفسير عمى تقكـ حيث السببية تفسيراتيـ كراء الكامنة
 .الغزك عممية في البيئية المتغيرات كتأثير الفعل كتحميل الآخر الفرد إدراؾ مف السمكؾ
 :الأفراد يقدميا التي السببية التفسيرات كراء رئيسييف دافعيف ىناؾ إف "مايدر " كيعتبر
 .المحيط العالـ عمى مترابط فيـ لتككيف الفرد حاجة :الأكؿ الدافع
 بسمككيات التنبؤ خلبؿ مف كذلؾ البيئة عمى كالسيطرة لمتحكـ الفرد حاجة :الثاني الدافع

  .عمييا كالسيطرة الآخريف
 الأفراد أف "جرسكي" ك "اركيس" مف كل يعتبر الانجاز، حيث دافعية في كبيرة أىمية لمفرد
أسباب  إلى النجاح غزك إلى يميمكف  الفشل، تجنب دافع مف اكبر لمنجاح دافع لدييـ يكجد الذيف

 دافع تحقيق مف اكبر بدرجة الفشل لتجنب دافع لدييـ يكجد الذيف الأفراد أف نجد المقابل في داخمية،
  أتكنسكف   بو جاء لما خلبفا خارجية لأسباب النجاح غزك إلى يميمكف  النجاح
 أف يمكف كما العمل، ترؾ إلى يؤدؼ أف يمكف اليدؼ تحقيق في الفشل أف "كينر" كيرػ 
.  اليدؼ إلى الكصكؿ حتى العمل أداء في كالمثابرة النظر إعادة إلى أيضا يؤدؼ
 تأثير تكضيل إلى تيدؼ التي الغزك نظرية بصياغة كآخركف  "كينر" قاـ المنطمق ىذا كمف

 :لمسببية أبعاد ثلبثة بيف كميز كالفشل كالنجاح الخبرات إلى الدكافع
 .مستقر غير بشكل أك معتدؿ بشكل الاستمرار عمى القدرة بو يقصد :الثبات

 .كالخارجية الداخمية العكامل بيا يقصد :السببية
حناف ).السيطرة نطاؽ خارج تككف  التي أك لسيطرة تخضع التي العكامل بيا يقصد :التحكـ
 (85ص، 2014قكرارؼ،

كفقا ليذه النظرؼ، يمكف . كىي نظرة تكاممية جاءت بالمنيج الذؼ يحمل فيو الأفراد أسباب السمكؾ
تقسيـ خكاص الانجاز إلى بعديف مستقميف يتمثلبف في مدػ سيطرة أك تحكـ الفرد في العمل كىذا 
الحكـ ىك نكع مف أنكاع السمات التي ترتبط بالعمل، فالقدرة إذف سمة داخمية ك صعكبة في العمل 
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الاتجاه القكؼ عند الأفراد ذكؼ الدافع القكؼ للبنجاز يرجع إلى " كينر"سمة خارجية كبناء عميو يفسر 
عكامل خارجية كالمجيكد أك القدرة عمى عكس الأفراد ذكؼ الانجاز المنخفض المذيف يرجعكف تجنبيـ 

 (7،ص2017فايزة فاضل،).لأداء الميمات إلى افتقارىـ المقدرة

 كنستخمص مف ىذه النظرية أنيا تشير إلى السمكؾ الانجازؼ لدافعية الانجاز يقكـ عمى أسس     
 لأسباب نجاحو دمعرفية حيث أف الشعكر بالنجاح أك الفشل يعكد إلى جكانب معرفية يعتقدىا الفر

 . كفشمو

:  ظرية راينر ك رابيفف/4ػػ6

تعد ىذه النظرية إضافة جديدة لنظرية اتكنسكف كتؤكد عمى التكجو المستقبمي الذؼ يشترط فيو     
الأداء الأفراد مف ذكؼ الانجاز العالي أف يككف أفضل مف أداء ذكؼ الانجاز المنخفض،كتؤكد النظرية 
عمى ما يتميز بو الأفراد مف ذكؼ الانجاز العالي مف نظرة مستقبمية مؤدية إلى الطمكح ك المثابرة ك 

 (7،ص2017فايزة فاضل،).التفاؤؿ ك تقدير الذات

    كنستخمص مف ىذه النظرية أنيا تقكـ عمى أف العمل يجب أف يككف في التكجو المستقبمي كاف 
. يتميز بارتفاع دافعية الانجاز أفضل ممف يتميز بإنخفاض دافعية لانجاز

: نظرية مكراي/5ػػ6 

تعتبر نظرية ىنرؼ الكسندر مكراؼ صيغة جديدة التحميل النفسي في الدافعية ك مف ابرز معالميا    
ك . محاكلة إقرار التكامل بيف الجكانب القيمة مف نظرية التعمـ ك أساسيات نظرية التحميل النفسي

اعتمد مكراؼ مفيكـ الحاجة في نمكذج النظرؼ ك اعتبره أساس السمكؾ ك ىك تككيف يكمف كراء القكة 
التعقل، النزكع ك الأداء بطريقة يتـ تحكيل  في منطقة المخ ك ىي القكة التي تنظـ الإدراؾ، الفيـ،

 .مكقف قائـ غير سار إلى جية معينة 
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ك أشار مكراؼ في نمكذجو النظرؼ إلى أف كل حاجة يصاحبيا شعكر أك انفعاؿ خاص تتميز بو، كقد 
تككف الحاجة قكية أك ضعيفة، كقتية أك دائمة في تفاعل ما استمر مع الكسط البيئي، مادامت البيئة 

.  تستطيع أف تكفر الدعـ اللبزـ لمتعبير عف الحاجة أك تككف مميئة بالحكافز التي تعيق السمكؾ

ك قدـ مكراؼ تصنيفا لمحاجات باعتبارىا متغيرات لمشخصية بمغت نحك أربعيف حاجة مقسمة إلى 
  .حاجات حشكية الأصل أك المنشأ ،ك حاجات نفسية الأصل أك المنشأ

كتعتبر أعماؿ مكراؼ بدايات التنظيـ في الدافعية للبنجاز فكاف ليا فضل بالغ الأثر في سيككلكجية 
الشخصية لما قدمتو مف تطكرات نظرية، ك ابتكارات منيجية تقنية تفيـ المكضكع الاسقاطي لقياس 

ربيحة ).الشخصية التي طكرت فيما بعد لقياس الدافعية للبنجاز ك دكافع أخرػ 
 (89ػػػ88،ص2018عمكر،

  كنستخمص مف ىذه النظرية عمى أنيا تقكـ عمى الحاجات التي تؤثر عمى سمكؾ العماؿ كأنيا 
متفاعمة مع بعضيا البعض كاف ىذه الحاجات تتأثر عندما تككف الفرد في حالة تكتر فالفرد عندما 

 .  يعمل لتخفيف التكتر فإنو يييأ نفسو لمزيد مف الحركة
: نظرية التنافر المعرفي/ 6 ػػ6

كتشير . القيمة- التي قدميا لسيكف فستنجر امتدادا لمنحى التكقع–كما تمثل نظرية التنافر المعرفي   
ما نحبو كما نكرىو كأىدافنا، )ىذه النظرية إلى أف كل مف عناصر معرفية تتضمف معرفة بذاتو

فإذا ما تنافر .كما أف لكل منا معرفة بالطريقة التي يسير بيا العالـ مف حكلنا (كضركب سمككنا
عنصر مف ىذه العناصر مع عنصر أخر بحيث يقضي كجكد احدىما منطقيا بغياب الأخر، حيث 

كتفترض ىذه النظرية أف ىناؾ ضغكطا عمى الفرد . التكتر الذؼ يممي عمينا ضركرة التخمص منو
ك أشار فستنجر إلى . لتحقيق الاتساؽ بيف معارفو أك نسق معتقداتو، كبيف اتساؽ معتقداتو كسمككو

: أف ىناؾ مصدريف أساسييف لعدـ الاتساؽ بيف المعتقدات ك السمكؾ ىما

. آثار ما بعد اتخاذ القرار/1

. آثار السمكؾ المضاد لممعتقدات الاتجاىات/2
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فقد ينشا عدـ الاتساؽ بيف الاتجاىات ك المعتقدات التي يتبناىا الفرد ك بيف سمككو نظرا  الآف الفرد 
اما في ما يتعمق بآثار . اتخذ قراره دكف تردد أك معرفة بالنتائج المترتبة عمى اتجاىاتو كقيمة معارفو

السمكؾ المضاد للبتجاه، فقد يعمل الشخص في عمل معيف كيعطيو أىمية كبرػ عمى الرغـ مف انو 
. لا يرضى عنو في الحقيقة فيك يعطيو قيمة ك أىمية لأنو يريد مثالا الحصكؿ مف كرائو  كسب مادؼ

كمف ىنا ينشا عدـ اتساؽ بيف القيـ ك السمكؾ كتكصف أشكاؿ عدـ الاتساؽ ىذه بأنيا حالات التنافر 
المعرفي كتنشا حالات التنافر المعرفي ىذه عندما يمتد عدـ الاتساؽ إلى الأشياء ميمة بالنسبة 

كعندما يشعر الفرد بيذه الحالة تدفعو إلى أف يخفض درجة التنافر أك يستبعده بغية تحقيق . للؤفراد
كبالتالي فيك يساعدنا . كمف ثـ يمثل التنافر المعرفي مصدر لمتكتر يؤثر في سمكؾ الأفراد. الاتساؽ

.  عمى التنبؤ بالظركؼ التي تدفع إلى الانجاز، ك الظركؼ التي تحكؿ دكف ذلؾ

كىذا ما يشير إلى أىمية نظرية .حيث يعد الاتساؽ احد المؤثرات الدافعية الميمة في سمكؾ الانجاز
عبد المطيف ).التنافر المعرفي ترجع إلى اىتماميا بالجكانب المعرفية إلى الدافعية ك السمكؾ

 (.146ػػػ145،ص2000خميفة،
  تستخمص مف ىذه النظرية أنيا تقكـ عمى مجمكعة مف العناصر المعرفية التي تسبب لدػ الفرد 

. حالة مف التكتر مف إثارة الدافعية كمف ثـ يخفضيا كمحاكلة إيجاد حمكؿ لتقميل مف ىذا التكتر
     كمما سبق نستخمص اتفاؽ اغمب النظريات عمى أف  الدافعية للبنجاز تحتكػ عمى جزء ميـ 
كىك عنصر الحاجة حيث يعتبر المككف الأساسي لمشخصية التي تدفع كتحرؾ الفرد لأداء ميمة 
معينة كاف الدافعية  ترتبط ارتباط كثيق بالسمكؾ كتفسير سمككو كالتنبؤ بو الذؼ بدكره يؤثر عمى 

 .طريقة أداه لعممو

  كاختمفت نظريات الدافعية في طريقة تفسير ىذه الحاجات، فنظرية  ديفيد ماكيلبند  ترؼ أف 
الحاجات ىي مكتسبة كلا تتحرؾ إلا إذا تعرضت إلى مكقف أك عامل مثير، اما نظرية اتكنسكف فترؼ 
أف الدافعية تستثير حاجات الفرد كتحدد مف خلبليا مستكػ الدافع سكا بالنجاح أك الخكؼ مف الفشل 
نتاج الفرد، اما نظرية مايدر لمغزك ترػ أف الدافعية للبنجاز تكمف في أف ىده  كالذؼ يكثر عمى أداء كا 
الحاجات تككف كراء تفسيرات سببية كمحصمة لنجاح أك فشل الفرد في حياتو، بينما ترؼ نظرية راينر 
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كرابيف أف الدافعية للبنجاز تكمف في أف حاجات الفرد تككف بناءا عمى التنبؤ بسمكؾ الفرد مستقبلب 
كبتالي يكدؼ إلى ارتفاع الانجاز بدلا مف انخفاضو، اما نظرية مكرؼ في تفسيره لمدافعية للبنجاز أف 

الحاجات تتأثر عندما يككف الفرد متكتر كبالتالي فإنيا تقمل مف دافعيتو كحركتو لمعمل، بينما ترػ 
نظرية لسيكف فستنجر لمتنافر المعرفي في تفسيره لمدافعية للبنجاز أف ىذه الحاجات تقكـ عمى 

عمميات معرفية كاف ىذا التنافر يؤدؼ إلى تكتر الفرد كالذؼ بذلؾ إثارة الدافعية كبالتالي انخفض 
 .الانجاز

   إذف فمعظـ النظريات الدافعية للبنجاز تبحث في كيفية التنبؤ بالأداء الجيد كالمتميز للؤفراد في 
 . المياـ الخاصة كمتى يبدأ العامل في الانتقاؿ مف أداء ميمة حتى يبدأ في ميمة أخرػ 

: قياس الدافعية للإنجاز/7
 :كالتخيلات الصكر تقدير 1953 كزملائو لمكميلاند الانجاز مقاييس/1ػػ7

اختيار  مف بعضيا تكليد تـ صكر أربعة مف مككف  للبنجاز الدافعية لقياس اختيار ماكيلبند    اعد
 الآخر بعض  "ماكميلبند "صمـ كما، Muray 1938مكراؼ  » أعده  الذؼTATتفيـ المكضكع 

 .للبنجاز الدافع لقياس خصيصا
 أماـ ثانية عشريف لمدة سينمائية شاشة عمى الاختبار أثناء في صكرة كل عرض كيتـ

مف  صكرة لكل بالنسبة أسئمة أربعة تغطي قصة كتابة ذلؾ بعد منيـ الباحث يطمب ثـ المفحكص
 :ىي  كالأسئمة الأربعة، الصكر
  الأشخاص؟ ىـ كمف حدث ػػػ ماذا
 الماضي؟ مف حدث ماذا بمعنى المكقف ىذا إلى أدػ الذؼ ػػػ ما
 الأداء؟ بيذا يقكـ الذؼ كمف أدائو المطمكب كما التفكير محكر ػػػ ما

  عممو؟ يجب الذؼ كما سيحدث؟ ػػػ ماذا
في  كمو الاختبار كسيستغرؽ  دقائق، أربع عف تزيد لا مدة في الأسئمة، ىاتو عمى يجيب ذلؾ   بعد
 .دقيقة عشريف الأربعة، الصكر استخداـ حالة
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لنكع  المفحكصيف تخيلبت نكاتج تحميل خلبؿ مف الابتكارؼ  بالتخيل أصلب الاختبار ىذا  كيرتبط
 .المحتكػ  مف معيف

 :French 1958لفرنش  الاستبصار مقياس/2ػػ7
 ماكميلبند " كضعو الذؼ النظرؼ  الأساس ضكء عمى الاستبصار مقاييس بكضع "فرنش"    قامت

كضعت جملب مفيدة، تصف أنماطا متعددة مف السمكؾ  حيث الانجاز كتخيلبت صكر لتقدير"
 يشتمل عميو الذؼ السمككية، لممكاقف تفسيره عند اسقاطية لفظية باستجابة المفحكص ليا يستجيب

 (87،ص2014قكرارؼ حناف،) .العبارة أك البند
 : اركنسكف A.G.E.Tالرسـ  طريق عف التعبير مقياس/ 3ػػ7

كزملبؤه  " ماكميلبند" اختبار أف كجد لأنو الأطفاؿ عند الانجاز دافعية لقياس المقياس ىذا    صمـ
 التقدير الذؼ نظاـ تضمف كقد الصغار، للؤطفاؿ بالنسبة صعبة للبستبصار " فرنش " اختبار ككذا

 كذلؾ كالحيز كالأشكاؿ كالخطكط معينة خصائص أك فئات الرسـ اختبار لتصحيل "اركنسكف " كضعو
 .الانجاز لدافع المختمفة الدرجات ذكؼ  المفحكصيف بيف لمتمييز
 :بينيا مف انتقادات لعدة تعرض انو إلا العينات مف عدد عمى المقاييس ىذه تطبيق مف بالرغـ
 المفحكصيف انفعالات تصف أنيا بل حقيقية، مقاييس ليست أنيا الباحثيف مف الكثير اعتبرىا
 يرػ بعض لأخر شخص مف تختمف بل لمتصحيل مكحد معيار عمى تحتكؼ  لا فيو، مشككؾ بصدؽ
 .الفرد شخصية مف جكانب إلى تتعداىا بل الدكافع فقط تقيس لا المقاييس ىذه أف الباحثيف

 الفرد المتعمـ عند إلا الدكافع بو تقيس أف تستطيع لا المكضكع تفيـ اختبار أف " 1953 فيرنكف " كيرػ 
 .يراه كما كيعبر قصة يكتب أف مف يتمكف لكي جيدا تعميما

 :المكضكعية المقاييس /4ػػ7
 التي احتكتيا الأخطاء متجنبيف الانجاز دافع لقياس مكضكعية أكثر مقاييس تصميـ الباحثكف    حاكؿ
 :يمي ما بينيـ مف الإسقاطية المقاييس

: Hermans 1970ىرمانس " للانجاز الدافع استخبار/1ػ4ػ7
 جميع حصر بعد كذؿ " اتكنسكف  " نظرية عف بعيدا الدافع استخبار بناء " ىرمانس "   حاكؿ
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 البحكث أكدتو ما أساس عمى شيكعا، لأكثر منيا انتقت كقد التككيف بيذا المتعمقة المظاىر
 :كىي السابقة

 الطمكح ػػ مستكػ 
 المخاطرة بقبل المرتبط ػػػ السمكؾ
 ػػػ المثابرة
  العمل ػػػ تكتر
  الزمف ػػػ إدراؾ
 (88،ص2014قكرارؼ حناف،)المستقبل نحك ػػػ التكجو
  الرفيق ػ اختيار
  التعرؼ ػػػ سمكؾ
  الانجاز ػػػ سمكؾ
 54 الاختبارات متعددة عبارة 29 مف الاستخبار ىذا كيتككف 

 :1975 "  ككيمسكف  ايزنؾ " الانجاز نحك التكجو مقاييس/2ػ4ػ7
 30مف المقياس كيتككف  المثالي التجريبي المزاج تقيس فرعية مقاييس سبعة يتضمف استخبار   ضمف

 .لا متأكد، ،غير نعـ : ب عنيا يجاب بندا،
 1960 للانجاز لمدافع  "لف – راي"  مقياس/3ػ4ػ7

 سؤالا 14 مف يتككف  السبعينات في " راؼ " كطكره 1960 في المقياس ىذا " لف "    كضع
الدرجات  تقدير مفتاح عكس تـ كللئيجاب في ، كلمتحكـ( ،لا متأكد غير نعـ، )ب عنيا يجاب

قكرارؼ )70ثبات يزيدعمى كلممقياس 42 ىي القصكػ  كالدرجة العبارات عدد نصف في التصحيل
 (89،ص2014حناف،

  نستخمص مما سبق أف ىناؾ عدة تقنيات مستخدمة لقياس الدافعية للئنجاز حيث تعكس اتجاىات 
.   الفرد كميكلو كشخصيتو كتكشف عف جكانب ميمة في شخصية العامل

 



الذافؼية للانجاز:                                                                                      الفصل الثالث  
 

 

63 

: علاقة العدالة التنظيمية بالدافعية للانجاز/8

     تعتبر المنظمة عبارة عف جماعات العمل متمثمة في مجمكعة مف العماؿ، تشكل فريق عمل 
منسجمكف ك متكافقكف عمميا ك مينيا، كيشترككف في بعض الصفات ك الخصائص ك المشاعر ك 

. العكاطف التي يتفاعمكف ك يتعاكنكف بيا مع بعضيـ البعض، لتحقيق أىداؼ المنظمة

    فالعدالة ىي المؤثر القكػ عمى ركح الفريق، باعتباره كعضك كاحد، كمنو تؤثر عمى دافعية العمل 
لزيادة المكافآت ك عائدات الجماعة، حيث تعتبر عدالة الإجراءات ك التعاملبت كسيمة مف كسائل 
إشباع ركح الجماعة، لاف ىذه الإجراءات تكضل لمعامل مدػ تقدير كل عضك مف أعضاء الفريق 

. ضمف الجماعة كمدػ أىميتو في المنظمة كبصمتو

   فإدراؾ العامل لمعدالة التنظيمية داخل المؤسسة تقكػ جماعات العمل كتدفعيـ عمى أداء مياميـ 
. بكفاءة كفعالية لمكصكؿ إلى الأىداؼ المراد إلييا كل مف العماؿ كالمنظمة

   فعندما تقكـ المنظمة بتطبيق كتحقيق العدالة فإنيا تعمل عمى دفع العماؿ  لمعمل بحماس كمع 
الجماعة مما تخمق ركح التعاكف داخل بيئة العمل لتحقيق ىدؼ كاضل كمحدد إلا كىك نجاح 

.  المنظمة

     إذف فالعدالة ىي التي تشبع حاجات كرغبات العماؿ كدلؾ عندما تككف بشكل قانكني كعادؿ مف 
 .  قبل المنظمة مما يخمق لدػ العامل آثار عكسية عمى دافعية العماؿ كأداه في العمل
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:   خػػػػلاصػػة الػػػفػػصػػػػل

  مف خلبؿ ىذا الفصل تـ التطرؽ إلى مكضكع ميـ جدا كىك الدافعية للبنجاز اذ تعتبر مف المفاىيـ 
الحديثة كالقديمة في عمـ النفس، فالدافعية ىي الطمكح كالمثابرة كالتفكؽ المراد تحقيقو لمكصكؿ إلى 
أىداؼ كنجاحات عالية، كتعتمد عمى مككنات كخصائص مترابطة في ما بينيا لجعل العامل يحقق 

أىدافو كامتيازاتو، كتتميز بكظائف تجعل العامل في مستكػ عالي مف الأداء، كتتضمف نظريات 
مترابطة مع بعضيا البعض تكضل كيفية دافعية العامل لأداء مياميـ، كتشمل عمى مقاييس التي 

 .تكضل مجمكعة مف التقنيات التي تكشف عف جكانب ميمة عف العامل

   إذف فكل منظمة يتكجب أف تعرؼ كيف ترفع مف دافعية العماؿ لدييا لتحقق أداء عالي كبالتالي 
 .  تحقق نجاحا باىرا عمى كافة المؤسسات الأخرػ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

تػػػػػعػػػػريػػػػف بالػػػػػمػػػػؤسسػػػة: الػػػػػػػػفصػػػػػػػل الػػػػػػػػػرابػػػػػػػػع  

   (كحدة تقرت)نػػػشػػأة تػػػعريػػف بػػمػػؤسسة سكنػػمػػغاز/ 1

نػػػشػػػػاط كأىػػػػداؼ الػػػشػػركػػػػة الػكػػيربػػاء كالطػػاقػػات الػػمتػػجددة/ 2  

تػعػريػػف مػػصمػػحة المكارد البػػشػػريػػة/ 3  

تعريف مصمحة إدارة المكارد البشرية/ 4  

أىػػػميػػة كمػػيػاـ كأىػػداؼ مصمحة إدارة الػػػمػػكارد الػػبػػشريػػة/ 5  

  عػػػػلاقػػػػة إدارة الػػػػمكارد الػػػبشريػػة بالػػػػمصػػػالػػػح الأخػػرى / 6 
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:  تػػػػمػػػييػػػد

مف خلبؿ ذكر نشأتيا كتطكرىا  (تقرت)سنحاكؿ  تقديـ عاـ  لمشركة الكيرباء كالطاقات المتجددة
 .  التاريخي كأىدافيا كمياميا كثانيا الييكل التنظيمي مع إعطاء نبذة عنيا في البداية

 :نشأة الشركة كتعريفيا/ 1

   سيتـ التطرؽ في ىذا المطمب إلى التعرؼ بالشركة الأـ بتقديـ لمحة عامة عف شركة الكيرباء 
كالطاقات المتجددة بتطكراتيا كطبيعة نشاطيا، بالإضافة إلى معرفة أىـ فركعيا عمى مستكػ الكطف 

 .(تقرت)ثـ يميو التعرؼ عمى شركة الكيرباء كالطاقات المتجددة كحدة 

 :نشأة كتطكر شركة الأـ: الفرع الأكؿ

 63 الصادر في الجريدة الرسمية رقـ 1969 المؤرخ في جكيمية 59ػػػػ96   لقد تـ إنشاء كفقا لأمر 
نشاء الشركة الجديدة المتضمف حل شركة كيرباء، كغاز الجزائر المتمثمة 1969 أكت 01بتاريخ  ، كا 

في الشركة الكطنية لمكيرباء كالغاز، بل قبل ىذا التاريخ بالنسبة لبعض القطاعات لكي تستطيع 
سكنمغاز  المساىمة  في البناء اليياكل اقتصادية كطنية، حدد ليا الأمر السالف كره مجاؿ التدخل 

كاسع جدا، كمف حدىا عمى الخصكص احتكار كميا لإنتاج الكيرباء كالغاز المصنعيف كنقميما 
كتكزيعيا كاستردادىما كحكلت ليا جميع ممتمكات شركة كيرباء كغاز الجزائر سابقا حسب المادتاف 

  كتصديرىا 7ك4

 عكف، 6000 كانت سكنمغاز قد أصبحت مؤسسة ذات حجـ بمغ عدد مكظيفيا حكالي 1969   في 
زبكف مند تنصيبيا اىتمت الشركة بإضافة إلى تركيب كصيانة 700000كأصبحت تمكف حكالي 

التجييزات المنزلية التي تشغل بالكيرباء أك الغاز بترقية استعماؿ الغاز الطبيعي كالكيرباء في 
 .القطاعات الصناعة كالصناعات التقميدية كاستعمالات منزلية
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 مع إنشاء ثلبث شركات ميف قاعدية كىكذا فاف 2004   بدأت عممية تحكيل سكنمغاز في جانفي 
كجكد الكحدات المسؤكلة عف إنتاج الكيرباء كنقميا كنقل الغاز قد شيدت كفركع تضمف انجاز ىذه 

 :  النشاطات كيتعمق بما يمي

 الشركة الجزائرية لإنتاج الكيرباء 
 الشركة الجزائرية لتسيير شبكة نقل الكيرباء 
 الشركة الجزائرية لتسير شبكة الغاز 

 :   كما تـ إنشاء أربعة فركع تضمف مينة تكزيع الكيرباء كالغاز كىي 

  الشركة الجزائرية لتكزيع الكيرباء كالغاز الجزائري 
 الشركة الجزائرية لتكزيع الكيرباء كالغاز الكسط 
  الشركة الجزائرية لتكزيع الكيرباء كالغاز الشرؽ 
 الشركة الجزائرية لتكزيع الكيرباء كالغاز الغرب 

     تضاؼ ىذه الشركات الأربعة لكل الشركات الجزائرية للئنتاج الكيرباء كالشركة الجزائرية لتسير 
 شبكة نقل الكيرباء كالشركة الجزائرية لتسير شبكة نقل الغاز لتككف قطب الميف القاعدية 

 تقع جنكب الشرقي لكلاية كرقمة كىي 2004  الشركات الجزائرية لإنتاج الكيرباء أنشئت في جانفي 
 ميغا كاط تتألف مف نقاط كمستكيات مختمفة مف حيث 6740ذات قدر يصل مجمكع طاقاتيا المركبة 

 عكف مقسمة ىذه الأعكاف عبر فركعيا الثلبثة كىدفيا ىك إنتاج 3383القكة، تستخدـ إنتاج الكيرباء 
 .الكيرباء في المناطق النائية

 :(كحدة تقرت)التعريف بشركة الكيرباء كالطاقات المتجددة / 2ػ1

   الشركة الجزائرية لإنتاج الكيرباء ىي مؤسسة عمكمية ذات طابع اقتصادؼ صناعي تعمل عمى 
 2013 افريل 19إنتاج الطاقة الكيربائية باستخداـ محركات الديزاؿ، كقد كانت تسميتيا قبل التاريخ 

بالشركة الجزائرية لإنتاج الكيرباء، حيث تقع المؤسسة كسط مدينة تقرت بجانب نادؼ المجاىديف 
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يحدىا مف الشماؿ مؤسسة سكناطراؾ كالكيريف، كجنكبا الشارع الرئيسي المسمي بشارع الككيت، 
كشرقا متكسطة محمد الأميف العمكدؼ كمستشفي الأـ كالطفل كغربا محطة الكقكد، كتتربع المؤسسة 

 متر مربع، كليذه المؤسسة فركع تابع ليا تتكزع عمى عمى الجنكب 2950عمى مساحة تقدر حكالي 
 :الشرقي الجزائرؼ كىي عمى التكالي

 فرع إنتاج الكيرباء بالمنيعة كيشمل كل مف مقيدف، برج عمر ادريس 
  دبداب، جانت ،  فرع إنتاج الكيرباء بجانت كيشمل كل مف برج الحكاس،أفراء، تينالككـ
 فرع إنتاج الكيرباء بتمنراست كيتمركز في كل مف ايدلس، تيف زاكتيف، عيف قزاـ، تمنراست 

 يكضح  تعريف الشركة الكيربائية كالطاقات المتجددة كحدة تقرت (2)الجدكؿ رقـ 

 شركة الكيرباء كالطاقات المتجددة ػتقرت ػ التسمية
 إنتاج الكيرباء كتكزيعو نكع النشاط

 مؤسسة عمكمية ذات طابع اقتصادي الشكل القانكني
 مميكف 700مميار 38 رأس الماؿ 
  عامل160 عدد العماؿ

  متر مربع2950 الساحة الإجمالية لممؤسسة 
 :الييكل التنظيمي لممؤسسة

 مصالل كقسميف متكاجدة 8   يتككف الييكل التنظيمي لمشركة الكيرباء كالطاقات المتجددة مف 
 بالمؤسسة 
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 يكضح الييكل التنظيمي لشركة الكيرباء كالطاقات المتجددة ػػ تقرت (3)الشكل 

 :مف خلبؿ الشكل السابق أف الييكل التنظيمي لممؤسسة يتككف مف

 المدير العاـ

 كاتبة مكتبية مساعد مدير
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 مصلحة إنتاج تمنراست

 مصلحة إنتاج المنٌعة مصلحة إنتاج جانت

 ممٌدن

 برج عمر ادرٌس

 المنٌعة

 برج الحواس

 أفراء

 تٌن الكوم

 دبداب

 جانت

 أٌدلس

 تٌن زواتٌن

 عٌن لزام

 تمنراست
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 كىك المسؤكؿ عف نظاـ الداخمي لممؤسسة ككذا إعطاء الأكامر كالنكاىي كأيضا ىك :ػػ المدير العاـ1
 . المسؤكؿ عف إصدار القرارات عف المكظفيف

 ىي التي تقكـ باستقباؿ المكممات الياتفية إضافة إلى تسجيل كل مف البريد الصادر :ػػ كتابة مكتبية2
ككذا الكارد استقباؿ الفاكس تصنيف كتنظيـ الكثائق استقباؿ الزكار كتسجيل المكاعيد الخاصة 

 .بالمدير

 .  مف ميامو تنسيق بيف المصالل خلبؿ العاـ ككذا تنظيـ الاجتماعات:ػػ مساعد المدير3

 : مصالل كىي8كتتككف الشركة الكيرباء كالطاقات المتجددة مف 

 كىك المكمف بتحسيف العماؿ بالخطر الكيربائي كالحرائق كما يستطيع تدخل في :ػػ مصمحة الكقاية4
 .حالة حدكث حريق كذلؾ بتقديـ الإسعافات الأكلية كذلؾ انجاز مخططات الكقاية لممؤسسة

 ييتـ ىذا القسـ بالاىتماـ بالشؤكف العامة كالخاصة بالمؤسسة كالعماؿ :ػػ مصمحة الكسائل العامة5
كتكفير كل مستمزمات المؤسسة ككذا تكفير نقل العماؿ عند تكميف بميمة أك السفر في تككينات 

 . كتكفير الحراسة الأمف

 يكمف ىذا القسـ بتسكية الفكاتير المالية كاستغلبؿ رؤكس الأمكاؿ :ػػ مصمحة المالية كالمحاسبة6
 . أحسف استغلبؿ لذا ىك مف  أىـ كابرز الأقساـ

مف المياـ المكمف بيا ىذا القسـ متابعة صيانة المحركات لكل مصمحة مف : ػػ مصمحة الصيانة7
مصالحيا تقكـ بتدخل حسب التخصص الذؼ ىي سكاء تعمق الأمر بالغاز أك الكيرباء أك 

 الخ...التكيف

 يكمف ىذا القسـ بتكفير المادة الأكلية كتكفير كمتابعة الكمية المنتجة :ػػ مصمحة الاستغلاؿ8
 .كالمستيمكة كالمباعة كمراقبة كضعية المكلدات

 يقكـ ىذا القسـ بتسيير جميع شؤكف العماؿ كتحركاتيـ ككذا استقباؿ :ػػ مصمحة  المكارد البشرية9
 . طمبات التكظيف كتنصيب المكظفيف
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 ىك القسـ الذؼ يؤمف عممية تمكيف المؤسسات بجمع الاحتياجات الخاصة بكل :ػػ قسـ التمكيل10
قسـ كمصمحة كمف ميامو التمكيف بجميع مراحمو كتكفير جميع المشتريات ككذا الأمر بدفع فاتكرات 

 .     الممكليف

 :لتركيبة البشرية لشركة الكيرباء كالطاقات المتجددة كحدة تقرتا/ 3ػ1 

  كالتي بدكرىا تعتبر القكة المحركة لشركة الكيرباء كالطاقات المتجددة كحدة تقرت، حيث تعمل إلى 
 .السير الحسف لعممية الإنتاج كالتكزيع لطاقة الكيربائية باستمرار كبكل كفاءة

 :يكضح التركيبة البشرية لشركة الكيرباء كالطاقات المتجددة  (3)الجدكؿ

 العدد عماؿ الشركة 
 01 المدير العاـ

 02 مساعد المدير
 02 كاتبة مكتبة

 02 مصمحة الكقاية
 35 مصمحة الكسائل العامة

 09 المالية كالمحاسبة 
 38 الصيانة      
 40 قسـ الاستغلاؿ

 11 مصمحة المكارد البشرية
 15 مصمحة التمكيف

 155 المجمكع
  

-: كحدة تقرت-نشاط ك اىداؼ شركة الكيرباء ك طاقات المتجددة/ 2
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    بعدما تطرقنا إلى نشأة كميلبد شركة الكيرباء ك الطاقات المتجددة كعرض تحميل لمييكل 
التنظيمي ليا، ففي ىدا المطمب سنتطرؽ إلى ذكر أىـ أنشطتيا ك الأىداؼ التي تسعى ىده  الشركة 

. إلى تحقيقيا

: (كحدة تقرت)نشاط الشركة الكيرباء ك الطاقات المتجددة / 1ػػ2

    يتمثل نشاط المؤسسة في إنتاج الطاقة الكيربائية كىي المسؤكلة ك المكمفة أيضا بتسكيتو، كليا 
جانت، تمنراست، لمنيعة، كىذه الأخيرة تتفرع :مناطق أخرػ تابعة ليا مكزعة بيف ثلبث جيات كىي

: منيا مناطق أخرػ فعمى سبيل المثاؿ

برج عمر إدريس، مقيدف، القكلية : المنيعة

سكنمغاز، نفطاؿ، كيريف، كىي نفس المؤسسات التي تتسق :كلمشركة متعامميف بالمكارد الأكلية ىي
معيا في العمل ك لشركة كيرباء كطاقات المتجددة برنامجا كاسعا لإعادة تجديد حظيرتيا الإنتاجية 
كىدا مف اجل المحافظة عمى مستكػ الإنتاج، ك تتطمع الشركة إلى الاستمرار في ككنيا المتعامل 

.  الغالب في مجاؿ الإمداد بالطاقة الكيربائية

   كما أف لشركة أفاؽ مستقبمية التي تسعى إلى تحقيقيا ك الكصكؿ إلييا تتمثل في الإنتاج باستخداـ 
. الطاقة الشمسية ك البحث ك الكصكؿ إلى مناطق أخرػ الإنتاج الكيرباء

:  أىداؼ الشركة كيرباء ك طاقات المتجددة/2ػػ2

: كتتمثل فيما يمي

.  خدمة الاقتصاد الكطني كتنفيذ سياسات الحككمة في مجاؿ الطاقة الكيربائية-1

تكفير الطاقة الكيربائية مف مصادرىا المختمفة ك تزكيدىا لشبكات التكزيع ك المستيمكيف الكبار -2
. بأعمى درجة مف الاستمرارية ك الاقتصادية

. التحسيف لأداء الشركة كفقا لمعايير كمقاييس الأداء الدكلية ك الفنية ك المالية ك الإدارية-3
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.  الاستمرارية في رفع كفاء العامميف ك تطكر كفاءاتيـ كقدراتيـ-4

. الاستثمار البنية التحتية لشركة كخدماتيا كقدرتيا محميا ك إقميميا-5

. نقل التكنكلكجيا الداعمة لتحسيف أداء النظاـ الكيربائي لممحافظة عمى اعتمادية ك الاستمرارية-6

. المحافظة عمى متطمبات السلبمة العامة-7

.  تحقيق عائد مالي كبير لشركة-8

. (الطاقة الشمسية) تكسيع نقاط إنتاج الطاقات المتجددة 9

. القضاء عمى الانقطاع المتكرر لمكيرباء-10

: تعريف مصمحة المكارد البشرية/3

تعد إدارة المكارد البشرية مف أىـ الإدارات الكظيفية في المؤسسة ك أكثر حساسية ككنيا تتعامل مع 
أىـ عنصر مف عناصر الإنتاج كترعي شؤكف العامميف كتعمل عمى تكفير الحجج الآليات ك الطاقات 

. البشرية بكفاءة

: كارد البشريةـتعريف مصمحة إدارة اؿ/ 4

ىي عبارة مف مجمكعة مف العمميات الجزئية بدا مف تخطيط ىذه المكارد كمركر بإعداد نضـ التحميل 
ك الكصف الكظيفي كا عداد نضـ الاختيار ك التعييف كنضـ تقكيـ أداء العامميف كنضـ الحكافز كانتياء 

. الكضع كنضـ التأديب كنضـ السلبمة المينية بما يحقق أىداؼ المنضمة

 

 

 

 



تعرٌف بالمؤسسة                                                                                           :الفصل الرابع  

 

75 

  مصالل 3تتككف مصمحة المكارد البشرية مف قسـ كاحد كيتفرع إلى : المخطط الييكمي لممصمحة
 

 

 

 

  

 

 

 

 

 :يكضح المخطط الييكمي لممصمحة (4)الشكل 

 :يتككف مف عدة مصالل كتتفرع إلى :المخطط الييكمي لممصمحة المكارد البشرية:/1

 يقكـ القسـ بتسيير جميع شؤكف العماؿ كتحركاتيـ ككذا باستقباؿ طمبات :مصمحة المكارد البشرية/1
. التكظيف كتنصيب المكظفيف

 يكمف ىذا القسـ بتكفير المادة الأكلية ك تكفير ك متابعة الكمية المنتجة ك :قسـ الاستغلاؿ/2
. المستيمكة ك المباعة ك مراقبة كضعية المكلدات

برج " كىي مصمحة تعني بإنتاج الكيرباء ك ترتكز عمى ثلبثة مراكز تابعة ليا ىي:مصمحة المنيعة/3
". إدريس،مقيد،منيعة

، " ىي مصمحة ترعي بإنتاج الكيرباء كتشمل عمى خمسة مناطق ىي :مصمحة جانت/4 افراتيف الككـ
". جانت، دبداب، برج الحكاس

 مصمحة المكارد البشرية

 قسـ الاستغلاؿ

 مصمحة إنتاج منيعة مصمحة إنتاج جانت مصمحة إنتاج تمنراست
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 كىي مصمحة ترعي بإنتاج الكيرباء ك تستمل عمى أربعة مناطق تابعة ليا :مصمحة تمنراست/5
".  تمنراست، تيف زكاتيف،ايدلس عيف قزاـ"ىي

: المكارد البشريةإدارة أىداؼ مصمحة  ككمياـأىمية / 5

     لقد تحصمت المكارد البشرية عمى أىمية كبيرة في عالـ الأعماؿ بسبب الدكر الميـ ك الكظيفة 
الأساسية التي تقدميا في المؤسسات ،كما تسعى لتحقيق اكبر معدؿ ممكف مف الكفاءة في أداء 

المكظفيف في المؤسسة ، كعميو سنتطرؽ إلى معرفة أىمية كمياـ ك أىداؼ مصمحة المكارد البشرية 
. في شركة الكيرباء ك الطاقات المتجددة كحدة تقرت

: أىمية المكارد البشرية/ 1 ػػ5

: كتتمثل فيما يمي

. ارتباط التقدـ في مجاؿ الإنتاج ك الصناعات ارتباط كثيقا بقاعدة المعرفة البشرية/1

تحكؿ قكة المنظمات إلى العامميف الديف يممككف مفتاح المعرفة التنظيمية كىـ يتحكمكف في مصادر /2
. القكة ك الثركة

تزايد الأىمية النسبية لممكارد البشرية العاممة في شتى مجالات المعرفة مقارنة بالمكارد البشرية التي /3
. تربط عمميا بالقدرات المادية الصناعية

. القدرة عمى تشغيل ك تكظيف المكارد المادية المتاحة في الشركة/4

المساىمة الفعالة في تحقيق أىداؼ المنظمة إذا تكفرت الظركؼ الايجابية التي تؤدؼ العمل ك /5
. العطاء

: مياـ مصمحة المكارد البشرية/ 2ػػ 5

.  استخداـ الأمثل لممكارد البشرية كفقا لكفاءتيـ كقدراتيـ بيدؼ تطكير المؤسسة/1

.  مراقبة مسار العمل لممصالل التابعة ليا/2
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.  إعداد محضر تنصيب المكظفيف/3

.  إعداد كمراقبة كشكؼ الحضكر الأسبكعية لعماؿ/4

. إعداد كشف الركاتب/5

. إعداد حكصمة لأجكر الشيرية ك السنكية/6

. التاميف ك الضماف الاجتماعي/7

. دراسة شككػ المكظفيف ك نقميا للئدارة/8

. التككيف/9

: أىداؼ إدارة المكارد البشرية /3ػػ 5

: كتتمثل في

 يتمثل في مساعدة الأفراد العامميف ككنيـ عنصرا ىاما مف عناصر الإنتاج :الأىداؼ الإنسانيةػ 1
في إشباع رغباتيـ ك حجاتيـ باعتبارىـ ىدؼ لمعممية الإنتاجية ك تحقيق سعاد للؤفراد العامميف كذلؾ 
بكسب رضاىـ ك التعامل معيـ بإنسانية إذ أثبتت التجارب أف الأفراد السعداء في أعماليـ أكثر نفعا 

. ك إنتاجية ،كيتـ ذلؾ عف طريق

. معاممتيـ معاممة حسنة دكف تمييز- 

. عدـ استعماؿ الرشكة كاستعماؿ الميكنة معيـ- 

كتمثل في تحقيق أىداؼ المجتمع عف طريق استخداـ الأمثل لممكارد : الأىداؼ الاجتماعية ػ 2
البشرية كفقا لكفاءتيـ بيدؼ تطكير المؤسسة بشكل خاص ك تطكير نمك المجتمع في جميع جكانبو 

كتراعي إدارة المكارد البشرية بعض محددات الاجتماعية ك القكانيف الخاصة بالعمل ك العامميف 
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تبرز الأىداؼ التنظيمية في إدارة المكارد البشرية مف خلبؿ كظائفيا التنفيذية : الأىداؼ التنظيميةػ 3
ك الاستشارية كرفع الكفاءة الإنتاجية ، كليست عمى حساب العماؿ كذلؾ بالاسترتيجية إنتاجية تسمل 

. بالاستغلبؿ العنصر البشرؼ أحسف استغلبؿ

تتحقق مف خلبؿ إدارة الأفراد بالكظائف الشخصية المتعمقة بالأفراد العامميف : الأىداؼ الكظيفيةػ 4
. في جميع المؤسسة كفقا لحاجاتيا

: علاقة إدارة المكارد البشرية بالمصالح الأخرى / 6

ف مصمحة المكارد البشرية مرتبطة بكل المصالل الأخرػ بالشركة كىي مكجكدة عمى المستكػ إ    
الييكمي التنظيمي لمشركة ك تعد أىـ مصمحة مف خلبؿ أحداث اتصاؿ نع مختمف المصالل ك 

أف ىناؾ علبقة تكامل بيف مصمحة المكرد البشرية بالمصالل الأخرػ، إذا تكفر فرص . الأقساـ
التكافق ك الانسجاـ بيف الشركة ك المكظفيف لضماف فرص التقدـ الكظيفي للؤفراد كتخطيط مسار ىدا 

التقدـ ، كتقميل مصادر الاحتكاؾ بيف الإدارة ك المكظفيف، كتقمل الشعكر بعدـ الرضا ك التأكد مف 
دارة الحركة الكظيفية مف تنقلبت المكظفيف  مبدأ العدالة ك المساكاة مف قبل الإدارة اتجاه المكظفيف، كا 

إلى مناطق العمل التابعة ليا لاستطلبع عمى سيركرة العمل،إذا ىي ىمزة كصل بيف الإدارة ك 
. المكظفيف

دارتو في مؤسسة سكنمغاز كسعييا لتحقيق : كخاصة الفصل تـ التعرؼ عمى كاقع الشركة كالعماؿ كا 
 .    أىداؼ كنتائج لتصبل أكثر تنافسية تحقيق ميزة إستراتيجية في التطكر عمى كافة المؤسسات



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الػػػبػػػػػاب الػػػثػػػػاني

 :الإجػراءات المػيػدانػيػة لػمدراسػة: الفصل الخامس

 الػػػػمنػػػػػيػػج الػػػمػػػستػػػخػػػػدـ فػػػػػي الػػػػدراسػػػػة / 1

 عػػيػػػػنػػػػة الػػػػدراسػػػػة / 2

 أدكات جػػػمػػع الػػػػبػػػيػػػانػػػات كخػػػصائػػػصػػػيا السيػػػكػػػكمتػػػػريػػػة / 3



الإجراءات الميذانية للذراسة:                                                           الفصل الخامس   
 

 

80 

:     تػػػمػػػيػػػػيد

بعد التطرؽ إلى الجانب النظرؼ لمدراسة أؼ الخمفية النظرية لمعدالة التنظيمية كالدافعية للبنجاز،سيتـ 
الآف التطرؽ إلى الفصل الخاص بالجانب التطبيقي الخاص بالإجراءات المنيجية لمدراسة، كيتناكؿ 

منيج الدراسة، عينة الدراسة، أدكات جمع البيانات كخصائصيا السككمترية، كالأساليب : ىذا الفصل
 .الإحصائية
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 :ػػ منيج المستخدـ في الدراسة1

الإرتباطي  كذلؾ لاعتماد الدراسة  عمى  الكصفي  المنيج:فالمنيج المتبع في ىذه الدراسة ىك      
كصف الحالة الدراسة كذلؾ بكصف ما درجة إرتباط العلبقة بيف متغير العدالة كمتغير الدافعية 

 . للئنجاز

 : ػػ عينة الدراسة2

تمثمت عينة الدراسة في مجمكعة مف عماؿ مؤسسة سكنمغاز كتـ اختيارىا بطريقة العرضية الصدفة 
 11 استمارة مف المجتمع الأصمي، كحذفت 112ككاف مجمكع الاستمارات التي كزعت عمى العينة 

استمارة لأنيا لـ تستكفي الشركط اللبزمة كنقصيا لمبيانات أك لعدـ إتماـ ممئيا كاممة كاحتفظنا ب 
 عامل، كاعتمد في اختيارىا معايير 155 استمارة صالحة لمدراسة مف المجمكع الكمي الذؼ بمغ 101

 : التالية كىي عبارة عف متغيرات كاسطية تمثمت في تكزيعييا في متغير الجنس

 :متغير الجنس

 : يكضح تكزيع عينة الدراسة تبعا لمتغير الجنس (4)الجدكؿ رقـ

 النسبة العدد الجنس
 79% 80 ذكر
 21% 21 أنثي

 100% 101 المجمكع
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 يكضح تكزيع أفراد العينة تبعا لمتغير الجنس (5)الشكل رقـ

 في حيف بمغ %69,30 بنسبة 70أف عدد الذككر بمغ  (5)كالشكل رقـ  (4) يبيف مف الجدكؿ  رقـ
 بنسبة  كنلبحع أف نسبة  الذككر أكبر مف نسبة الإناث كىذا راجع  إلى طبيعة  31عدد الإناث 

كظركؼ العمل كطريقة تكزيع المياـ التي تتطمب جيد الذككرؼ أكثر مف الإناث ، فالفئة الذككرية 
تتطمب في كثير مف الحالات قدرات جسمانية لا تقكؼ عمييا النساء مع تكلييـ بعض المناصب 

 .الإدارية أما  معظميـ مناصب الإدارة فقط

 :رقـ يكضح تكزيع عينة الدراسة تبعا لمتغير السف (5)الجدكؿ

 النسبة التكرار السف
 %   54 55 [35ػػػ25]
 %  44 44 [45ػػػ36]
 %  2 2 [55ػػػ46]

 %  100 101 المجمكع
 

79%

21%

دائرة نسبٌة تبٌن أفراد العٌنة لمتغٌر الجنس

ذكور

إناث
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 يكضح تكزيع افراد العينة تبعا لمتغير السف (6)الشكل رقـ 

كبمغ % 54,45بمغت  [35 ػػ25]أف عدد العماؿ في الفئة (6)كالشكل رقـ (5) يتبيف مف الجدكؿ رقـ 
    %1,98:ب [55 ػػ 46] كقد عدد العماؿ في الفئة %43,56ب [45 ػػ 36]عدد العماؿ في الفئة 

    كما نلبحع ارتفاع في نسبة العماؿ في الفئة العمرية الأكلى ك ىي فئة الشباب كىذا راجع الى أف 
 .   ىذه الفئة تتميز بالحيكية، كالنشاط، كالجدية، كالقكة البدنية 

 :يكضح تكزيع عينة الدراسة تبعا لمتغير الاقدمية  (6) الجدكؿ رقـ

 النسبة التكرار الاقدامية 
 34% 34 سنكات فأقل5
 33% 33  سنكات 10ػػػػ6

 25% 25  سنة15ػػػ 11
 9% 9  سنة فأكثر16

 100% 101 المجمكع

Série1
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35ــــ25 45ـــ36 55ــ46

Série1 54% 44% 2%

أعمدة بٌانٌة تبٌن نسب افراد العٌنة لمتغٌر السن
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 يكضح تكزيع أفراد عينة الدراسة تبعا لمتغير الأقدمية (7)الشكل رقـ 

 كقدر 34 سنكات فأقل بمغ ب 5أف عدد العماؿ في الفئة العمرية   (6) يتضل مف خلبؿ الجدكؿ رقـ
 25 ب 15ػ11 كبمغ عدد العماؿ في الفئة العمرية 33 سنكات ب 10ػػ6عدد العماؿ في الفئة العمرية 

 9 سنة فأكثر ب 16كبمغ عدد العماؿ في الفئة العمرية 

سنكات فأقل كىذا راجع الى أف 5كنلبحع ارتفاع نسبة العماؿ الذيف تبمغ سنكات خبراتيـ مف   
تقكـ بعممية التكظيف، كاف ليا نسبة الشباب مرتفعة لما تتميز مف إبداع كحيكية  المؤسسة دائما ما

 . كقدرة

 :ػػ أدكات جمع البيانات كخصائصيا السيككمترية3

 :تما الاعتماد في الدراسة عمى مجمكعة مف الأدكات تتمثل فيما يمي

 : مقياس العدالة التنظيمية/: 1

33%

33%

25%

9%

دائرة نسبٌة تبٌن أفراد عٌنة الدراسة تبعا لمتغٌر 

الألدامٌة

سنوات فأقل5

10ـــــ6

15ــــ11

سنة فأكثر 16
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   تـ  تبني استبياف مقياس العدالة التنظيمية الذؼ أعده  الطالب حمزة معمرؼ دكتكراه عمـ النفس 
 .، ك الذؼ اعتمده عمى عدد مف الدراسات كالخمفيات العممية لبنائو2014العمل كتنظيـ سنة 

 : كصف المقياس العدالة التنظيمية/ 1ػػ1

،  ( بنكد9)العدالة التكزيعية ] بندا تقيس الأبعاد الثلبثة لمعدالة التنظيمية28   يحتكػ المقياس عمى 
 [.(بنكد10)، العدالة التعاممية(بنكد9)العدالة الإجرائية

 .فيك سمبي (9) كقد تـ صياغة جميع البنكد بطريقة ايجابية ماعدا البند البند 

  كيطمب مف المجيب أف يحدد مكافقتو عمى كل ما جاء ما فييا كذلؾ عمى سمـ ذك خمس درجات 
 (. 1)، غير مكافق تماما(2)، غير مكافق(3)، محايد (4)، مكافق(5)مكافق تماما)ليكرت كىي كالتالي

 درجة 28 كبجمع درجات كل الفقرات تجد الدرجة الكمية لمعامل حكؿ الاستبياف، حيث تنحصر مف 
 . كأقصاه140كأدنى حد إلى 

تـ حساب صدؽ المقياس بإستعماؿ صدؽ المقارنة الطرفية، حيث تـ تقسيـ  :صدؽ المقياس/ 2ػػ1
درجات افراد العينة في العدالة التنظيمية إلى مستكييف درجات عميا كدرجات الدنيا كيكضل الجدكؿ 

 :التالي

 :يكضح حساب معامل صدؽ مقياس العدالة التنظيمية بإستعماؿ المقارنة الطرفية (7)الجدكؿ رقـ

المتكسط  
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارؼ 

قيمة  العينة
 "ت"

درجة 
 الحرية

مستكػ 
 الدلالة 

  الدلالة 

الدرجات 
 الدنيا

64.88 8.14  
9   

 
 ػػ10.85

 
16 

 
0.001 

 
 دالة

الدرجات 
 العميا

110.55 9.64 
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 كمستكػ دلالة  16ػػ  عند درجة حرية 10.85بمغت " ت"يتضل مف خلبؿ الجدكؿ رقـ أف قيمة 
 .مف أفراد عينة الدراسة (%27) أؼ أنو تكجد فركؽ بيف المجمكعتيف الدنيا كالعميا بإستخداـ 0.001

 :ثبات مقياس العدالة التنظيمية/ 3ػ1

 حساب معامل ألفا كركنباخ كالتجزئة النصفية : تـ التحقق مف ثبات مقياس العدالة التنظيمية بطريقتيف

 لمقياس العدالة التنظيمية كىذا يدؿ عمى 0.94 قدر معامل ألفا كركنباخ :معامل ألفا كركنباخ/ 1
 .الاداة مقبكلة إلى حد كبير

 : طريقة التجزئة النصفية/ 2

 :يكضح قيمة معامل الارتباط التجزئة النصفية لمقياس العدالة التنظيمية  (8)الجدكؿ

 معامل الارتباط بعد التعديل معامل الارتباط قبل االتعديل المتغير
العدالة 

 التنظيمية
0.83 0.90 

 ك بمغت بعد 0.83 يكضل الجدكؿ السابق أف قيمة معامل الارتباط بيرسكف قبل التعديل قدرت 
 . كىذا يدؿ عمى الأداة مقبكلة إلى حد كبير0.01 عند درجة حرية 0.90التعديل 

:   مقياس الدافعية للانجاز/2

    تـ  تبني مقياس الذؼ أعدتو طالبة عفاؼ كسطاني، ماجستير إدارة تربكية تخصص عمـ النفس 
.   التي اعتمدتو مف طرؼ الدكتكر عبد الرحماف صالل الأزرؽ 2010كعمكـ التربية، سنة 

 

 

 

 



الإجراءات الميذانية للذراسة:                                                           الفصل الخامس   
 

 

87 

:  ابعاد5 بندا تقيس 32 يحتكؼ المقياس عمى : الدافعية للإنجازكصف المقياس/1ػ2

 يكضح أبعاد مقياس الدافعية للإنجاز (9)الجدكؿ رقـ 

الفقرات الابعاد 
 6/8/11/23/25/ 1مستكػ الطمكح 

 2/10/12/19/24/27/31المثابرة 
 3/13/17/26/28/32/21الاداء 

 2/14/22/29/30/7ادراؾ اىمية الزمف 
 5/9/15/16/18/20التنافس 

 سمبية  16 ايجابية ك 16حيث تـ صياغة البنكد           

-18-17-16-12-10-8-5-3-2-1العبارات الايجابية  
20-21 

-14-13-11-7-9-6-4-32-31-28العبارات السمبية  
15-19-22-24-25-26 

تنطبق، الى حد :  ف يحدد درجة مكافقتو عمى كل ما جاء فييا ك ىي كالتالي أك يطمب مف المجيب 
ما، لا تنطبق  

لا تنطبق الى حد ما تنطبق  البنكد  
 3 2 1البنكد الايجابية 
 1 2 3البنكد السمبية 

 

 تـ حساب صدؽ المقياس بإستعماؿ صدؽ المقارنة :  المقياس الدافعية للإنجازصدؽ/3ػػ 2
الطرفية، حيث تـ تقسيـ درجات افراد العينة في الدافعية للبنجاز إلى مستكييف درجات عميا كدرجات 

 :الدنيا كيكضل الجدكؿ التالي
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 :يكضح معامل صدؽ مقياس الدافعية للانجاز بإستعماؿ المقارنة الطرفية (10)الجدكؿ رقـ

المتكسط  
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارؼ 

قيمة  العينة
 "ت"

درجة 
 الحرية

مستكػ 
 الدلالة 

  الدلالة 

الدرجات 
 الدنيا

29.60 4.17  
9   

 
9.71 

 
14 

 
0.001 

 
 دالة

الدرجات 
 العميا

26.53 4.57 

 كمستكػ دلالة  14  عند درجة حرية 9.71بمغت " ت"يتضل مف خلبؿ الجدكؿ رقـ أف قيمة 
 . أؼ أنو تكجد فركؽ بيف المجمكعتيف الدنيا كالعميا0.001

 :ثبات مقياس الدافعية للإنجاز/ 4ػػ2

 حساب معامل ألفا كركنباخ كالتجزئة النصفية : تـ التحقق مف ثبات مقياس الدافعية للبنجاز بطريقتيف

 لمقياس الدافعية للبنجاز كىذا يدؿ عمى 0.74 قدر معامل ألفا كركنباخ :معامل ألفا كركنباخ/ 1
 .الاداة مقبكلة إلى حد كبير

  :طريقة التجزئة النصفية/ 2

 :يكضح قيمة معامل الارتباط التجزئة النصفية لمقياس الدافعية للانجاز  (11)الجدكؿ

 معامل الارتباط بعد التعديل معامل الارتباط قبل االتعديل المتغير
الدافعية 
 للبنجاز

0.53 0.69 

 ك بمغت بعد 0.53يكضل الجدكؿ السابق أف قيمة معامل الارتباط بيرسكف قبل التعديل قدرت 
 . كىذا يدؿ عمى الأداة مقبكلة إلى حد كبير0.01 عند درجة حرية 0.69التعديل 
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:       خػػػلاصػػػة الػػػفصػػل

 تطرقنا في ىذا الفصل لإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية، ك كصف المنيج المعتمد في الدراسة، 
ثـ عينة الدراسة، كمف ثـ التطرؽ إلى الخصائص السيككمترية للؤداتيف الدراسة، كتـ الخركج بنتائج 

 .   سنقكـ بإبرازىا في الفصل التالي

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عرض نتائج فرضيات الدراسة: الفػػػصػػػل السادس

 ػػ عرض نتيجة الفرضية الأكلى1

 ػػ عرض نتيجة الفرضية الثانية2 

 ػػ عرض نتيجة الفرضية الثالثة3

 ػػ عرض نتيجة الفرضية الرابعة4

 ػػ عرض نتيجة الفرضية الخامسة5

 

 



ػرض نتائج فرضيات الذراسة:                                                                 الفصل السادس  
 

 

91 

:   تػػػػػػمييػػػػد

 يتضمف ىذا الفصل عرضا كتحميلب مفصلب لمنتائج التي تكصمت إلييا الدراسة الميدانية التي أجريت 
 عامل كسنخصص ىذا الفصل لعرض 101عمى عماؿ مؤسسة سكنمغاز بتقرت كالتي يبمغ عددىا 

 .النتائج كما أفرزتيا المعالجة الإحصائية

 تنص الفرضية الأكلى عمى انو تكجد علبقة بيف العدالة التنظيمية :عرض نتيجة الفرضية الأكلى/1
كللئجابة عمى ىذه الفرضية قمنا بإستعماؿ . كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز بتقرت

معامل الارتباط بيرسكف لمعرفة العلبقة بيف العدالة التنظيمية كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة 
 : سكنمغاز بتقرت ككانت النتائج كالآتي

 :العلاقة بيف العدالة التنظيمية كالدافعية للانجاز (12)جدكؿ رقـ

 البيانات الإحصائية

 
 المتغيرات

 

معامل الارتباط  العدد
 بيرسكف 

الدلالة  مستكػ الدالة
 الإحصائية

 غير دالة 0,05 ػػػ0,68 101 العدالة التنظيمية
 الدافعية للبنجاز

 

ػػ كالقيمة 0,68يتضل مف الجدكؿ السابق أف قيمة الارتباط بيف العدالة التنظيمية كالدافعية للبنجاز 
 كبالتالي فيي غير دالة إحصائيا كبالتالي 0,05 كىي أكبر مف مستكػ الدلالة 0,5المصاحبة ليا 

نرفض الفرضية المبنية كنستبدليا بالفرضية الصفرية التي تنص عمى انو لا تكجد علبقة بيف العدالة 
 .التنظيمية كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز

تنص الفرضية الثانية عمى انو تكجد علبقة بيف العدالة التكزيعية  :عرض نتيجة الفرضية الثانية/2
كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز بتقرت، كللئجابة عمى ىذه الفرضية قمنا بإستعماؿ 
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معامل الارتباط بيرسكف لمعرفة العلبقة بيف العدالة التكزيعية كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة 
 : سكنمغاز بتقرت ككانت النتائج كالآتي

 العلاقة بيف العدالة التكزيعية كالدافعية للانجاز (13)الجدكؿ رقـ

معامل الارتباط  العدد 
 بيرسكف 

الدلالة  مستكػ الدلالة
 الاحصائية

 غير دالة 0,493 ػػػ0,69 101 العدالة التكزيعية
 الدافعية للبنجاز

  

مف خلبؿ الجدكؿ السابق يتضل أف قيمة معامل الارتباط بيف العدالة التكزيعية كالدافعية للبنجاز ىي 
 كبالتالي نرفض 0,05 كىي اكبر مف مستكػ الدلالة 0,493ػػ كالقيمة المصاحبة ليا ىي 0,69

الفرضية المبنية كنستبدليا بالفرضية الصفرية التي تنص عمى انو لا تكجد علبقة بيف العدالة 
 .التكزيعية كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز تقرت

تنص الفرضية انو تكجد علبقة بيف العدالة الإجرائية كالدافعية  :عرض نتيجة الفرضية الثالثة/3
للبنجاز لدػ ماؿ مؤسسة سكنمغاز تقرت، كللئجابة عمى ىذه الفرضية قمنا بإستعماؿ معامل الارتباط 

بيرسكف لمعرفة العلبقة بيف العدالة الإجرائية كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز بتقرت 
 : ككانت النتائج كالآتي

 :العلاقة بيف العدالة الإجرائية كالدافعية للانجاز (14)الجدكؿ رقـ 

معامل الارتباط  العدد 
 بيرسكف 

الدلالة  مستكػ الدلالة
 الإحصائية

 غير دالة 0,671 ػػػ0,43 101 العدالة الإجرائية
 الدافعية للبنجاز

 



ػرض نتائج فرضيات الذراسة:                                                                 الفصل السادس  
 

 

93 

 مف خلبؿ الجدكؿ السابق يتضل أف قيمة معامل الارتباط بيف العدالة الإجرائية كالدافعية للبنجاز 
 كبالتالي فيي 0,05 كىي اكبر مف مستكػ الدلالة 0,671ػػ كالقيمة المصاحبة ليا ىي 0,43ىي 

غير دالة إحصائيا كبالتالي نرفض الفرضية المبنية كنستبدليا بالفرضية الصفرية انو لا تكجد علبقة 
 .بيف العدالة الإجرائية كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز تقرت

تكجد علبقة بيف عدالة التعاملبت  انو عمى تنص الفرضية :عرض نتيجة الفرضية الرابعة/ 4
كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز تقرت، كللئجابة عمى ىذه الفرضية قمنا بإستعماؿ 

معامل الارتباط بيرسكف لمعرفة العلبقة بيف عدالة التعاملبت كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة 
 : سكنمغاز بتقرت ككانت النتائج كالآتي

 العلاقة بيف عدالة التعاملات كالدافعية للانجاز (15)الجدكؿ رقـ

معامل الارتباط  العدد 
 يرسكف 

الدلالة  مستكػ الدلالة
 الإحصائية

 غير دالة 0,510 ػػػ0,066 101  عدالة التعاملبت
 الدافعية للبنجاز

  

ػػ 0,066مف خلبؿ الجدكؿ السابق يتضل أف قيمة الارتباط بيف عدالة التعاملبت كالدافعية للبنجاز
 كبالتالي نرفض الفرضية المبنية 0,05 كىي اكبر مف مستكػ الدلالة 0,510كالقيمة المصاحبة ليا 

كنستبدليا بالفرضية الصفرية كىي انو لا تكجد علبقة بيف عدالة التعاملبت كالدافعية للبنجاز لدػ 
 . عماؿ مؤسسة سكنمغاز تقرت

تنص الفرضية عمى انو يكجد اختلبؼ في الدافعية للبنجاز  :عرض نتيجة الفرضية الخامسة/ 5
 (الجنس، السف، الاقدمية)لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز تبعا لممتغيرات 
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 يكجد اختلبؼ في الدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز تبعا لممتغير الجنس، كللئجابة /1ػ5
لمجمكعتيف مستقمتيف لمعرفة الفركؽ بيف المجمكعتيف، " ت"عمى ىذه الفرضية قمنا بإستعماؿ إختبار 

 :كجاءت النتائج كالتالي

 :لمدافعية للانجاز تبعا لمتغير الجنس" ت"نتائج تحميل اختبار  (16)جدكؿ رقـ

المتكسط  العدد 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارؼ 

 قيمة 
T 

درجة 
 الحرية

مستكػ 
 الدلالة

  0,05 99 ػػ0,41 7,57 54,83 80 ذككر
 6,19 55,57 21 إناث غير دالة

 

 أقل مف 54,83يتضل مف خلبؿ الجدكؿ السابق أف متكسط الحسابي لمذككر في الدافعية للبنجاز 
 كىي أكبر مف 0,678 ػػ عند مستكػ الدلالة0,41" ت"، كاف قيمة 55,57متكسط الحسابي للئناث 

 كبالتالي ىي غير دالة، مما يستدعي نفي الفرضية المبنية كنستبدليا بالفرضية الصفرية التي 0,05
 تنص انو لا يكجد اختلبؼ في الدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز تبعا لمتغير الجنس

 تنص الفرضية انو يكجد اختلبؼ في الدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز تبعا لمتغير /:2ػ5
السف، كللئجابة عمى ىذه الفرضية قمنا بإستعماؿ إختبار تحميل التبايف الأحادؼ لمعرفة الفركؽ بيف 

 :المجمكعات، كجاءت النتائج كالأتي 

 :نتائج تحميل التبايف في الدافعية للانجاز تبعا لمتغير السف (17)الجدكؿ رقـ 

مجمكع  مصدر التبايف
 المربعات

درجة 
 الحرية

متكسط 
 المربع

 قيمة 
 "ؼ"

مستكػ 
 الدلالة

الدلالة 
 الإحصائية

  22,651 2 45,301 بيف المجمكعات
0,422 

 
0,65 

 
0,05  

 غير دالة
 53,721 98 5264,659 داخل المجمكعات

  100 5309,960 المجمكع
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 كبمغ 5309,960يتضل مف الجدكؿ السابق أف مجمكع المربعات لمتغير الدافعية للبنجاز بمغ 
 كبمغ مجمكع متكسط المربعات داخل المجمكعات 22,651مجمكع متكسط المربعات بيف المجمكعات 

 0,05 كىي أكبر مف 0,65 عند مستكػ الدلالة 0,422" ؼ" في حيف قدرت  قيمة 53,721
كبالتالي نرفض الفرضية المبنية كنستبدليا بالفرضية الصفرية التي تنص انو لا يكجد اختلبؼ في 

 .الدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز تبعا لمتغير السف

 تنص الفرضية انو يجد اختلبؼ في الدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز تبعا لمتغير /:3ػ5
الاقدامية، كللئجابة عمى ىذه الفرضية قمنا باستعماؿ اختبار تحميل التبايف الأحادؼ لمعرفة الفركؽ 

 : بيف المجمكعات، كجاءت النتائج كالأتي

 :تحميل التبايف الأحادي في الدافعية للانجاز تبعا للاقدمية (18)الجدكؿ رقـ

مجمكع  مصدر التبايف
 المربعات

درجة 
 الحرية

متكسط 
 المربعات

 قيمة
 "ؼ"

مستكػ 
 الدلالة

الدلالة 
 الإحصائية

  28,426 3 85,277 بيف المجمكعات
0,528 

 
0,664 

 
0,05 

 غير دالة
 53,863 97 5224,683 داخل المجمكعات

  100 530,960 المجمكع
 كبمغ 530,960يتضل مف خلبؿ الجدكؿ السابق أف مجمكع المربعات لمتغير الدافعية للبنجاز بمغ 

 كبمغ متكسط المربعات داخل المجمكعات 426, 28مجمكع  متكسط المربعات بيف المجمكعات 
 كىي أكبر مف مستكػ 0,664 عند مستكػ الدلالة 0,528ب " ؼ" في حيف قدرت قيمة 53.863
 كبالتالي نرفض الفرضية المبنية كنستبدليا بالفرضية الصفرية التي تنص انو لا يكجد 0,05الدلالة 

 .اختلبؼ في الدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز بتقرت
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: خلاصة الفصل

    قمنا في ىذا الفصل بعرض كتحميل نتائج الدراسة التي تكصمنا إلييا بعد تطبيق عمى عينة 
الدراسة مف خلبؿ اختبار التساؤلات كالفرضيات التي كضعناىا في بداية الدراسة لمتأكد مف صحتيا 

 . أك خطئيا

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

تػػػفػػػسػػيػر كمػػنػػػاقػػػشػػػػة نتائج : الفػػػػػػػصػػػػػػل السابع
 فػػرضػػػيػػػات الػػػػػدراسػػػػة

 ػػ تػػػفػػػسػػيػر كمػػنػػػاقػػػشػػػػة نتيجة الػػفػػرضػػػيػػة الأكلي 1

 ػػ تػػػفػػػسػػيػر كمػػنػػػاقػػػشػػػػة نتيجة الػػفػػرضػػػية الثانية2 

 ػػ تػػػفػػػسػػيػر كمػػنػػػاقػػػشػػػػة نتيجة الػػفػػرضػػػيػػة الثالثة3

 ػػ تػػػفػػػسػػيػر كمػػنػػػاقػػػشػػػػة نتيجة  الػػفػػرضػػػيػػػة الرابعة4

 ػػ تػػػفػػػسػػيػر كمػػنػػػاقػػػشػػػػة نتيجة الػػفػػرضػػػيػػػة الخامسة5
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:   تػػػػػمػػػػييػػػػد

بعد حصكلنا عمى نتائج الدراسة كاختبارنا الفرضيات التي كضعناىا، سنتناكؿ في ىذا الفصل مناقشة 
 .كتفسير النتائج التي تحصمنا عمييا، كمعرفة مكقع الدراسة كنتائجيا مف الدراسات السابقة

 التي تنص عمى كجكد علبقة بيف العدالة التنظيمية :تفسير كمناقشة نتيجة الفرضية الأكلى/ 1
 .كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز بتقرت

انو لا تكجد علبقة بيف العدالة  (12) حيث دلت النتائج ىذه الفرضية كما ىك مبيف في الجدكؿ رقـ
 :التنظيمية كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز

    يمكف القكؿ أف العدالة التنظيمية لا تتأثر بالدافعية للبنجاز ككف العماؿ لدييـ الكعي الكامل بأف 
مؤسستيـ تقكـ بتطبيق القكانيف كالمكائل كالأنظمة كأنيا تسيير عمى جميع العامميف دكف تمييز أك 

تحيز بينيـ كىذا ما يدفع العماؿ عمى أنيـ يقكمكف بعمميـ عمى أكمل كجو كلا يتأثر مستكػ أدائيـ، 
أيضا مف كثرة الانيماؾ  في مختمف القضايا  أك المياـ التي تتعمق بالإدارة كبالتالي تشغميـ عف 
الاىتماـ بمدػ كجكد أك عدـ كجكد العدالة في المؤسسة كيككف ىدفيـ الكحيد إكماؿ تمؾ القضايا 

 . كبالتالي لا تتأثر دافعيتيـ لمعمل

  كقد اتفقت مع دراسة شمسينؾ كجميـ كالتي تكصمت انو لا يكجد علبقة بيف العدالة التنظيمية 
كالرضا عف عف العمل لدػ عماؿ جامعة اكىايك، كاتفقت أيضا مع دراسة طكباؿ بثينة حيث تكصمت 

انو لا يكجد علبقة بيف العدالة التنظيمية كالرضا الكظيفي لدػ عماؿ الصندكؽ الكطني لمضماف 
 .   الاجتماعي لمعمل غير الإجراء بأـ البكاقي

  كاختمفت مع دراسة دراسة الميدؼ حيث تكصمت انو يكجد علبقة ارتباطية قكية كميمة بيف العدالة 
 .التنظيمية كأداء المعمميف لسمكؾ المكاطنة التنظيمية
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 التي تنص انو يكجد علبقة بيف العدالة التكزيعية :تفسير كمناقشة نتيجة الفرضية الثانية/ 2
 .كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز تقرت

انو لا تكجد علبقة بيف العدالة  (13)  حيث دلت النتائج ىذه الفرضية كما ىك مبيف في الجدكؿ رقـ
 .التكزيعية كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز تقرت

    يرجع ىذا إلى مدػ إستعاب العماؿ أف المجيكدات التي يبذلكنيا في المؤسسة تتناسب مع ما 
يحصمكف عميو مف عكائد كمستحقات المالية أك الترقيات أك التسييلبت المادية، كبذلؾ تككف نظرتيـ 

ايجابية لمعمل ميما كانت صعكبة العمل الذؼ يقكـ بو، أك المشاكل التي تكاجيو، كما أف إدراؾ 
العماؿ بأف مؤسستيـ تقكـ بتكزيع المياـ كالأعماؿ بالتساكؼ لجميع العماؿ بعيدا عف الانحياز لأؼ 

طرؼ، كىذا ما يساىـ في شعكر العامل بالرضا كدافع أك محفز لانجاز عممو كما ينبغي، كمف 
الممكف أف ىؤلاء العماؿ لدييـ استراتيجيات تجعميـ يحافظكف عمى دافعيتيـ بغض النظر عف 

 .المستحقات المتحصل عمييا

  كقد اختمفت ىذه الدراسة مع دراسة معمرؼ التي تكصمت إلى كجكد علبقة بيف إدراؾ الأساتذة 
 .لمعدالة التنظيمية بما فييا العدالة التكزيعية كالمكاطنة التنظيمية 

  كاختمفت مع دراسة الشيرؼ التي تكصمت انو يكجد علبقة بيف جميع مجالات العدالة التنظيمية مف 
 . بينيا العدالة التكزيعية لدػ مديرؼ المدارس الثانكية كدافعية للبنجاز لدػ المعمميف

تنص عمى كجكد علبقة بيف العدالة الإجرائية كالدافعية  :تفسير كمناقشة نتيجة الفرضية الثالثة/ 3
 .للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز بتقرت

انو لا تكجد علبقة بيف العدالة  (14)حيث دلت النتائج ىذه الفرضية كما ىك مبيف في الجدكؿ رقـ
 .الاجرائية الدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز

   كيكضل لنا ىذا أف العدالة الإجرائية لا تتدخل في الدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز 
نما ىؤلاء العماؿ لدييـ إدراؾ بمدػ تطبيق الأساليب كالقرارات كالأنظمة التي انبعثت في تحديد  كا 
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مخرجاتيـ بمكضكعية  كبنفس الإجراءات عمى كافة العماؿ لذلؾ لا تتأثر دافعيتيـ كلا أدائيـ، كما 
لدييـ ثقة بالمؤسسة أنيا تقيـ كل العماؿ بالتساكؼ كاف كل العماؿ يتقاضكف الراتب بمساكاة كبذلؾ 

فالعامل يشعر بالارتياح كطمأنينة في عممو كبذلؾ تنعكس مستكػ انجازه لمعمل كيككف لديو دافع قكػ 
 .لمعمل

  كقد اتفقت ىذه الدراسة مع دراسة الأخضر حمدؼ حيث تكصمت انو لا يكجد اثر لمعدالة الإجرائية 
 . في الرضا الكظيفي للؤساتذة

 كالتي تكصمت إلى أف العدالة الإجرائية ليا تأثير ايجابيا عمى الرضا lee كاختمفت مع دراسة 
 .الكظيفي كدكراف العمل

 تنص عمى انو يكجد علبقة بيف عدالة التعاملبت :تفسير كمناقشة نتيجة الفرضية الرابعة/ 4
 .كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز بتقرت

انو لا تكجد علبقة بيف عدالة  (15)  حيث دلت النتائج المتكصل إلييا كما ىك مبيف في الجدكؿ رقـ
 .التعاملبت كالدافعية للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز تقرت

   أف العدالة التعاممية لا تحدد مستكػ الدافعية لدػ العماؿ كيعكد ىذا إلى أف  ركح التعاكف بيف 
العماؿ كالعلبقات بينيـ كبذؿ جيد في المساىمة في إيجاد جك الكد كالفاعمية كالعلبقة الطيبة مع 

الزملبء كالاحتراـ كالثقة المتبادلة كالمشاركة كالتبادؿ في الآراء كل ىذا يرفع مف دافعيتو بغض النظر 
كمدػ حب العامميف كرغبتيـ لعمميـ تزيد مف مستكػ الدافعية . عف الأسمكب التي تتبعو المنظمة

كالأداء لدييـ كقد اختمفت ىذه الدراسة مع دراسة معمرؼ التي تكصمت انو تكجد علبقة بيف إدراؾ 
 . العدالة التعاممية كسمكؾ المكاطنة لدػ الأساتذة

 

 



تفسير ومناقشة نتائج فرضيات الذراسة :                                                          الفصل السابغ  
 

 

101 

تنص عمى كجكد اختلبؼ في الدافعية للبنجاز لدػ  :تفسير كمناقشة نتيجة الفرضية الخامسة/ 5
 (لمجنس، السف، الأقدمية )عماؿ مؤسسة سكنمغاز بتقرت تبعا 

 : يكجد اختلاؼ في الدافعية للانجاز لدى عماؿ مؤسسة سكنمغاز تبعا لمجنس/1

انو لا يكجد اختلبؼ في الدافعية  (16)حيث دلت النتائج المتكصل إلييا كما ىـ مبيف في الجدكؿ رقـ
للبنجاز لدػ عماؿ مؤسسة سكنمغاز تبعا لمتغير الجنس كىذا راجع إلى أف الإناث كالذككر ليـ نفس 
الأىداؼ المبنية في المؤسسة كىذا يعكس نفس الأثر عمى الدافع لدييـ، أيضا فيـ يتعرضكف لنفس 

الظركؼ البيئية ، ككل منيما يسعي لإثبات كجكده في العمل، كما أف للئناث أصبل لدييـ رغبة 
كطمكح كتحمل المسؤكلية كالنجاح مثل الذككر ليس مثل ما كانت عميو سابقا، كما أف الذككر كالإناث 
متحصميف عمى نفس الشيادات العممية لذلؾ فلب يكجد اختلبؼ في الدافعية بينيـ ككلبىما لدييـ دافع 

 .قكؼ لمعمل

كقد اتفقت ىذه الدراسة مع دراسة كيمؾ التي تكصمت انو لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائيا بيف 
الأساتذة في الدافعية للبنجاز تعزػ لمتغير الجنس كاختمفت مع دراسة ناصر التي تكصمت إلى أف 

 . الإناث يمتمكف مستكػ مرتفعا مف الدافعية للبنجاز مقارنة بالذككر

 :يكجد إختلاؼ في الدافعية للانجاز لدى عماؿ مؤسسة سكنمغاز تبعا لمتغير لمسف/ 2

انو لا يكجد اختلبؼ في الدافعية  (17)كقد دلت النتائج المتكصل إلييا كما ىك مبيف في الجدكؿ رقـ
كيعني ىذا أف  حب العمل كالرغبة في العمل لا يؤثر في الدافعية لدػ : للبنجاز تبعا لمتغير السف

العامل ميما كاف السف، كما أف كميـ لدييـ القدرات المعرفية ككميـ يتعرضكف لنفس الظركؼ البيئية 
 . لمعمل، كما أنيـ يسعكف لتنمية مياراتيـ ميما كاف العمر، أؼ أف الدافعية تزداد مع مركر الزمف

 :يكجد اختلاؼ في الدافعية للانجاز لدى عماؿ مؤسسة سكنمغاز تبعا لمتغير الاقدمية/ 3

انو لا يكجد اختلبؼ في  (18)   حيث دلت النتائج المتكصل إلييا كما ىك مبيف في الجدكؿ رقـ
الدافعية للبنجاز تبعا للبقدمية كيرجع ىدا أف كل العماؿ يمتمككف  الخبرات ككلبىـ يسعكف لتنمية 
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قدراتيـ المعرفية لمكصكؿ إلى مستكيات عالية مف الأداء ككلبىما يتعرضاف لنفس الركتيف اليكمي 
فطكؿ أك قصر الاقدمية لا تؤثر في الدافعية، ك أف العماؿ سكاء لدييـ أقدمية أـ جدد فيتمتعكف بنفس 

 .       الدافع

اتفقت ىذه الدراسة مع دراسة  شكشاف التي تكصمت انو لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف 
الأساتذة في الدافعية للبنجاز تعزػ لمتغير الاقدمية المينية كاختمفت مع دراسة شرفي التي تكصمت 

 إلى انو يكجد فركؽ بيف الأساتذة في الدافعية للبنجاز بالنسبة للبقدمية المينية 

 نلبحع مف خلبؿ ىذا الفصل اختلبؼ ىذه الدراسة مع الدراسات الأخرػ كيرجع ىذا :كخلاصة القكؿ
الاختلبؼ مع نتائج الدراسات الأخرػ إلى طبيعة العينة أك نكعيتيا المطبقة عمييا ففي دراستنا طبقت 
عمى العماؿ اما الدراسات الأخرػ طبقت عمى المعمميف أك الأطباء، أك يرجع الاختلبؼ إلى حجـ 

العينة كفي طريقة تطبيق أدكات الدراسة، أيضا اختلبؼ  طبيعة المؤسسة كل ىذه العكامل تؤدؼ إلى 
اختلبؼ نتائج الدراسة مع الدراسات الأخرػ حيث تـ التطرؽ إلى تفسير كمناقشة نتائج الدراسة كذلؾ 
مف خلبؿ التحميل الإحصائي الذؼ قمنا بو لمبيانات كبعد عرض كتحميل تمؾ البيانات تحصمنا عمى 

 :مجمكعة مف الاستنتاجات

ػػػ نستنتج مف الفرضية الأكلي أف العماؿ يضعكف العدالة جانبا كيقكمكف بعمميـ عمى أكمل كجو بذلؾ 
 .  لا تتأثر دافعيتيـ

ػػػ نستنج مف الفرضية الثانية أف العماؿ يحرصكف عمى تقديـ أفضل ما لدييـ مف عمل دكف النظر 
 . إلى ما يحصمكف عميو مف مخرجات أك تكزيعات في المؤسسة لذلؾ لا تقل دافعيتيـ لمعمل

ػػػ  نستنج مف الفرضية الثالثة أف العماؿ يضعكف العدالة جانبا كيسعكف لبذؿ أقصي ما لدييـ مف جيد 
 .كتطكير أدائيـ للؤفضل لذلؾ لا تتأثر دافعيتيـ

ػػػ  نستنتج مف الفرضية الرابعة أف العماؿ يتميزكف بحب عمميـ بدرجة كبيرة كلا ييتمكف بكجكد العدالة 
 .لذلؾ لا تتأثر دافعيتيـ
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ػػػ نستنتج مف الفرضية الخامسة أف العماؿ في مؤسسة سكنمغاز سكاء كاف ذكر أك أنثي  أك ميما تقدـ 
العماؿ في السف أك ميما طالت أك قصرت مدة الأقدمية فإف كل العماؿ يتمتعكف  بمستكػ دافعية 

 . مرتفع
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 :إستنتاج عاـ

     مف خلبؿ ىذه الدراسة حاكلنا الكشف عف العلبقة بيف العدالة التنظيمية بأبعادىا كالدافعية 
للبنجاز، كمف خلبليا كضحنا مدػ أىمية أك ممارسة العدالة كالمساكاة كالنزاىة بيف العماؿ في جل 
المؤسسات كميما كانت المؤسسة سكاء عمكمية أك اقتصادية كما مف الضركرؼ عمى كل إدارة أف 
يككف ليا انضباط كتطبيق لكل أبعاد العدالة التنظيمية كذلؾ بحسف تقدير المجيكدات التي يقكـ بيا 
العماؿ كتكزيع المياـ كالكظائف بالعدؿ كا عطاء لكل عامل ما يستحقو كاف تطبق كافة الإجراءات 

كالقرارات المتبعة في المنظمة بحرص كعناية كالمبدأ الأساسي الذؼ يجب أف تقكـ عميو كل الإدارات 
ىك احتراـ العماؿ كالعلبقة الطيبة في بيئة العمل فإذا تكاجد كل ىذه المتطمبات لدػ العامل داخل 

المؤسسة فإنو بالطبع سيككف لد دافع كحافز قكػ لممارسة العمل عمى أحسف ما يراـ لأف كل عامل 
لديو طمكح في تحقيق نجاحاتو كلديو خطط يسعي لتحقيقيا لمكصكؿ إلى مراتب العميا فبتطبيق العدالة 

داخل المنظمة تتكلد لدػ العامل شعكر بالطمأنينة كالثقة كبالتالي تزداد معنكياتو كدافعيتو لمعمل 
 . كيزداد طمكحو لمكصكؿ إلى مستكيات عاليو مف الأداء كبالتالي تحقيق أىدافو كأىداؼ المنظمة معا

 : في ضكء نتائج الدراسة يمكننا اقتراح جممة مف التكصيات كالتي تمثل فيما يمي

 .العمل بصفة مستمرة عمى تقكية كتعزيز المساكاة كالعدالة داخل المنظمة بيف العماؿ/ 1

دراؾ العامل كيف تتـ عدالة التكزيع كما ىي الإجراءات / 2 عمل دكرات تدريبية بصفة دائمة لتكعية كا 
 .المطبقة في المنظمة ككيفية التعامل داخل المنظمة

 .تعزيز الثقة كالاحتراـ بيف العماؿ داخل بيئة العمل/ 3

 .تكفير الجكء الملبئـ لمعمل لرفع مف أداء العماؿ كدافعيتيـ/ 4

 .العمل عمى تكفير كل الحكافز المادية كالمعنكية كذلؾ لزيادة التحفيز كرفع مستكؼ الأداء/ 5

 .   الكقكؼ عمى كافة العكامل التي تكلد لدػ العامل دافع قكػ لمعمل كتنميتيا/ 6

 .ضركرة تطبيق كالقكاعد كالقكانيف عمى كافة العماؿ بحذافيرىا/ 7
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 . عمل برامج تدريبية لتنمية الدكافع/ 8
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 :قػػػػػػائػػػػػمػػػػػػة الػػػػػػػػػمػػػػػػػػػػػػراجػػػػػػػػػع

 1،الدافعية كالانفعاؿ،  ط،(1988)أحمد عبد العزيز سلبمة،محمد عثماف نجاتي :إدكارد،مكارؼ،تر/ 1
 .دار الشركؽ لمنشر كالتكزيع،القاىرة

 .،دار الغريب لمطباعة كالنشر،القاىرة(ط.د)،السمكؾ الإنساني في الإدارة،(س.د)السممي عمى،/ 2

 .،دار العرب لمنشر كالتكزيع،كىراف(ط.د)،عمـ النفس الاجتماعي لمعمل،(س.د)عبد العزيز خكاجة،/ 3

، كمية (ط.د)،الميارات السمككية كالتنظيمية لتنمية المكارد البشرية،(2007)عبد الفتاح المغربي،/ 4
 .التجارة، جامعة المنصكرة

 .،دار غريب لمنشر كالتكزيع،القاىرة(ط.د)،الدافعية للئنجاز،(2000)عبد المطيف محمد خميفة،/5

،دار (4ط)،السمكؾ التنظيمي،(2003)عبد الله بف عبد الغني الطجـ، طمق بف عكض الله السكاط،/ 6
 .حافع لمنشر كالتكزيع،المممكة العربية السعكدية جدة

،دار المعرفة لمنشر (ط.د)،العدالة مف منظكر الإسلبمي،(س.د)عمي محمد الصلببي،/ 7
 .كالتكزيع،بيركت لبناف

 .،مكتبة الفلبح لمنشر كالتكزيع،بيركت1،عمـ النفس الصناعي،ط(1994)عكيد سمطاف المشعاف،/ 8

،مكتبة الحديث لمنشر (ط.د)،مقدمة في السمكؾ التنظيمي،(س.د)مصطفي كامل أبك العزـ عطية،/9
 .كالتكزيع،الاسكندارية

 .،السمكؾ التنظيمي(2017)نفسية محمد باشرؼ،رباب فيمي،فكزؼ شعباف مدككر،/ 10

،أثر التكجيو المدرسي عمى الدافعية للبنجاز،رسالة ماجستير في عمكـ (2009)العرفاكؼ ذىبية،/ 11
 .التربية،جامعة بف يكسف بف خدة،الجزائر

،إدراؾ العدالة التنظيمية كعلبقتيا بسمكؾ المكاطنة، رسالة دكتكرة عمـ (2014)حمزة معمرؼ،/ 12
 .النفس العمل كتنظيـ،جامعة قاصدؼ مرباح كرقمة
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،العدالة التنظيمية كعلبقتيا بالصحة النفسية،رسالة دكتكراة في عمـ النفس (2017)حمزة فرطاس،/ 13
 .العمل كتنظيـ،جامعة محمد خيضر،بسكرة

،اثر تطبيق العدالة التنظيمية عمى الاستغراؽ الكظيفي،رسالة (2017)حسف محمد النجار،/ 14
 .ماجستير في إدارة الأعماؿ،جامعة الأزىر،غزة

،درجة العدالة التنظيمية كعلبقتيا بتفكيض السمطة لدػ (2015)محمكد عبد الرحيـ بدر غانـ/ 15
مديرؼ المدارس الحككمية كمديراتيا،رسالة ماجستير في الإدارة التربكية،جامعة النجاح الكطنية في 

 .نابمس،فمسطيف

،محددات العدالة التنظيمية كعلبقتيا بسمكؾ المكطنة (2015)محمد ناصر راشد أبك سمعاف،/ 16
 .التنظيمية،رسالة ماجستير إدارة الأعماؿ،جامعة الإسلبمية،غزة

، العدالة التنظيمية كعلبقتيا بالالتزاـ التنظيمي،رسالة ماجستير (2016)محمد عبد السعيد عمياف،/ 17
 .في إدارة الأعماؿ،جامعة الأزىر،غزة

،مكاجية الضغكط المينية كعلبقتيا بدافعية الانجاز، رسالة ماجستير (2014)نجلبء زىدؼ الدـ،/ 18
 .في عمـ النفس،جامعة الأزىر،غزة

،العدالة التنظيمية في بمدية الخميل،رسالة ماجستير في إدارة (2016)نصرؼ محمد زياد أبك رجب،/ 19
 .الأعماؿ،جامعة الخميل،فمسطيف

،العدالة التنظيمية كعلبقتيا بالالتزاـ التنظيمي،رسالة ماجستير في عمـ (2015)سمية جيقدؿ،/ 20
 .النفس العمل كتنظيـ،جامعة محمد خيضر،بسكرة

،اثر تطبيق العدالة التنظيمية عمى إدارة ضغكط العمل،رسالة ماجستير (2007)عمر محمد الدرة،/ 21
 .في إدارة الأعماؿ،جامعة عيف الشمس

،العدالة التنظيمية كعلبقتيا ببعض الاتجاىات الإدارية المعاصرة،رسالة (2008)عمر محمد الدرة،/ 22
 .ماجستير في إدارة الأعماؿ،جامعة عيف الشمس
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،درجة ممارسة القيادات الأكاديمية الإدارية في جامعة الأقصى (2017)عثماف محمد العثماني،/ 23
بمحافظات غزة لمعدالة التنظيمية كعلبقتيا بفاعمية اتخاذ القرار لدييـ، رسالة ماجستير في أصكؿ 

 .التربية،جامعة الإسلبمية،غزة

،الضغط الميني كعلبقتو بدافعية الانجاز لدػ الأطباء الصحة (2014)قكرارؼ حناف،/ 24
 .العمكمية،رسالة ماجستير في عمـ النفس الاجتماعي،جامعة محمد خيضر،بسكرة

، الذكاء الانفعالي كعلبقتو بدافعية الانجاز كتقدير الذات،رسالة دكتكراة (2018)ربيحة عمكر،/ 25
 .في عمكـ التربية،جامعة مكلكد معمرػ،تيزك كزك

،درجة العدالة لدػ مديرؼ المدارس الحككمية كعلبقتيا بالرضا (2012)شذا لطفي محمكد محمد،/ 26
الكظيفي لدػ معممي المدارس الثانكية الحككمية،رسالة ماجستير في الإدارة التربكية،جامعة النجاح 

 . الكطنية في نابمس،فمسطيف

،سبتمبر،العدالة التنظيمية لدػ رؤكساء الاقساـ كعلبقتيا (2013)الناج محمد عمي كأخركف،/27
بالالتزاـ الكظيفي عند المكظفيف مف كجية نظر رؤكساء الاقساـ كمكظفي شركة الاتصالات 

 .الأردنية،مجمة النيل الأبيض لمدراسات كالبحكث،العدد الثاني

،نكفمبر،الإحساس بالعدالة التنظيمية كعلبقتيا بسمكؾ (2015)محمد عبد الحميد كآخركف،/ 28
 .المكاطنة التنظيمية،مجمة نقد كتنكير،العدد الثاني

،يكليك،نظرية العدالة لآدمز كالعدالة التنظيمية أبعادىا (2019)فاطمة عبد الله عمى الحميد،/ 29
 3،عدد5كقكاعدىا،دراسة كصفية تحميمية،مجمة أصكؿ الشريعة للؤبحاث التخصصية،المجمد

،العدالة التنظيمية كعلبقتيا بالدافعية للبنجاز (2019)فايزة فاضل، بكفمجة غياث،نجاة بزايد،/ 30
 . 03، عدد 12لدػ العماؿ،دراسات نفسية كتربكية، مخبر تطكير الممارسات النفسية كالتربكية،المجمد 

،العدالة التنظيمية كأثرىا في الحد مف الصراع (س.د)خالدية مصطفي عطا،ميا عارؼ برسيـ،/ 31
 .23التنظيمي، مجمة كمية المأمكف الجامعة،العدد
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 .،مصر1،مختار الصحاح،ط(1329)عبد القادر الرازؼ،/ 32

، مكتبة لبناف 1،مكسكعة مصطمحات العكـ الاجتماعية كالسياسية،ط(2000)سميل غنيـ،/ 33
 .ناشركف،بيركت لبناف

،المعجـ (2004)شعباف عبد العاطي عطية،أحمد حامد حسيف، جماؿ مراد حممي،/ 34
 .،دار الشركؽ الدكلية لمنشر كالتكزيع،مصر4الكسيط،ط
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 أدوات الدراسة:1الملحق رقم 

:  ستبانة لإوزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً  رلم ا

: ستبانةلإكلٌة العلوم الإنسانٌة والاجتماعٌة  تارٌخ تعبئة ا

لسم علم النفس وعلوم التربٌة  

 وتسٌٌر الموارد البشرٌةتخصص علم النفس عمل وتنظٌم 

الإخوة الأخوات الكرام  

السلام علٌكم ورحمة الله وبركاته     

إٌمانا بأهمٌة أرائكم للارتماء بالبحث العلمً خصص هذا الاستبٌان الذي ٌمٌس مجموعة من   

طالات متجددة  السلوكات العامل فً مؤسسة الكهرباء و

فً الخانة المناسبة   (×)طلبنا ورجائنا أن تجٌب على هذه الاستبانة بوضع العلامة     

تامة ولن تستخدم إلا لغرض البحث العلمً  السرٌة العلما بان إجابتن سوف تحاط ب

  شكرا لحسن تعاونكم وثمتكم                         

أولا معلومات عامة  

:  ذكر:                 أنثً: الجنس

  :السن

 113سنة فأكثر 16         15ـ11سنة        10 ــ 6سنوات فألل       5:الألدامٌة

: الرتبة

 :مثال

 

 

  

:                                                                       الطالبة 

  مدبوب نوال

 

موافك العبارة  
تماما 

غٌر موافك غٌر موافك محاٌد موافك 
تماما 

اعتمد أن وجبات وظٌفتً 
مناسبة  

  ×   
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 (×)فٌما ٌلً عدد من العبارات التً تصف وضعٌة العامل ٌرجً تحدٌد مولفن بوضع العلامة : المحور الاول

 فً الخانة المناسبة من وجهة نظرن 

رقـ 
 العبارة

مكافق  العبارة 
 تماما

غير  محايد مكافق
 مكافق

غير 
مكافق 
 تماما

      تتناسب متطمبات كمياـ عممي مع قدراتي الذاتية  01
      تكزع الحكافز المالية عمى العماؿ حسب الاستحقاؽ 02
      يتناسب راتبي الشيري مع المجيكدات التي ابذليا في عممي 03
      احظى بمكافأة الإدارة عند الجيد الإضافي الذي ابذلو  04
      الأجر القاعدي يتميز بالعدالة  05
      يتناسب راتبي مع ما أتمتع بو مف مؤىلات  06
      يمنحني قانكف الكظيف العمكمي الحالي الحكافز المناسبة 07
      تتأثر مكانتي الكظيفية بطبيعة علاقتي الشخصية مع المدير   08
      أعبائي ككاجباتي الكظيفية مناسبة جدا   09
يتخذ المدير القرارات الخاصة بعممي بناء عمى أسباب  10

 منطقية  
     

      القرارات المتعمقة بعممي تتخذ عقب معمكمات كافية  11
      يتـ تطبيق القرارات الإدارية عمى كل العماؿ بدكف استثناء 12
يشرح المدير القرارات كيزكد العماؿ بتفاصيل إضافية عند  13

 استفسارىـ عنيـ
     

يحرص المدير عمى أف يبذي كل عضك رأيو قبل اتخاذ  14
 القرارات

     

      تتسـ الإجراءات الإدارية المطبقة في المؤسسة بالعدالة 15
      يتيح المدير مجاؿ المناقشة كالقرارات التي يتخذىا 16
تحرص المديريةالكيرباء كالطاقات المتجددة عمى تنفيذ  17

 العماؿ لقراراتيا دائما 
     

      يتخذ المدير قرارات العمل بأسمكب عادؿ 18
      يتعامل زملائي معي بسمككيات مقبكلة  19
      يناقشني المدير حكؿ القرارات المتعمقة بعممي 20
يراعي المدير مصمحتي الشخصية في القرارات المرتبطة  21

 بعممي
     

      يتـ إعلامي بالنشاطات الرسمية كالاجتماعية قبل حدكثيا   22
      يتسـ سمكؾ المدير بالمؤسسة بالإنصاؼ كالعدالة 23
      يحرص المدير عمى إشاعة ركح التعاكف في العمل 24
      اشعر بنزاىة المدير في حسـ النزاعات بيف العماؿ 25
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      يظير المدير اىتماما بالحقكؽ الكظيفية لمعماؿ 26
عندما يتخذ المدير قرار يتعمق بكظيفتي فإنو يتعامل معي  27

 بكل اىتماـ ككد
     

عندما يتخذ المدير قرارا يتعمق بكظيفتي فإنو يبدي إىتماما  28
 بمصمحتي كمكظف
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 (×)فٌما ٌلً عدد من العبارات التً تصف وضعٌة العامل ٌرجً تحدٌد مولفن بوضع العلامة : المحور الثانً

 فً الخانة المناسبة من وجهة نظرن

رلم 
 العبارة 

 لا تنطبك  إلى حد ما  تنطبك العبارات

    أحب المٌام بأي عمل متولع منً مهما كلفنً ذلن من الجهد   1

    استطٌع أداء نفس العمل لساعات طوٌلة دون الشعور بالملل 2

    أسعى دائما إلى إدخال تعدٌلات مهمة لصالح العمل  3

    كثٌرا ما تمر الأٌام دون أن اعمل شٌئا ٌذكر  4

    اجتهد دائما فً عملً لأتفوق على من اعمل معهم 5

    اعتمد بأننً شخص ٌكتفً بالملٌل من الآمال والطموحات 6

أفضل تأدٌة عملً بمستوى متوسط من الإتمان إذا كان  7
 تحمٌك المستوى الأعلى ٌكلفنً ولتا وجهدا كبٌرا 

    

أنا لا اعتمد أن مستمبلً سوف ٌكون بظروف الحظ  8
 والصدفة 

   

    اشعر بان الدخول فً تحدٌات مع الآخرٌن لا طائل من ورائه  9

كلما وجدت العمل الذي ألوم به صعبا ازداد إصراري على  10
 انجازه 

   

    اعتمد أن وضعً الحالً أفضل ما ٌمكن الوصول إلٌه  11

    اشعر بأننً مجتهد ومثابر فً عملً  12

    أتجنب غالبا المٌام بالمهام والمسؤولٌات الصعبة فً عملً  13

    غالبا لا اشعر بمرور الولت عندما أكون مشغولا فً عملً 14

أمٌل أحٌانا إلى التراجع عن موالفً أمام الخصوم إذا كان  15
 الأسرار علٌه ٌسبب لً متاعب صعبة  

   

غالبا لا أفكر فً انجازاتً السابمة بل أفكر فً التخطٌط  16
 لانجازات جدٌدة 

   

    احرص دائما على أن ٌكون العمل فً ممدمة اهتمامً 17

احرص دائما على الاشتران فً الاختبارات ذات الصلة  18
 بمجالات اهتمامً كلما أتٌحت لً الفرصة لذلن 

   

انسحب غالبا بسهولة عندما تواجهنً مشاكل صعبة فً  19
 عملً 

   

    تستهوٌنً الأعمال التً تتسم بجو التنافس والتحدي   20

استعد دائما لأداء الأعمال الصعبة التً تتطلب مجهودا  21
 لتحمٌمها 

   

    غالبا ما أؤجل عمل الٌوم إلى الغد  22

    كلما حممت هدفا وضعت لنفسً أهدافا أخرى مستمبلٌة 23

اشعر بالٌأس أحٌانا فً إٌجاد الحلول للمصاعب التً  24
 تعترض حٌاتً

   

    غالبا لا أمٌل إلى الاعتماد بالرأي الماتل كن أو لا تكن  25

    كثٌرا ما اشعر بعدم لدرتً على المٌام بما وعدت به سابما 26

    ابذل ما فً وسعً أكثر من مرة حتى أحمك أهدافً  27
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    اشعر بالضٌك من ضعف كفاءتً فً العمل 28

أبدا لا أتأخر فً انجاز مسؤولٌاتً على أكمل وجه وان كانت  29
 الظروف المحٌطة بً تسمح بالتهاون

   

إذا دعٌت لشًء ما أثناء العمل فإننً أعود إلى عملً على  30
 الفور

   

غالبا لا أفكر كثٌرا فً البحث عن طرق أخرى بدٌلة عندما  31
 تفشل الطرق السابمة فً بلوغ أهدافً

   

لم اعد أتحمل المصاعب الكثٌرة التً تواجهنً فً أداء  32
 عملً 
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 صدق وثبات المقياس العدالة التنظيمية : (02)ملحق رقم 

 والدافعية للانجاز

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,944 28 

 

 

 

 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Partie 1 Valeur ,808 

Nombre d'éléments 14
a
 

Partie 2 Valeur ,952 

Nombre d'éléments 14
b
 

Nombre total d'éléments 28 

Corrélation entre les sous-échelles ,833 

Coefficient de Spearman-

Brown 

Longueur égale ,909 

Longueur inégale ,909 

Coefficient de Guttman ,872 

 

Statistiques de groupe 

 
VAR00001 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

Statistiques d'échelle 

Moyenne Variance Ecart type 

Nombre 

d'éléments 

87,97 395,826 19,895 28 
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 2,71541 8,14623 64,8889 9 1,00 مج درجات العدالة

2,00 9 110,5556 9,64509 3,21503 

 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test t pour égalité des moyennes 

Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence erreur 

standard 

 Hypothèse de variances égales ,000 -45,66667 4,20831 مج درجات العدالة

Hypothèse de variances 

inégales 

,000 -45,66667 4,20831 

 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test t pour égalité des moyennes 

Intervalle de confiance de la différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse de variances égales -54,58789 -36,74545 مج درجات العدالة

Hypothèse de variances inégales -54,60822 -36,72511 

 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur l'égalité des 

variances 

Test t pour égalité des 

moyennes 

F Sig. t Ddl 

 Hypothèse de variances مج درجات العدالة

égales 

,051 ,824 -10,852 16 

Hypothèse de variances 

inégales 

  -10,852 15,564 
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Statistiques d'échelle 

Moyenne Variance Ecart type 

Nombre 

d'éléments 

56,13 58,257 7,633 32 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

صدق ممٌاس الدافعٌة 
 للإنجاز

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,747 32 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Partie 1 Valeur ,577 

Nombre d'éléments 16
a
 

Partie 2 Valeur ,647 

Nombre d'éléments 16
b
 

Nombre total d'éléments 32 

Corrélation entre les sous-échelles ,531 

Coefficient de Spearman-

Brown 

Longueur égale ,694 

Longueur inégale ,694 

Coefficient de Guttman ,692 
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Statistiques d'échelle 

 Moyenne Variance Ecart type 

Nombre 

d'éléments 

Partie 1 29,60 17,421 4,174 16
a
 

Partie 2 26,53 20,671 4,547 16
b
 

Deux parties 56,13 58,257 7,633 32 
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 نتائج الدراسة الأساسية: 03ملحق رقم 

 

 العلالة بٌن الدافعٌة والعدالة

 
مج درجات العدالة 

 التنظيمية

مج درجات الدفعية 

 للإنجاز

 Corrélation de Pearson 1 -,068 مج درجات العدالة التنظيمية

Sig. (bilatérale)  ,500 

N 101 101 

 Corrélation de Pearson -,068 1 مج درجات الدفعية للإنجاز

Sig. (bilatérale) ,500  

N 101 101 

 

 

 

 الارتباط بٌن العدالة التوزٌعٌة والدافعٌة

 
مج درجات الدفعية 

 للإنجاز

مج درجات العدالة 

 التوزيعية

 Corrélation de Pearson 1.000 -,069 مج درجات الدفعية للإنجاز

Sig. (bilatérale) 493, مستوى الدلالة 

N 101 101 

 Corrélation de Pearson -,069 1 مج درجات العدالة التوزيعية

Sig. (bilatérale) ,493  

N 101 101 
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 الارتباط بٌن العدالة الاجرائٌة والدافعٌة

 
مج درجات الدفعية 

 للإنجاز

مج درجات العدالة 

 الإجرائية

 Corrélation de Pearson 1 -,043 مج درجات الدفعية للإنجاز

Sig. (bilatérale)  مستوى الدلالة اكبر من

0.05 

,671 

N 101 101 

 Corrélation de Pearson -,043 1 مج درجات العدالة الإجرائية

Sig. (bilatérale) ,671  

N 101 101 

 

 

 

 

 

 الارتباط بٌن العدالة التعاملٌة والدافعٌة

 
مج درجات الدفعية 

 مج درجات التعاملية للإنجاز

 Corrélation de Pearson 1 -,066 مج درجات الدفعية للإنجاز

Sig. (bilatérale)  م الدلالة اكبر من

0.05 

,510 

N 101 101 

 Corrélation de Pearson -,066 1 مج درجات التعاملية

Sig. (bilatérale) ,510  

N 101 101 
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Statistiques de groupe 

 
 N Moyenne Ecart type الجنس

Moyenne erreur 

standard 

 847, 7,575 54,83 80 ذكر مج درجات الدفعية للإنجاز

 1,351 6,193 55,57 21 أنثي

 

 

Test des échantillons indépendants  لا توجد فروق  )الفروق فً الدافعٌة باختلاف الجنس

  فهً غٌر دالة0.05 وهً اكبر من 0.678 عند مستوى الدلالة 0.146=ت

 

Test de Levene sur l'égalité des 

variances 

Test t pour 

égalité des 

moyennes 

F Sig. t 

 Hypothèse de variances مج درجات الدفعية للإنجاز

égales 

1,756 ,188 -,416 

Hypothèse de variances 

inégales 

  -,468 

 

 

Test des échantillons indépendants  عند 0.146=لا توجد فروق  ت)الفروق فً الدافعٌة باختلاف الجنس 

  فهً غٌر دالة0.05 وهً اكبر من 0.678مستوى الدلالة 

 

Test t pour égalité des moyennes 

ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

 Hypothèse de variances égales 99 ,678 -,746 مج درجات الدفعية للإنجاز

Hypothèse de variances 

inégales 

37,336 ,643 -,746 
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Test des échantillons indépendants  عند 0.146=لا توجد فروق  ت)الفروق فً الدافعٌة باختلاف الجنس 

  فهً غٌر دالة0.05 وهً اكبر من 0.678مستوى الدلالة 

 

Test t pour égalité des moyennes 

Différence erreur 

standard 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse de variances مج درجات الدفعية للإنجاز

égales 

1,794 -4,306 2,814 

Hypothèse de variances 

inégales 

1,595 -3,977 2,484 

 

ANOVAتحلٌل التباٌن لمعرفة الفروق فً الدافعٌة باختلاف السن 

   مج درجات الدفعية للإنجاز

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes 45,301 2 22,651 ,422 ,657 

Intragroupes 5264,659 98 53,721   

Total 5309,960 100    

 

 

 

ANOVA تحلٌل التباٌن  لمعرفة الفروق فً الدافعٌة باختلاف الألدمٌة 

   مج درجات الدفعية للإنجاز

 
Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

Inter-groupes 85,277 3 28,426 ,528 ,664 

Intragroupes 5224,683 97 53,863   

Total 5309,960 100    

 

 

 


