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 إلى من كان عطاؤهما بلا حدود، ودعاؤهما سرّ النجاح

 .ز، عرفاناً بجميلـكما وتقديراً لتضحياتكماأهديكما هذا الإنجا إلى والديّ العزيزين،

 .الذي لا يقُدّر بثمن وتشجيعكما  ،كل لحظة وصول كانت بفضل دعمكما، وصبركما

يق، وإلى إخوتي الأحباء،  أنتم الرفقة والدعم في كل مراحل الطر

 .، ومواقفكم كانت لي سنداً لا ينُسىفي وقت الشدائد السندكنتم 

 .ا يقل عن نصيبيلـكم في هذا النجاح نصيب ل

 الأوفياءوإلى أصدقائي 

  لمواقفكم النبيلة ودعمكم الثابتشكراً 

 .لكل ما قدمتموه محبةً وامتناناً ،العملهذا لـكم أهدي 
 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ّ ه عز وجل الذي الشكر الأول  الإرادة حتى بالعزيمة و يوأمدني أعاننيو الخالص لل
 .واتمام هذا العملهذه المرحلة  تمكنت من بلوغ 

من قريب أو بعيد ولو بكلمة  هذا العمل انجازعلى  يكل من ساعدنل بشكرياتقدم 
يل ال، طيبة الى الاستاذ المشرف سمير عباس على ما بذله  والامتنان شكراتقدم بجز

بنصائحه وتعليماته  لم يبخل علي اتمام هذا العمل حيثمن جهد في سبيل 
 .وارشاداته

حيث تم بصدر رحب  تنيالتي استقبل اشكر شركة جيون اليكترونيك وكذلك 
من اجل اتمام هذا العمل يوساعدون لي تقديم تسهيلات  . 

تي الذين الشكر و التقدير إلى جميع أساتذ تقدم بأسمى معانياأن يجب  كما 
.ساعدوني خلال مساري الدراسي  

يلا  شكرا جز

 

 



 ممخص الدراسة بالمغة العربية
 

 

 ممخص الدراسة:

لدػ موظفي شركة  الانجاز العلاقة بيف العدالة التنظيمية ودافعيةىدفت الدراسة الحالية إلى معرفة    
تـ لجمع بيانات الدراسات ،  يالمنيج الوصف عمىولتحقيق اغراض الدراسة تـ الاعتماد  ،كترونيؾجيوف ال
وطبقت باحثة دحماني فاطمة لمنجاز الادافعية  مقياسو  ، زةفاضل فايل العدالة التنظيمية مقياس استخداـ
مف مؤسسة جيوف  تـ اختيارىـ بطريقة قصديةادارؼ موظف ( 413)عمى عينة قواميا  الدراسة

 اليكترونيؾ. 
وقد   SPSS22جمع البيانات تـ تمت معالجتيا ببرنامج الحزمة الاحصائية لمعموـ الاجتماعية  فبعد

 مفادىا :مف النتائج  جممةاظيرت الدراسة 
  الكترونيكبين العدالة التنظيمية ودافعية الانجاز لدى موظفي شركة جيون  رتباطيةا علاقةتوجد  
  موظفي لدى الانجاز بين العدالة التوزيعية و دافعيةدلالة احصائية ذات توجد علاقة ارتباطية 

  الكترونيكشركة جيون 
  موظفي لدىبين العدالة الاجرائية و دافعية الانجاز حصائية دلالة اذات توجد علاقة ارتباطية 

 الكترونيكشركة جيون 
  موظفي لدىبين العدالة التعاممية و دافعية الانجاز دلالة احصائية ذات توجد علاقة ارتباطية 

  الكترونيكشركة جيون 
 ي شركة جيون لدى موظف في مستوى دافعية الانجاز في مستوى دافعية الانجاز توجد فروق  لا

  تعزى لممتغيرات الشخصية الكترونيك

دافعية ، العدالة التعاممية، العدالة الاجرائية، العدالة التوزيعية ،العدالة التنظيمية: الكممات المفتاحية
 .زنجاالا
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 مخص الدراسة بالمغة الانجميزيةمـ
 
 

 

Abstract: 

The présent study aimed to investigate the relationship between organizational justice 

and achievement motivation among employees of Géant Electronic Company. To achieve the 

objectives of the study, the descriptive method was adopted. To collect the data, the 

Organizational Justice Scale by Fadhel Faiza and the Achievement Motivation Scale by 

researcher Dahmani Fatima were used. The study was conducted on a purposive sample of 

(413) administrative employees selected from Géant Electronic Company. 

After data collection, the data were processed using the Statistical Package for the Social 

Sciences (SPSS22) The study yielded a set of results, including: 

 There is a correlational relationship between organizational justice and 

achievement motivation among employees of Géant Electronic Company. 

 There is a statistically significant correlational relationship between 

distributive justice and achievement motivation among employees of Géant 

Electronic Company. 

 There is a statistically significant correlational relationship between 

procedural justice and achievement motivation among employees of Géant 

Electronic Company. 

 There is a statistically significant correlational relationship between 

interactional justice and achievement motivation among employees of Géant 

Electronic Company. 

 There are no differences in the level of achievement motivation among 

employees of Géant Electronic Company attributable to personal variables. 

 

Keywords: Organizational Justice, Interactional Justice, Procedural Justice, Distributive 

Justice, Achievement Motivation. 
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 مـقـــدمــــة
 

 

  أ

 :مقدمة
 التحديات الاقتصادية كاثفالمنافسة وت مستوػ  تصاعد، ومع في عصرنا الحاليفي عالـ الأعماؿ 

بمستوػ أدائيا وتعزيز  لمرفع والارتقاءة متزايدة المنظمات أماـ مسؤولي اصبحتالتكنولوجية،  والتغيرات
ييا المؤسسات لتحقيق ىذه الأىداؼ عم ترتكزالتي  الاسسولعل مف أبرز  ،قدرتيا عمى الاستمرار والتطور

والابتكار  الإبداع لعجمة الرئيس المحرؾ والدافعرأس ماليا البشرؼ، باعتباره  والاستثمار في ىي تنمية
 تتميزتبرز العدالة التنظيمية بوصفيا عاملًا محورياً يسيـ في ترسيخ بيئة عمل  ىذافخلاؿ كل  ،والإنجاز

 .بالإنصاؼ والاحتراـ، مما ينعكس إيجاباً عمى رضا الموظفيف وتحفيزىـ
الزاوية  حجرإذ أف العدالة التنظيمية، بمختمف أبعادىا تمثل جوىر العلاقة بيف المنظمة وأفرادىا، وتُشكّل 

إنيا تمعب دوراً جوىرياً  ، حيثالتقديرالاحتراـ و ثقافة تنظيمية صحية قائمة عمى الشفافية و و عنوانفي بناء 
مثابرة والاجتياد والسعي لتحقيق لم وتدفعيـ  الإنجاز، تمؾ القوة الدافعة التي تحفّز الأفراد في تعزيز دافعية

  .ح وانجاح التنظيـتميز والنجاالافضل مما يقودىـ لم
  :الجانب النظرؼ الذؼ تضمف ثلاث فصوؿ :اسة أربعة فصوؿ جاءت كالآتيوقد تضمنت الدر 

وصياغة  ،الى الفصل التمييدؼ لمدراسة وتضمف اشكالية الدراسة التطرؽ وفيو تـ : الفصل الاول
خمفية النظرية والدراسات وال ،المفاىيـ الاساسية لمدراسةالفرضيات وأىمية وأىداؼ الدراسة وكذلؾ أىـ 

  .تناولت الموضوع مف قبل التيالسابقة 
مجالات ل التطرؽ فييا حيث تـلمطريقة والادوات التي قامت عمييا الدراسة خصص  :الفصل الثاني

وأخيرا الاساليب  ،الدراسة بياناتأدوات جمع  مف ثـالدراسة ثـ منيج الدراسة، مجتمع وعينة الدراسة و 
 .التي تـ استخداميا لاختبار فرضيات الدراسة الاحصائية

ومناقشة ىذه النتائج بناء عمى ما  ،تـ فيو عرض تحميل النتائج المتوصل الييا مف الدراسة :الفصل الثالث
يفصل كل ما  عاـستنتاج ا مف ثـ و جاء في الفرضيات المطروحة والدراسات السابقة والتراث النظرؼ  

 .توصمت اليو الدراسة مف نتائج
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الأول الفصل  

5 

 إشكالية الدراسة: (1
أحجاميػػا ومجػػالات نشػاطيا، فػػي بيئػػة  تاختمفػميمػػا  ،فػػي وقتنػػا الحػاليتعػيش المؤسسػػات الاقتصػادية 

البشرؼ الركيزة الأساسية  موردشديدة، ما يجعل مف الكبيرة و تتسـ بتعقيد متزايد وتنافسية  متقمبة و ديناميكية
تحقيػق الأداء الأمثػػل. وفػي ىػػذا ل تيا وديمومتيػػاعمييػا ىػػذه المؤسسػات لضػػماف اسػتمراري وتسػػتند التػي تُعػوؿ

التحػػولات  وتسػػاير لتتماشػػيجاىػػدة  تعمػلالإطػار، تحتػػل المؤسسػػات الجزائريػػة مكانػة لا يُسػػتياف بيػػا، حيػػث 
المتاحػة والمتمثمػة فػي المػوارد الماليػة  ، معتمدة عمى مواردىاالتي تحدث في العالـ الاقتصادية والتكنولوجية

 .الاساس الذؼ ترتكز عميو المنظمات في بنائيا ونجاحيا لأنياىذه الاخيرة  التي تمتمكيا خاصة والبشرية
كواحدة مف  ،ELECTROICE  GEANT ونيؾالكتر جيوف شركة  ومف بيف ىذه المؤسسات تبرز 
 والكيرومنزليػة، والتػي التجارية الوطنية الرائػدة فػي مجػاؿ الصػناعات الإلكترونيػة المؤسسات والعلاماتأىـ 

ترسيخ موقعيا كمؤسسة جزائرية ذات طموح إقميمػي  بفضل جيودىا الىتمكنت  برزت في العقود الاخيرة و
 .ودولي

 ،والابػداع الابتكػار والإنتػاج اساسػو شركة تعمػل وتنػافس فػي ميػدافارىا باعتب ،شركة جيوف وقد أدركت 
 مػدػ كفػاءةلا يقتصر عمػى جػودة منتجاتيػا أو حجػـ مبيعاتيػا، بػل يرتكػز أساسًػا عمػى  وتطورىا أف نجاحيا

خمػق  تسعى شركة جيوف الىوفي ىذا السياؽ،  ،تعمق بإدارة مواردىا البشريةيما  التسيير الداخمي، لا سيما
 والتنظيميػػة الإداريػػة السياسػػات والاجػػراءات عممػػت عمػػى تطبيػػقئػػة عمػػل محفػػزة، عادلػػة، ومتوازنػػة. فكممػػا بي

الرضػػا، والانتمػػاء الػػوظيفي لػػدػ  و مسػػتويات الػػولاء اع فػػيارتفػػصػػاحبيا ىػػذا وشػػفافية، كممػػا  عػػدلا الأكثػػر
نتاجيتيـ يؤثر، وىو ما لدييا العامميف  .إيجابًا عمى أدائيـ وا 

مػف  المػا ليػ ،والثقافػة التنظيميػة فػي ميػداف السػموؾ التنظيمػي الاساسية احد المحاورظيمية العدالة التن
 قيمػػةكونيػػا  تتخطػػىفالعدالػػة التنظيميػػة  ،و سػػيرورة العمػػل  عمػػى العلاقػػات داخػػل بيئػػة العمػػل كبيػػر تػػيثير
عاملًا رئيسػيًا تعد  ذا كفاءتيا، مف رفعالتماسؾ المؤسسة و تحقيق مطمبًا استراتيجيًا لضماف  صبحلت ةأخلاقي

يسػاىـ فػي ترسػػيخ بيئػة عمػػل تتسػـ بالشػػفافية والمصػداقية، ممػػا يرفػع مػػف رضػا العػػامميف، ويعػزز انتمػػاءىـ، 
 .ويحفزىـ عمى تحسيف أدائيـ، وىو ما يسيـ في تماسؾ المؤسسة وتحقيق أىدافيا

ػ اسػتعداد الفػرد لبػذؿ مد تدؿ عمىالتي  النفسية  الإنجاز إحدػ أبرز المؤشرات السموكية دافعية فتعد
لتفاعل مجموعة  يجةنتتتكوف  دافعيةف ،، وتحقيق أداء يفوؽ التوقعاتالتي تواجيو الجيد، وتجاوز التحديات

فكممػػػا شػػػعر الموظػػػف بينػػػو يُعامػػػل  ،مػػػف العوامػػػل النفسػػػية والتنظيميػػػة، مػػػف بينيػػػا الإدراؾ العػػػادؿ لممؤسسػػػة
 ،مؤسسة، وارتفعت رغبتػو فػي الإبػداع، والتحسػيف، والمبػادرةبإنصاؼ، ويحظى بتقدير واحتراـ، زادت ثقتو بال
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أما في حػاؿ غابػت العدالػة، فقػد يتولػد شػعور بالإحبػاط والتيمػيش، مػا يػؤدؼ إلػى تػدني الرغبػة فػي الإنجػاز 
 .وظيور سموكيات سمبية تؤثر في المناخ العاـ لممؤسسة

تسػعى دومػا  مؤسسػة ذو صػيت حيػث ، باعتبارىػاتسػعى دومػا لكسػب الريػادة والتميػز جيوف  شركةولأف 
فإف دراسػة العلاقػة بػيف العدالػة التنظيميػة ودافعيػة الإنجػاز داخميػا يعػد لمتطور في النيج الذؼ تسمكو لذلؾ 

أمرًا ذا أىمية بالغة، ليس فقط لفيـ واقع الموظفيف بيا، بل أيضًا لاقتراح آليات فعالػة تضػمف بيئػة تنظيميػة 
  .عادلة ومحفزة

 تساؤلات الدراسة  -1
 :ت الرئيسيةالتساؤلا. 1
موظفي بيف العدالة التنظيمية ودافعية الانجاز لدػ  ذات دلالة احصائيةىل توجد علاقة ارتباطية  (1

  الكترونيؾ؟شركة جيوف 
 الكترونيؾىل توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوػ دافعية الانجاز لدػ موظفي شركة جيوف  (2

 ؟تعزػ لمتغيرات شخصية
  :التساؤلات الفرعية. 2
 الكترونيؾ؟موظفي شركة جيوف العدالة التنظيمية لدػ  مستوػ  ما (1
 الكترونيؾ؟موظفي شركة جيوف ما مستوػ دافعية الانجاز لدػ  (2
موظفي  لدػ بيف العدالة التوزيعية و دافعية الانجاز ذات دلالة احصائية وجد علاقة ارتباطيةىل ت (3

  الكترونيؾ؟شركة جيوف 
موظفي بيف العدالة الاجرائية و دافعية الانجاز لدػ  صائية ذات دلالة اح ىل توجد علاقة ارتباطية (4

  الكترونيؾ؟شركة جيوف 
موظفي شركة بيف العدالة التعاممية و دافعية لدػ  ذات دلالة احصائية  ىل توجد علاقة ارتباطية (5

  الكترونيؾ؟جيوف 
شركة لدػ الجنس تعزػ لمتغير  الانجاز دافعيةىل توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوػ  (6

 الكترونيؾ؟جيوف 
دػ موظفي لالسف تعزػ لمتغير  دافعية الانجازىل توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوػ  (7

 الكترونيؾ؟شركة جيوف 
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شركة تعزػ لمتغير الحالة الاجتماعية لدػ  الانجاز دافعيةىل توجد فروؽ ذات دلالة في مستوػ  (8
 الكترونيؾ؟جيوف 

 الفرضيات (2
 :سيةالفرضيات الرئي .1
شركة  موظفي لدػ الانجاز ودافعية التنظيمية العدالة بيف ارتباطية ذات دلالة احصائية علاقة وجدت  (1

  الكترونيؾجيوف 
 الكترونيؾتوجد فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوػ دافعية الانجاز لدػ موظفي شركة جيوف   (2

 السف ، الحالة الاجتماعية () الجنس ،  تعزػ لمتغيرات شخصية
  :الفرعية فرضياتال .2
 توسطم الكترونيؾشركة جيوف  موظفيلة التنظيمية لدػ العدامستوػ  (1
 مرتفع  الكترونيؾشركة جيوف  موظفي لدػالانجاز  دافعيةمستوػ   (2
شركة  موظفي لدػ الانجاز بيف العدالة التوزيعية و دافعيةدلالة احصائية ذات توجد علاقة ارتباطية  (3

  الكترونيؾجيوف 
 موظفي لدػبيف العدالة الاجرائية و دافعية الانجاز حصائية دلالة اذات توجد علاقة ارتباطية  لا (4

 الكترونيؾشركة جيوف 
شركة  موظفي لدػبيف العدالة التعاممية و دافعية الانجاز دلالة احصائية ذات توجد علاقة ارتباطية  (5

  الكترونيؾجيوف 
موظفي  لدػ  الجنستعزػ لمتغير  الانجاز دافعيةتوجد فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوػ لا  (6

  الكترونيؾشركة جيوف 
شركة  موظفي لدػ السفتعزػ لمتغير  دافعية الانجازفي مستوػ  توجد فروؽ ذات دلالة احصائية  (7

 الكترونيؾجيوف 
 موظفي لدػتعزػ لمتغير الحالة الاجتماعية   الانجاز دافعيةتوجد فروؽ ذات دلالة في مستوػ  (8

  الكترونيؾشركة جيوف 
 :الدراسةاىمية  (3

العمل، لما لو مف  منظماتوالراىنة في  الميمة أحد المواضيع انو يتناوؿ مف أىمية ىذا البحث في تك
مستوػ الأفراد والتنظيمات، لا سيما حيف يتعمق  مف كل الجوانب سواء كانت عمىومتجددة  مباشرتيثيرات 
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ستراتيجي في تحقيق عمى المورد البشرؼ كعامل ا التي ترتكز رائدة القتصادية الا بالمنظماتالأمر 
الإنجاز لدػ موظفي  ودافعية العدالة التنظيمية يسعى ىذا البحث إلى تسميط الضوء عمى  حيث ،أىدافيا

التي تمعب دورًا محوريًا في بمورة الشركات الاقتصادية ، باعتبارىا إحدػ أىـ الكترونيؾشركة جيوف 
 .وتحفيزهالسياسات الداخمية المتعمقة بتسيير العنصر البشرؼ 

متغيريف ليما أثر بالغ في مناخ العمل وأداء الأفراد داخل المؤسسة؛ حيث  كذلؾ تتناوؿ ىذه الدراسة 
تُعد العدالة التنظيمية عاملًا حاسمًا في تشكيل تصورات الموظفيف ورضاىـ الميني، بينما تمثل دافعية 

التي تُعرؼ  فشركة جيوف  ،جية المستدامةنحو الأداء العالي والإنتا والواجية الإنجاز البوابة الحقيقية
بطبيعتيا الصناعية والتنظيمية المتطورة، تزداد أىمية البحث في ىذه العلاقة، لما ليا مف تداعيات مباشرة 
عمى الأداء الفردؼ والجماعي، وبالتالي عمى قدرة المؤسسة عمى الابتكار، النمو، وتحقيق التميز 

 .التنافسي
جيوف القائميف عمى تسيير الموارد البشرية في شركة  نظرديمي إلى لفت ويسعى ىذا العمل الأكا

مناخ تنظيمي يتسـ تطبيق وارساء بل وفي المؤسسات الاقتصادية بصفة عامة، إلى ضرورة  الكترونيؾ،
بالعدالة في مختمف أبعادىا )التوزيعية، الإجرائية، والتفاعمية(، والعمل عمى تطوير آليات عممية وفعالة 

يدىا ميدانيًا، بما يُسيـ في تعزيز دافعية الموظفيف نحو الإنجاز، ويدفعيـ إلى بذؿ أقصى جيودىـ لتجس
 .في سبيل تحقيق الأىداؼ الفردية والتنظيمية

 :اىداف الدراسة (4
 :تتمثل اىداؼ الدراسة الحالية في

 الكترونيػػؾ،جيػػوف شػركة الكشػف عػػف طبيعػة العلاقػػة بػػيف العدالػة التنظيميػػة ودافعيػػة الإنجػاز لػػدػ مػػوظفي 
 .وتحديد مدػ قوة ىذا الترابط

 الكترونيؾ.جيوف التعرؼ عمى مستوػ العدالة التنظيمية داخل شركة 
 .تيثير كل بعد مف أبعاد العدالة التنظيمية عمى دافعية الإنجاز معرفة علاقة و
ػ رضاىـ عف والوقوؼ عمى مد الكترونيؾ،شركة جيوف مستوػ دافعية الإنجاز لدػ موظفي  الوقوؼ عمى

كػػذلؾ  ،والافضػػل أو تُضػػعف مػػف دافعيػػتيـ لتحقيػػق الأداء الأمثػػل تزيػػدبيئػػة العمػػل، وتحميػػل العوامػػل التػػي 
 .التي تتعمق بالمتغيرات الشخصية دافعيةمعرفة الفروؽ في مستوػ 

يػػا ميػة التػي تفسػػر كػل مػػف العدالػة التنظيميػة ودافعيػػة الإنجػاز، وربطيسػتعراض النظريػات والمػػداخل المفاىا
 .بالسياؽ العممي داخل المؤسسة
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الخػػػروج بتوصػػػيات واقتراحػػػات عمميػػػة يمكػػػف أف تسػػػاعد المؤسسػػػة عمػػػى تحسػػػيف منػػػاخ العدالػػػة التنظيميػػػة، 
 الكترونيؾ.موظفي شركة جيوف وبالتالي رفع مستويات التحفيز والفعالية لدػ 

 :الاساسية لمدراسة المفاىيم (5
 :لمدراسة النظريةم المفاىي -1( 5

 :العدالة التنظيمية -1
 ( يوضح مفيوم العدالة التنظيمية1)الجدول

 دلالتو المفيوم

 العدالة
 التنظيمية

 في المتصور الإنصاؼا نيعمماء النفس عمى أتعرؼ العدالة التنظيمية حسب 
شراؾ الفرد المنظمة يف تجرػ  لتيا التبادلات ، سواء كانت اجتماعية او اقتصادية، وا 

 كنظاـ اجتماعي تخذتا تيال المنظمةومع  وزملائوقة مع رؤسائو ومرؤوسيو لاالع يف
(Cyprien Delaport 2016,P16) 
مدػ إحساس العامميف بعدالة المعاممػة التػي  :كذلؾ تعرؼ العدالة التنظيمية بانيا

يحصل عمييا العامل عندما تطبق عميو الإجراءات الرسمية أو مدػ معرفتػو بيسػباب 
مف جانب الرئيس لممرؤوس  واحتراـتطبيق تمؾ الإجراءات وتتمثل في المعاممة بيدب 
 الػرئيس بمػصالح الموظػف واىتماـوالثقة والمصارحة بيف الرئيس والمرؤوس، 

 ) 10ص ، 2011، العمرؼ )
المنظمة في اطار  قيمة ميمة واحساس وادراؾ يشعر بو اعضاء ىي العدالة التنظيمية

التقييمات المتولدة نفسيا واداريا مف خلاؿ اجراء المقارنات بيف القيـ المتبادلة 
 (6ص ،2017 ،)عطية بحر .المتحصل عييا مف قبل الاعضاء وادارة المنظمة

 من اعداد الطالب  :المصدر
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 :ابعاد العدالة التنظيمية -1
 مفيوميا( يوضح ابعاد العدالة التنظيمية و 2) الجدول

 
 مفيومو البعد

 العدالة التوزيعية
 

ىي مفيوـ يشير إلى مدػ شعور الأفراد بالإنصاؼ في بيئة العمل، سواء في توزيع 
الموارد والمكافآت، أو في الإجراءات المتبعة لاتخاذ القرارات، أو في طريقة التعامل 

ورضاىـ بيف الأفراد داخل المنظمة. يؤثر ىذا الشعور عمى أداء الموظفيف، 
ص ، 2011، العمرؼ ).الوظيفي، والتزاميـ بالعمل، وسموكيـ تجاه زملائيـ والإدارة

14 ( 
في ضوء نظريتو  (Adams) يعود منشي ىذا النوع إلى المساىمات التي قدميا آدمز

حوؿ مفيوـ المساواة والعدالة، حيث تُعتبر العدالة التوزيعية مف أىـ أبعاد العدالة 
ى بمبدأ إدراؾ الفرد لعدالة المخرجات التي يحصل عمييا مف عممو التنظيمية، إذ تعن
 (348، ص 2018)فرطاس، نحوؼ، .داخل المنظمة

 إزاء العاميف الأفراد لدػ المتولدة الشعور درجة أنيا عمى التوزيع عدالة تعرؼ كما
 رىيو ،عناوؼ ).المنظمة مف عمييا يحصموف  التي والمعنوية المادية القيـ عدالة
 (192ص ،2014

  الكترونيؾموظفي شركة جيوف إدراؾ العدالة التوزيعية ىي مدػ  :التعريف الاجرائي
عمى  ومعرفتيـمكافآت والموارد يا لمتوزيع عمييا شركة جيوف في  التي ترتكز للأسس
 .وشفافةمحددة  بحيث تكوف  معايير

 العدالة الاجرائية

والعمميات  الآلياتو  لأساليبالقضايا العدالة بشيف  الإجرائيةر العدالة يتش
قد تنطوؼ عمى اعتبارات  المسائلىذه  المثاؿلتحديد النتائج عمى سبيل  المستخدمة

حوؿ الطريقة الصحيحة لمقياـ بعممية صنع القرار، وعممية تسوية النزاعات، أو عممية 
 (350، ص 2018)فرطاس، نحوؼ، المنظمة  يف تخصيص

ف  الأفراد تمس يالقرارات الت اتخاذ يف المتبعة تالإجراءاالتصور الذىيف لعدالة  وا 
، فإف الموظفاليت حيصل عمييا  المخرجاتكانت عدالة التوزيع تتعمق بعدالة 

، المخرجاتتمؾ  تحديد ياليت استخدمت ف الإجراءاتتتعمق بعدالة  الإجرائيةالعدالة 
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، المرؤوسيفساء و الرؤ  بيف المتبادلةمع مدػ وجود الثقة  الإجرائيةوترتبط العدالة 
 الإجراءات رب بينيـ كمما شعر العامموف بعدالة قفكمما كانت ىناؾ ثقة متبادلة أ

 ( 3ص ، 2018،) راضية.رببشكل أك
العدالة الإجرائية ىي عبارة عف مدػ إحساس العامل بعدالة الإجراءات التي تـ 

ور الػذىني لعدالة استخداميا في تحديد المخرجات، فعدالة الإجراءات عبارة عف التػص
ذا كانػت عدالػة التوزيع  الإجراءات المتبعة في اتخاذ القرارات التي تمس الأفراد، وا 
تتعمق بعدالة المخرجات التي يحصل عمييا الموظف، فإف العدالة الإجرائيػة تتعمق 

، 2012، العمرؼ ).بعدالة الإجراءات التي تـ استخداميا في تحديد تمؾ المخرجػات
 ) 15ص 

المستخدمة مف طرؼ ادارة  ووضوح الاجراءات  شفافية ىي مدػ :لتعريف الاجرائيا
 كيفية اؼ  ،المنظمة داخل القرارات اتخاذ مختمف مف ناحية الكترونيؾشركة جيوف 

 أف ضماف مع ،الموظفيفويخضع لو كل  عادؿ بشكل وتفعيل ىذه القواعد تطبيق
 .واضحة عمى اسس وتستند مدروسة القرارات تكوف 

 لعدالة التعامميةا

التعاملات امتداد لمفيوـ العدالة الإجرائية، والتي تشير الى طريقة  عدالة تعتبر
تصرؼ الإدارة اتجاه الافراد والتي ترتبط بشكل اساسي بطريقة تعامل المدراء مع 

وبمعنى آخر  ،... الخ(.المصداقية، الاحتراـ، الدبموماسية )نحو المرؤوسيف عمى
 (6، ص 2011.) العطوؼ،" ستممة مف متخذؼ القرارجودة التعامل الم

التي يحصموف  (و التنظيمية )الإنسانية تدرجة إحساس العامميف بعدالة المعاملا
وتتمثل  الإجراءاتومدػ معرفتو بيسباب تطبيق تمؾ  للإجراءاتعمييا عند تطبيقيـ 

حة بيف والثقة والمصار  لممرؤوس, جانب الرئيس ففي المعاممة بيدب واحتراـ م
  (312ص ،2010 ،الخشروـ).الرئيس والمرؤوس, واىتماـ بمصالح الموظف

يقصد بالعدالة التعاممية ىي مدػ شعور موظفي شركة جيوف  :التعريف الاجرائي
و الانصاؼ في المعاملات التي يعامموف بيا مف  ورضاىـ عف العدالة الكترونيؾ

 طرؼ الادارة والمشرفيف عمييـ 
 اد الطالب المصدر: من اعد
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 :النظريات المفسرة لمعدالة التنظيمية -2
 يوضح اىم النظريات المفسرة لمعدالة التنظيمية( 3) الجدول

 اىم افتراضاتيا روادىا النظرية 

 ,Adams آدامز نظرية العدالة
(1963)  

تقوـ ىذه النظرية عمى مبدأ المقارنة الاجتماعية، حيث يسعى  
ونو مف جيد وخبرة وما يحصموف الأفراد إلى التوازف بيف ما يقدم

عميو مف أجر أو مكافآت. إذا شعر الفرد أف ىذه النسبة غير 
تظير و  ،عادلة مقارنة بزملائو، فإنو يشعر بعدـ الرضا

استجابات مختمفة مثل تقميل الجيد أو طمب تعويض أو حتى 
العدالة ىنا مفيوـ إدراكي، حيث يقوـ الفرد بنفسو ف الانسحاب

تفسر النظرية سموؾ الأفراد في بيئة و  لة وضعوبتحديد مدػ عدا
 .العمل استنادًا لمبدأ الإنصاؼ

نظرية التبادل 
 الاجتماعي

 Blau1 بمو
(1964) 

تنظر ىذه النظرية إلى العلاقات بيف الأفراد كنوع مف التبادؿ 
إذا شعر الفرد أف ما  ،الاجتماعي القائـ عمى المنفعة المتبادلة

ما يقدمو، فإنو يشعر بالعدالة أما في يتمقاه مف المنظمة يعادؿ 
حالة الخمل، فيتولد الشعور بالظمـ ويؤثر ذلؾ عمى العلاقة 

تشمل العدالة ىنا جوانب مادية ومعنوية كالتقدير  ،المينية
والاحتراـ ويُعد عنصر الثقة ميماً في تعزيز الشعور بالعدالة 

 .داخل علاقات العمل

نظرية 
الحرمان 
 النسبي

 ,Martin مارتف
1981)) 

تعتمد ىذه النظرية عمى مقارنة الفرد لنفسو بالآخريف فيما يتعمق 
إذا شعر أف ما يحصل عميو أقل مف ف ،بالمدخلات والمخرجات

العدالة ف ،الآخريف رغـ تقديـ جيود مماثمة، فإنو يشعر بالحرماف
ىنا ترتبط بالنسبة بيف ما يُقدمو الفرد وما يتمقاه، مقارنة 

يولد الشعور بالحرماف النسبي حالة مف التوتر كذلؾ  ،بالآخريف
تفسر النظرية أسباب السخط في بيئات العمل  ،والاحتجاج
 .المتفاوتة

نظرية تقييم 
 العدالة

 لفينثاؿ
(Leventha1976( 

تركز عمى الإجراءات المستخدمة في اتخاذ القرارات وتوزيع 
ل لا تقتصر العدالة عمى النتائج ب ،الموارد داخل المؤسسات

تشمل طريقة الوصوؿ إلييا، كيف تكوف الإجراءات واضحة 
تؤكد النظرية أف مشاركة الأفراد في  و ومنصفة ومتسقة
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كما أف الشفافية  ،العمميات الإدارية تعزز الشعور بالعدالة
ىذه النظرية  ،والمعايير الموحدة ترفع مف مستوػ الرضا الميني

 .مفيدة في تصميـ سياسات تنظيمية عادلة

رية ظن
تفصيل 
عمميات 
 التوزيع

 لفينثاؿ
 (Leventhal (

)1976) 

تتناوؿ ىذه النظرية الكيفية التي يتـ بيا جمع وتحميل المعمومات 
تشدد عمى ضرورة الاعتماد عمى  ،عند توزيع الموارد والمكافآت

الميـ أف تكوف ف ،معايير واضحة وعقلانية لضماف العدالة
 ،وتستند إلى معمومات دقيقةالإجراءات قابمة لمتفسير والتكرار، 

وتساعد ىذه  ،كمما كانت العممية شفافة زاد الشعور بالرضاف
 .النظرية في تحسيف نظـ المكافآت داخل المؤسسات

نظرية 
 التعامل

 ,Chan) تشاف)
2000)) 

تركز ىذه النظرية عمى جانب التفاعل الإنساني داخل 
مل اليومي المؤسسات وتحديدًا كيفية معاممة الأفراد خلاؿ الع

العدالة ىنا لا تتعمق بالنتائج أو الإجراءات، بل بيسموب ف
حتى إف كانت القرارات ، المعاممة الذؼ يتسـ بالاحتراـ والكرامة

و  غير مرضية، فإف المعاممة الجيدة قد تزيل شعور الظمـ
تساعد ىذه النظرية عمى بناء بيئة عمل قائمة عمى الاحتراـ 

 .ظفيف والمديريفالمتبادؿ والثقة بيف المو 
 من اعداد الطالب  :المصدر

  :التنظيميةلمعدالة  الاجرائي المفيوم -2( 5
عمل التي يعمموف الإنصاؼ في بيئة الب الكترونيؾموظفي شركة جيوف مدػ شعور ىي العدالة التنظيمية 

تعامل أو في طريقة ال ،توزيع الموارد والمكافآت، أو في الإجراءات المتبعة لاتخاذ القرارات مف ناحية  ،بيا
ورضاىـ الوظيفي، والتزاميـ  ،ئيـعمى أداعمى شعورىـ  مما يؤثر يؤثر ىذا ما  ،بيف الأفراد داخل المنظمة

 .تجاه زملائيـ والإدارةابالعمل، وسموكيـ 
 
 
 
 
 
 
 



 الاطار العام لمدراسة 
 

 

الأول الفصل  

14 

 يوضح العدالة التنظيمية وابعادىا :(1شكل )

 
 من اعداد الطالب :المصدر

 :الانجاز دافعية -2
 دافعيةالمفاىيم التي جاءت في  ( يبين4) :جدولال

 دلالتو المفيوم 

 دافعية
 

مشتقة مف الفعل "دفع"، ويعني الحثّ عمى الحركة أو التحفيز لمقياـ بفعل  دافعية :لغة 
إلى القوة أو الطاقة التي تدفع الفرد نحو أداء سموؾ معيف  دافعيةمعيف. ويشير مفيوـ 

 (295،ص 2،ج2003ر، ابف منظو ) .لتحقيق ىدؼ ما
، أؼ "يحرؾ" أو "Movere" في أصميا إلى الكممة اللاتينية التحفيز دافعيةتعود كممة 

"يدفع"، ثـ أخذ الاصطلاح معنى أوسع ليشمل رغبة الفرد في إشباع حاجات معينة. 
)الصيرفي،  كما أنو يتعمق بالقوػ التي تحافع أو تغير اتجاه، أو قيمة، أو شدة السموؾ

 (235، ص 2006

 الانجاز
يعرؼ الانجاز عمى أنو يعني ما يحققو الفرد مف نجاح وتقدـ وذلؾ بالاعتماد عمى 
قدراتو ومواىبو الشخصية والذؼ يكوف لو أكبر أثر في تحديد مستقبمو واتجاىاتو 

 (143ص  ،2019 خويمدؼ، شيخاوؼ،) .الحياتية

 الانجاز دافعية

الأشياء التي يراىا الآخروف صعبة السيطرة بينيا تحقيق   :y rruM 3811عرفيا 
عمى البيئة الفيزيقية والاجتماعية والتحكـ في الافكار وحسف تناوليا وتنظيميا وسرعة 

والتفوؽ عمى الذات ومنافسة  ،الامتيازالأداء والتغمب عمى العقبات وبموغ معايير 
 مروة) .ناجحة لمقدرةالأخريف والتفوؽ عمييـ والاعتزاز بالذات وتقديرىا بالممارسة ال
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 (32ص ،2016حسيف عمي،
بينيا الاستعداد الثابت لدػ الفرد في السعي  الانجاز دافعيةأتكينسوف كما عرؼ 

يترتب عمى ىذا السعي درجة  ،والمثابرة مف أجل تحقيق النجاح أو بموغ ىدؼ محدد
داء في معينة مف الإشباع، ويظير ذلؾ بوضوح في المواقف التي تتضمف تقييـ الأ

 (32. ص ،1975 )أتكينسوف، .ضوء مستوػ معيف مف التميز

 من اعداد الطالب  :المصدر

 :النظريات المفسرة لمدافعية -1
 لمدافعية( يوضح اىم النظريات المفسرة 5)الجدول

 اىم افتراضاتيا روادىا النظرية 

 تدرج ظريةن
 أبراىام ماسمو الحاجات

يسعوف لإشباع حاجاتيـ  تقوـ ىذه النظرية عمى فكرة أف الأفراد
وفق ترتيب ىرمي يبدأ بالحاجات البيولوجية مثل الطعاـ والشراب، 
ثـ الحاجة إلى الأماف والاستقرار، يتبعيا الانتماء والعلاقات 
الاجتماعية، وبعدىا الحاجة إلى التقدير، وأخيراً الحاجة إلى 

 يرػ ماسمو أف الإنساف لا ينتقل إلى مستوػ  ، كذلؾتحقيق الذات
تيدؼ النظرية إلى تفسير  ،أعمى إلا بعد إشباع المستوػ الأدنى

الدوافع التي تحرؾ الإنساف نحو سموؾ معيف تبعاً لدرجة إشباعو 
لحاجاتو الأساسية، وتُعد مف أبرز النظريات في فيـ السموؾ 

 .التنظيمي وتحفيز العامميف

 فيكتور فروم نظرية التوقع

الفرد لمعمل ترتبط بتوقعاتو  تعتمد ىذه النظرية عمى أف دافعية
فية، وأىمية بشيف العلاقة بيف الجيد والأداء، وبيف الأداء والمكا

يرػ فروـ أف الفرد يقدـ عمى العمل  ، حيث المكافية بالنسبة لو
إذا كاف يعتقد أف جيده سيؤدؼ إلى أداء جيد وأف ىذا الأداء 

رئيسية: تتكوف النظرية مف ثلاثة عناصر  و سيُكافي بشكل يقدّره
التوقع )العلاقة بيف الجيد والأداء(، الأداة )العلاقة بيف الأداء 
والمكافية(، والقيمة )مدػ رغبة الفرد في المكافية(. تفسر ىذه 

 .النظرية السموؾ الوظيفي مف منظور إدراكي واضح
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نظرية التعمم 
 ألبرت باندورا الاجتماعي

لاؿ مراقبة سموؾ تقوـ النظرية عمى أف الأفراد يتعمموف مف خ –
و  ،الآخريف وتقميده، خاصة إذا كانت نتائج ذلؾ السموؾ إيجابية

يكتسب الناس دافعيـ مف خلاؿ النمذجة، أؼ ملاحظة شخص 
تشير النظرية  ، آخر يحقق نتائج مرغوبة نتيجة سموؾ معيف

أيضًا إلى أىمية الكفاءة الذاتية، أؼ إيماف الفرد بقدرتو عمى أداء 
تبرز أىمية  ،دافعيةىو ما يؤثر بشكل مباشر عمى المياـ بنجاح و 

ىذه النظرية في بيئات العمل التي تعتمد عمى التفاعل 
والملاحظة، وتساعد في فيـ آلية تشكل السموؾ التنظيمي 

 .وتطوره

 ستايسي آدامز نظرية العدالة

تتمحور النظرية حوؿ شعور الأفراد بالعدالة في بيئة العمل، حيث 
ما يقدمونو مف جيد وما يحصموف عميو مف مكافآت يقارنوف بيف 
ندما يشعر الفرد أف ىذه المقارنة متعادلة فإنو فع مقارنة بغيرىـ

يحس بالرضا ويستمر في الأداء الإيجابي، أما إذا شعر بعدـ 
تؤكد النظرية ، الإنصاؼ، فإنو قد يقمل مف جيده أو يغير سموكو

مف العدالة الفعمية، عمى أىمية الإدراؾ الشخصي لمعدالة أكثر 
وتبرز الحاجة إلى أف يشعر العامموف بالتقدير والمساواة داخل 

 .المؤسسة لتعزيز الحافز لدييـ

 سكينر ظرية التعزيزن

تعتمد ىذه النظرية عمى مبدأ أف السموؾ يتيثر بنتائجو، حيث 
يزداد احتماؿ تكرار السموؾ الإيجابي إذا أعقبتو مكافية، بينما يقل 

يقوـ التعزيز عمى  ،ير المرغوب فيو إذا أعقبو عقابالسموؾ غ
نوعيف: الإيجابي )منح مكافية( والسمبي )إزالة شيء مزعج(، 

تستخدـ ىذه النظرية بشكل واسع في  ،إضافة إلى العقاب بنوعيو
إدارة الموارد البشرية، فيي تساعد عمى تشكيل السموؾ وتحسيف 

عتبر أداة فعالة في كما تُ  ،الأداء مف خلاؿ نظاـ مكافآت فعاؿ
 .تعديل السموؾ في بيئات العمل والتعميـ

 المصدر من اعداد الطالب
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 :الانجاز نظريات دافعية -2

 الانجاز دافعية( يوضح اىم النظريات المفسرة ل6)الجدول
 اىم افتراضاتيا النظرية

 نظرية أتكينسون 
(Atkinson) 

از تتيثر بثلاثة عوامل الفرد نحو الإنج تفترض نظرية أتكينسوف أف دافعية
يختمف الأفراد  ،قوة الدافع، توقع النجاح، وقيمة النتيجة والمتمثمة في  رئيسية

في درجة الميل نحو النجاح أو تجنب الفشل، مما يؤثر عمى سموكيـ في 
الإنجاز العالية يسعوف لممياـ  الأشخاص ذوو دافعية ،مواقف الإنجاز

 دافعيةأما ذوو  ،دؼ دوف مخاطرة كبيرةالمتوسطة الصعوبة، حيث يمكنيـ التح
 ،المنخفضة، فيميموف إلى المياـ السيمة أو الصعبة جدًا لتجنب تقييـ قدراتيـ

كما أف شخصية الفرد، وخبراتو السابقة، وتقديره لذاتو، تمعب دورًا ميمًا في 
ترتبط ىذه النظرية أيضًا بمستوػ الطموح، والاستعداد  حيث توجيو ىذا السموؾ

وتعتمد عمى التوازف بيف الرغبة في النجاح  ،مل الفشل، والرغبة في التميزلتح
 .والخوؼ مف الفشل في تشكيل السموؾ

 نظرية واينر
(Weiner) 

تقوـ ىذه النظرية عمى تفسير سموؾ الإنجاز مف خلاؿ العزو السببي، أؼ 
 تقسـ الأسباب إلى ثلاثة أبعاد: ، حيث كيف يفسر الأفراد نجاحيـ أو فشمو

المصدر )داخمي/خارجي(، الاستقرار )ثابت/متغير(، والسيطرة )قابل 
فمثلًا،  ،يؤثر ىذا العزو عمى مشاعر الفرد وسموكو لاحقًا ،لمسيطرة/غير قابل(

إذا نسب الفرد فشمو إلى عوامل داخمية غير مستقرة، مثل الجيد، فقد يتحفز 
 ،ة، قد يقل حماسوأكثر لممحاولة مرة أخرػ بينما إذا نسبو إلى قدرات ثابت

تُستخدـ ىذه النظرية في فيـ دوافع الإنجاز، وتبرز أىمية تقييـ الفرد لأسباب 
 .نجاحو أو فشمو في تعزيز أو إضعاؼ دافعيتو

 ظرية ماكميلاندن
(McClelland) 

تركز نظرية ماكميلاند عمى ثلاثة دوافع رئيسية تؤثر في سموؾ الأفراد: دافع 
الأفراد ذوو دافع الإنجاز العالي يسعوف  ،افع الانتماءالإنجاز، دافع السمطة، ود

لا يفضموف المياـ ف إلى أداء المياـ التي تتطمب ميارات معينة ويحبوف التحدؼ
السيمة جدًا أو الصعبة جدًا، بل يفضموف تمؾ التي تتطمب جيدًا وتُظير 

تصف ي ،كما أف لدييـ رغبة قوية في تحمل المسؤولية وتحقيق التميز ،قدراتيـ
تُستخدـ  ،ىؤلاء الأشخاص بالتخطيط لممستقبل، والمثابرة، والتركيز عمى النتائج

ىذه النظرية في مجالات مثل التعميـ والإدارة لتحفيز الأفراد عمى الإنجاز مف 
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 .خلاؿ تعزيز أحد ىذه الدوافع حسب نوع الشخصية

 نظرية كوبرمان

لكنيا تركز أكثر عمى  تعتبر ىذه النظرية تطويرًا لبعض أفكار أتكينسوف،
الإنجاز  الأفراد ذوو دافعية ،الفرد ودرجة صعوبة المياـ العلاقة بيف دافعية

العالية يشعروف بالحماس أماـ المياـ التي تُمثل تحديًا متوسطًا، لأنيا توفر 
 دافعيةأما الأفراد ذوو  ،فرصة لاختبار القدرات دوف مخاطرة كبيرة بالفشل

ى المياـ السيمة لتفادؼ الفشل أو تمؾ الصعبة جدًا التي المنخفضة فيميموف إل
كما تشير النظرية إلى أف الحافز يتيثر بدرجة يقيف النجاح، وأف  ،تبرر الفشل

توفر ىذه النظرية إطارًا  ،تقييـ الفرد لنجاحو أو فشمو يؤثر في سموكو المستقبمي
 .نجازؼ لفيـ كيف تؤثر توقعات النجاح وصعوبة الميمة في السموؾ الإ

 المصدر من اعداد الطالب 
 :التعريف الاجرائي -3

ىي مختمف المثيػرات الداخميػة التػي تحػرؾ  الانجاز دافعيةمف خلاؿ التعاريف السابقة نخمص الى اف 
والاعمػاؿ التميػز والنجػاح والتفػوؽ فػي مختمػف المجػالات  لػووتحقيػق  اتػوايوغ و تدفع الفرد الى اشػباع ذاتػو

 .التي يزاوليا والميف
 

 :سات السابقةاالدر  (6
 :الدراسات المتعمقة بالمتغير المستقل ) العدالة التنظيمية ( -1

 يبين اىم الدراسات التي تناولت العدالة التنظيمية :(7)الجدول
 محمد بوضياف المسيمة كمية العمومبجامعة  خالدة أوشيل  2023اطروحة لنيل شيادة الدكتوراه سنة 

 الانسانية والاجتماعية 

سة الدرا
 الاولى

 عنوان  الدراسة
دراسة ميدانية  لعدالة التنظيمية وعلاقتيا بفعالية الأداء الوظيفيا

 بالمسيمة بمؤسسة تيندال 

 اىداف الدراسة

الكشف عف العلاقة بيف العدالة التنظيمية ىدفت الدراسة الى 
 .بيبعادىا: التوزيعية، الإجرائية، التفاعمية( وفعالية الأداء الوظيفي

الجنس، الخبرة، الوظيفة( عمى )تيثير المتغيرات الديمغرافية فحص 
 .الإدراؾ بالعدالة التنظيمية وفعالية الأداء
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 .قياس مستوػ العدالة التنظيمية داخل المؤسسة
 المنيج الوصفي منيج الدراسة
 عامل 300عينة مكونة مف  عينة الدراسة

 مقياس العدالة التنظيمية  اداة الدراسة
 .فعالية الأداء الوظيفي  مقياس

 نتائج الدراسة

 .بيف العدالة التنظيمية وفعالية الأداء جود علاقة إيجابية
ليا  (كل أبعاد العدالة التنظيمية )التوزيعية، الإجرائية، التفاعمية  

 .علاقة دالة بفعالية الأداء
فروؽ في الإدراؾ بالعدالة وفعالية الأداء ظيرت وفقًا لمجنس توجد 
 .برة والوظيفةوالخ

 .العدالة التنظيمية مؤشر قوؼ لتحسيف الأداء
لفاضل فايزة بجامعة وىران كمية العموم الاجتماعية   2019اطروحة لنيل شيادة الدكتوراه سنة 

 والانسانية

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ة ميدانية دراس الانجاز دافعيةو  التنظيمي، والالتزاـ التنظيمية العدالة عنوان  الدراسة
 معسكر(الصناعي لإنتاج الإسمنت بزىانة ) بالمركب

 اىداف الدراسة

 بمختمف) التنظيمية العدالة بيف العلاقة دراسةىدفت الدراسة إلى 
 دافعيةو  التنظيمي والالتزاـ( والتفاعمية الإجرائية، التوزيعية،: أبعادىا
 .الانجاز
 عمى( والأقدمية السف، كالنوع،) الديموغرافية المتغيرات أثر معرفة

 ..الدراسة محل المتغيرات
 المنيج الوصفي منيج الدراسة
 عامل 300عينة مكونة مف  عينة الدراسة

 اداة الدراسة
 .Niehoff & Moorman (1993)مقياس العدالة التنظيمية لػ 
 .Allen & Meyer (1993)مقياس الالتزاـ التنظيمي لػ 

 (2006ميفة محمد )لػ خ الانجاز دافعيةمقياس 
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 الدراسة
 الثانية

 نتائج الدراسة

في  التنظيمي والالتزاـ التنظيمية العدالة مف متوسط مستوػ  ىناؾ
 .المؤسسة
 .العماؿ لدػ الانجاز دافعية مف مرتفع مستوػ 
 التنظيمي والالتزاـ التنظيمية العدالة بيف إحصائيًا دالة علاقة توجد

 .الانجاز دافعيةو 
 بمستوػ  التنبؤ في يسيماف التنظيمي اـوالالتز  التنظيمية العدالة
 .دافعية
 الذكور) الجنس حسب دافعية في إحصائية دلالة ذات فروؽ  توجد

 ..والإناث(
 الالتزاـ في والأقدمية السف متغيرؼ  حسب دالة فروؽ  توجد لا

 .دافعية أو التنظيمي
خيضر بسكرة كمية العموم لحمزة فرطاس بجامعة محمد   2017اطروحة لنيل شيادة الدكتوراه سنة 

 الاجتماعية والانسانية

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 عنوان  الدراسة
دراسة ميدانية مطبقة  النفسية بالصحة وعلاقتيا التنظيمية العدالة

 عمى عينة من معممي الطور الابتدائي بعنابة

 اىداف الدراسة

ية ومستوػ ىدفت الدراسة إلى تحديد مستوػ إدراؾ العدالة التنظيم
الصحة النفسية، بالإضافة إلى تحديد ما إذا كانت ىناؾ فروؽ بيف 
المعمميف في إدراؾ العدالة التنظيمية ومستوػ الصحة النفسية تعزػ 

 .إلى المؤىلات العممية وسنوات الخبرة
 المنيج الوصفي منيج الدراسة
 معمـ في المرحمة الابتدائية 184عينة مكونة مف  عينة الدراسة

 اداة الدراسة

استبياف العدالة التنظيمية مف تصميـ الباحث يتكوف مف ثلاث ابعاد   
 عبارة  25التعاممية ( ب ،التوزيعية ،) العدالة الاجرائية

استبياف الصحة النفسية مف تصميـ اميف القريطي و عبد العزيز 
   1992السيد سنة 
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 الدراسة
 الثالثة

 نتائج الدراسة

الابتدائية  المرحمة معممي دػل التنظيمية العدالة إدراؾ مستوػ 
 .متوسط
 .مرتفعً  المعمميف لدػ النفسية الصحة مستوػ 

 ومستوػ  التنظيمية العدالة إدراؾ بيف إحصائيًا دالة علاقة توجد لا
 .النفسية الصحة

 .الذاتية بالكفاءة والشعور التوزيعية العدالة بيف دالة سمبية توجد علاقة
 .الاجتماعي والتفاعل لإجرائيةا العدالة بيف دالة إيجابية علاقة

 .النفسية الصحة وأبعاد التعاممية العدالة بيف دالة علاقة توجد لا
 إلى تعزػ  النفسية والصحة التنظيمية العدالة إدراؾ في فروؽ  توجد

 .العممية المؤىلات
 .الخبرة سنوات إلى تعزػ  فروؽ في مستوػ الصحة النفسية توجد لا

لمعمري حمزة بجامعة قاصدي مرباح ولاية ورقمة كمية  2014اه  سنة اطروحة لنيل شيادة الدكتور 
 العموم الاجتماعية والانسانية 

 
 
 
 
 

الدراسة 
 الرابعة

 عنوان  الدراسة
 لدؼ التنظيمية المواطنة بسموؾ وعلاقتيا التنظيمية العدالة إدراؾ
دراسة ميدانية عمى عينة مف ثانويات ولاية  الثانوؼ  التعميـ أساتذة
 مةورق

 اىداف الدراسة

 بالعدالة الشعور مستوػ  عمىف التعر إلى الدراسة ىذه ىدفت
 وكذا, الثانوؼ  التعميـ أساتذة لدػ التنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيمية
 والكشف والأقدمية،  والجنس  السف باختلاؼ قالفرو عمى التعرؼ 

 .يةبيف العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة  التنظيم العلاقة عف
 المنيج الوصفي منيج الدراسة
 استاذ تعميـ ثانوؼ  280عينة مكونة مف  عينة الدراسة

 اداة الدراسة
استبياف العدالة التنظيمية مف تصميـ الباحث يتكوف مف ثلاث ابعاد   

 عبارة  28التعاممية ( ب ،التوزيعية ،) العدالة الاجرائية
باحث يتكوف خمس ابعاد    استبياف المواطنة التنظيمية مف تصميـ ال
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السموؾ  ،الكياسة ،الروح الرياضية ،وعي الضمير ،) الايثار
 عبارة  29الحضارؼ ( ب 

 

 نتائج الدراسة

  .متوسط  التنظيمية لمعدالة الثانوؼ  التعميـ أساتذة كإدرا مستوػ 
  .مرتفع الثانوؼ  التعميـ أساتذة لدػ التنظيمية المواطنة كسمو مستوػ 

)   التالية لممتغيرات تعزػ  التنظيمية العدالة كإدرا في ؽفرو توجد لا
 .الأقدمية( الجنس، السف،

)  التالية لممتغيرات تعزػ  التنظيمية المواطنة ؾسمو في ؽفرو توجد لا
 .الأقدمية( الجنس، السف،
 السف باختلاؼ التنظيمية العدالة كإدرا في الجنسيف بتُ  ؽفرو  توجد

  .والأقدمية
 باختلاؼ التنظيمية المواطنة كسمو في الجنسيف تُ ب ؽفرو توجد لا

  السف
  .والأقدمية

 الإجرائية،) التنظيمية لمعدالة الأساتذة بيف ادراؾ علاقة توجد
 وعي الإيثار،) التنظيمية المواطنة كوسمو( التعاممية التوزيعية،
   (.الحضارؼ ك السمو الكياسة، الرياضية، الروح الضمير،

 لطالبمن اعداد ا :المصدر
 :الانجاز ( الدراسات المتعمقة بالمتغير التابع ) دافعية -2

 الانجاز دافعيةيبين اىم الدراسات التي تناولت  :(8)الجدول
لحيدر وحيدة بجامعة عبد الحميد بن باديس مستغانم   2018اطروحة لنيل شيادة الدكتوراه سنة 

 كمية العموم الانسانية والاجتماعية

 الدراسة
 الاولى
 

 وان  الدراسةعن
الإنجاز لدػ مستشارؼ  محددات الرضا الوظيفي وعلاقتيا بدافعية

التوجيو والإرشاد المدرسي والميني  دراسة ميدانية ببعض ولايات 
 الجزائر

 مستشارؼ  لدػ ومحدداتو الوظيفي الرضا مستوػ  عمى التعرؼ اىداف الدراسة
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 .والإرشاد التوجيو
 .الفئة ىذه لدػ الإنجاز دافعية مستوػ  معرفة
 .الإنجاز ودافعية الوظيفي الرضا بيف العلاقة دراسة
 المؤىل، الخبرة، السف، الجنس،) ديموغرافية متغيرات تيثير فحص

 .(التخصص
 المنيج الوصفي منيج الدراسة
 مستشار ومستشارة 300عينة مكونة مف  عينة الدراسة

 .الباحثة( دإعدا مف) الوظيفي الرضا محددات مقياس اداة الدراسة
 .الإنجاز دافعية مقياس

 نتائج الدراسة

 لا يوجد تيثير معنوؼ لمجمل محددات الرضا الوظيفي عمى دافعية
 .الإنجاز

المستشاروف يظيروف مستويات مختمفة مف الرضا الوظيفي 
 (.)منخفض، متوسط

 .الإنجاز تظير مستويات متوسطة وعالية في دافعية
 ئية في الرضا الوظيفي أو دافعيةلا توجد فروؽ ذات دلالة إحصا

الإنجاز تُعزػ إلى متغيرات )الجنس، السف، الخبرة، المؤىل، 
 (.التخصص

الطموح، المسؤولية،  )الإنجاز توجد فروؽ في بعض أبعاد دافعية
 .المثابرة( باختلاؼ مستوػ الرضا

الإنجاز مف خلاؿ بعد "محتوػ العمل" فقط، بينما  يمكف التنبؤ بدافعية
 .لأبعاد لـ تظير قدرة تنبؤيةبقية ا

كمية العموم   2بجامعة الجزائر دحماني فاطمة  2015اطروحة لنيل شيادة ماجيستير سنة 
 الانسانية والاجتماعية

وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لدػ موظفي مديرية أملاؾ  الانجاز دافعية عنوان  الدراسة الدراسة
 الدولة بتامنغست
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 الثانية

 ةاىداف الدراس

والرضا  الانجاز دافعيةاستكشاؼ العلاقة بيف ىدفت الدراسة الى 
 الوظيفي لدػ موظفي مديرية أملاؾ الدولة في ولاية تامنغست

الأخذ بعيف الاعتبار  مع الانجاز دافعيةرفة الفروؽ في مستوػ مع 
تيثير بعض المتغيرات الديموغرافية )الجنس، المؤىل العممي، الخبرة 

 .ة (الميني
 المنيج الوصفي منيج الدراسة
 موظفاً  127عينة مكونة مف  عينة الدراسة

 الأزرؽ، صالح لعبد الرحمف  الانجاز دافعيةمقياس  اداة الدراسة
 .مقياس الرضا الوظيفي لمحي الديف الطيب المكيف لمبيئة الجزائرية

 نتائج الدراسة

 الانجاز دافعيةوجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف ت
والرضا الوظيفي بشكل عاـ، وكذلؾ مع عناصر مثل الإشراؼ، 
الزملاء، محتوػ العمل، والترقية، في حيف لـ تظير علاقة ذات دلالة 

 .مع الأجر
 الانجاز دافعيةوجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستويات ت لا

خبرة والرضا الوظيفي تعزػ لمتغيرات الجنس، المؤىل العممي، أو ال
 .المينية
بجامعة محمد خيضر ببسكرة كمية العموم لقوراري حنان   2014اطروحة لنيل شيادة ماجستير سنة 

 الانسانية والاجتماعية

 الدراسة
 الثالثة

الإنجاز لدػ أطباء الصحة العمومية   الضغط الميني وعلاقتو بدافعية عنوان الدراسة
 .دراسة ميدانية ببمدية الدوسف

 راسةاىداف الد
 سعت الدراسة إلى الكشف عف مستويات الضغط الميني ودافعية
الإنجاز لدػ أطباء الصحة العمومية ببمدية الدوسف، ومعرفة طبيعة 

 .العلاقة بيف المتغيريف
 المنيج الوصفي منيج الدراسة
 طبيب 20عينة مكونة مف  عينة الدراسة



 الاطار العام لمدراسة 
 

 

الأول الفصل  

25 

  ي الضغط المينمقياس لقياس  تصميـتـ  اداة الدراسة
  الانجاز مقياس لمدافعيةوتصميـ تـ بناء 

 نتائج الدراسة

 .أف مستوػ الضغط الميني مرتفع لدػ أطباء الصحة العمومية
 .الإنجاز منخفض لدييـ أف مستوػ دافعية

 وجود علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية بيف الضغط الميني ودافعية
 .الإنجاز الإنجاز فكمما زاد الضغط الميني، انخفضت دافعية

بجامعة منتوري قسنطينة  كمية العموم  بن زاىي منصور  2007اطروحة لنيل شيادة دكتوراه  سنة 
 الانسانية والاجتماعية

 الدراسة
 الرابعة

لدػ الإطارات  الانجاز دافعيةالشعور بالاغتراب الوظيفي وعلاقتو ب عنوان الدراسة
ة سوناطراؾ دراسة ميدانية بشرك –الوسطى لقطاع المحروقات 

 .بالجنوب الجزائرؼ 
ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى العلاقة بيف الشعور بالاغتراب  اىداف الدراسة

لدػ الإطارات الوسطى في شركة  الانجاز دافعيةالوظيفي و 
 سوناطراؾ بالجنوب الجزائرؼ.

كما سعت لتحديد تيثير بعض المتغيرات الديموغرافية )نظاـ توقيت  
الأقدمية، الانتماء لجماعة غير رسمية، المنصب،  العمل، السف،

 .الانجاز دافعيةالحالة العائمية( عمى مستوػ الاغتراب الوظيفي و 
 المنيج الوصفي منيج الدراسة
 اطار 231عينة مكونة مف  عينة الدراسة

 اداة الدراسة
 تـ بناء مقياس لقياس الشعور بالاغتراب الوظيفي يتضمف أبعاد 

 . (، اللامعنى، والاغتراب عف الذاتالمعياريةالعزلة،  لعجز،)ا
  الانجاز كما تـ بناء مقياس لمدافعية

 نتائج الدراسة
 دافعيةوجود ارتباط سمبي داؿ بيف الشعور بالاغتراب الوظيفي و 

 دافعية، أؼ أف زيادة الشعور بالاغتراب يقابمو انخفاض في الانجاز
 .الانجاز
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إحصائية في درجات الشعور بالاغتراب  وجود فروؽ ذات دلالة
الوظيفي تعزػ لمتغيرات نظاـ توقيت العمل والسف والانتماء إلى 

 .جماعة غير رسمية والمنصب والحالة العائمية
 .عدـ وجود فروؽ دالة في الشعور بالاغتراب الوظيفي حسب الأقدمية

 من اعداد الطالب :المصدر
  :التعقيب عمى الدراسات السابقة -3

قنػػا فيمػػا سػػبق الػػى الدراسػػات السػػابقة التػػي جػػاءت فػػي صػػدد الموضػػوع وتناولػػت متغيػػرات الدراسػػة تطر 
سػػواء كانػػت دراسػػات تناولػػت متغيػػر العدالػػة التنظيميػػة مػػع ربطػػو بمتغيػػر اخػػر او دراسػػات تناولػػت متغيػػر 

سػػات كػػل الدرادافيعػػة الانجػػاز مػػع ربطػػو بمتغيػػر اخػػر ومػػف خػػلاؿ مػػا سػػبق مػػف الدراسػػات نتوصػػل الػػى اف 
ومتغيرات نفسية وسموكية وذلػؾ لفيػـ  تنظيمية  التنظيمية مع متغيرات العدالة بيف العلاقة دراسة تيدؼ الى

تيثير ىذه المتغيرات عمى سموؾ الموظػف والفػرد العامػل كػذلؾ سػعة ىػذه الدراسػات الػى معرفػة الفػروؽ فػي 
خالػػدة أوشػػي  كػػل مػػف دراسػػةاتفقػػت ث حيػػالانجػػاز والعدالػػة التنظيميػػة  المتغيػػرات الديموغرافيػػة فػػي دافعيػػة

( عمػى دراسػة العلاقػػة 2015(، ودحمػاني فاطمػة )2018(، حيػدر وحيػدة )2019(، فػايزة فاضػل )2023)
مػع السػعي لمعرفػة الفػروؽ  ،مػع متغيػرات اخػرػ سػموكية او نفسػيةبيف العدالػة التنظيميػة وأبعادىػا المختمفػة 

كػذلؾ تنوعػت  ،كتفػت الدراسػات الاخػرػ بدراسػة العلاقػة فقػطفا ليػذه المتغيػرات  المتغيرات الديموغرافيػةفي 
 ،اداريػػػػة ،تعميميػػػػة ،العينػػػػة المطبقػػػػة عمييػػػػا ىػػػػذه الدراسػػػػات بػػػػيف القطاعػػػػات المينيػػػػة المختمفػػػػة ) صػػػػناعية

المػػنيج فاتفقػػت كػػل الدراسػػات عمػػى اسػػتخداـ المػػنيج الوصػػفي باعتبػػاره المػػنيج  امػػا مػػف حيػػث  ،صػػحية..(
خالػدة  ةدراسػفنجد اتفاؽ مف كل مػف الدراسة  لأداة فبالنسبة ،اؼ المراد تحقيقياالمناسب لموصوؿ الى الاىد

الاعتمػػاد عمػػى تصػػميـ مقيػػاس عمػػى  –( 2014(، ومعمػػرؼ حمػػزة )2019(، فػػايزة فاضػػل )2023أوشػػي )
دحمػاني فاطمػة ( فػي حػيف اف كػل مػف دراسػة ميػةماعالتوزيعيػة، الإجرائيػة، الت ) بعادثلاثة ا والاعتماد عمى 

امػا  ،عبػد الػرحمف الأزرؽ ل الانجػاز دافعيػة قيػاس م ( اتفقػوا عمػى اسػتخداـ 2018( وحيدر وحيػدة )2015)
(، معمػػرؼ حمػػزة 2019(، فػػايزة فاضػػل )2023خالػػدة أوشػػي ) كػػل مػػف  ،اتفقػػتمػػف حيػػث نتػػائج الدراسػػة 

  متغيػػرات التابعػػة، عمػػى وجػػود علاقػػة إيجابيػػة دالػػة بػػيف العدالػػة التنظيميػػة )بيبعادىػػا المختمفػػة( وال(2014)
الإنجػاز  إلػى أف دافعيػة ( 2015ودحمػاني فاطمػة ) (2019فػايزة فاضػل ) ةدراسػ كػذلؾ توصػمت كػل مػف 

الجػػنس، الخبػػرة، الأقدميػػة( ) تػػرتبط إيجابيًػػا بعوامػػل أوضػػحت أغمػػب الدراسػػات تػػيثير المتغيػػرات الديموغرافيػػة
 مسػتوػ فػروؽً دالػة فػي  ( تبػيف وجػود2023خالػدة أوشػي ) فػي دراسػةبينمػا  ،العدالة التنظيمية مستوػ  عمى
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دراسػػات أخػػرػ، مثػػل معمػػرؼ حمػػزة  بينمػػاالعدالػػة التنظيميػػة وفعاليػػة الأداء تبعًػػا لمجػػنس والخبػػرة والوظيفػػة، 
 .، لـ تجد فروقًا دالة(2015ودحماني فاطمة ) (2014)
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  :تمييد
 وذلؾ عف طريق ،لا يقتصر أؼ بحث عممي عمى الجانب النظرؼ فقط بل يتعداه إلى ملامسة الواقع 

 الذؼو  ثل جسرا يربط بيف الاطار النظرؼ والتطبيقي لمدراسة اذ يم ،الطريقة والادوات جانب اخر الا وىو
 .عمى الواقع لمتيكد مف النتائج المتوصل إلييا ثرؼ  الباحث دراستو ويدعميا بناءمف خلالو ي

تمثمت في مجالات الدراسة والتي والادوات  الطرؽ فتـ التطرؽ في ىذا الفصل إلى مجموعة مف 
ج والمني ،الذؼ طبقة عميو الدراسةوكذلؾ التعرؼ عمى مجتمع  ،والبشرؼ تضمنت المجاؿ الزماني والمكاني 

 .الدراسةبيانات جمع لالمستخدـ وأدوات 
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 :مجالات وحدود الدراسة (1
 المجال المكاني: -1

 مػػوظفياجريػػت ىػػذه الدراسػػة التػػي تناولػػت موضػػوع العدالػػة التنظيميػػة وعلاقتيػػا بدافعيػػة الانجػػاز لػػدػ 
 .Géant Electroniqueشركة جيوف الكترونيؾ  

 :Géant électronique لمحة عن مؤسسة  أ
Géant électroniqueىػي شػركة تابعػة لمجموعػة  Ho Mebarkia  وىػي شػركة ذات مسػؤولية ،

وقػد أُنشػئت  Géant électronique ، تسػوؽ العلامػة التجاريػةLotfi électronique محدودة تحمل اسـ
 مف طرؼ الإخوة مباركية. 2005سنة 

تُعد رائدة في عدة قطاعات مف الإلكترونيػات والأجيػزة الكيػرو منزليػة، وتضػـ الشػركة حاليػاً أكثػر مػف 
صػػػناعية منيػػػا  ²ـ 600000بفضػػػل مسػػػاحة تفػػػوؽ  ،عيف عمػػػى كامػػػل التػػػراب الػػػوطنيموظفػػػاً مػػػوز  2640

ضػمف رواد المغػرب العربػي والقػارة الإفريقيػة،  Géant électronique مغطػاة، تضػع نفسػيا ²ـ 85000
 10وبوجودىػا فػي أكثػر مػف  ، وذلؾ بفضل قدرتيا الإنتاجيػة العاليػة وتفاعميػا القػوؼ مػف الناحيػة المقاولاتيػة

 .لدخوؿ السوؽ الأوروبية  Géant électronique إفريقية، تخطط بمداف
 :Géant électronique الميام والأىداف لمؤسسة  ب
 :ميمة المؤسسة .1

ىػي تقػديـ منتجػات بجػودة لا تضػاىى وخدمػة لا تشػوبيا  Géant électronique الميمػة الأساسػية لػػ
 .لاء والجيات المعنية المختمفةشائبة لممستيمكيف، وذلؾ بغرض رئيسي ىو تمبية احتياجات العم

 :أىداف المؤسسة .2
 امتلاؾ مزايا تنافسية لضماف ديمومة وتطوير نشاطيا. 
 خمق فرص عمل. 
 غزو أسواؽ جديدة عمى المستوػ الدولي. 
 توسيع شبكة التوزيع عمى كامل التراب الوطني. 
   :المجال الزمني -2

 مرت ىذه الدراسة بثلاث مراحل اساسية 
 :ديسمبر 24اكتوبر الى غاية  15 مف :المرحمة الاولى .1
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في ىاذه المرحمة تـ اختيػار الموضػوع والفصػل فيػو مػع الاسػتاذ المشػرؼ والاتفػاؽ عمػى تفاصػيمو ومػف  
نجػػاز التػػراث النظػػرؼ ومػػا يتضػػمنو  مػػف مراجػػع وكتػػب ودراسػػات سػػابقة تناولػػت ثػػـ تػػـ البػػدغ فػػي البحػػث وا

 .الموضوع 
   :مارس 15جانفي الى غاية  10 :المرحمة الثانية .2

جيػوف و مف بحث عف المؤسسة المستقبمة )تـ في ىذه المرحمة البدغ في الجانب التطبيقي وما يتضمن
 المختمفة عنيا.(  وكذلؾ زيارتيا و الالماـ بالمعمومات الكترونيؾ

 :افريل الى غاية اواخر ماؼ 05مف  :المرحمة الثالثة .3
تـ في ىذه المرحمة ارساؿ وتوزيع الاستبيانات عمى عينة الدراسة واسترجاعيا ومف ثـ المباشرة الفورية 

 .في تفريغ البيانات و دراستيا وتحميل نتائجيا
 :المجال البشري  -3

 :موزعيف كالتالي 2640بالغ عددىـ يتمثل في موظفي شركة جيوف الكترونيؾ وال
  :حسب نوعية الوظيفةتقسيم 

 شركة جيون حسب النطاق الوظيفي عماليوضح توزيع  الجدول :(9) الجدول
 عدد العمال نوع الوظيفية

 11 الإدارة العميا والقيادة
 123 الاشرافية والإدارة الوسطى 

 158 الميندسون والفنيون المتخصصون 
 908 التشغيلوظائف الإنتاج و 

 1064 الوظائف الإدارية والمساندة
 46 وظائف الدعم الفني والصيانة

 136 وظائف السائقين والنقل
 263 وظائف الخدمات
 105 المتخصصون 

 2640 الاجمالي
 الكترونيكمن اعداد الطالب بناء عمى المعمومات المقدمة من شركة جيون  :المصدر
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 :منيج الدراسة (2
قياـ بيؼ دراسة عممية والوصوؿ إلى معمومات وحقائق معينة يجب عمى الباحث إتبػاع مػنيج واضػح لم

المػنيج ىػو طبػق فػي ىػذه الدراسػة الميج فػالمن ،ا وتفسػيرىايساعده عمى دراسة المشكمة وتشخيصيا وتحميمي
الوصػػفي الػػذؼ يعػػػرؼ بينػػو ىػػػو مجموعػػة الإجػػػراءات البحثيػػة التػػػي تتكامػػل لوصػػػف الظػػاىرة أو الموضػػػوع 
اعتمادا عمى جمع الحقائق و البيانات و تصػنيفيا و معالجتيػا و تحميميػا تحمػيلا كافيػا و دقيقػا لاسػتخلاص 

ص  ،2019 ،)الشػيداني.تائج أو تعميمات عف الظاىرة أو الموضوع محل البحثدلالتيا و الوصوؿ إلى ن
126). 
الذؼ ييدؼ الى دراسة  ،قد تـ الاعتماد عمى المنيج الوصفي في ىذه الدراسة نظرا لطبيعة الموضوعو 

وكػػذلؾ يسػيل عمػػى الكشػػف عػػف الاتجاىػػات  يالعدالػة التنظيميػػة وعلاقتيػػا بدافعيػػة الانجػاز بشػػكل موضػػوع
وكيفػا عػف وكػذلؾ وصػف الظػاىرة كمػا  تباطات ومدػ تيثيرىا عمى دافعية الافراد نحػو الاداء والانجػازوالار 

   . طريق جمع المعمومات وتصنيفيا وتفسيرىا وتحميل نتائجيا 
 :وعينة الدراسة مجتمع (3
 :مجتمع الدراسة .1

يتمثػل مجتمػػع الدراسػة فػػي الموضػوع الحػػالي ىػـ المػػوظفيف الػذيف يشػػغموف المناصػب الاداريػػة  بشػػركة 
  :ركة وكاف عددىـ كالتاليالموزعيف عمى الوحدات الانتاجية وكذلؾ المديرية العامة لمش الكترونيؾجيوف 

 الدراسة الذي اجرية عميو مجتمعاليوضح  :(10)الجدول
 الموظفينعدد  المنصب 

  413 اداريين موظفين
 الكترونيكمن اعداد الطالب بناء عمى المعمومات المقدمة من شركة جيون  :المصدر

 :الدراسة عينة .2
 ،موظػػف  413والبػالغ عػددىـ  الكترونيػؾ جيػػوف  بشػركةفػي ىػذه الدراسػة تػـ اخػػذ المػوظفيف الاداريػيف 

يتنػػاوؿ متغيػػر العدالػة التنظيميػػة كمتغيػػر تنظيمػػي  وتػـ اختيػػار ىػػذه العينػة نظػػرا الػػى طبيعػػة الموضػوع الػػذؼ 
وتظيػر تيثيراتػػو بشػػكل واضػػح  عينػػة يمسػيا ىػػذا الموضػػوععمينػا تطبيػػق ىػػذه  الدراسػة عمػػى ض ىػذا مػػا يفػػر 
 .وجمي عمييا
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قػػتـ اختيػػارىـ بطريقػػة قصػػدية وتعػػرؼ العينػػة القصػػدية عمػػى انيػػا اسػػموب مػػف اسػػاليب اختيػػار عينػػة  
لتػي يقػوـ بيػا. يقوـ الباحث باختيار ىذه العينة اختيارا حرا عمى أساس أنيا تحقق أغراض الدراسة االدراسة 

 (.112)عبيدات د.س ص 
فػػي  .413ف العينػػة الاجماليػػة المقػػدرة بمػػ  % 36بنسػػبة  اجابػػة عمػػى الاسػػتبياف 150فػػتـ تحصػػيل 

 ،فرد لـ يجيب عمى الاستبياف وذلؾ راجع في نظرنا الى انشغالاتيـ الوظيفية وعػدـ تفػرغيـ  263حيف اف 
 . الكترونيؾف بشركة جيوف موظ 150لذلؾ تـ اخذ العينة الاحصائية عمى انيا 

 :ادوات جمع البيانات (4
 :مقياس العدالة التنظيمية .1

قامػػت بتطبيقػػو فػػي دراسػػتيا سػػنة  الػػذؼلمباحثػػة فاضػػل فػػايزة تمػت الاسػػتعانة بمقيػػاس العدالػػة التنظيميػػة 
ة لػػػدػ العمػػػاؿ  دراسػػػ الانجػػػاز دافعيػػػةالموسػػػومة بالعدالػػػة التنظيميػػػة وعلاقتيػػػا بػػػالالتزاـ التنظيمػػػي و  2019

حيػػث صػػممتو بنػػاء عمػػى المقيػػاس الػػذؼ  الاسػػمنت زىانػػة ولايػػة معسػػكر لإنتػػاجميدانيػػة بػػالمجمع الصػػناعي 
بترجمتػو إلػى المغػة العربيػة،  تقامػالػذؼ و ( Niehoff and Noorman) وضع مف قبل تييوؼ" وتورمػاف" 

 :فقرة موزعة عمى ثلاثة أبعاد عمى النحو التالي 20يتكوف مف  حيث
 ح البنود التي تقيس العدالة التنظيميةيوض :(11) جدولال

 العبارات البعد
 14، 06، 04، 03 ،01 العدالة التوزيعية
 15 ،13 ،11، 10، 09، 07 العدالة الاجرائية
 19،20 ،17،18 ،08،12،16، 05 ،02 العدالة التوزيعية

 (170ص  ،2019 ،) فاضل :المصدر
  :تصحيح مقياس العدالة التنظيمية .1

( ولفئػػة 04( ولفئػػة موافػػق الػػوزف أربعػػة )05احثػػة لفئػػة موافػػق بشػػدة الػػوزف خمسػػة )لقػػد خصصػػت الب
 ،) فاضػػل .(01( ولفتػػة غيػػر موافػػق بشػػدة واحػػد )02( ولفتػػة غيػػر موافػػق اثنػػاف )03محايػػد الػػوزف ثلاثػػة )

 (170 ص ،2019
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 تطبيق المقياس: .2
لاسػػػػػتعانة برنػػػػػامج  تػػػػػـ تطبيػػػػػق المقيػػػػػاس بشػػػػػكل الكترونػػػػػي حيػػػػػث تػػػػػـ تصػػػػػميمة بطريقػػػػػة الكترونيػػػػػة با

(GOOGLE FORME )  وذلػػؾ بنػػاء عمػػى طمػػب مؤسسػػة جيػػوف الكترونيػػؾ وكػػذلؾ مػػف اجػػل مواكبػػة
 التكنولوجيا واستخداميا في الدراسة حيث تـ تصميمو وارسالو الى مصمحة المستخدميف والتي بدورىا ترسمو  

اءتػو مػف قبػل الباحػث فيف دوف قر بطريقة فردية الػى عينػة الدراسػة عبػر البريػد الالكترونػي، حيػث قػدـ لممػوظ
مبحػػوثيف يسػػمح ليػػـ بفيػػـ عبػػارات المقيػػاس فضػػلا عػػف سػػيولة  ووضػػوح مفرداتػػو ومعانيػػو اللكػػوف مسػػتوػ 

والحرص عمى أف يجيب الموظف حسب ما يشعر ويقوـ بو وينطبق عميػو ولػيس كمػا يجػب أف يكػوف، كمػا 
يـ ادائيـ أو إنما تتعمػق الأمػر بدراسػة عمميػة تـ التوضيح لممبحوثيف أف ىذا المقياس لا يدخل في إطار تقي

 .تضمف ليـ سرية المعمومات التي يدلي بيما المبحوث
 :الخصائص السيكومترية لأداة الدراسة .3
 الصدق:  أ

الػػػداخمي البنػػػاني وذلػػػؾ  الاتسػػػاؽراسػػة صػػػدؽ المقيػػػاس المعتمػػػد فػػػي الدراسػػػة تػػػـ الاسػػػتعانة بصػػػدؽ لد 
رة والبعد الذؼ تنتمي إليو، وبيف كل بعد والمقياس الكمي، وذلػؾ بحساب معامل الارتباط بيرسوف بيف كل فق

 :، وكانت النتائج كالتاليSPSS بالاعتماد عمى البرنامج الإحصائي
 :بين كل فقرة والبعد

 يبين ارتباط كل فقرة وكل بعد من ابعاد العدالة التنظيمية الذي تنتمي اليو :(12) الجدول
توى مس معامل الارتباط العبارة البعد

 الدلالة

عية
وزي

 الت
الة

لعد
د ا

 بع
 

 0.58 .تتناسب ساعات العمل مع ظروفي الخاصة 01

0.
01

 

 0.79 .اعتبر عبئ العمل الخاص بي مناسبا 03
 0.82 اعتقد اف الحوافز المالية التي احصل عمييا مناسبة. 04
 0.81 .اعتقد اف راتبي الشيرؼ الذؼ احصل عميو مناسبا 06
 0.45 .اف واجبات وظيفتي مناسبةاعتقد  14



لطريقة والادواتا  
 

 

لثاني ا الفصل  

35 

ئية
جرا

 الا
الة

لعد
د ا

 بع

07 
يحرص المدير عمى استشارة الموظفيف قبل اتخاذ 

 .القرارات الخاصة بالعمل
0.75 

0.
01

 

09 
يشرح المدير جميع القرارات لمموظفيف في حالة 

 .استفسارىـ عف تمؾ القرارات
0.76 

10 
وظفيف بدوف يطبق المدير جميع القرارات عمى كل الم

 .استثناء
0.79 

11 
يسمح المدير لمموظفيف عدـ قبوؿ او معارضة 

 القرارات التي يصدرىا.
0.70 

 0.64 غير متحيز بيسموبيتخذ المدير القرارات الوظيفية  13

15 
يجمع المدير المعمومات الدقيقة والشاممة قبل اتخاذ 

 .القرارات الخاصة بالعمل 
0.71 

ة ا
عدال

د ال
بع

مية
عام

لت
 

02 
عندا يتخذ المدير قرارا متعمقا بوظيفتي فانو يتعامل 

 .معي بكل احتراـ
0.54 

0.
01

 

05 
عندما يتخذ المدير قرارا متعمقا بوظيفتي فانو يتعامل 

 .معي بكل اىتماـ وتقدير
0.62 

08 
عندما يتخذ المدير قرارا متعمقا بوظيفتي فانو ييخذ 

 .بالاعتبار مطالبي الشخصية
0.70 

12 
عندما يتخذ المدير قرارا متعمقا بوظيفتي فانو يناقشني 

 .بكل صراحة
0.74 

16 
عندما يتخذ المدير قرارا متعمقا بوظيفتي فانو يبدؼ  

 .اىتماما بمصمحتي كموظف
0.70 

17 
يناقش المدير معي النتائج المترتبة عف تمؾ القرارات 

 .التي يمكف اف تاثر عمى وظيفتي
0.71 

 0.83يشرح لي المدير اسباب القرارات التي اتخذت بالنسبة  18
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 .لوظيفتي

19 
عندما يتخذ المدير قرارا متعمقا بوظيفتي فانو يشرح لي 

 .الاسباب التي دفعتو الى ذلؾ
0.81 

 0.82 يشرح لي المدير بشكل واضح أؼ قرار يتعمق بوظيفتي 20
 (183ص  ،2019 ،) فاضل :المصدر

الػػذؼ ببػػيف معامػػل ارتبػػاط كػػل فقػػرة مػػع البعػػد الػػذؼ تنتمػػي اليػػو وذلػػؾ   (12)رقػػـ  جػػدوؿالمػػف خػػلاؿ 
 0.53و  0.45بالنسبة لمتغير العدالة التنظيمية، فيتضح أف معامػل الارتبػاط المتحصػل عميػو يتػراوح بػيف 

 .(184ص  ،2019 ،) فاضل، وىو ارتباط مرتفع 0.01وذلؾ عند مستوػ دلالة 
   :الكميبين كل بعد والمقياس 

 ( بين ارتباط كل بعد بالمؤشر العام وذلك بالنسبة لمتغير العدالة التنظيمية13) جدولال
 مستوى الدلالة معامل الارتباط البعد

 0.72 عدالة التوزيع
 0.85 عدالة الإجراءات 0.01

 0.94 عدالة التعامل
 (184ص  ،2019 ،) فاضل :المصدر

ل الارتباط بيف كل بعد مف أبعد العدالة التعميمية والمؤشر العاـ الذؼ بيف معام جدوؿالمف خلاؿ ىذا 
، فكمما كاف 0.01وذلؾ عند مستوػ دلالة  0.94و  0.72أف معامل الارتباط المتحصل عميو يتراوح بيف 

 (185ص  ،2019 ،) فاضل .كاف المقياس صادقا 1معامل الارتباط يقترب مف 
 الثبات:  ب

 :التجزئة التصفية يقلقد تـ التيكد مف الثبات عف طر 
ونؾ بتقسيـ الفقرات إلى نصفيف،  .لقد تـ استخراج معامل ثبات المقياس عف طريق التجزئة النصفية

شمل النصف الأوؿ الفقرات ذات الأعداد الفردية، أما النصف الثاني فقد شمل الفقرات ذات الأعداد 
يف وتحصمت الباحثة عمى معامل الزوجية، حيث تـ ذلؾ بحساب معامل الارتباط بيرسوف بيف النصف

أصبحت قيمة معامل الثبات  ،، وعند تطبيق معادلة التصحيح لسبيرماف براوف 0.71ارتباط قيمتو 
 (185ص  ،2019 ،) فاضل.0.82
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  :ألفا كرونباخ 
 كما يمي:  SPSS وذلؾ بيف كل بعد والدرجة الكمية، باستعماؿ البرنامج الإحصائي 

 بات بالنسبة لمتغير العدالة التنظيمية وأبعاده( يبين معامل الث14) جدولال
 معامل الثبات الأبعاد

 0.73 العدالة التعاممية
 0.82 عدالة التوزيع

 0.88 عدالة الاجراءات
 0.91 متغير العدالة التنظيمية ككل
 (185ص  ،2019 ،) فاضل :المصدر

أف  ،لتنظيمية وأبعاده، يتضحالذؼ ببيف معامل ثبات متغير العدالة ا( 13)رقـ  جدوؿالمف خلاؿ 
ومعامل الثبات لممتغير   0.88و  0.73معامل الثبات المتحصل عميو بالنسبة للأبعاد يتراوح ما بيف 

 (185ص  ،2019 ،) فاضل .وبالتالي يتضح أف الثبات مرتفع 0.91 :ككل يقدر
 :الانجاز دافعيةمقياس  .2

قامػػت الباحثػػة دحمػػاني فاطمػػة  عمػػى المقيػػاس الػػذؼ الانجػػاز لعينػػة الدراسػػة تػػـ الاعتمػػاد  لقيػػاس دافعيػػة
وعلاقتيػػا بالرضػػا الػػوظيفي عنػػد مػػوظفي مديريػػة امػػلاؾ  الانجػػاز دافعيػػةبتصػػميمو فػػي دراسػػتيا الموسػػومة ب

طبػق فػي بمػداف والػذؼ وضع مف قبػل الػدكتور عبػد الرحمػاف صػالح الأزرؽ الدولة بناء عمى المقياس الذؼ 
الإنجػػاز(  عبػػارة تقػػيس خمسػػة أبعػػاد )مؤشػػرات دافعيػػة 32المقيػػاس ويتضػػمف  2014الػػوطف العربػػي سػػنة 

 : الآتيوالتي حددىا عمى النحو 
 الانجاز العبارات والابعاد التي تقيس دافعيةيبين  :(15)جدولال

 أرقام العبارات الإنجاز مؤشرات دافعية
 1-6-8-11-23-25 مستوى الطموح -1
 2-10-12-19-24-27-31 المثابرة -2
 3-13-17-21-26-28-32 داءالأ -3
 4-7-14-22-29-30 إدراك أىمية الزمن -4
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 (137ص  2015) دحماني :المصدر
( إيجابيػة وسػتة 16عبػارة سػتة عشػر ) 32صمـ ىذا المقياس لاستخدامو في مجاؿ العمل يتكػوف مػف 

 (137ص 2015)دحماني :( سمبية وىي عمى النحو التالي16عشر)
 الانجاز دافعيةيصف العبارات السالبة والموجبة لمقياس  :(16) جدولال

 1-2-3-5-8-10-12-16-17 أرقام العبارات الموجبة
30- 29- 27-23-21-20-18 

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

 (137ص  2015.)دحماني :المصدر
 تطبيق المقياس: .1

المقيػػػػػاس بشػػػػػكل الكترونػػػػػي حيػػػػػث تػػػػػـ تصػػػػػميمة بطريقػػػػػة الكترونيػػػػػة بالاسػػػػػتعانة برنػػػػػامج   تػػػػػـ تطبيػػػػػق
(GOOGLE FORME)  وذلػػػؾ بنػػػاء عمػػػى طمػػػب مؤسسػػػة جيػػػوف الكترونيػػػؾ وكػػػذلؾ مػػػف اجػػػل مواكبػػػة

 التكنولوجيا واستخداميا في الدراسة حيث تـ تصميمو وارسالو الى مصمحة المستخدميف والتي بدورىا ترسمو  
ة الػى عينػة الدراسػة عبػر البريػد الالكترونػي، حيػث قػدـ لممػوظفيف دوف قراءتػو مػف قبػل الباحػث بطريقة فردي

لكػػوف مسػػتوػ المبحػػوثيف يسػػمح ليػػـ بفيػػـ عبػػارات المقيػػاس فضػػلا عػػف سػػيولة  ووضػػوح مفرداتػػو ومعانيػػو 
والحرص عمى أف يجيب الموظف حسب ما يشعر ويقوـ بو وينطبق عميػو ولػيس كمػا يجػب أف يكػوف، كمػا 
تـ التوضيح لممبحوثيف أف ىذا المقياس لا يدخل في إطار تقييـ ادائيـ أو إنما تتعمػق الأمػر بدراسػة عمميػة 

 .تضمف ليـ سرية المعمومات التي يدلي بيما المبحوث
 :الانجاز دافعيةتصحيح مقياس  .2

  بػػق()تنط -1 ( عمػػى ثػػلاث درجػػات متمثمػػة:Xتضػػمنت تعميمػػات المقيػػاس أف يضػػع المبحػػوث إشػػارة )
 تنطبق( ويتـ الحصوؿ عمى درجات المقياس عمى النحو الآتي:  )لا -3 ،) إلى حد ما( – 2

 ( مثلا:16وعددىا ستة عشر ) العبارات الموجبة:

 5-9-15-16-18-20 التنافس -5
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)تنطبػق(  أسػتطيع أداء نفػس العمػل لسػاعات طويمػة دوف الشػعور بالممػل إذا أجػاب عنيػا المبحػوث ب
)لا  ( إذا أجػاب ب01إلى حػد مػا( ولػو درجػة واحػدة )( إذا أجاب )2(، ولو درجتيف )03لو ثلاث درجات )

 .(138ص  2015) دحماني  تنطبق( وىكذا بالنسبة لجميع العبارات الموجبة
)أنسػػحب غالبػػا بسػيولة عنػػدما تػػواجيني مشػػاكل صػػفية  ( مػػثلا:16وعػػددىا سػػتة عشػر ) العبــارات الســمبية:

أما إذا أجاب عنيا بػ )إلػى حػد مػا(  ،(01) في عممي( إذا أجاب عنيا المبحوث بػ )تنطبق( لو درجة واحدة
 ذا بالنسػػبة لجميػػع البنػػود السػػمبية( درجػػات إذا أجػػاب بػػػ )لا تنطبػػق( وىكػػ03( ولػػو ثػػلاث )02لػػو درجتػػيف )

 .(138ص  2015دحماني )
 :الخصائص السيكومترية لأداة الدراسة .3
  :الصدق  أ

 .مقياس بالدرجة الكمية لممقياسحساب الصدؽ بحساب معاملات الارتباط بيف كل بعد مف أبعاد التـ 
  :التالي جدوؿالوالنتائج موضحة في 

 الانجاز يةدافع(:  صدق مقياس 17) جدولال
 معامل الارتباط بين درجة كل بعد بالدرجة الكمية الابعاد
 داؿ احصائيا 0.681** التنافس

 داؿ احصائيا 0.576** ادراك اىمية الزمن
 داؿ احصائيا 0.826** الاداء
 داؿ احصائيا 0.721** المثابرة
 داؿ احصائيا 0.408** الطموح

 (139ص  2015)دحماني  :المصدر
الانجػػاز مرتبطػػة ارتبػػاط داؿ إحصػػائياً  نلاحػػع أف كػػل أبعػػاد مقيػػاس دافعيػػة (16) جػػدوؿالمػػف خػػلاؿ 

ية التػي تحصػمنا عمى نتائج معايير الثبات والصدؽ النسب وبناء ،بالدرجة الكمية لممقياس، مما يجعمو صادقاً 
والتي كانت مقبولة، يمكف اعتبار ىذا المقياس ثابت وصادؽ عمى البيئة  الانجاز دافعيةعمييا عمى مقياس 

 (139ص  2015.)دحماني المحمية
 
 



لطريقة والادواتا  
 

 

لثاني ا الفصل  

40 

  :الثبات  ب
والمتمثمة في أسموب أو طريقة الفا كرونبػاخ، وكانػت النتيجػة  الانجاز دافعيةمقياس تـ حساب الثبات ل

 :جدوؿالىي نتيجة معبرة كما ىي موضحة في ( و 0.661)
 الانجاز دافعيةمعايير ثبات مقياس  :(18)جدولال

 معامل الارتباط الثبات الفاكرونباخ Nالعينة  عدد البنود الاختبار
 0.084 0.661 30 32 الانجاز دافعية

 (139ص  2015)دحماني  :المصدر
ثبػػات )الفػػا كرونبػػاخ( ذو دلالػػة إحصػػائية وقيمتػػو جيػػدة بالنسػػبة لمقيػػاس دافعيػػة الانجػػاز فػػإف معامػػل ال
 (  139ص 2015.)دحماني %( 60) أؼ 0.60فالمقياس ثابت، حدود قبوؿ معامل الفا كرونباخ مف 

 الاساليب الاحصائية: (5
واسػتعممنا  SPSS22 راسػة الحاليػة برنػامج الحزمػة الإحصػائية لمعمػوـ الإحصػائيةاستخدمنا لغرض الد

 :وىي منيا الأساليب الإحصائية الملائمة لدراسة وتحميل  فرضيات الدراسة
 يوضح الاساليب الاحصائية المستخدمة لدراسة وتحميل فرضيات الدراسة :(19)الجدول

 استخدامو الاسموب الاحصائي
 تـ استخداـ النسب لتحميل خصائص عينة الدراسة النسب المئوية

 تـ استخداـ التكرارات لتحميل خصائص عينة الدراسة التكرارات

 الانجاز لعينة الدراسة استخدـ لمعرفة العلاقة بيف العدالة التنظيمية ودافعية معامل الارتباط بيرسون 

 المتوسط الحسابي
و مستوػ  التنظيميةالعدالة تـ استخداـ المتوسط الحسابي لمعرفة مستوػ 

 الانجاز لعينة الدراسة دافعية

 لتحديد مدػ تشتت البيانات عف الوسط الحسابي الانحراف المعياري 

تحميل التباين الاحادي 
(anova one way) 

و الحالة الاجتماعية ( تـ استخدامو لدراسة وتحميل الفروؽ مف حيث ) السف 
 الانجاز دافعيةلعينة الدراسة في مستوػ 
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 ((T TESTاختبار 
( لعينة الدراسة في  تـ استخدامو لدراسة وتحميل الفروؽ مف حيث ) الجنس

 الانجاز دافعيةمستوػ 
 من اعداد الطالب :المصدر
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 :خلاصة
 في ىذا الفصل تـ التطرؽ الى البنية المنيجية التي استند عمييا البحث حيث مف خلالو تـ تعبيد
الطريق لتطبيق الدراسة حيث وضعت مف خلالو معالـ الطريق المسموؾ في جمع المعمومات وتحميميا 

ذكر مجالات الدراسة والتي تـ تعريف المجاؿ الزمني والبشرؼ والمكاني التي جرت   خلالوحيث تـ مف 
وأدوات لجمع بيانات والمنيج المستخدـ  ،وكذلؾ التعرؼ عمى مجتمع الذؼ طبقة عميو الدراسة ،فيو الدراسة

 .الدراسة
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 الدراسة نتائجتحميل ومناقشة  (2

 لمدراسة الاستنتاج العام   (3

 مقترحات الدراسة     (4

 خاتمة   -        
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 :تمييد
المراحل التي مرت بيا الدراسة مف اساليب احصائية و المقياس المستخدـ في ىذه بعد استعراض اىـ 

الدراسة فبعد تطبيق ىذه المراحل تـ تحصيل مجموعة مف النتائج والبيانات مف عينة الدراسة فمف خلاؿ 
ليا ىذا الفصل سيتـ عرض ىذه البيانات والنتائج فيتـ تنظيميا وتبويبيا وتفصيميا ومف تقديـ تفسيرات 

ومف ثـ تقديـ مقترحات مف خلاؿ نتائج  وكذلؾ تحميميا  بشكل منطقي وواقعي يتناسب مع كل نتيجة
 .ىذا كل ما سيتـ التطرؽ اليو في ىذا الفصل ،الدراسة
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 :عرض وتفسير بيانات الدراسة (1
  :الشخصيةعرض وتفسير البيانات  -1
   :حسب الجنس .1

 ع العينة حسب الجنسيوضح توزي :(20رقم ) الجدول
 
 
 
 
 

 spss22من اعداد الطالب بناء عمى مخرجات :المصدر
 يوضح توزيع العينة حسب الجنس :(02رقم )شكل 

 
 spss22من اعداد الطالب بناء عمى مخرجات :المصدر

 :(  يتضح انو02( والشكل )20) جدولال من خلال
مف عينػة  % 58الذكور بنسبة  فرد مف جنس   87يتمركز في ىذه الفئة  ىي فئة الذكور و :الفئة الاولى

 الدراسة.
مػف عينػػة  % 42بنسػبة  نػاثالافػرد مػػف جػنس  63ركػز فػي ىػذه الفئػة ىػي فئػة الانػػاث ويتم :الفئـة الثانيـة

 .الدراسة

 النسبة التكرار الجنس
 58 87 ذكر
 42 63 أنثى

 100 150 المجموع
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يتػػبف الػػى اف الجػػنس الغالػػب  (02)وبيانػػات الشػػكل رقػػـ ( 20) جػػدوؿالنػػات مػػف خػػلاؿ اسػػتعراض بيا 
الانػاث اقػل مػف عػدد الػذكور ب  بينمػا جػنس %58فرد بنسبة  87عمى عينة الدراسة ىو جنس الذكور ب 

 .42فرد بنسبة  63
مػف جػنس الػذكور  مػوظفيففي نظرنا ىذه النتائج  الى طبيعة العمل التي تستمزـ احيانا وجػود  وترجع 

يشػػغموف ىػػذه المناصػػب بسػػبب اف ىنػػاؾ بعػػض الميػػاـ التػػي لا يسػػتطيع النسػػاء ادائيػػا بشػػكل لازـ بسػػبب 
التزامػػػاتيف الاجتماعيػػػة او ظػػػروؼ العمػػػل الغيػػػر مرنػػػػة  ىػػػذاما يحػػػتـ عمػػػى المنظمػػػة اسػػػتقطاب وتوظيػػػػف  

 .مف جنس الذكور في ىذه المناصب موظفيف
فػػي السػػنوات الاخيػػرة والقطػػاع الاقتصػػادؼ بشػػكل  كػػذلؾ التحػػوؿ والتطػػور والانفتػػاح التػػي تشػػيده الػػبلاد

خػػاص حيػػث ادػ  ىػػذا الػػى ادخػػاؿ المػػرأة وادماجيػػا تػػدريجيا فػػي سػػوؽ العمػػل فػػي جميػػع القطاعػػات عمػػى 
عكػػس الرجػػاؿ الػػذيف انخرطػػوا فػػي سػػوؽ العمػػل بيعػػداد كبيػػر فػػي كػػل المجػػالات والميػػاديف منػػذ القػػدـ  وىػػذا 

لاجتماعي السػائد فػي المجتمػع الجزائػرؼ خػلاؿ العقػود السػابقة وىػذا يرجع الى العادات والتقاليد والموروث ا
ما ظير جميا عمى عينة دراستنا والتي توصمنا مػف خػلاؿ تحميػل بياناتيػا اف الغمبػة العدديػة والكميػة لمػذكور 

 عمى الاناث.
 :حسب السن .2

  :تـ تقسيـ سنوات العمل الى اربعة فئات وىي كتالي
 العينة حسب السن(:يوضح توزيع 21) رقم الجدول

 spss 22بناء عمى مخرجات  من اعداد الطالب :المصدر
 
 

 النسبة التكرار السن
 43.3 65 سنة 30سنة الى  20من 
 30.7 46 سنة 40سنة الى  31من 
 17.3 26 سنة 50سنة الى  41من 
 8.7 13 سنة 60سنة ال  51من 

 100 % 150 المجموع
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 سب السن يوضح توزي العينة ح :(03شكل رقم )

 
 spss 22بناء عمى مخرجات  من اعداد الطالب :المصدر

    :(  يتضح انو03( والشكل )21) جدولالمن خلال  
فػرد بنسػػبة  65سػنة ب  30سػنة الػػى  20يتمركػز فػي ىػػذه الفئػة الافػراد الػذيف  سػػنيـ مػف   :ىالفئـة الاولـ

 .مف عينة الدراسة  % 43.3
 ،فػػرد  46سػػنة ب  40سػػنة الػى  31يتمركػػز فػي ىػػذه الفئػة الافػػراد الػذيف يمتػػد سػػنيـ مػف   :ثانيــةالفئـة ال
 .مف عينة الدراسة  % 30.7بنسبة 

فػرد بنسػبة   26،سػنة 50سػنة الػى  41يتمركز في ىذه الفئة الافػراد الػذيف يمتػد سػنيـ  مػف   :الفئة الثالثة
 .مف عينة الدراسة  % 17.3

فػرد بنسػبة  13،سػنة  60سػنة الػى  51في ىذه الفئة الافػراد الػذيف يمتػد سػنيـ  مػف يتمركز   :الفئة الرابعة
 .مف عينة الدراسة  % 8.7

يتضح اف الفئة الاولى ىي الفئة الغالبػة عمػى  (03والشكل) (21) جدوؿالمعطيات تحميل  فمف خلاؿ
سػػنة  30سػػنة الػػى  20% مػػف افػػراد عينػػة الدراسػػة حيػػث اف سػػنيـ  يمتػػد مػػف  43.3عينػػة الدراسػػة بنسػػبة  

مػػػف افػػػراد عينػػػة  % 30.7سػػػنة  بنسػػػبة  40سػػػنة الػػػى 31تمييػػػا الفئػػػة الثانيػػػة التػػػي يمتػػػد سػػػف افػػػراد مػػػف  ،
% مػف افػراد عينػة  17.3سػنة بنسػبة   50سػنةالى 41ثـ الفئة الثالثػة التػي يمتػد سػف افرادىػا مػف  ،الدراسة

% مػف افػراد عينػة  8.7سػنة  بنسػبة  60الػىسػنة  51الدراسة، ثـ الفئة الرابعػة التػي يمتػد سػف افرادىػا مػف 
 الدراسة.
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فترجػػع ىػػذه النتػػائج فػػي نظرنػػا الػػى السياسػػة التػػي تنتيجيػػا شػػركة جيػػوف الكتػػرونيكس حيػػث انيػػا تعتمػػد 
عمى سياسة تجديد الموارد البشرية بالموظفيف الشػباب  الػذيف يتميػزوف بكفػاءتيـ المينيػة والاكاديميػة الكفػؤة  

ت التػػي تواجييػػا الشػػركة نظػػرا لطبيعػػة نشػػاطيا الصػػناعي والادارؼ الػػذؼ يتطمػػب مػػف اجػػل مواجيػػة التحػػديا
بالإضػػافة الػػى سػػعي  ،ميػػارات مػػف  اجػػل مواكبػػة التطػػورات والتغيػػرات السػػريعة التػػي يفرضػػيا ىػػذا المجػػاؿ

 الشركة الػى  خمػق مػزيج وتنػوع يجمػع بػيف اليػد العاممػة التػي تمتمػؾ الخبػرة وكػذلؾ اليػد العاممػة الشػابة التػي
تتميػػز بإتقػػاف التكنولوجيػػات الحديثػػة والتطػػورات الاداريػػة كػػل ىػػذا يػػدؿ عمػػى اف شػػركة جيػػوف الكتػػرونيكس 
تعمػػػل وتسػػػعى الػػػى ضػػػماف اسػػػتمراريتيا وتطورىػػػا و تعزيػػػز مكانتيػػػا فػػػي السػػػوؽ كيحػػػد اقطػػػاب الصػػػناعات 

 .الالكترونية في الجزائر 
  :حسب الحالة الاجتماعية .3

 لعينة  حسب  الحالة الاجتماعية(: يوضح توزيع ا22رقم ) الجدول
 النسبة التكرار الحالة
 36 54 اعزب
 53.3 80 متزوج

 10.7 16 حالات اخرى 
 % 100 150 المجموع

 spss 22بناء عمى مخرجات  الطالبمن اعداد  :المصدر
   يوضح توزيع العينة حسب الحالة الاجتماعية                                      (:04رقم)شكل 
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 spss 22بناء عمى مخرجات  الطالبمن اعداد  :المصدر
 

 :انو ( يتضح04)( والشكل 22) جدولالمن خلال  
 مف عينة الدراسة. % 36بنسبة فرد مف   54يتمركز في ىذه الفئة  ىي فئة العزاب  و :الفئة الاولى

مػػػف عينػػػة  % 53.5بنسػػػبة فػػػرد مػػػف  80فػػػي ىػػػذه الفئػػػة  يتمركػػػز ىػػػي فئػػػة المتػػػزوجيف  و :الفئـــة الثانيـــة
 الدراسة.

بنسػػبة فػػرد  16يتمركػػز فػػي ىػػذه الفئػػة  ارامػػل (   و ،ىػػي فئػػة الحػػالات الاخػػرػ ) مطمقػػيف :الفئــة الثالثــة
 مف عينة الدراسة. % 10.7

يتضػػح اف الفئػػة الغالبػػة عمػػى  (04)وبيانػػات الشػػكل رقػػـ  (22) جػػدوؿالمػػف خػػلاؿ اسػػتعراض بيانػػات 
فػػرد  54ثػػـ تمييػػا فئػػة العػػزاب ب ، % 53.3فػػرد بنسػػبة  80نػػة الدراسػػة ىػػي فئػػة الافػػراد المتػػزوجيف  ب عي

  10.7فػػرد بنسػػبة  16ب  ، واخيػػرا الفئػػة التػػي تشػػمل الحػػالات الاخػػرػ مػػف عينػػة الدراسػػة  % 36بنسػػبة  
%. 

رؼ التػي تفػرض و تعطػي وترجع في نظرنا ىذه النتائج  الى البيئة الاجتماعية والثقافية لممجتمع الجزائ
الػػزواج مكانػػة اجتماعيػػة كبيػػرة  باعتبػػاره مؤشػػرا دالا عمػػى الاسػػتقرار والمسػػؤولية والنضػػج الاجتمػػاعي فمػػف 
 ،خػلاؿ الظػروؼ الماديػة والمعنويػة التػي توفرىػا شػػركة جيػوف الكتػرونيكس سػاعدت عمػى تحقيػق ىػذا الامػػر

ىػاذا مػا يػدفع الػى  ذواتيػـد طموحػاتيـ وابػراز وفي المقابل يسعى بعػض الافػراد الػى تطػوير وتحقيػق وتجسػي
التيخر عف الزواج والخوض فيو او حتى العزوؼ عنو خاصة اف شعر الفرد باف الزواج قد يحد مف تفرغػو 

 .لتحقيق ذاتو 
 :عرض وتفسير نتائج الفرضيات -2
 الرئيسية الأولى: عرض وتفسير نتائج الفرضية .1

الانجاز لدػ موظفي  شركة جيوف  دالة التنظيمية و دافعيةتوجد علاقة  ارتباطية بيف الع :الفرضية نص
 الكترونيؾ.
 صػػحة الفرضػػية ولاختبارىػػا نقػػوـ بدراسػػة العلاقػػة الارتباطيػػة بػػيف العدالػػة التنظيميػػة ودافعيػػة مػػفلمتيكػػد 

نقػوـ بتطبيػق اختبػار بيرسػوف لدراسػة العلاقػة الارتباطيػة بػيف  الكترونيػؾ،شركة جيوف  الانجاز لدػ موظفي
 .الانجاز ( تغيريف  ) العدالة التنظيمية ودافعيةالم
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 اختبار الارتباط بيرسون بين العدالة التنظيمية و دافعية الانجازنتيجة ( يوضح 23)الجدول
 

 المتغير
 الانجازدافعية 

 حجـ العينة
الارتباط  معامل

 بيرسوف 
مستوػ 
 الدلالة

 القرار

 داؿ 0.000 0.961 150 التنظيمية ةالعدال
 spss 22من اعداد الطالب بناء عمى مخرجات  :المصدر

العدالة التنظيمية نستدؿ  عمى  انو ىناؾ علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف  جدوؿالمف خلاؿ 
توصمنا اف قيمة اختبار معامل الارتباط  حيث الكترونيؾاز لدػ موظفي  شركة جيوف و دافعية الانج
وىذه القيمة تدؿ عمى وجود  ، (0.05)وىي دالة احصائية عند مستوػ الدلالة  (0.961)بيرسوف بمغت 

 دافعية الانجاز (. ،) العدالة التنظيمية المتغيريفعلاقة ارتباطية قوية  بيف 
لمنتائج المتوصل الييا لاختبار معامل الارتباط بيرسوف نستدؿ عمى تحقق ومف ما سبق مف عرض 
توجد علاقة  ارتباطية بيف وجود علاقة ارتباطية نصت الفرضية عمى انو الفرضية التي نصت عمى 

مما يعني اف ارتفاع مستوػ   الكترونيؾالعدالة التنظيمية و دافعية الانجاز لدػ موظفي  شركة جيوف 
 .جاز ييثر بشكل مباشر عمى مستوػ دافعية الانجاز مما يعززىا ويرفع منيا دافعية الان

 :عرض وتفسير الفرضيات الجزئية :اولا
 :الجزئية الاولى عرض وتفسير نتائج الفرضية  أ

 .متوسط  الكترونيؾلدػ موظفي  شركة جيوف مستوػ العدالة التنظيمية لدػ موظفي  :الفرضية نص
رضية لابد لنا مف استخداـ أساليب وطرؽ إحصائية صحيحة وعميو سيتـ مف أجل اختبار صحة الف

الاعتماد عمى طريقة المتوسط الحسابي المرجح لتبياف مجاؿ إجابات المفحوصيف حوؿ الصفة المراد 
 قياسيا ) مستوػ العدالة التنظيمية (.  

ديد مجاؿ كل بديل ، ولتحسيتـ تحديد المجاؿ اعتمادا عمى خمس  بدائل لمقياس ليكارت الخماسي
لمقياس ليكارت الخماسي تـ حساب المدػ عف طريق انقاص البديل الاخير لمبديل الاوؿ ثـ قسمتو عمى 

 :عدد البدائل وكانت النتيجة كتالي
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لتحديد الحد الأعمى لكل  الصحيح وذلؾثـ إضافة ىذه القيمة إلى أقل قيمة في المقياس وىي الواحد 
 التالي:   جدوؿاللنتائج حسب مجاؿ، وعميو سيتـ تفسير ا

 ( يوضح تصنيف الإجابات وفق المتوسط الحسابي المرجح24) رقم جدولال

 درجات المقياس درجة المقياس المكافئ
المتوسط الحسابي 

 المرجح
 المجالات

 منخفضة بشدة
 لا اوافق 

 بشدة
 المجال الأول 

 المجال الثاني  لا اوافق منخفضة

 لا ادري  متوسطة
 

 ال الثالثالمج

 اوافق مرتفعة
 

 المجال الرابع

 اوافق بشدة مرتفعة بشدة
 

 المجال الخامس
 من اعداد الطالب  :المصدر

( الذؼ يعتبر كمرجع وكدليل 24رقـ ) جدوؿالمف أجل اختبار صحة ىذه الفرضية تـ الاعتماد عمى 
السابق لمعرفة اتجاه  الجدوؿمع ومقارنة النتيجة المتحصل عمييا  ،لتبياف لنا الدرجة الكمية لممقياس

   .مستوػ العدالة التنظيميةو 
 يوضح مستوى العدالة التنظيمية لدى عينة الدراسة :(25رقم ) جدولال

 العينة المتوسط الحسابي الانحراف المعياري 
 

 يةالتنظيم مستوى العدالة 150 3.51 0.99
 22ر اصدا  spssالمصدر: من إعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات 

لدػ موظفي  شركة ( يتضح اف مستوػ العدالة التنظيمية لدػ موظفي 25رقـ ) جدوؿالفمف خلاؿ 
 .( 0.99(  درجة بانحراؼ معيارؼ يقدر ب ) 3.51بمغ ) الكترونيؾجيوف 

 جدوؿالفبمقارنة الدرجة المتحصل عمييا لعينة الدراسة في مستوػ العدالة التنظيمية والتي تبيف في 
( درجة مع المتوسطات الحسابية المرجحة لمقياس ليكارت الخماسي الموضحة 3.51مغت )( والتي ب25)

(  نجد اف مستوػ العدالة التنظيمية لعينة الدراسة مرتفعة حيث انو ينتمي الى المجاؿ 24رقـ ) جدوؿالفي 
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تنص الفرضية التي تفترض و  صحة وعدـ تحقق عدـ وىاذا ما يؤكدالرابع الممتد مف  
 .متوسط  الكترونيؾلدػ موظفي  شركة جيوف عمى اف  مستوػ العدالة التنظيمية 

 :الجزئية الثانية عرض وتفسير نتائج الفرضية  ب
  .مرتفع الكترونيؾلدػ موظفي  شركة جيوف مستوػ دافعية الانجاز لدػ موظفي  :الفرضية نص

ط الحسابي المرجح لتبياف مجاؿ إجابات مف اجل اختبار الفرضية سيتـ الاعتماد عمى طريقة المتوس
 المفحوصيف حوؿ الصفة المراد قياسيا ) مستوػ دافعية الانجاز(.  

ولتحديد مجاؿ كل بديل  ،سيتـ تحديد المجاؿ اعتمادا عمى ثلاث  بدائل لمقياس ليكارت الثلاثي 
لاوؿ ثـ قسمتو عمى لمقياس ليكارت الثلاثي تـ حساب المدػ عف طريق انقاص البديل الاخير لمبديل ا

 :عدد البدائل وكانت النتيجة كتالي

 
ثـ إضافة ىذه القيمة إلى أقل قيمة في المقياس وىي الواحد الصحيح  وذلؾ لتحديد الحد الأعمى لكل 

 التالي:   جدوؿالمجاؿ، وعميو سيتـ تفسير النتائج حسب 
 جح( يوضح تصنيف الإجابات وفق المتوسط الحسابي المر 26) رقم جدولال

 المجالات المتوسط الحسابي المرجح درجات المقياس درجة المقياس المكافئ
 لا تنطبق منخفضة

 

 المجال الأول
 الى حد ما متوسطة

 

 المجال الثاني
 تنطبق مرتفعة

 

 المجال الثالث
 من اعداد الطالب  :المصدر

ذؼ يعتبر كمرجع وكدليل ( ال25رقـ ) جدوؿالمف أجل اختبار صحة ىذه الفرضية تـ الاعتماد عمى 
السابق لمعرفة اتجاه  الجدوؿمع ومقارنة النتيجة المتحصل عمييا  ،لتبياف لنا الدرجة الكمية لممقياس

   .مستوػ دافعية الانجازو 
 لدى عينة الدراسة يوضح مستوى دافعية الانجاز :(27رقم ) جدولال

 العينة المتوسط الحسابي الانحراف المعياري 
 

 التنظيمية مستوى العدالة 150 2.21 0.46
 22اصدار   spssالمصدر: من إعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات 
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لدػ موظفي  شركة ( يتضح اف مستوػ دافعية الانجاز لدػ موظفي 27رقـ ) جدوؿالفمف خلاؿ 
 .( 0.46(  بانحراؼ معيارؼ يقدر ب ) 2.21بمغت قيمتو )  الكترونيؾجيوف 

 جدوؿالعمييا لعينة الدراسة في مستوػ دافعية الانجاز والتي تبيف في فبمقارنة القيمة المتحصل 
( مع المتوسطات الحسابية المرجحة لمقياس ليكارت الثلاثي الموضحة 2.21( والتي بمغت قيمتو ) 27)

(  نجد اف مستوػ دافعية الانجاز لعينة الدراسة متوسطة حيث انو ينتمي الى المجاؿ 26رقـ ) جدوؿالفي 
 .الممتد مف الثاني 

الفرضية التي تفترض وتنص عمى اف  مستوػ دافعية الانجاز  صحة وعدـ تحقق عدـ وىاذا ما يؤكد
 .مرتفع  الكترونيؾلدػ موظفي  شركة جيوف 

 الجزئية الثالثة: عرض وتفسير نتائج الفرضية  ت
لدػ موظفي  شركة جيوف نجاز توجد علاقة ارتباطية بيف العدالة التوزيعية و دافعية الا :الفرضية نص

 الكترونيؾ.
لمتيكد مف صحة الفرضية و لاختبارىا نقوـ بدراسة العلاقة الارتباطية بيف العدالة التوزيعية ودافعية 

نقوـ بتطبيق اختبار بيرسوف لدراسة العلاقة الارتباطية بيف  الكترونيؾ،شركة جيوف  الانجاز لدػ موظفي
 .ية ودافعية الانجاز (المتغيريف  ) العدالة التوزيع

 العدالة التوزيعية و دافعية الانجاز( يوضح اختبار الارتباط بيرسون بين 28)الجدول

 المتغير
 دافعية الانجاز

 القرار مستوػ الدلالة معامل الارتباط بيرسوف  حجـ العينة
 داؿ 0.000 0.937 150 التوزيعية ةالعدال

 spss 22ت من اعداد الطالب بناء عمى مخرجا :المصدر
العدالة التوزيعية و يتضح عمى انو ىناؾ علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف  جدوؿالمف خلاؿ 

توصمنا الى اف قيمة اختبار معامل الارتباط  حيث الكترونيؾدافعية الانجاز لدػ موظفي  شركة جيوف 
ىذه القيمة تدؿ عمى وجود و  ، (0.05) وىي دالة احصائية عند مستوػ الدلالة( 0.937)بيرسوف بمغت 

 دافعية الانجاز (. ،) العدالة التوزيعية المتغيريفعلاقة ارتباطية قوية  بيف 
ومف خلاؿ ما سبق مف طرح  و عرض لمنتائج التي تحصمنا  الييا مف اختبار معامل الارتباط 

التوزيعية و بيرسوف نستدؿ عمى تحقق الفرضية التي نصت عمى وجود علاقة  ارتباطية بيف العدالة 
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اؼ اف ارتفاع مستوػ دافعية الانجاز يرتبط بشكل  ، الكترونيؾدافعية الانجاز لدػ موظفي  شركة جيوف 
 .اساسي ومباشر بارتفاع مستوػ العدالة التوزيعية مما قد يعززىا ويرفع منيا 

 :الجزئية الرابعة عرض وتفسير نتائج الفرضية  ث
لدػ موظفي  شركة ف العدالة الاجرائية و دافعية الانجاز لدػ توجد علاقة ارتباطية بيلا  :الفرضية نص

 الكترونيؾ.جيوف 
لدػ  العدالة الاجرائية و دافعية الانجازلمتيكد مف صحة الفرضية نقوـ بدراسة العلاقة الارتباطية بيف 

) العدالة  بتطبيق اختبار بيرسوف لدراسة العلاقة الارتباطية بيف المتغيريف الكترونيؾ،شركة جيوف  موظفي
 .الاجرائية ودافعية الانجاز (

 العدالة الاجرائية و دافعية الانجاز( يوضح اختبار الارتباط بيرسون بين 29)الجدول

 المتغير
 دافعية الانجاز

 القرار مستوػ الدلالة معامل الارتباط بيرسوف  حجـ العينة
 داؿ 0.000 0.918 150 الاجرائية ةالعدال

 spss 22الب بناء عمى مخرجات من اعداد الط :المصدر
العدالة الاجرائية و يتضح عمى انو ىناؾ علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف  جدوؿالمف خلاؿ 
توصمنا الى اف قيمة اختبار معامل الارتباط  حيث الكترونيؾ جيوف لدػ موظفي  شركة  دافعية الانجاز
وىذه القيمة تدؿ عمى وجود  ، (0.05) الدلالةوىي دالة احصائية عند مستوػ  (0.937)بيرسوف بمغت 

 دافعية الانجاز (. ،) العدالة الاجرائية المتغيريفعلاقة ارتباطية قوية  بيف 
نتوصل مما سبق مف عرض لمنتائج المتحصل عمييا مف خلاؿ اجراء اختبار معامل الارتباط 

تباطية بيف العدالة الاجرائية و بيرسوف نستدؿ عمى عدـ تحقق الفرضية التي نصت عمى  وجود علاقة ار 
بمعنى اف ارتفاع مستوػ العدالة  الاجرائية يعزز  الكترونيؾ،دافعية الانجاز لدػ موظفي  شركة جيوف 
 .ىذا مف مستوػ دافعية الانجاز ويرفع منيا

 :الجزئية الخامسة عرض وتفسير نتائج الفرضية  ج
لدػ موظفي  شركة مية و دافعية الانجاز لدػ توجد علاقة ارتباطية بيف العدالة التعام :الفرضية نص

 الكترونيؾ.جيوف 
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 لدػ الانجاز العدالة التعاممية و دافعيةلاختبار صحة الفرضية نقوـ بدراسة العلاقة الارتباطية بيف 
لاقة الارتباطية بيف المتغيريف نقوـ بتطبيق اختبار بيرسوف لدراسة الع الكترونيؾ،شركة جيوف  موظفي

 .الانجاز ( ودافعيةالتعاممية العدالة )
 الانجاز العدالة التعاممية و دافعيةختبار الارتباط بيرسون بين ( يوضح ا30)الجدول

 المتغير
 الانجاز دافعية

 القرار مستوػ الدلالة معامل الارتباط بيرسوف  حجـ العينة
 داؿ 0.000 0.945 150 التعاممية ةالعدال

 spss 22من اعداد الطالب بناء عمى مخرجات  :المصدر
و  التعامميةالعدالة ىناؾ علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف يتضح عمى انو  جدوؿالمف خلاؿ 

توصمنا الى اف قيمة اختبار معامل الارتباط  حيث الكترونيؾلدػ موظفي  شركة جيوف  الانجاز دافعية
وىذه القيمة تدؿ عمى وجود  ،(0.05)وىي دالة احصائية عند مستوػ الدلالة ( 0.945)بيرسوف بمغت 
 الانجاز (. دافعية ،قوية  بيف المتغيريف ) العدالة الاجرائيةعلاقة ارتباطية 

مف خلاؿ ما سبق مف عرض لمنتائج المتحصل عمييا مف خلاؿ اجراء اختبار معامل الارتباط 
 بيرسوف نحكـ عمى اف الفرضية التي نصت عمى وجود علاقة  ارتباطية بيف العدالة الاجرائية و دافعية

بمعنى اف ارتفاع مستوػ العدالة   ،بانيا صحيحة وتحققت  الكترونيؾيوف الانجاز لدػ موظفي  شركة ج
 الانجاز. الاجرائية يصاحبو ىذا ارتفاع في مستوػ دافعية

 :عرض وتفسير نتائج الفرضية الجزئية السادسة  ح
لدػ تعزػ لمتغير الجنس   الانجاز دافعيةلا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوػ   :نص الفرضية

 الكترونيؾ.ي  شركة جيوف موظف
لتحقق مف صدؽ الفرضية، وبالاعتماد عمى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجنسيف 

الانجاز تعزػ لمتغير  لدراسة الفروؽ لدػ عينة الدراسة في مستوػ دافعية ) t-testونتائج اختبار ) 
 :التالي نتائج الاختبار جدوؿالالجنس ويتضح مف خلاؿ 
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الانجاز تبعا  ( لدراسة الفروق بين في مستوى دافعيةTيبين نتائج اختبار ) الجدول( 31) :ولجدال
 لمتغير الجنس

حجم  الجنس 
 العينة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 قيمة" ت" المعياري 

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 توى دافعيةمس
 الانجاز

 غير دال 0.443 -0.769 1.60 69.98 87 ذكر
 1.90 71.90 63 أنثى

 (0.05مستوى الدلالة ) 22اصدار   spssالمصدر: من إعداد الطالب اعتمادا عمى مخرجات 
( عػدـ وجػود فػروؽ ذات دلالػة احصػائية 31) جػدوؿال ( المبينػة فػيTيتضح مف خلاؿ نتائج اختبػار )

( 0.443( بقيمػة دلالػة )-0.769( ىػي ) Tالانجػاز ومتغيػر الجػنس حيػث اف قيمػة ) بيف مسػتوػ دافعيػة
تقػػػارب   جػػػدوؿال( كمػػػا يتضػػػح كػػػذلؾ  مػػػف خػػػلاؿ 0.05وىػػي غيػػػر دالػػػة احصػػػائيا عنػػػد مسػػػتوػ الدلالػػػة ) 

 . المتوسطات الحسابية بيف الذكور والاناث وىذا ما يؤكد عمى عدـ وجود فروؽ تعزػ لمتغير الجنس
وػ مسػتومف خلاؿ ىذه المخرجات نستدؿ عمى تحقق الفرضية التي نصت عمى عدـ وجود فروؽ في 

 الكترونيؾ.لدػ موظفي  شركة جيوف تعزػ لمتغير الجنس   الانجاز دافعية
 :عرض وتفسير نتائج الفرضية الجزئية السابعة  خ

تعزػ لمتغير السف لدػ  الانجاز دافعيةتوجد فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوػ  :نص الفرضية
 الكترونيؾ.موظفي  شركة جيوف 

لاكتشػاؼ مػا اذا كػاف  (  (anovaباختبػار التبػايف الاحػادؼ  لمتيكػد مػف صػحة ىػذه الفرضػية نسػتعيف
التالي نتػائج  جدوؿالالانجاز لدػ عينة الدراسة تعزػ لمتغير السف ويوضح  ىناؾ فروؽ في مستوػ دافعية
 :الاختبار والدلالة الاحصائية

توى لدراسة الفروق بين في مس (anova- one-way )يبين نتائج اختبار  الجدول( 32) :جدولال
 الانجاز تبعا لمتغير السن دافعية

 مصادر التباين
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 (fقيمة )
الدلالة 
 الاحصائية

 القرار

الدرجة 
الكمية 

بين 
 المجموعات

 غير دال 0.427 0.931 210.897 3 632.692
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داخل  للاستبيان
 المجموعات

33067.9 146 226.492 

  149 33700.5 الكمي
 (0.05) مستوى الدلالة  22اصدار   spssاعتمادا عمى مخرجات  المصدر: من إعداد الطالب

عػدـ وجػود  (32) جػدوؿال فػي  (anova-one-way)خلاؿ دراسة نتائج اختبار التبػايف  مفيتضح  
 (F) اف قيمػةالانجاز ومتغير السف لدػ عينة الدراسة حيػث  فروؽ ذات دلالة احصائية بيف مستوػ دافعية

 .(0.05)وىي غير دالة احصائيا عند مستوػ الدلالة  (0.427)  ( بقيمة دلالة0.931) بمغت 
ومف خلاؿ ىذه المخرجات نستدؿ عمى عدـ تحقق الفرضية التي نصت عمػى وجػود فػروؽ ذات دلالػة 

 نيؾ.الكترو لدػ موظفي  شركة جيوف تعزػ لمتغير السف لدػ  الانجاز دافعيةمستوػ احصائية في 
 :عرض وتفسير نتائج الفرضية الجزئية الثامنة  د

الانجاز تعزػ لمتغير الحالة الاجتماعية  لدػ  دافعيةتوجد فروؽ ذات دلالة في مستوػ  :نص الفرضية
 الكترونيؾ.موظفي  شركة جيوف 

مػا  لاكتشاؼ ( (anova one-wayلمتيكد مف صحة ىذه الفرضية نستعيف باختبار التبايف الاحادؼ 
ا كاف ىناؾ فروؽ في مستوػ دافعية الانجاز لدػ عينة الدراسة تعزػ لمتغير الحالة الاجتماعية ويوضح اذ
 :التالي نتائج الاختبار والدلالة الاحصائية جدوؿال

لدراسة الفروق بين في مستوى  (anova- one-way )يبين نتائج اختبار  الجدول( 33) :جدولال
 لة الاجتماعيةالانجاز تبعا لمتغير الحا دافعية

 مصادر التباين
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 (fقيمة )
الدلالة 
 الاحصائية

 القرار

الدرجة 
الكمية 
 للاستبيان

بين 
 المجموعات

281.210 2 140.605 

داخل  غير دال 0.540 0.618
 المجموعات

33419.383 147 227.343 

  149 33700.593 الكمي
 (0.05) مستوى الدلالة 22اصدار   spssاعتمادا عمى مخرجات  الطالبر: من إعداد المصد
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عػدـ وجػود  (33) جػدوؿال فػي  (anova-one-way)التبػايف  اختبػاريتضػح مػف خػلاؿ دراسػة نتػائج  
الانجاز ومتغير الحالة الاجتماعيػة لػدػ عينػة الدراسػة حيػث  فروؽ ذات دلالة احصائية بيف مستوػ دافعية

وىػػػي غيػػػر دالػػػة احصػػػائيا عنػػػد مسػػػتوػ الدلالػػػة  (0.540)  بقيمػػػة دلالػػػة (0.618) بمغػػػت  (F)ة اف قيمػػػ
(0.05). 

ومف خلاؿ ىذه المخرجات نستدؿ عمى عدـ تحقق الفرضية التي نصت عمػى وجػود فػروؽ ذات دلالػة 
 لػػدػ مػػوظفي  شػػركة جيػػوف تعػػزػ لمتغيػػر الحالػػة الاجتماعيػػة لػػدػ  الانجػػاز دافعيػػةمسػػتوػ احصػػائية فػػي 

 الكترونيؾ.
 الرئيسية الثانية: عرض وتفسير نتائج الفرضية .2

تعزػ لمتغيرات  الكترونيؾالانجاز لدػ موظفي شركة جيوف  توجد فروؽ في مستوؼ دافعية :نص الفرضية
 .شخصية

مػا سػبق مػف تحميػػل ونتػائج  لمفرضػيات الجزئيػػة يجػب العػودة الػػى  الفرضػيةلاختػار والتيكػد مػف صػػحة 
الحالة الاجتماعية (  لموظفي شػركة جيػوف  ،السف ،في المتغيرات الشخصية ) الجنس التي تناولت الفروؽ 

 :حيث تـ التوصل الى الكترونيؾ
 الانجاز يوضح نتائج فرضيات الفروق في مستوى دافعية :(34رقم ) جدولال

 النتيجة
مستوى 
 الدلالة

 دافعية نتيجة الاختبار
 نتيجة الاختبار مستوػ الدلالة الانجاز

 لا توجد فروق في مستوى دافعية
 الانجاز تعزى لمتغير الجنس

 الجنس -0.769 0.443 غير دال

 لا توجد فروق في مستوى دافعية
 الانجاز تعزى لمتغير السن

 السن 0.931 0.427 غير دال

 فعيةلا توجد فروق في مستوى دا
 الانجاز تعزى لمتغير الحالة

 الاجتماعية
 0.618 0.540 غير دال

 الحالة
 الاجتماعية

 من اعداد الطالب  :المصدر
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نتػائج الفرضػيات ومخرجاتيػا نسػتدؿ ونتيكػد بعػدـ تحقػق الفرضػية التػي  خػلاؿومػف  جدوؿالفمف خلاؿ 
 .الانجاز تعزػ لمتغيرات شخصية  لدػ عينة الدراسة تنص انو توجد فروؽ في مستوػ دافعية

 :تحميل ومناقشة نتائج الدراسة (2
 :فرضية الرئيسية الاولىتحميل ومناقشة نتائج ال -1

الانجػاز لػدػ مػػوظفي  وجػود علاقػة ارتباطيػػة بػيف العدالػة التنظيميػة ودافعيػة الفرضػية عمػى ىػذهتػنص 
ولاختبػػار صػػحة الفرضػػية تػػـ الاسػػتعانة باختبػػار معامػػل الارتبػػاط بيرسػػوف حيػػث  ، الكترونيػػؾشػػركة جيػػوف 

 و ىػذا مػا  (0.00توػ دلالػة  تقػدر ب )(  بمسػ 0.964)  توصمنا إلى قيمػة معامػل الارتبػاط   تقػدر ب 
الانجػػاز لػػدػ مػػوظفي شػػركة جيػػوف  وجػػود علاقػػة ارتباطيػػة بػػيف العدالػػة التنظيميػػة ودافعيػػةيػػدؿ ويؤكػػد عمػػى 

 ومف خلاؿ ىذا نتوصل ونحكـ عمى صحة و تحقق الفرضية التي تفترض ىذا الطرح. الكترونيؾ
ايزة ( حيػػث توصػػمت الدراسػػتاف الػػى وجػػود وتتفػػق نتػػائج ىػػذه الدراسػػة مػػع نتػػائج مػػع دراسػػة )فاضػػل فػػ

وكػذلؾ تتفػق ىػذه النتػائج مػع مػا جػاء فػي  نظريػة  ،الانجػاز علاقػة ارتباطيػة بػيف العدالػة التنظيميػة ودافعيػة
 ،او تعامميػة ،العدالة لآدامز حيث جاءت عمى اف ادراؾ الموظفيف لمعدالة بكل ابعادىا سواء كانت اجرائيػة

باشػػر عمػػى شػػعورىـ وسػػموكياتيـ ومػػواقفيـ ممػػا يػػؤثر لا محػػاؿ فػػي دافعيػػتيـ ىػػذا بشػػكل م يػػيثراو توزيعيػػة 
كذلؾ مع نظرية التوقع لفروـ حيث يرجع فروـ الى اف العدالة تعزز اداء الفرد العامػل ممػا يػؤدؼ  ،الانجاز

ىػػذه  فعنػػد تحقػق ،المكافػاةىػذا الػى ارتفػػاع درجػة توقػع الفػػرد مػف نتيجػػة المكافػاة ممػا يزيػػد تقػدير الفػػرد ليػذه 
العناصر عند وجود عدالة تنظيمية يشػعر الموظػف اف جيػوده مقػدرة ومكافػاة بعػدؿ نظػرا لجيػوده ممػا يزيػد 

 .مف توقعاتو قيمتو ليذه المكافاة ويحفزه دوما نحو الانجاز وىذا ما يتوافق مع نتيجة دراستنا
عمل بو مؤسسػو جيػوف وترجع ىذه النتائج في نظرنا الى الدورؼ الرئيسي والمحورؼ الذؼ تسعى الى ال

الا وىػػو سػػعييـ الػػدائـ الػػى تجسػػيد وتطبيػػق عدالػػة تنظيميػػة حقػػة داخػػل مؤسسػػتيـ وبػػيف عمػػاليـ   الكترونيػػؾ
 المػػػوظفيفوذلػػػؾ نظػػػرا لمػػػا ينجػػػر مػػػف خلاليػػػا مػػػف ايجابيػػػات كبيػػػرة تتمثػػػل فػػػي الزيػػػادة مػػػف عطػػػاء ومػػػردود 

ازات والاىػػػداؼ المسػػػطرة قيػػػق الانجػػػوتحفيػػػزىـ لمعمػػػل وبػػػذؿ جيػػػد اكبػػػر وزيػػػادة رغبػػػتيـ ودافعيػػػتيـ بغيػػػة تح
و عدالػة فػي الاجػراءات مػف  ،فعندما يشعر العامل بوجود عدالة في توزيع المكافئػات والحػوافز ،والمرسومة

وعدالة في التعاملات بػيف افػراد التنظػيـ ىػذا يػؤدؼ الػى زيػادة  ،حيث توزيع المياـ والمسؤوليات بيف العماؿ
وكػذلؾ يخمػق منػاخ  ،ستو وادرتيا مما يخمق لو شعور بالرضا والانتماءالثقة في  نفسية الموظف اتجاه مؤس

 ،تنظيمي ايجابي تسوده روح العمل الجماعي وروح المنافسة الايجابية الشريفة مبني عمى الاحتراـ والتقػدير
وتػػدؿ ىػػذه النتػػائج عمػػى نجػػاح شػػركة  ،كػػل ىػػذا مػػف اجػػل انجػػاح التنظػػيـ وبمػػوغ الاىػػداؼ المسػػطرة وتحقيقيػػا
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فػػي تبنػي سياسػات وطػػرؽ اداريػة عادلػػة فػي طريقػة تعامميػػا مػع موظفييػا وىػػذا مػا يجعميػػا  الكترونيػؾ جيػوف 
كنموذج لممؤسسات الجزائرية الاقتصادية الناجحة والمرموقة  ذات التسيير الرشيد البناء الساعي دوما نحػو 

 .التطور وتحقيق الافضل
 :تحميل ومناقشة نتائج الفرضية الرئيسية الثانية -2

 الكترونيػؾالانجاز لدػ مػوظفي شػركة جيػوف  وجود فروؽ في مستوؼ دافعية ىذه الفرضية عمى تنص
ولاختبار صحة الفرضػية ولمحكػـ عمييػا تػـ الرجػوع الػى نتػائج الفرضػيات الجزئيػة  ،تعزػ لمتغيرات شخصية

رات تعػػػزػ لمتغيػػػ الكترونيػػػؾالانجػػػاز لػػػدػ مػػػوظفي شػػػركة جيػػػوف  التػػػي تناولػػػت الفػػػروؽ فػػػي مسػػػتوػ دافعيػػػة
الحالة الاجتماعية (  حيػث توصػمنا إلػى اف النتػائج تػدؿ عمػى عػدـ وجػود فػروؽ  ،السف ،شخصية ) الجنس
 ،السػف ،تعزػ لمتغيرات شخصػية ) الجػنس الكترونيؾالانجاز لدػ موظفي شركة جيوف  في مستوػ دافعية

 تفترض ىذا الطرح.التي مف خلاؿ ىذا نتوصل ونحكـ عمى عدـ  تحقق الفرضية الحالة الاجتماعية (  و 
ث اف كػلا الدراسػتاف توصػمت الػى (  حيػ2015وتتفق نتائج ىػذه الدراسػة مػع نتػائج ) دحمػاني فاطمػة 

الانجاز تعزػ لممتغيرات الشخصػية فػي اختمفػت نتػائج الدراسػة مػع كػل  ـ وجود فروؽ في مستوػ دافعيةعد
غيػػػرات الشخصػػػية فػػػي ود فػػػروؽ فػػػي بعػػػض المتجػػػ( حيػػػث توصػػػمت الػػػى و 2019اضػػػل فػػػايزة مػػػف دراسػػػة )ف
الانجاز  كذلؾ مف خلاؿ نتيجة ىذه الدراسة تـ تحقيق ىدؼ الدراسة الا وىو معرفة الفروؽ  مستوػ دافعية

 .الانجاز لدػ موظفي شركة جيوف الكترونيؾ في المتغيرات في مستوػ دافعية
وىػػػذا  يػػؾالكترونبػػيف مػػوظفي شػػػركة جيػػوف  وتكامػػل وترجػػع ىػػذه النتػػائج فػػػي نظرنػػا الػػى وجػػود تػػػوازف 

ىو دليل الا عمى وجود ثقافة تنظيمية صمبة قائمة عمػى اسػس عمادىػا العدالػة و الانصػاؼ مػف  التوازف ما
حيػث انيػا تعتمػد عمػى معػايير عمميػة مدروسػة وموضػوعية فػي التقيػيـ  ،حيث اعطاء الفرص وتوزيع المياـ

اءات والنتائج العممية مما ادػ ىذا وكذلؾ سير الشركة عمى نيج يولي اىمية كبيرة لمكف ،والتحفيز والتدريب
الى تكوف بيئة عمل تعطى فييا الفرص بنػاء عمػى الكفػاءة لا عمػى الخصػائص الشخصػية   ممػا يرفػع مػف 

كمػػا اف اعتمػػاد شػػركة  ،شػػعور المػػوظفيف بالانتمػػاء و يرفػػع مػػف مسػػتوػ دافعيػػتيـ ويقمػػل مػػف الفػػروؽ بيػػنيـ
ت وتمكػػػيف العامػػػل مػػػف المسػػػاىمة الفعميػػػة فػػػي تحقيػػػق جيػػػوف عمػػػى سياسػػػة تشػػػارؾ الافكػػػار واتخػػػاذ القػػػرارا

الاىػداؼ المسػػطرة يجعػل مػػف كػل موظػػف عنصػر مػػؤثرا فػػي اتخػاذ جميػػع القػرارات ممػػا لا يجعػل لػػو مجػػالا 
  .ذا الى تقميص الفروؽ بيف العماؿوالتيميش وعدـ الالتفات و الاقصاء  مما يؤدػ ى بالإىماؿللإحساس 
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حيث تعمل عمى الرفع والارتقاء بميػارات  الكترونيؾتبناىا شركة جيوف كذلؾ السياسية التدريبية التي ت
موظفييا بشكل جماعي مما يخمق ليـ طموحات مشتركة وسعييـ نحو تحقيق انجػاز مشػترؾ بعيػد عػف كػل 

 .المتغيرات والامور الاخرػ مما ساىـ في تقميص الفروؽ فيما بينيـ او حتى انعداميا
لمعموؿ بو في شركة جيوف نظاـ ادارؼ رشيد ناضج وفعاؿ ييتـ بمػوارده يعد النظاـ الادارؼ السارؼ وا

  .البشرية ويسعى دوما الى تطويرىا بغية البقاء دوما في الريادة والسعي الى التطور نحو الافضل
   :الاستنتاج (3

مػػػف النتػػػائج المتوصػػػل الييػػػا خػػػلاؿ ىػػػذه الدراسػػػة التػػػي تناولػػػت  موضػػػوع العدالػػػة التنظيميػػػة وعلاقتيػػػا 
ومف خلاؿ تحميل وتفسير نتائج الدراسة و معالجتيا  ، الكترونيؾالانجاز لدػ موظفي شركة جيوف  فعيةبدا

إحصائيا ومناقشتيا في ضوء ما جاءت بو الدراسات السابقة والجانب النظرؼ حيث توصػمت نتػائج الدراسػة 
  :إلى ما يمي

 دػ موظفي شركة جيوف الكترونيؾ الانجاز ل وجود علاقة ارتباطية بيف العدالة التنظيمية ودافعية. 
 الكترونيػؾالانجػاز لػدػ  مػوظفي شػركة جيػوف  لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في مسػتوػ دافعيػة 

 .تعزػ لمتغيرات شخصية
ومػػف خػػلاؿ النتػػائج المتوصػػل الييػػا فػػي ىػػذه الدراسػػة التػػي تتوسػػـ بعنػػواف العدالػػة التنظيميػػة وعلاقتيػػا 

المؤديػة ليػذه النتػائج ترجػع  ركة جيػوف الكترونيػؾ  نخمػص الػى اف الاسػبابالانجاز لدػ موظفي ش بدافعية
الثقافة التنظيمية السائدة في شركة جيوف حيث انيـ يضعوف العدالة كمبدغ سػامي ضػرورؼ والالزامػي الى 

يخضع لو العماؿ دوف سػواء  وىػذا مػا يتجسػد فػي نتيجػة مسػتوػ العدالػة حيػث انيػا مرتفعػة ممػا يؤكػد ذلػؾ 
لاىتمػػػاـ الكبيػػػر الػػػذؼ توليػػػو شػػػركة جيػػػوف وجميػػػع الإطػػػارات العػػػامميف بيػػػا  لمعمػػػاؿ الػػػذيف ينتمػػػوف كػػػذلؾ ا

ويعمموف بيا مف مختمف الجوانب سواء كانت الماديػة والنفسػية والاجتماعيػة وذلػؾ بغينػة الرفػع مػف مسػتوػ 
عمميػـ و السػعي  دافعيتيـ و رضاىـ  لاف ىذا ما يدفعيـ لمعمل بكل جيد وتفاني مما يجعميػـ يبػدعوف فػي

ىذا ما يضػمف الرقػي بالشػركة الػى مصػاؼ الشػركات الكبػرػ وىػذا مػا  ،نحو الافضل  بيدائيـنحو الارتقاء 
يتجسد حاليا حيث اف مؤسسة جيوف تعد مف المؤسسات الاقتصادية البارزة في الجزائر حيث  تولي اىتماـ 

نظريات في مجاؿ التسيير والادارة و كذلؾ كبير بتطور ثقافتيا التنظيمية وذلؾ عف تطريق تطبيق احدث ال
تيػتـ  بموظفييػػا وتسػػعى دائمػػا الػػى الاسػػتماع الػػى  اىتمامػاتيـ وانشػػغالاتيـ  والسػػعي نحػػو رفػػع مػػف مسػػتوػ 

 .دافعيتيـ ورضاىـ ىذا ما ادػ الى وصوليا الى ىذه المكانة المرموقة حاليا
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 :الدراسة مقترحات (4
  :ة توصي الدراسة بفي ضوء النتائج المتوصل مف ىذه الدراس

  تعتبر كمكسب لمشركة لأنياتعزيز ىذه النتائج والحفاظ عمى ىذا المستوػ. 
  السػػعي الػػى تعزيػػز وتعمػػيـ سياسػػة العدالػػة التنظيميػػة داخػػل الشػػركة لتشػػمل جميػػع المػػوظفيف لمرفػػع مػػف

 .رضاىـ مما يزيد مف مستوياتيـ الانتاجية ىذا ما يضمف النجاح لممؤسسة
 الانجاز لدػ الموظفيف ومحاولة الاحاطة بجميع المتغيرات التي تيثر  مستوػ دافعية محاولة الرفع مف

 .عمييا وايجاد حموؿ ليا ومعالجتيا
  اجراء دورات تكوينية لممسؤوليف والقػادة مػف اجػل زيػادة وعػييـ حػوؿ العدالػة التنظيميػة واىميػة تطبيقيػا

 الانجاز  لمرفع مف دافعية
 وايجػػػػاد حمػػػػوؿ  وآرائيػػػػـة  بالعدالػػػػة التنظيميػػػػة للاسػػػػتماع لانشػػػػغالاتيـ تعزيػػػز قنػػػػوات الاتصػػػػاؿ المتعمقػػػػ

 .لمشاكميـ المتعمقة بيذا الجانب
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 خاتمة:
منضمات قائمة بذاتيا في ختاـ ىذه الدراسة، ومف منطمق الإيماف بيىمية البحث العممي في بناء 

لضوء عمى العلاقة التي تربط بيف العدالة ىذه المذكرة إلى تسميط ا وىدفت سعت ،الفعاليةو بالقوة  تتميز
الانجاز  وكذلؾ معرفة الفروؽ في مستوػ دافعية الإنجاز لدػ موظفي شركة "جيوف" التنظيمية ودافعية

 .لعينة الدراسة
فيو  تـ الذؼ و شممت الجانب النظرؼ  ،وابعاد مختمفة تـ تناوؿ الموضوع مف زوايا متعددة لذلؾ

 اجاباتانب التطبيقي الذؼ تـ فيو تحميل والج ،ات التي تناولت الموضوعاستعراض المفاىيـ و النظري
النتائج  توصمتوقد ، الموظفيف واستخلاص المؤشرات الدالة عمى الواقع التنظيمي داخل المؤسسة

وجود علاقة ارتباطية دالة بيف العدالة التنظيمية بمختمف أبعادىا )التوزيعية،  ييا عفعم حصلالمت
مما يعكس الأثر الإيجابي   الكترونيؾلدػ موظفي شركة جيوف  الإنجاز لتعاملات( ودافعيةالإجرائية، وا

كما أظيرت الدراسة . ودافعيتيـ تحفيز العامميف ورفع مستوػ أدائيـيسعى الى لتوفر مناخ تنظيمي عادؿ 
يرات تعزػ لممتغ الكترونيؾالانجاز لدػ موظفي شركة جيوف  فروؽ في مستوػ دافعية لا توجدو أن

 .الشخصية
 تتجمى في وتيثيراتوشعور الموظف  الإحساس بالعدالة داخل المؤسسة ينعكس بشكل مباشر عمىف 

لبذؿ المزيد مف الجيد لتحقيق الأىداؼ لمعمل بكل ما اوتي مف قوة و التزاـ الموظف، وولائو، واستعداده 
 ا يصحبيا بطبيعة الحاؿ ركودمم دافعيةفإف غياب العدالة قد يؤدؼ إلى ضعف  ومف ىنا ، المسطرة
منظمات ذات اساس صمب الإنتاجية، في حيف أف تعزيزىا يمثل ركيزة أساسية في بناء في مستوػ  وتدني 

  .فرؽ عمل متماسكة ومنتجةومتيف و 
 وذات عفلتعزيز العدالة التنظيمية  بالغةإيلاء أىمية يجب   ،فمف خلاؿ ما توصمت اليو النتائج

الشفافية في توزيع الموارد تحقيق العدؿ و وضماف  ،المعموؿ بيا الإدارية الإجراءاتو  مراجعة السياسات
 ممارسات تواصمية بناءة بيف الإدارة والموظفيفوكذلؾ تبني اليات و  ،و الحوافز و المكافئات والفرص
 .راحتيـ  الى ايجاد حموؿ لمشاكميـ بغية تحقيق ستماع لانشغالاتيـ وآرائيـ والسعيمف اجل الا وأخيرًا

 ثراء النقاش الأكاديمي حوؿ موضوع العدالة في المؤسساتفتح  لإأف تُ مف خلاؿ ىذه الدراسة اتمنى 
وذلؾ راجع لمتحوؿ في السياسة الاقتصادية الذؼ تسعى الى تطبيقو الدولة  ،خاصة ذات الطابع الصناعي

تيخذ بعيف الاعتبار متغيرات أخرػ منطمقًا لأبحاث مستقبمية أوسع، كذلؾ لتكوف ىذه الدراسة  ،الجزائرية
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وظروؼ بيئية مختمفة، مف أجل مقاربة أكثر شمولية وفيمًا أعمق لسموكيات الأفراد داخل التنظيمات 
 .الحديثة
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 يبين تراخيص اجراء الدراسة :01الممحق 

 
 



 

 

 يبين الاداة الطبقة في الدراسة :02الممحق 

                                                                                                                                                                
 لتعليم العالي والبحث العلميوزارة ا 

 جامعة محمد البشير الابراهيمي برج بوعريريج
 كلية العلوم الانسانية والاجتماعية 

 قسم علم النفس 
 الفاضلة تحية طيبةلسيدة الفاضل ا السيد

وتسيير علم النفس العمل و التنظيم تخصص في  ماسترفي إطار إعداد مذكرة التخرج لنيل شهادة 
العدالة  :بجامعة محمد البشير الابراهيمي ببرج بوعريريج  نقوم بدراسة تحت عنوانية الموارد البشر 

 .جيون الـكترونيكالانجاز لدى موظفي شركة  التنظيمية وعلاقتها بدافعية

الشخصية لدى التنظيمية و جوانب ال بعضوفيما يلي بعض العبارات التي تهدف الى قياس 
 .الانجاز دافعيةية و العدالة التنظيم يي هتوال الموظفين

( ×)يرجى منك قراءة كل عبارة بعناية ودقة ثم اختيار الاجابة التي تناسبك بوضع علامة لذلك 
 في الخانة المناسبة.

في  الا ا به من معلومات لا يستعملندونيتف نتمنى منكم التعاون معنا ونطمئنكم الى ان كل ما
 .الاطار العلمي للبحث فقط

  :اعضاء البحث

 ن احمد الامين عبدو

 

  

 د. عباس سمير    :تحت اشراف الاستاذ                                  



 

 

  :البيانات الشخصية (1

  .لا داعي لكتابة الاسم واللقب ملاحظة:

 ..........................:الجنس                                      .......................... :سنال

 :لاجتماعيةالحالة ا 

  اعزب / عزباء

      متزوج )ة(  

     ..........................حالات اخرى      

  :العدالة التنظيمية (1

لا  العبارات رقم
اوافق 
 بشدة

لا 
 اوافق 

اوافق  اوافق  لاادري 
 بشدة 

       .في الخاصةتتناسب ساعات العمل مع ظرو 11
وظيفتي فانه عندا يتخذ المدير قرارا متعلقا ب 10

 .يتعامل معي بكل احترام
     

اعتقد ان الحوافز المالية التي احصل عليها  10
 مناسبة.

     

      .اعتبر عبئ العمل الخاص بي مناسبا 10
عندما يتخذ المدير قرارا متعلقا بوظيفتي فانه  10

 .يتعامل معي بكل اهتمام وتقدير
     

صل عليه اعتقد ان راتبي الشهري الذي اح 10
 .مناسبا

     

يحرص المدير على استشارة الموظفين قبل  10
 .اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل

     

     عندما يتخذ المدير قرارا متعلقا بوظيفتي فانه  10



 

 

 .يأخذ بالاعتبار مطالبي الشخصية
يشرح المدير جميع القرارات للموظفين في  10

 .حالة استفسارهم عن تلك القرارات
     

يطبق المدير جميع القرارات على كل  11
 .الموظفين بدون استثناء

     

يسمح المدير للموظفين عدم قبول او معارضة  11
 القرارات التي يصدرها. 

     

عندما يتخذ المدير قرارا متعلقا بوظيفتي فانه  10
 .يناقشني بكل صراحة

     

ر يتخذ المدير القرارات الوظيفية باسلوب غي 10
 متحيز 

     

      .اعتقد ان واجبات وظيفتي مناسبة 10
يجمع المدير المعلومات الدقيقة والشاملة قبل  10

 .اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل 
     

عندما يتخذ المدير قرارا متعلقا بوظيفتي فانه  10
 .يبدي  اهتماما بمصلحتي كموظف

     

عن تلك  يناقش المدير معي النتائج المترتبة 10
 .القرارات التي يمكن ان تاثر على وظيفتي

     

يشرح لي المدير اسباب القرارات التي  10
 .اتخذت بالنسبة لوظيفتي

     

عندما يتخذ المدير قرارا متعلقا بوظيفتي فانه  10
 .يشرح لي الاسباب التي دفعته الى ذلك

     

يشرح لي المدير بشكل واضح أي قرار يتعلق  01
 .تيبوظيف

     

 

 



 

 

 :الانجاز دافعية (0

 لا تنطبق الى حد ما تنطبق العبـــــــــــــــــــــــــــــارات رقم

    احب القيام باي عمل متوقع مني مهما كلفني ذلك من جهد. 11
يلة دون الشعور بالملل. 10     استطيع اداء نفس العمل لساعات طو
    مة لصالح العمل.اسعى دائما الى ادخال التعديلات المه 10
    .كثيرا ما تمر الايام دون ان عمل شيئا يذكر 10
    .اجتهد دائما في عملي لـكي اتفوق على من اعمل معهم 10
    والطموحات. الآمالاعتقد بانني شخص يكتفي بالقليل من  10
افضل تأدية عملي بمستوى متوسط من الاتقان اذا كان تحقيق  10

 .لفني وقتا وجهدا كبيراالمستوى الاعلى يك
   

    لا اعتقد ان مستقبلي سوف يكون بظروف الحظ والصدفة. 10
اشعر بان الدخول في التحديات مع الاخرين لا طائل من  10

 .ورائه
   

كلما وجدت العمل الذي اقوم به صعبا ازداد اصراري على  11
 .انجازه

   

    .اليه اعتقد ان وضعي الحالي افضل ما يمكن الوصول 11
    .اشعر بانني مجتهد ومثابر في عملي كعامل 10
    .اتجنب غالبا القيام بالمهام والمسؤوليات الصعبة في عملي 10
    .لا اشعر غالبا بمرور الوقت عندما اكون مشغولا في عملي 10
اميل احيانا الى التراجع عن مواقفي امام الخصوم اذا كان  10

 .متاعب صعبة الاصرار عليه يسبب لي
   

لا افكر في انجازاتي السابقة بل افكر في التخطيط لإنجازات  10
 .جديدة

   

    .احرص دائما على ان يكون العمل في مقدمة اهتماماتي 10
احرص دائما على الاشتراك في المسابقات ذات الصلة بمجالات  10

  .اهتمامي كلما اتيحت لي الفرصة لذلك
   



 

 

    بسهولة عندما تواجهني مشاكل صعبة في عملي. انسحب غالبا  10
    .تستهويني الاعمال التي تتسم بجو التنافس والتحدي 01
استعد دائما لأداء  الاعمال الصعبة التي تتطلب مجهودا  01

 .لتحقيقها
   

    .غالبا ما اؤجل عمل اليوم الى الغد 00
    .بليةكلما حققت هدفا وضعت لنفسي اهدافا اخرى مستق 00
اشعر باليأس احيانا في ايجاد الحلول للمصاعب التي تعترض  00

  .حياتي
   

    .لا اميل الى الاعتقاد بالراي القائل "كن" او "لاتكن" 00
    .كثيرا ما اشعر بعدم قدرتي على القيام بما وعدت به سابقا 00
    .ابذل ما في وسعي اكثر من مرة حتى احقق اهدافي 00
    .شعر بالضيق من ضعف كفاءتي في العملا 00
لا أتأخر ابدا في انجاز مسؤولياتي على اكمل وجه وان كانت  00

 .الظروف المحيطة بي تسمح بالتهاون
   

    اذا دعيت لشيء ما اثناء العمل فاني اعود الى عملي على الفور.  01
لا افكر كثيرا في البحث عن طرق اخرى بديلة عندما تفشل  01

 .الطرق السابقة في بلوغ اهدافي
   

    لم اعد اتحمل المصاعب الـكثيرة التي تواجهني في اداء عملي. 00

 
 
 
 
 
 
 

 
 



 

 

 ختبار الفرضية لا spss 22برنامج  يبين مخرجات :(03الممحق )
 :اختبار الفرضية الرئيسية الاولى مخرجات

Corrélations 

 متوسط_دافعية متوسط_عدالة 

 متوسط_عدالة

Corrélation de Pearson 1 ,961 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 150 150 

 متوسط_دافعية

Corrélation de Pearson ,961
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 150 150 

 :مخرجات اختبار الفرضية الجزئية الاولى

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 99347, 3,5103 4,90 1,75 150 متوسط_عدالة

N valide (liste) 150     

 :مخرجات اختبار الفرضية الجزئية الثانية
Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 46998, 2,2123 2,84 1,31 150 متوسط_دافعية

N valide (liste) 150     

 :الثالثةفرضية الجزئية مخرجات اختبار ال
Corrélations 

 متوسط_دافعية متوسط_توزيعية 

 متوسط_توزيعية

Corrélation de Pearson 1 ,937
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 150 150 

 متوسط_دافعية

Corrélation de Pearson ,937
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 150 150 



 

 

 :الرابعةالجزئية  مخرجات اختبار الفرضية
Corrélations 

 متوسط_دافعية متوسط_اجرائية 

 متوسط_اجرائية

Corrélation de Pearson 1 ,918
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 150 150 

 متوسط_دافعية

Corrélation de Pearson ,918
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 150 150 

 :الخامسةئية مخرجات اختبار الفرضية الجز 
Corrélations 

 متوسط_دافعية متوسط_تعاملية 

 متوسط_تعاملية

Corrélation de Pearson 1 ,945
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 150 150 

 متوسط_دافعية

Corrélation de Pearson ,945
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 150 150 

 :لسادسةامخرجات اختبار الفرضية الجزئية 
Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur l'égalité des 

variances 

Test t pour égalité des 

moyennes 

F Sig. t Ddl 

 متوسط_دافعية

Hypothèse de variances 

égales 
,007 ,932 -,769 148 

Hypothèse de variances 

inégales 
  -,768 133,006 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test t pour égalité des moyennes 

Sig. (bilatéral) 
Différence 

moyenne 

Différence 

erreur standard 

 متوسط_دافعية
Hypothèse de variances égales ,443 -,05988 ,07786 

Hypothèse de variances inégales ,444 -,05988 ,07797 

 



 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test t pour égalité des moyennes 

Intervalle de confiance de la différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 متوسط_دافعية

Hypothèse de variances égales -,21373 ,09397 

Hypothèse de variances inégales -,21411 ,09434 

 :السابعةمخرجات اختبار الفرضية الجزئية 
ANOVA 

 متوسط_دافعية

 Somme des carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes ,618 3 ,206 ,931 ,427 

Intragroupes 32,293 146 ,221   

Total 32,911 149    

 :الثامنةمخرجات اختبار الفرضية الجزئية 
ANOVA 

 متوسط_دافعية

 Somme des carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes ,275 2 ,137 ,618 ,540 

Intragroupes 32,636 147 ,222   

Total 32,911 149    

  :مخرجات متعمقة بعينة الدراسة
 جنس

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 58,0 58,0 58,0 87 ذكر

نثىا  63 42,0 42,0 100,0 

Total 150 100,0 100,0  

 

 سن

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage cumulé 

Valide 

 43,3 43,3 43,3 65 سنة 30 الى  سنة 20 من

 74,0 30,7 30,7 46 سنة 40 الى سنة 31 من



 

 

 91,3 17,3 17,3 26 سنة 50 الى سنة 41 من

 100,0 8,7 8,7 13 سنة 60 الى سنة 51 من

Total 150 100,0 100,0  

 

 اجتماعية_حالة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 

 36,0 36,0 36,0 54 اعزب

 89,3 53,3 53,3 80 متزوج

 100,0 10,7 10,7 16 اخرى حالات

Total 150 100,0 100,0  
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