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 الشكر

 شكرالله عمى منو وكرمو، إذ وفقنا في إتماـ ىذا العمؿ، فمؾ الحمد والشكر 

إف ىذا العمؿ المتواضع لـ يكف لينجز إلا بمساعدة مجموعة مف الأشخاص الذيف نكف 
 الأستاذة المشرفة بوىالي رتيبة والاستاذ عمارة الشريؼ.منيـ ليـ فائؽ التقدير والإحتراـ 

الشكر إلى جميع أستاذة كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير الذيف لـ يبخمو 
 ومات ومعارفيـ التي سعدتنا لإنجار ىذا العمؿ.عمينا بالمعم

 في الأخير الشكر والتقدير لكؿ مف كاف لو نصيب في إعداد ىذا العمؿ.

 



 
 

 

 الإهداء

 يإلى:أىديوعميو  ب الظروؼ والصعارغـ لسنوات طويمة  دثمرة جيإف ىذا العمؿ ىو 

مف تحت قدمييا الجنة التي عانت وتعبت وسيرت مف أجمي طواؿ سنوات مسيرتي الدراسية 
 لاوصؿ إلى ما أنا عميو أمي الحنونة. 

 روح أبي الغالي أساؿ الله أف يسكنو في أعمى عمييف الذي رافقتني ذكراه  طمية مسيرتي.

 قي إلى أشقائي حساـ الذي كاف سندي في محني وأحمد الذي لـ يقصرو في ح

 الي أميرة وأجمؿ ىدية في حياتي ابنتييا ايناس وأماني  وقرة عيني حفضيما الله 

إلى مصدر إليامي والغالية عمى قمبي التي ىي  قطعة مف روحي وساكنة وجداني أختيمريـ أداميا 
 الله نور في حياتي 

 إلي زوجي الفاضؿ الذي وضعو الله في طريقي وانار درب حياتي ووفقو الله لكؿ خير  

 وفي الاخير الحمد الله الذي وفقني ليذا .

 العايب سارة 

 

 



 
 
 

 

 الإهداء  

أىدي ىذا العمؿ المتواضع إلى مف قاؿ الله سبحانو وتعالى في شأنيما 
 إلى إياه وبالوالديف إحسانا" "وقضى ربؾ أف لا تعبدو

إلى مدرسة الحب والوفاء التي جعؿ الله تحت أقداميا الجناف ومف تعجز 
 الكممات عف الوفاء حقيا والإشادة بفضميا أمي الغالية حميمة.

إلى مف أحمؿ إسمو بكؿ افتخار إلى مف بو في الحياة إقتضيت واحترقت 
 بيب عبد المالؾ.شموعو ليضيئ لنا درب النجاح أبي الغالي الح

إلى مف كاف نجاحي مناه إلى مف حثني عمى طمب العمـ مف منبعو إلى 
 مجراه جدي العزيز عيسى.

إلى سنذي وقوتي إلى الذيف أرى السعادة في عيونيـ ولا تحمو الحياة إلى 
 معيـ إخوتي منى، عادؿ، زينو. 

وذكرى  إلى التى رحمت إلى السماء، إلى التي تركت شوقا لا تطفؤه السنيف
 لاتمحوىا الأياـ الى روح عمتى الغالية فريدة رحميا الله.

إلى كؿ مف ساعدني طوؿ مشوراي مف بدايتو إلى نيايتو إلى كؿ الأحباب 
 الذيف وسعتيـ ذاكرتي ولـ تسعيـ مذكرتي.

منية     



 
 

 ممخص الدراسة:
العدالة التوزيعية،  أبعادىاممثمة في مى أثر العدالة التنظيمية عىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ 

جامعة بالتفاعمية في التشارؾ المعرفي في كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير و الإجرائية، 
دراسة حالة في الجانب  أسموبد المنيج الوصفي التحميمي في الجانب النظري و ااعتم تـ وقد،جيجؿ

ار صحة بختلإأستاذ 54مكونة مف عينة عشوائية  مفنات التطبيقي، واستخدـ الاستبياف كأداة لجمع البيا
برنامج الحزـ  باعتماد المناسبة الأساليب الإحصائيةو بإستخداـ الإنحدار المتعددفرضيات الدراسة 

 .spssالإحصائية لمعموـ الإجتماعية 
أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  لايوجدأنو مف أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة 

يوجد أثر ذو ، في حيف عمى التشارؾ المعرفيالعدالة الإجرائية و ة التوزيعية بعد العدالكؿ مف ( ل0.05)
مف وجية نظر  ( لبعد العدالة التفاعمية عمى التشارؾ المعرفي0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

 .أساتذة عينة الدراسة
 . ، الأستاذ الجامعي، التشارؾ المعرفي: العدالة التنظيميةالكممات المفتاحية

Abstract:  

This study aims to identify the impact of organizational justice 

represented in its dimensions whicg are: distributive, procedural, and interactive 

justice in knowledge sharing at the Faculty of Economic, Commercial and 

Management Sciences at Jijel University. 

The descriptive analytical approach was adopted in the theoretical aspect, 

and a case study method in the applied aspect. a questionnaire was used for  data 

from a random sample of 54 professors, in order to test the validity of the study 

hypotheses using multiple regression and appropriate statistical methods by 

adopting the statistical packages for social sciences SPSS. 

The most important findings of the study is that there is no statistically 

significant effect at the significance level (0.05) for each of the dimensions of 

distributive justice and procedural justice on knowledge sharing, while there is a 

statistically significant effect at the significance level (0.05) for the interactive 

justice dimension on knowledge sharing from The viewpoint of the professors of 

the study sample. 

Keywords:Organizational justice,KnowledgeSharing,procedural 

justice,Distributive justice, Interaction justice. 
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في يعد موضوع العدالة التنظيمية مف الموضوعات الميمة في حقؿ الإدارة وقد حظي بالإىتماـ المتزايد 
وبالتطور المعرفي لمموارد البشرية في كثير مف الأبحاث والدراسات المتعمقة بالسموؾ التنظيمي ال

إلى فيـ سموؾ العامميف حتـ عمييا ضماف العدالة التنظيمية ليـ مف أجؿ  ىذه الأخيرةفسعي  ،المنظمات
والعمؿ عمى إكتساب معارؼ وخبرات جديدة تساعدىـ في أداء مياميـ ، مستويات الأداء تحسيفضماف 

 وتزيد مف دافعيتيـ.
يزيد مف ثقتيـ بيا وزيادة قناعتيـ  واضحةالمنظمة تعتمد سياسة عادلة و شعور الفرد بأف إف 

ؼ المنظمة ىذاالعدالة التنظيمية تعمؿ عمى سد الفجوة الحاصمة بيف أ. بإمكانية الحصوؿ عمى حقوقيـ
سبؿ وأدوات لإشاعة التشارؾ المعرفي بيف  ذاخمؿ بإتعخمؽ روابط دافعة ت ؼ الأعضاء والعمؿ عمىىذاوأ

المعارؼ الفردية الخاصة وف معرفي عاـ مف خلاؿ جعؿ القيـ و لإطارات الإدارية وتكويف مخز مختمؼ ا
وحثيـ لافراد لا مف خلاؿ تشجيع المنظمات ذوى، ةنظممعارؼ تنظيمية عامة داخؿ المإلى تتحوؿ 

بشقييا لمعرفية تطوير القدرات امع  وىذا يجعؿ المعرفة جماعية ،مع غيرىـمشاركة أفكارىـ وخبراتيـ ل
 .الضمنية والصريحة

مع القناعة بمكانة العدالة التنظيمية وكذا التشارؾ المعرفي في تحسيف أداء الأفراد وبالتالي 
يبقى التساؤؿ حوؿ العلاقة  ،وخدمة المجتمع المنظمات وخاصة الجامعات التي تعد مراكز لمتعميـ والبحث

 التالي:  الرئيسيؿ التساؤؿ الدراسة مف خلاإشكالية قتتضح نطم، ومف ىذا المبينيما
في كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ خاصة ىؿ يوجد أثر لمعدالة التنظيمية عمى التشارؾ المعرفي 

 ؟ بجامعة جيجؿ التسير بجامعة
 ت الفرعية التالية:تساؤلايمكف طرح الالرئيسي  تساؤؿبناءا عمى ال

 ؟التشارؾ المعرفيو لعدالة التنظيمية ما ىي الخمفية النظرية لكؿ مف ا -
العدالة التنظيمية في كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير بجامعة  ادراؾ مستوى ما ىو-

 ؟جيجؿ
 ؟مستوى التشارؾ المعرفي في كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ ما ىو -
 ؟ بالكمية محؿ الدراسةعمى التشارؾ المعرفي  نظيميةد العدالة التابعية لأىؿ يوجد أثر ذو ذلالة إحصائ -

 :ىيية مجموعة مف الفرضيات والأسئمة الفرعية تـ صياغالرئيسي  تساؤؿالإنطلاقا مف 
 :ئيسيةر الفرضية ال
والتجارية  و دلالة إحصائية لمعدالة التنظيمية عمى التشارؾ المعرفي في كمية العموـ الإقتصاديةذيوجد أثر 

 α≤0  0.0.عند مستوى معنويةوعموـ التسير بجامعة جيجؿ 
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 الفرضيات الفرعية 
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمعدالة التوزعية عمى التشارؾ المعرفي بكمية العموـ الإقتصادية والتجارية  .1

 α≤0  0.0.عند مستوى المعنويةوعموـ التسيير  بجامعة جيجؿ 
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبعد العدالة الإجرائية عمى التشارؾ المعرفي في كمية العموـ الإقتصادية  .2

 α≤0  0.0.عند مستوى المعنويةوالتجارية وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ 
يوجد أثر ذو دلالة أحصائية لمعدالة التفاعمية عمى التشارؾ المعرفي في كمية العموـ الإقتصادية  .3

 α≤0  0.0.عند مسوى المعنوية  ية وعموـ التسيير بجامعة جيجؿوالتجار 
 :أهمية الدراسة

بع الأىمية النظرية لمدراسة الحالية مف خلاؿ تركيزىا عمى موضوع العدالة النتظيمية نتالأهمية النظرية: -
التشارؾ وكذا أىمية متغير عاب الأفراد ليا، يالذي يعتبر مف أىـ مواضيع السموؾ التنظيمي ومدى است

 .في عصر الاقتصاد المبني عمى المعرفة والتركيز عمى اللاممموسالمعرفي 
مكانيةالمكانة التي تحظى بيا الجامعة في أي مجتمعو  تنبثؽ أىمية ىذه الدراسة في: الأهمية العممية -  ا 

مية استفادة المؤسسة محؿ الدراسة مف النتائج التي سوؼ نخمص إلييا في معرفة واقع العدالة التنظي
التشارؾ المعرفي وخاصة وتحديد علاقتيا بنة تحتاج إلى فيـ عميؽ لتحقيقيا يباعتبارىا ظاىرة معقدة ومتبا

 فيما يتعمؽ بمشاركة المعرفة الضمنية وكيفية تجسيدىا في الواقع ومشاركتيا مع الأخريف . 
 :ف الدراسةهذاأ

 ؼ الرئيسية التالية : ىذاه الدراسة الى تحقيؽ الاذتسعى ى
  بجامعة جيجؿمعرفة مستوى العدالة التنظيمية في كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير. 
 معرفة مستوى التشارؾ المعرفي في كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير بجامعة جيجؿ. 
  معرفة أثر أبعاد العدالة التنظيمية عمى التشارؾ المعرفي في كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ

 .التسيير بجامعة جيجؿ
  في تحسيف أداء الجامعة والكمية خاصة باعتبارنا مف مخرجاتيا.الافادة مف خلاؿ النتائج والتوصيات 

 :أسباب إختيار الموضوع

 تعددت أسباب اختيار الموضوع ومف بينيا: 
  الأبحات والدراسات التى تناولت موضوع العدالة النتظيمية والتشارؾ المعرفيقمت. 
 ا الموضوعذالإىتماـ الشخصي والرغبة في البحث والإطلاع عمى ى. 
  طمحات المتعمقة بمتغيرات الدراسةبعض المفاىيـ والمصبؼ يالتعر. 
 اثراء رصيد المكتبة بمرجع إضافي حوؿ العدالة التنظيمية والتشارؾ المعرفي. 
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 .أىمية التشارؾ المعرفي في ضؿ الرقمنة 
  جيجيؿ–إلى العدالة التنظيمية في كمية العموـ الإقتصادية جامعة محاولة معرفة مدى الميؿ-. 

 حدود الدراسة 
 ه الدراسة الحدود التالية :ذتحكـ ى

 الحدود الموضوعية 
أثر العدالة التنظيمية بابعادىا الثلاثة )العدالة التوزعية،  البحث فيالدراسة عمى  ىذهركزت 

 .مية( عمى التشارؾ المعرفيعالتفاالإجرائية، 
 :الحدود المكانية
 .-جيجؿ–والتجارية وعموـ التسيير بجامعة  الدراسة كمية العموـ الإقتصاديةخصت 
 الحدود الزمانية 
 2022_ 2021الدراسة خلاؿ السداسي الثاني لمسنة الجامعية  ىذهتـ إجراء 
 الحدود البشرية
ة مفردة كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير بجامع 54الدراسة عينة مف  ىذهشممت 

 .جيجؿ
 :منهج الدراسة

ه الدراسة مف خلاؿ تكويف الإطار النظري والتطبيقي ذاستخداـ المنيج الوصفي التحميمي في ىتـ 
معرفة أثر العدالة التنظيمية عمى التشارؾ المعرفي، إضافة إلى جمع المعمومات الخاصة و لمبحث 

، جستيراورسائؿ الم اهطروحات دكتور أالكتب، المجلات بالمتغيريف عف طريؽ مصدريف أساسيف ىما: 
ختبار الفرضياتيا جمع البيانات التى يتـ تحميملالاستبياف   باعتماد الحزمة الاحصائية المخصصة لذلؾ.وا 

 هيكل الدراسة 
ه الدراسة إلى فصميف، فصؿ نظري وفصؿ تطبيقي، وذلؾ بإعتماد عمى طريقة ذتـ تقسيـ ى

(IMRAD) ،الأدبيات النظرية والتطبيقية الفصؿ الأوؿ إلى حيث خصصالتي تركز عمى الجانب التطبيقي
المفاىيـ الأساسية لكؿ  مف خلاؿالمبحث الأوؿ الإطار النظري لمدراسة ،يعرض بحثيفمف خلاؿ ملمدراسة 

مف العدالة التنظيمية  والتشارؾ المعرفي مع إبراز العلاقة بينيما مف الناحية النظري، أما المبحث الثاني 
ت السابقة لكؿ متغير عمى حدى تـ الدراسات االدراس كؿ مبحثفيوحيث يعرض بيقية فتناوؿ الأدبيات التط

 السابقة التي تناولت المتغيريف معا.
الأوؿ يتناوؿ  ،تـ تقسيمو إلى مبحثيفحيث ، مدراسة الميدانيةخصصمفيما يخص الفصؿ الثاني 

جة، أما المبحث اختبار صدقيا وأساليب المعالة، ة مف مجتمع وعينة وتصميـ الأداإجراءات وأدوات الدراس



 مقدمة
 

 د‌
 

عينة الدراسة وعرض وتحميؿ نتائج لتحميؿ نتائج الدراسة، منيا تحميؿ الخصائص و  الثاني تناوؿ عرض
ختبار الفرضيات .  متغيري الدراسة وا 

 صعوبات الدراسة 
يواجو صعوبات وعراقيؿ ومف  نو حتما سوؼإاف نوع الدراسة التي يقوـ بييا فكؿ باحث ميما ك

 ه الصعوبات نجد مايمي:ذأىـ ى
  طبيعة الموضوع الذي إخترناه حيث يعتبر جديد نسبيا مما جعمنا نواجو مشكمة نقص المراجع في

 المكتبة الجامعية .
 .صعوبة الوصوؿ إلى الأساتدة بسبب العمؿ وفؽ نظاـ الدفعات 
 .صعوبة الحصوؿ عمى الإستبياف في الوقت المحدد 

 ة:نموذج الدراس
 :نموذج الدراسة(1)الشكل رقم

 ) العدالة التنظيمية( المتغير المستقل

 المتغير التابع

 

 

 

تيف باعتماد الدراسات السابقةمف إعداد الطمب :رالمصد  

 

 

 

 

 التشارؾ المعرفي

 العدالة التوزيعية

 ائيةالعدالة الإجر 

 العدالة التفاعمية



 

 
 

 

 

 الفصل الأول

 الأدبيات النظرية والتطبيقية لمدراسة
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 تمهيد:

نظرا لمكانة المورد البشري في أي منظمة، توجيت الأبحاث والدراسات إلى تحميؿ سموكو 
يعتبر توجيو أدائو لخدمة المنظمة التي ينتسب الييا،و وتحديد المتغيرات المؤثرة عميو، والعمؿ عمى 

د مف موضوع العدالة التنظيمية مف المواضيع الرئيسية في سموؾ التنظيمي والموارد البشرية مما زا
وتحميؿ العلاقة بينو وبيف العديد مف المتغيرات التنظيمية مف بينيا التشارؾ المعرفي  توىتماـ بدراسالإ

 تزايدت أىميتو في ظؿ الاقتصاد المبني عمى المعرفة وتركيز المنافسة إلى اللاممموس.والذي 
راسات والأبحاث لقد حظيت كؿ مف العدالة التنظيمية والتشارؾ المعرفي باىتماـ كبير في الد

دراسة  ، وىذا مادفع إلىوبقي البحث في علاقة التأثير بينيما التي تتغير حسب طبيعة نشاط المنظمة
تقسيـ ىذا الفصؿ إلى مبحثيف، المبحث الاوؿ تناوؿ فيو  ىذا الموضوع في شقو النظري مف خلاؿ

الدراسات خصصمعرض  ثاني، أما المبحث السة والعلاقة بيف متغيرات الدراسةالإطار النظري لمدرا
 السابقة المتعمقة بمتغيرات الدراسة.
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 لمدراسةالمبحث الأول: الإطار النظري 
في ىذا المبحث سوؼ نتطرؽ إلى المفاىيـ الأساسية المتعمقة بالعدالة التنظيمية والتشارؾ المعرفي 

 بالإضافة إلى أبعاد كؿ منيما.
 أساسية حول العدالة التنظيمية  المطمب الاول:مفاهيم

 الفرع الأول: تعريف العدالة التنظيمية
 العدالة التنظيمية مف تركيب لكممتيف ىما:يتكوف مصطمح  

 : العدل 1-1
يعدؿ عدلا، فيو عادؿ )عادؿ بيف أي اسـ مف أسماء الله الحسنى بمعنى لا يظمـ ولايجور، وعدؿ لغة: "
( إسـ تفضيؿ مف العدؿ أي أكثر وعدؿ )مفردظمـ والجور(نصؼ بينيما وتجنب اليصميف، تالمخ

 (19ص، 2017)حممي، .إنصافا
يقصد بالعدالة أو الإنصاؼ والتوازف الذي يجب أف يحصؿ عمييا مف المدخلات التي يحمميا إصطلاحا: "

 (308، ص2002)بموط،" .معو الفرد عف الوظيفة والمخراجات التي يحصؿ عمييا مف الوظيفة بالمقابؿ

 التنظيم: 2_1
)شاكر، ؽ الجيود البشرية في أية منظمة لتنفيد السياسات المرسومةعممية تنسي :يعرؼ عمى انو

 وىناؾ مف يرى بأف مفيوـ التنظيـ يركز عمى مفيوميف رئيسييف وىما :،  (128،ص1999
 .(Function(، أو وظيفة )(process"ينطر لمتنظيـ عمى أنو عممية الأول: 
 (143،ص2006)حريـ ،"يرى التنظيـ عمى أنو "كياف أو وحدة "الثاني: 

 العداالة التنظيمية  3_1
ه ىذ، حيث تنظر Adams 1963ترجع جدور العدالة التنظيمية إلى نظرية العدالة التي قدميا 

النظرية إلى العدالة كدافع، فالعامموف يرغبوف في الحصوؿ عمى معاممة عادلة، ومعيار العدالة ىنا قائـ عمى 
ا يسعي الشخص أيضا كم، ع مخروجات التى يحصؿ عمييا منياموازنة الفرد لمدخلاتو التى يقدميا لوظيفتو م

،  2016) عيسات وأحمد ، .عمى مدخلاتو رجاتو عمى مدخلاتو بمخرجات الأخريف أي مع زملائوإلى مقارنة مخ
 (306ص

 يمكف اللإ لماـ بمفيوـ العدالة التنظيمية مف خلاؿ مايمي:
  تمثؿ العدالة التنظيمية أحد المكونات الأساسية لمييكؿ الإجتماعي والنفسي لممنظمة حيث تعتبر قيمة

قيـ العامميف وعلاقاتيـ تدمير ل يعد إجتماعية ونمط إجتماعي، والإعتداء عمييا مف جانب المنظمة
،  2017)المغربي ، لدى يترتب عمى عدـ العدالة إتباع العامميف لسموكيات ضارة بالمنظمة . ،الإجتماعية

 (301ص
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 ة الفرد بالمنظمة، تعنى درجة تحقيؽ المساواة في الحصوؿ عمى الحقوؽ والواجبات التي تعبر عف علاق
 كيد بالثقةأجاه المنظمة التي يعمموف فييا وتمف قبؿ الموظفيف إت تحقيؽ الإلتزامات أوتجسد فكرة العدالة ومبد

 (429،  ص2008)البشاشة، .التنظيمية المطموبة بيف الطرفيف
  العدالة التظيمية ىي الأساليب المستخدمة للإتخاد القرارات المتعمقة بتوزيع المصادر التنظيمية ومجموعة

 (Terzi , 2017,p488).قات بيف الناسية التي تنظـ العلاالأعراؼ والقواعد الإجتماع
  العدالة التنظيمية: ىي التصور الذاتي لمعامميف بالإقتراف مع الإنصاؼ في تخصيص النتائج والعمميات

 (Trimins ere,2018,p150)التي تؤدي إلى نتائج القرار والعاممة بيف الأشخاص في أماكف العمؿ .
التنظيميةىي إلتزاـ الإدارة بمعادلة متوازنة في المعاممة وتوزيع عمى ضوء ماسبؽ فاف مفيوـ العدالة 

 لما يبدلو كؿ فرد مف مخرجات. اقالمكافأت والعقوبات وف
 الفرع الثاني: أهمية العدالة التنظيمية 

 مف خلاؿ المؤشرات التالية : (484، ص2011)بونقاب،  حسب تتضح أىمية العدالة التنظيمية
سموكيات ، وعمى الرؤساء والنظـ القرارات الصادرةتنعكس العدالة التنظيمية سموكا عمى الرضا عف  .1

 المواطنة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي. 
 توضح العدالة التنظيمية حقيقية النظاـ التوزيعي لمرواتب والاجور في المنظمة . .2
 نظيمية والمناخ التنظيمي السائد في المنظمة.أف العدالة التنظيمية  تسمط الضوء لمكشؼ عف الاجور الت .3
 والتمكف في عممية اتخاد القرار مف خلاؿ عدالة الاجراءات. ، تؤدي الى تحقيؽ السيطرة الفعمية .4
 تساىـ في تقوية روح فريؽ العمؿ والجماعة وبالتالي زيادة فعالية العمؿ الجماعي. .5
 يفي في مكاف العمؿ.تعد العدالة التنظيمية مؤشر ىاما لتدعيـ الأمف الوظ .6

 ناؾ مف يشير الى أف العدالة التنظيمية تعود الى سببيف ىما:ى  
 ؤ بما يمكف أف يعاممو بو مستقبلاأف العامميف يستخدموف العدالة الحالية بالمنظمة لمتنب. 
  دراؾ بانيـ جزء مف المنظمة،  وتوفير العدالة مؤشر لمدى قبوليـ ونقد يرىـ مف إأف العامميف يحاولو

 .جانب إدارة المنظمة
 (07حمودي ، د.س ، ص)ف لمعدالة التنظيمية أىمية عمى مستوييف:أضح بمما سبؽ يت

مف تاثيرات عمى الجوانب  اتعد عدالة التنظيمية ذات أىمية كبيرة بالنسبة لمفردلما لينساني: إ مستوى -
 النفسية كالقمؽ والغضب. 

خاصة مع مية، العدالة التنظيمية بالعديد مف المتغيرات التنظيمف خلاؿ ارتباط متغير مستوى تنظيمي:  -
ىـ ىذه أالموارد البشرية مف  اعتبرتفسية مميزة التنالالبحث عف مصادر ، حيث أنو في اطار المنافسة دايتز 

 .باتجاه تحقيؽ عدة مزايا تنظيمية المصادر، عبر تطوير ممارسات وقرارات تصب
 



 الفصؿ الأوؿ                                                       الأدبيات النظرية والتطبيقية لمدراسة
 

5 
 

 الثالث: جوانب العدالة التنظيمية  الفرع
 (51، ص2016) بزازي ،  ساسيف يتحكماف في إدراؾ الفرد ليا ويساىماف في بنائيا:أة التنظيمية جانبيف لمعدال

 ات (:عالجانب المادي)هيكل التوزي -
 "ىو عاـ مف حيث مدى تقييـ الشخص لممكافآت الخاصة بو مقارنة بزملائو ولو تأثير مباشر في التعرؼ

 " .ات يعني كـ وكيؼ المكافآت التى يحصؿ عمييا الفردععمى فعالية الأداء الوظيفي، أي أف ىيكؿ التوزي

 الجانب الإجتماعي: -
يعبر عف المعاممة الشخصية التي يعامؿ بيا المدير الشخص الذي يحصؿ عمى المكافآت، أي يعني 

 الشكؿ التالي. في الأخير ماسبؽ نستخمص.ئمعاممة متخد القرار لمفرد المكاف
 ط جوانب العدالة التنظيمية: مخط(1_1)الشكل رقم

 

 

 

 . لبتيفاالمصدر : مف إعداد الط

 الفرع الرابع: أبعاد العناصر التنظيمية 

وفيما يمي سيتـ  ،التفاعميةو  الاجرائيةالعدالة التوزيعية ، : التنظيمية ثلاثة أبعاد رئيسية ىيلمعدالة 
 ه الابعاد:ذعرض ى

:بعد العدالة التوزيعية1_4  
ضاىا يتحقؽ التي بمقت سميت، تأسست العدالة التوزيعية في الأدب التربوي حولى نظرية العدالة لأدـ

عميو مف عوائد ) مخرجات،  اجور،  مكافئات، حوافز   إذا شعر الموظؼ باف مايحصؿ ،النوع مف العدالة ىذا
ىامات في المنظمة التي يعمؿ ( يتناسب مع ما يبدلو مف جيد ومايقدمو مف مساظروؼ العمؿفرص الترقية، 

 (146، ص 2017حممي،  . )ينتموف لنفس جماعة العمؿ زملائو الذيفو مع ما لديو مف إمكانات ويتناسب ،بييا

مميف إزاء عدالة القيـ المادية عية عمى" أنيا درجة الشعور المتولدة لدى العاتعرؼ العدالة التوزي
 (09، ص 2017) عبد الوىاب، غيرالمادية التى يحصموف عمييا مف المنظمة ".و 

 لإجتماعيا‌الجانب

جوانب‌العدالة‌

 التنظيمية‌

 الجانب‌المادي
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العدالة التنظيمية تعني "توزيع الأعباء والمكافآت بالتساوي بيف جميع  العامميف في نفس المستوى 
 (12, ص 2018،   ع)ممحـ، الأقرا.الوظيفي"

 .(04) سرير ، د.س، ص  لقد تـ تحديد ثلاث قواعد رئيسية لبعد العدالة التوزيعية وىي:
 : تقوـ عمى فكرة إعطاء المكافآة عمى أساس المساىمة  فالشخص الذي يعمؿ بدواـ كمي قاعدة المساواة

ذا حدث  عمى إفتراض العوامؿ الأخرى متساوية يستحؽ تعويض أكبر مف الشخص الذي يعمؿ بدواـ جزئي. وا 
 العكس فيذا يعني تجاوز عمى قاعدة المساواة.

 :يجب أف يتساوو بغرض  عف خصائصيـ الفردية عني بأف كؿ الناس وبغض النظرت قاعدة النوعية
 الحصوؿ عمى المكافآة. 

  :بافتراض تساوي العوامؿ  اد ذوي الحاجة الممحة عف الأخريفتقديـ الافر تقوـ عمى فكرة قاعدة الحاجة
 :مف خلاؿ ماسبؽ نستخمص الشكؿ التالي. الأخرى

: مخطط قواعد العدالة التنظيمية(2_1)الشكل رقم  

 

 

 

 

  .فيلبتالمصدر : مف إعداد الطا              

 محموعة مف المبادئ المتعمقة بالعدالة التوزيعية وىي كالتالي :( 69, ص 2006، )زايد قد حددل

ويجب تقسيـ العمؿ إلى مجموعة مف الوظائؼ عمى أف يتولى كؿ فرد التخصص في أداء تقسيم العمل:  -1
محددة، وييدؼ تقسيـ العمؿ إلى زيادة كفاءة العامميف والذي يؤثر عمى انتاجيتو ومف ثـ مخرجاتو  ووطيفة

 الوظيفية. 
الأجر المناسب  يجب أف تاخد المنظمة في إعتبارىا العديد مف المتغيرات عند تحديدالأجر المناسب: -2

شعر أف الأجر الذي يحصؿ عميو ..الخ،  وبصفة عامة فاف الفرد لابد أف ي، الأرباح .منيا أسعار السمع
 يتناسب مع الجيد الذي يبدلو.

 قاعدة‌الحاجة

قواعد‌العدالة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 التوزيعية

قاعدة‌

 النوعية
قاعدة‌

 المساواة
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لزيادة درجة  الكفاءة والتنسيؽ يجب توضع كافة الإمكانات المادية والبشرية  اللازمة للأداء الترتيب:  -3
 :مف خلاؿ ماسبؽ نستخمص الشكؿ التالي وظيفة معينة وقريبة مف مكاف إستخداميا.

 : مخطط مبادئ العدالة التوزعية(3_1)الشكل رقم

 

 

 

 

 . فيلبتالمصدر : مف إعداد الطا              

مف فرضية مفادىا أف أفعاؿ  كما وضع أدمز ثلاث خطوات لمعدالة التوزيعية في المنظمة حيث إنطمؽ
ضاء لحاجتو وما سيقممو مف خسائر ناتجة عف                    ر الفرد تكوف محفزة عمى حسب ماسيجنيو مف إ

 (43، ص 2020) سميماف،  وخياط ،  :ىي الإرضاء وىذه الخطوات الثلاثة
  :عميمي، مقدار الجيد لتىي قياس المدخلات، وىي كؿ مايقدمو الفرد لممنظمة كالمستوى االتقييم
 ، والمخرجات التي يتحصؿ عمييا الفرد مف المنظمة التي يعمؿ بيا كالعوائد المادية  الترقية ...الخ.دوؿذالمب
 :يو زملاؤه.ممايقدمو( مع مايحصؿ ع/تكوف عف طريؽ مقارنة الفرد ) مايحصؿ عميو المقارنة 
 :ىو إدراؾ العلاقة بيف المدخلات والمخرجات. السموك 

  مخرجات ( الفرد المقارف سيعمؿ عمى  / ات ( الفرد أكبر مف ) مدخلاتخرجم/مدخلات كانت )إف
 زيادة مساىمتو.

  (الفرد القارف سيعمؿ عمى  /مخرجات ( الفرد أقؿ مف )مدخلات  /مدخلات إذا كانت ) مخرجات
 التقميؿ مف مساىمتو.

 مخرجات ( الفرد سيكوف ىناؾ توازف  / مخرجات (  الفرد تساوي ) مدخلات /مدخلات  )إذا كانت
 ولف يثير المشاكؿ. 

 بعد العدالة الإجرائية:  2_1
عمى أنيا درجة الشعور المتولدة لدى الموظفيف إزاء عدالة " ئيةعدالة الإجرااليعرؼ البشاشة 

 (31، ص2015) ىزي،  ."الإجراءات التنظيمية المستخدمة في تحديد المخرجات التنظيمية

 المناسب‌الأجر‌ تقسيم‌العمل‌

 الترتيب‌‌‌‌‌

مبادئ‌العدالة‌

 التوزيعية



 الفصؿ الأوؿ                                                       الأدبيات النظرية والتطبيقية لمدراسة
 

8 
 

إحساس الموظفيف بعدالة الإجراءات المتبعة في إتخاد القرارات المتعمقة بتحديد "ىي ئيةالإجراعدالة ال
 (79، ص2019)العنري،  ."تممؾ المخرجات

توفر والعدؿ ولاتتحقؽ ىذه الصفة إلا بتتصؼ الإجراءات التنظيمية بالموضوعية  (69- 68،  ص2014)معمري، 
 الشرطيف التاليف:

_ أف يتفؽ الطرفاف الأوؿ الذي يضع الإجراءات التنظيمية )الإدارة ( والثاني الذي يتاثر بتمؾ الإجراءات 
 )العامميف ( عمى الأسس الموضوعية التي يتـ بناءا عمييا صياغة تمؾ الإجراءات.

كيفية تطبيؽ _ عمى الطرؼ الأوؿ )الإدارة ( أف يزود الطرؼ الثاني )العامميف ( بالمعمومات الكافية عف 
 الإجراءات. 

 تشمؿ ثلاثة عناصر ىي:    (69- 68،  ص2014)معمري، حسبوبناءا عمى ذلؾ يمكف القوؿ أف عدالة الإجراءات
  .القواعد والمعايير الرسمية للإجراءات 
  .شرح الإجراءات وعممية صنع القرار 
  رقع أف يتأثرو بالقرااد الذيف يتو التفاعؿ بيف مف يقوـ بتنظيؼ عوائد )متخد القرار( والأفر.           
   ( 17،  ص2011)بوقميع ،  قد أشار كوبماف إلى نوعيف مف عدالة الإجراءات وىي:ل
القرارات  تستخدـ قاعدة منيجية واضحة للإجراءات المستخدمة في إتخاد عدالة الإجراءات النظامية: -1

 التوزيعية حسب القواعد الأساسية لعدالة الإجراءات المشار إلييا سابقا. 
وىي وسيمة إجتماعية لتحقيؽ عدالة الإجراءات وتتضمف توفير معمومات عدالة الإجراءات المعموماتية:  -2

تبرير إجراءات واضحة لمعامميف المستفديف مف المخرجات حوؿ القرار المتخد، في إجراءات التوزيع، بمعنى 
مف خلاؿ  زاـ.تالقرار بينيما تكوف عدالة الإجراءات تتنبأ بالتقويـ عمى المستوى التنظيمي  مثؿ الولاء، الإل

 :نستخمص الشكؿ التالي ماسبؽ
 :مخطط أنواع العدالة الإجرائية(4_1)الشكل رقم

 

 

 

 . مف إعداد الطالبتيفالمصدر: 

 أنواع‌العدالة‌الإجرائية‌‌‌

 عدالة‌الإجرائية‌المعلوماتية‌‌ عدالة‌الإجرائية‌النظامية‌
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بتحديد الإجراءات  ارتباطا مباشر إ مجموعة المبادئ التي ترتبط(  70-69، ص 2006زايد، كما حدد )  
 التي تـ الإعتماد عمييا لتحديد المخرجات التي يحصؿ عمييا الفرد والتي تتضمف مايمي: 

  :كؿ العامميف لابد أف نطبؽ عمييـ نفس القوانيف والموائح بشكؿ عادؿ، ويؤدي عدـ الإلتزاـ بيذا المساواة
 المبدا إلى تنامي شعور العامميف بعدـ العدالة التنظيمية. 

 :المنظمة كميا يجب أف تيدؼ إلى تحقيؽ ىدؼ مشترؾ ومحدد واضح.    وحدة الهدف 
 :طاعة العامميف ،  الأوامر وممارسة الضغوط لضماف، رالسمطة ىي حؽ إصداالسمطة والمسؤولية

لمسؤولية،  والمسؤولية ىي تحمؿ نتائج القرارات التي يتخدىا صاحب السمطة )المحاسبة(،  باوترتبط السمطة 
 وبالتالي فإف مف يحصؿ عمى السمطة مالابد أف يتحمؿ المسؤولية.

 :مفة كؿ حسب إختصاص، غالبا ماتدفؽ توزع السمطة بيف المستويات الإدارية المخت تسمسل السطمة
 السمطة مف أعمى إلى الأسفؿ.

 :مف خلاؿ ماسبؽ  ،يجب أف تعمؿ المنظمة عمى الإحتفاط بالعماؿ المتميزيف الإحتفاط بالكفاءات الإدارية
 :نستخمص الشكؿ التالي

 خطط مبادئ العدالة الإجرائي: م(5_1م )لشكل رقا

 

 

 

 

 

 

 .فيلبتاالمصدر: مف إعداد الط

 بعد العدالة التفاعمية:  3_1
"أف العدالة التفاعمية تشير إلى تصورات العامميف بشأف المعاممة التي  yavuz(2010)ترى دراسة   

جراءات التنظيمية بالإضافة إلى كونيا تركز عمى مفاىيـ العدالة والإحتراـ بيف يتمقونيا خلاؿ تطبيؽ الا
 (308،ص2016الزىرة وجميؿ،المصدر والمتمقي".)

تسلسل‌

 السلطة

السلطة‌

 والمسؤولية
مبادئ‌

العدالة‌

 الإجرائية

وحدة‌

 الهدف

 المساواة‌‌

الإحتفاط‌

بالكفاءات‌

 الإدارية
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بدييا المديريف عند تنفيدىـ الإجراءات الخاصة تعرؼ العدالة التفاعمية بأنيا"تمؾ السموكات التي ي  
 (Laio STai,2006)"بالأنشطة التنظيمية.

المعاممة  إف عدالة التعاملات ىي" ماتعكسو تفاعلات الأفراد مف خلاؿ إحساسيـ بمدى عدالة التعاملات  
عندما تطبؽ عمييـ بعض الإجراءات الرسمية أو معرفتيـ بأسباب  ، أو إلتماسياالتي يتـ الحصوؿ عمييا
 (51،ص2008الصمادي،). "تطبيؽ تمؾ الإجراءات

 مكونيف ىما: ىإف عدالة التعامؿ تحتوي عم
  :رؤساء لممرؤوسيف، ومدى اللى المعاممة العادلة باحتراـ وأدب مف جانب إتشير الحساسية الشخصية

 مراعاة الرؤساء في تعامميـ مع العامميف لمشاعر ىؤولاء وحفاظيـ عمى كرامتيـ.
  :ف بالمعمومات الكافية والدقيقة تعني قياـ المنظمة بتزويد العامميالتفسيرات أو المحاسبة الإجتماعية
خرجات أو موارد غير مناسبة يتـ كافآت، أو مم، بشأف اعد في تفسير الممارسات الإداريةالتي تس ياـملاو 

 (46، ص2008) ذرة ، توزيعيا عمييـ.
الذي تستخدمو الإدارة في رتباطا مباشرا بتحديد الأسموب إد مجموعة مف المبادئ التي ترتبط توج  

 التعامؿ مع العامميف التي تتضمف ما يمي:
  :الموظؼ يتمقى أوامره مف شخص واحد فقط ) مدير المباشر(.وحدة الأمر 
  :المنظمة الناجحة ىي المنظمة التي تستطيع أف توحد جيود العامميف.التأدب 
  :لابد مف تشجيع العامميف عمى المبادرة ودعـ روح التجديد والإبتكار.المبادرة 
 :فشعور العامميف بتغييب المصالح  ،الأولوية لمصالح العاـ وليس لممصالح الفردية المصمحة العامة

نياء خدمة العامميف يمكف أف يؤدي إلى تالفردية عمى المصالح العامة خاصة في مجالات الإخ يار والترقية وا 
 .نتائج سمبية عمى اتجاىات وسموكيات العامميف

 : لشكؿ مف خلاؿ ماسبؽ نستخمص ا، يجب عمى الإدارة أف تنمي روح الفريؽ بيف العامميف روح الفريق
 :التالي
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 (: مبادئ العدالة التفاعمية6_1الشكل رقم )

 

 

 

 

 .فيلبتاالمصدر : مف إعداد الط

 ساسيات حول التشارك المعرفي أالمطمب الثاني: 
كونيا أىـ  اف نسمط الضوء عمى تعريؼ المعرفة دتعريؼ التشارؾ المعرفي لاب ىالتطرؽ القبؿ  

 .مكونات ىذا المصطمح
 تعريف المعرفةأولا: 

تعرؼ :"بانيا راس الماؿ الفكري لممؤسسة، وىي ناتج عناصر مختمفة منيا البيانات والمعمومات  
ات ومايحممو الافراد مف نماذج عقمية تساىـ في تحقيؽ اضافة الى  مايكتسبو الافراد مف ميارات وقدرات وخبر 

 (05ص،  2016 بعمي،.")ؼ المؤسسة بكفاءة اعمى وتحقيؽ ميزة تنافسيةادىا
خبرة  ،ـ كؿ مايدركو او مايستوعبو العقؿوتعرؼ كذلؾ:" بانيا الفيـ الواضح والمؤكد للاشياء ,فيـ وتعم 

 (170ص 2019قرارية، )."اعتقاد او تعود اختصاص وادراؾ معمومات منطمة وتطبؽ عمى حؿ مشكمة ما، وميارة
 ثانيا: تعرف التشارك المعرفي 

 :كر منياذمتشارؾ المعرفي نلىناؾ العديد مف التعاريؼ 
والمعمومات ،الخبرات والميارات والمواىب بادؿ المعرفةنقؿ المعرفة الثمينة مف خلاؿ تالتشارؾ المعرفي ىو  -

 (381، ص2021 طواىير ،بوديار). يمكف اف تكوف رسمية  او غير رسمية،و مف فرد الى فرد اخر في المنظمة
فراد معنيف ألى إمعرفة الخاصة بالمنظمة وتوصيميا عممية نقؿ الو"ىالتشارؾ المعرفي   Daghfousحسب -

ووسائؿ التوزيع الالكترونية والوسائط  تينر ته الانشطة كالانذدوات والوسائؿ المخصصة لمقياـ بيباستخداـ الا
 (213،ص2017)عبد المالؾ،."المتعدد

 روح‌الفريق‌

 المبادرة‌‌‌‌‌‌

 وحدة‌الأمر‌

 المصلحة‌العامة‌ التأديب

مبادئ‌العدالة‌

 التفاعلية
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ممية اتاحة المعرفة لجميع العامميف داخؿ المؤسسة بحيث يتبادؿ الافراد معرفتيـ ويخمقوف ع:" أنويعرؼ  -
 (260،ص2021)عماد،  ."معا معرفة جديدة

 ف التشارك المعرفي ادهثالثا: ا
  يرىcomacha (2007 ,p.32)  ؼ التشارؾ المعرفي:ادى:"انو مف ا 
 .تطور موضعي لممفاىيـ 
    .إنشاء فضاء لمتفكير 
 .تصميـ مجالات لمقاءات 
  .إنتاج المعارؼ المساعدة عمى التغيير 
 عتراؼ  كما أف التشارؾ المعرفي ييدؼ الى تطوير المسار الميني لمفرد مف خلاؿ كسب سمعة مينية وا 

 داخؿ المنظمة نتيجة تشاركو بمعارفو مع الأخريف.
 .الاستفادة مف معرؼ الأخريف في تحسيف الأداء 

 كما تعتقد الباحثةLer lte et al,2001.p17))  أف المبادرة إلى تحويؿ المعرفة مع الأخريف تجعميـ أكثر
 ثقة بالفرد وأكثر استعداد في تشارؾ المعرفة معو. 

  يرىchaw etal 2003 ,p01) أف التشارؾ المعرفي ييدؼ إلى تفعيؿ التشارؾ في مجالات الخبرة بيف )
 الزبوف وفرؽ العمؿ.

 .تحديد إحتياجات الأنظمة البرمجية في المنظمة 
 .جمع معارؼ جديدة مف قبؿ أعضاء الفريؽ 
 .الحفاط عمى معرفة التى يمكف فقدانيا بخروج الموظفيف دوي الخبرات المتنوعة 
 (48، ص2014)جوىرة ، نشر المعرفة التنظيمية. تحسيف 

 رابعا: نظريات التشارك المعرفي
 (188، ص2021:)جييد ،عيسى ، مف أىـ النظريات المفسرة لتشارؾ مايمي   

 _ نظرية الفعل المنظقي:1
ة تستخدـ ىذه النظرية لإختار موقؼ الشخص مف سموؾ التشارؾ المعرفي الذي سيؤثر في النياي 
، وتشرح ىذه النظرية أف النية يحددىا الموقؼ إتجاه السموؾ والقواعد والشخص في تشارؾ معارفعمى نية 

الشخصية في إطار نية التشارؾ المعرفي يتـ تحديد معرفة الشخص الذي يتسرؼ وفقا لسموكيات الموقؼ 
 و.رؾ المعرفي مف خلاؿ موقفيـ إتجاىالشخصية حيث يتـ تحديد سموؾ التشا

 ك المخطط :_ نظرية السمو 2
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داء مسيطرة عمى السموؾ، فنية الفرد لأقي وتمثؿ التدابير المدركة لطتعتبر امتداد النظرية الفعؿ المن
سموؾ معيف ترتبط بالعوامؿ التحفيزية و مف حيث الجيد و الرغبة في أداء السموؾ كما يجب أف تكوف النية 

 .بالمعايير الإجتماعية والسيطرةواضحة و دقيقة فسموؾ التشارؾ المعرفي وفؽ ىذه النظرية يتأثر 
 :_ نظرية التبادل الإجتماعي3

ـ بأساليب التبادؿ والتشارؾ ملسموؾ التنظيمي والتي تعتعتبر ىذه النظرية مف أىـ النمادج لفيـ ا
في دراسة حوؿ  wu and Lin( 2000)قد وجد لات التي تتيح التزامات مرتبطة و الإجتماعي والتفاع

التشارؾ المعرفي أف ىناؾ ثلاثة عوامؿ ليا تأثير مباشر عمى التشارؾ المعرفي ىي التأثير المتبادؿ والالتزاـ 
 والنزاع.

 عوقات التشارك المعرفيخامسا: م
 Cood mon:2003,coakesandحدد) ذقات التي تعرقؿ عممية المشاركة إقد تواجو المؤسسات جممة مف المعو 

Husemem:1999):عبيدات ،جيجيؽ) أسباب تردد الأفراد في اشراؾ الاخريف فيما يمتمكونو مف معرفة كمايمي

 .(130، ص2014،
 

 بالمعرفة و الخوؼ مف مشاركتيا الأخريف لممحافظة عمى المكاسب الحالية. الرغبة في الاحتفاط _
صحاب المعرفة مف فقداف سمطتيـ و قوتيـ نتيجة مشاركة المعرفة وبالذات مما يمتمكونو مف أتخوؼ _ 

 معرفة ظمنية.
 المؤسسة والأخريف لمضرر.  ضلخظأ و تعريمشاركة المعرفة ا _
الأفراد عف اشراؾ الأخريف فيما يمتمكونو مف معرفة حيث يشعروف بأنو ليس ىناؾ فائدة أو مكافأة  ؼاجحا_ 

 .تنتظرىـ
في عدالة التنظمية و التشارك المعر المطمب الثالث: العلاقة النظرية بين ال  

و سموؾ التشارؾ المعرفي تتـ عمى أساس نظرية التبادؿ الإجتماعي  إف العلاقة بيف العدالة التنظمية 
التي تشير إلى أف السموكيات التطوعية للأفراد ىي في الواقع مدفوعة بحجـ العوائد التي يتوقعيا مف وراء ذلؾ 

س ذا لـ يكف ىناؾ تحفيز لمموظفيف لمتنافإالسموؾ. فسموؾ التشارؾ المعرفي ىو سموؾ ذاتي الحركة لذلؾ، 
مية تكوف صعبة لمغاية، وبالتالي فإف المؤسسات يا بينيـ فإف فرص تحويؿ المعرفة الفردية إلى معرفة تنظمفي

 (111، ص2020خروف ،)برحاؿ و أبحاجة إلى تحسيف العدالة في المنظمات.

 كما يمكف توضيح أثر العدالة التنظمية في التشارؾ المعرفي مف خلاؿ مايمي:
التوزيعية في التشارك المعرفي:تأثير العدالة  1_1  

تشير العدالة التوزيعية إلى عدالة النتائج المستممة بالمقارنة مع الإجراءات و الأنواع التفاعمية  
لمعدالة، وترتبط العدالة التوزيعية أكثر بردود الفعؿ عمى المؤسسة ككؿ، ومف خلاؿ تمديد منظور 

لي فإف الأفراد يتأثروف بمدى العدالة التوزيعية التي يدركونيا مف لى التشارؾ المعرفي وبالتاإالتوزيعية العدالة
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قبؿ المؤسسة بنيتيـ في سموؾ تبادؿ وتقاسـ المعارؼ والمعمومات في العمؿ حيث تتطمب العدالة التوزيعية 
مكافآة مدخلات الفرد في الصالح العاـ بما يكفي مف النتائج في عممية التشارؾ وتمعب المكافآت الخارجية 

مشاركة المعرفة دورا ىاما و يمكف أف يصبح الحصوؿ عمى مكافآة ممموسة مثؿ الماؿ ضروري لممساىمة في 
 ي.ادت نية الأفراد لمتشارؾ المعرفدراؾ الأفراد لمعدالة التوزيعية كمما ز إفكمما زاد مستوى 

تأثير العدالة الإجرائية في التشارك المعرفي: 2_1  

دؿ بيف المؤسسة وموظفييا في النزاىة والمساواة في تطبيؽ الإجراءات تشير العدالة الإجرائية لمتبا
التى تكوف متسقة و غير متحيزة ودقيقة وصحيحة، وتأثر العدالة الإجرائية عمى نية الأفراد لمتشارؾ المعرفي 

تـ مف فمثلا العممية التى ي ،مف خلاؿ شعورىـ بالنزاىة في تطبيؽ الإجراءات والمساواة بيف جميع العامميف
خلاليا منح الحوافز ليا دورا في ذلؾ فإذا كاف الجميع في فريؽ العمؿ يحصموف عمى مكافآت متساوية بغض 

ـ، فإذا تـ تقييـ يذىلى تثبيط الأداء الأفضؿ مف بذؿ قصارىجاقد يؤدي  ،النظر عف مساىمتيـ الفردية
تيا فسيكوف الأفراد أكثر ميلا لمشاركة جموعة أو الفريؽ بشكؿ مناسب و مكافآمالمساىمات الفردية في أداء ال

، حيث أظيرت الأبحاث أف نزاىة الإجراءات والسياسات وأنيا رـ ومعارفيـ مع الأخريف بشكؿ أكبخبراتي
منصفة وعادلة تشكؿ لدى الأفراد مواقؼ ايجابية اتجاه مشاركة خبراتيـ ومعارفيـ وغياب التحيز في التقييـ 

 ـ وتبادؿ المعرفة.تقاسدي إلى مواقؼ ايجابية اتجاه يؤ 
 عمية في التشارك المعرفي:اتأثير العدالة التف 3_1

المعاممة بالمثؿ ىي شكؿ مف أشكاؿ المكسب المشروط وىذا يعني أف الأفراد يتوقعوف فوائد مستقبمية  
منافع متبادلة وبالتالي  مف الإجراءات الحالية والإجراءات و التعاملات الودية مف المحتمؿ أف تؤدي ألى

لدييـ نوايا أقوى لمتشارؾ المعرفي فالعدالة التفاعمية محدد ىاما جدا لمتشارؾ المعرفي لدى الأفراد مف خلاؿ 
التعاوف السمس بيف العامميف وتعامؿ الأفراد مع بعضيـ البعض بكرامة و مساواة و احتراـ يقوي الشعور لدييـ 

 (186-185، ص2020)بوطالب ، زز سموؾ التشارؾ المعرفي لدييـ.بالثقة المتبادلة والإنفتاح ويع

 المبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية لمدراسة 

سوؼ نتطرؽ مف خلاؿ ىذا المبحث إلى الدراسات المتعمقة بالعدالة التنظيمية و الدراسات المتعمقة 
 .بالتشارؾ المعرفي

 تناولت العدالة التنظيمية المطمب الأول: الدراسات السابقة التى
، بعنوان "تأثير العدالة التنظيمية في تنمية سموك المواطنة"، 2022دراسة فلاح حسين أحمد، سنة _ 1

 دراسة تطبيقية في شركة لوكسن إيجنسي لمسيطرة النوعية في محافظة السممانية.
ية سموؾ المواطنة ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مدى تأثير العدالة التنظيمية في تنم

تأثير العدالة التنظيمية  ىالإشكالية الرئيسية حوؿ معرفة مدالتنظيمية، وذلؾ مف خلاؿ معالجة 
تـ الإعتماد عمى  حيث عدالة الإجرائية، عدالة التعاملات( في تنمية سموؾ المواطنة،البأبعادىا)عدالة التوزيع، 
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، تـ إستخداـ البرنامج 98الغ عددىا البو تـ توزيعيا عمى عينة ،المعموماتإستبانة لجمع 
 ( لتحميؿ البيانات واختبار الفرضيات، حيث توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:spss_24الإحصائي)

لة التعاملات في تنمية سموؾ داعدالة الإجرائية وعالة وبعدي ينظيمو دلالة احصائية لمعدالة التذ_ ىناؾ تأثير 
 المواطنة التنظيمية.

 .ةيلالة احصائية لعدالة التوزيع عمى سموؾ المواطنة التنظيمذو داؾ تأثير _ ليس ىن
داء الوظيفي لدى معممات ، بعنوان "أثر العدالة التنظيمية في الأ2022_ دراسة وفيقة عمي، سنة 2

 فال". طرياض الأ
معممات رياض داء الوظيفي لدى عمى أثر العدالة التنظيمية في الالى التعرؼ إىدفت ىذه الدراسة 

معممة.  46فاؿ تبعا لمتغيرات المؤىؿ العممي وسنوات الخبرة والدورات التدريبية، وقد بمغ عدد أفراد العينة طالأ
 ولإختبار فرضيات الدراسة تـ الإعتماد عمى الإستبانة. وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

الة التنظيمة لدى معممات رياض الأظفاؿ في مدينة و دلالة احصائية حوؿ درجة توافر العدذ_ توجد علاقة 
 الملاذيقية.

_ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية حوؿ درجة توافر العدالة التنظيمية لدى معممات رياض الأطفاؿ تبعا 
 لمتغير عدد سنوات الخبرة.

اؿ تبعا _ توجد فروؽ ذات دلالة احصائية حوؿ درجة توافر الأداء الوظيفي لدى معممات رياض الأظف
 والدورات التدريبية. عمميلممتغيريف المؤىؿ ال
و دلالة إحصائية حوؿ درجة توافر الأداء الوظيفي لدى معممات رياض الأطفاؿ تبعا ذ_ لا توجد فروؽ 

 لمتغير عدد سنوات الخبرة.
، بعنوان "العدالة التنظيمية وتعزيز الإنتماء الوظيفي 2021_ دراسة محمود خنفر ورضا قجة، سنة 3

 .بالمؤسسة الصناعية"، دراسة ميدانية مصنع الأجرالترلة بولاية تقرت "أنموذجا"
بتعزيز الإجرائية والتفاعمية و تيدؼ ىذه الدراسة إلى معرفة علاقة العدالة التنظيمية بأبعادىا التوزيعية 

الإنتماء الوظيفي بمؤسسة مصنع الأجرالترلة، تـ الإعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي، كما استخدمت 
لتحميؿ الإحصائي ليذه  spss_22الإستبانة كأداة أساسية لغرض جمع البيانات، وتـ الإعتماد عمى برنامج 

العدالة التنظيمية ببعدىا التوزيعي والتفاعمي  الدراسة، ولقد توصمت الدراسة إلىوجود علاقة معنوية إيجابية بيف
 في تعزيزه الإنتماء الوظيفي.

 ,Hosein zahedezhad and al «  Investigati the relationslip between organization justiceدراسة _ 4

job satiafaction, and intention leave the mursing profession Across- sectional study 
ج إفتراضي يربط بيف أبعاد مختمفة لمعدالة التنظيمية بالرضا ذار نمو به الدراسة إلى إختذى تىدف

ظرية لنمودج الإسكندر لمدوراف الطوعي، المينة بناءا عمى الإفتراضات النالوظيفي ونية الممرضات لترؾ 
 .spss—22ممرضا بإستخداـ النمودج الإحصائي  317أجريت الدراسة عمى 
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( p=/0.44<0.01( والعدالة التفاعمية ) p =/0.24<0.02العدالة الإجرائية ) أىمياتـ الوصوؿ إلى نتائج 
ر المباشر عمى يخلاؿ التأث تمريضيمكف أف تؤثر بشكؿ غير مباشر عمى نية الممرضات لترؾ مينة ال

 -=p<0.01لممغادرة )الرضا الوظيفي بينما كاف لمرضا الوظيفي تأثير سمبي معنوي عمى نية الممرضات 
0.17). 

 المطمب الثاني: الدراسات السابقة التي تناولت التشارك المعرفي
، بعنوان" دور التشارك المعرفي في تحقيق 2021_ دراسة عماد المطيف محمود عبد المطيف، سنة 1

 .اسة ميدانية بجامعة سوهاجر الميزة التنافسية"، د
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى دور التشارؾ المعرفي في تحقيؽ الميزة التنافسية لمجامعة والكشؼ 
عف معوقاتو التي تعزى لمتغيرات) الجنس، الكمية نظرية أو عممية، عدد سنوات الخبرة، عدد المؤتمرات التي 

واعتمدت الدراسة  ،امعة سوىاجأعضاء ىيئة التدريس بجتمت المشاركة فييا، دولة التخرج( مف وجية نظر 
وعمى المنيج  ،ي الإطار النظري لمتشارؾ المعرفيعمى المنيج الوصفي في جمع البيانات والمعمومات ف

ىيئة التدريس بالكميات النظرية  الوصفي المسحي لموقوؼ عمى وجية نظر عينة عشوائية مف أعضاء
ري بجامعة سوىاج عمى المعوقات التواجو تحقيؽ العممية شممت كميات: التربية والأدب وعموـ الطب البشو 

 التشارؾ المعرفي في الجامعة وسبؿ علاجيا.
 مف أىـ ماتوصمت إليو الدراسة:  
الثقافة التنظيمية بالجامعة التي تدعـ عممية التشارؾ المعرفي بيف أعضاء ىيئة التدريس بجامعة  اجدتو  -

المعرفي وتوافر سموكيات التشارؾ المعرفي بيف  سوىاج، مما يعني وجود بيئة مؤسسية خصبة لمتشارؾ
أعضاء التدريس بالجامعة والتي تأكد كفاءتيـ ومياراتيـ، ورغبتيـ في التقدـ والإنتاج ورفع مستوى الجامعة 

 مف خلاؿ التشارؾ المعرفي.
وعية توافر تكنولوجيا المعمومات والإتصالات بدرجة مرتفعة مما يعني أف خدمات الجامعة تتميز بالن -

والجودة حيث أكدت عينة الدراسة انتياج الجامعة لسياسة تنافسية بيدؼ تحقيؽ الميزة التنافسية ليا وتحقيؽ 
 تصنيؼ متقدـ ليا محميا وعالميا.

، تحت عنوان" مقومات البيئة الجامعية وعلاقاتها بعمميات 2022_ دراسة محمد إبراهيم القداح، سنة 2
 .ردنية الخاصةالتشارك المعرفي و الجامعات الأ 

ىدفت الدراسة لموقوؼ عمى مقومات البيئة الجامعية وعلاقتيا بعمميات التشارؾ المعرفي لدى 
الجامعات الأردنية الخاصة، وقد اختار الباحث عينة قصدية شممت كافة أعضاء ىيئة التدريس بثلاث 

عضو  344و عضو لتخصصات الإنسانية 267عضو ىيئة تدريس، منيـ  611جامعات خاصة وعددىـ
متخصصات العممية، استخدـ الباحث في دراستو المنيج الوصفي الإرتباطي ولغاية جمع البيانات اعتمد ل

مستويات مرتفعة في توفر مقومات  أىميا وجود وقد اظيرت النتائج، ى الإستبياف كأداة لمدراسةالباحث عم
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ر إيجابيا ودلالة إحصائية لمبيئة الجامعية البيئة الجامعة، وممارسة عمميات التشارؾ المعرفي كما أظيرت أث
 في عمميات التشارؾ المعرفي.

، تحت عنوان "تعزيز المناعة التنظيمية المكتسبة في ظل 2020_ دراسة أحمد نايف نعمان الثابث، 3
 التشارك المعرفي"، دراسة استطلاعية في شركة ديالي العامة

معبو التشارؾ المعرفي في تعزيز المناعة التنظيمية ىدفت الدراسة إلى دراسة العلاقة والأثر الذي ي
المكتسبة لمنظمات الأعماؿ وخاصة المنظمات الإنتاجية حيف تمعب أبعاد التشارؾ المعرفي دورا كبيرا في 
تعزيز المناعة التنظيمية المكتسبة ومف أجؿ الوصوؿ إلى النتائج النيائية والتحقيؽ مف صحت الفرضيات 

مف المبحوثيف في الشركة،  68الباحث باستخداـ المنيج الوصفي الحميمي، وكاف أفراد العينةالمذكورة أنفا. قاـ 
 .spssاستعاف الباحث باستمارة الإستبانة وعدد مف الأساليب الإحصائية باستخداـ برنامج

 ة.ارؾ المعرفي والمناعة التنظيميوجود علاقة ارتباط وأثر بيف التشحيث توصمت الدراسة إلى
 Dewianana Novi taoari and al underatanding theg lints bet ween charismatieدراسة _ 4

leaderslinp, Intminsic motivation and tacit knowledege sharing among ms me Employees  
 ،عمى التحفيز الذاتي ومشاركة المعرفة الضمنيةالكارزمية تيدؼ ىذه الدراسة فحص تأثير القيادة 

مدفاع الداخمي كمتغير وسيط بيف القيادة الكارزمية ومشاركة المعرفة لتبحث ىذه أيضا في الدور المركزي 
 5مفردة مف الموظفيف مف  61الضمنية. إعتمدت ىذه الدراسة العينة العشوائية حيث قدر عدد أفراد العينة ب

 نتائج الدراسة إلى: ( تشيرSmartple S.3في با نتيف بإعتماد عمى برنامج )  MSMEشركيات 
كنيا لا تأثر عمى مشاركة المعرفة الضمنية ومع ثير مباشر عمى الدافع الداخمي ولكارزمية ليا تأالأف القيادة 

ذلؾ وجدت ىذه الدراسة أف القيادة الكارزمية ليا تأثير كبير غير مباشر عمى مشاركة المعرفة الضمنية مف 
 خلاؿ وساطة الدافع الداخمي كوسيط.

 المطمب الثالث: الدراسات التي تناولت العدالة التنظيمية والتشارك المعرفي معا

 Structural rulationship between organizational(، بعنواف: ZHENGGON LIN and alالدراسة ) _1

justice,organizatiotrusl,and knowledge sharing and innvative behavior : Focus on professors 

From chnose sports universities  

ىدفت ىذه الدراسة لفحص العلاقة المؤثرة بيف سموؾ المبتكر للأساتذ الجامعي الرياضي في الصيف 
ولتحقيؽ ىذا اليدؼ تـ الإعتماد عمى الإستبياف كأدة  ،الثقة التنظيمية ومشاركة المعرفةلمعدالة التنظيمية و 

، تـ إجراء تحميؿ عامؿ التأكيد وتحميؿ الموثوقية أستاذ جامعي 300العينة دد أفراد لجمع المعمومات، وكاف ع
  AMOS-21. بالإضافة إلى ذلؾ تـ إجراء تحميؿ عامؿ تأكيد نمدجة المعادلة الييكميةspss -21بإستخداـ

 :ومف أىـ النتائج المتحصؿ عمييا
 ية تأثير إجابي عمى مشاركة المعرفة.لمعدالة التوزيعية والعدالة التفاعمية للأساتذة الجامعيف الرياض -
 لمعدالة التنظيمية تأثير إيجابي عمى الثقة التنظيمية. -
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 لمعدالة التنظيمية أثر إيجابي عمى السموؾ المبتكر. -
في سموك  أثر العدالة التنظيمية" سرور لعمارة بعنوان  ،هيد بوطالبج،اسة د/عبد الوهاب برحالدر _ 2

عمى عينة من الموظفين العاممين بالمكتبة المركزية القطب الجامعي  "دراسةيالتشارك المعرف
 .  تاسوست_جيجل_

موظفيف العامميف الي دىدفت ىذه الدراسة لإختبار أثر العدالة التنظيمية في السوؾ التشارؾ المعرفي ل
كأداة لجمع ي تاسوست _جيجؿ_ ، حيث تـ إستخداـ الإستبياف عبالمكتبة المركزية عمى مستوى القطب الجام

، تـ SPSSفا، وبعد تحميؿ البيانات يإستخداـ برنامج ظمو  34البيانات مف أفراد عينة الدراسة التي قدرت ب
العامميف بالمكتبة  التوصؿ لوجود أثر إيجابي لمعدالة التنظيمية في سموؾ التشارؾ المعرفي بدي الموظيفيف

المركزية، كما تـ تقديـ مجموعة مف التوصيات أىـ العمؿ عمى تحسف مناخ العمؿ في المكتبة وتوفير 
بيف الموظفيف والإستفادة القصوى مف ذلؾ بما يساىـ الوسائؿ التكنولوجيا الحديثة لتسييؿ التشارؾ المعرفي 

الدراسات السابقة تناولت أحد متغيرات الدراسة الحالية إف معظـ في تحسيف الخدمات المقدمة مف قبؿ المكتبة 
 يفوالمتمثمة في العدالة التنظيمية والتشارؾ المعرفي، كما أف ىناؾ القميؿ جدا مف الدرسات تناولت المتغير 

إذ نجد أغمب ىذه الدراسات إعتمدت عمى نفس أداة الدراسة ، طمعا،أو وجود متغيرات أخرى كالمتغير الوسي
في الدراسة الحالية وىي الإستبياف لجمع المعمومات، كذلؾ إستخدمت نفس البرنامج الإحصائي  المستخدمة

 .spssلتفريغ البيانات وىو الحزمة الإحصائية لمعموـ الإجتماعية 
 التعقيب عمى الدراسات السابقة_ 

تختمؼ دراستنا مع بعض الدراسات السابقة في كونيا تطرقت لمتغير التشارؾ المعرفي بشكؿ عاـ في حيف 
دراسات أخرى تناولت أبعاد التشارؾ المعرفي، أما فيما يخص الأسموب الإحصائي فدراستنا إستخدمت 

متغيري الدراسة في حيف مف أجؿ إختبار الفرضيات المعبرة عف علاقة الأثر الموجود بيف  تعددنحدار المالإ
بعض الدراسات السابقة إستخدمت معامؿ الإرتباط وذلؾ لكونيا تناولت العلاقة الإرتباطية بيف العدالة 
التنظيمية والتشارؾ المعرفي. كما تختمؼ دراستنا مع الدراسات السابقة مف حيث حجـ العينة ونوع القطاع 

في مؤسسة ىذه الدراسة أجريت بينما العاـ والخاص، الذي أجريت الدراسة فيو فقد تنوعت بيف القطاع 
 ،في حيف نجد الدراسات السابقة أجريت في مؤسسات صناعية، تجارية، إنتاجية، تعميمية.تعميمة
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 : خلاصةال
 تناولنا في ىذا الفصؿ عرض الإطار النظري لمدراسة وأيضا أىـ الدراسات السابقة العريبة

وقسمنا  ،أو المتغير المستقؿ أوكلاىما معاما المتغير التابع ، إوالأجنبية التي تناولت متغيري الدراسة
إلى مبحثيف: المبحث الأوؿ إستعرضنا فيو العدالة التنظيمية مف مفيوـ وأىمية، جوانب العدالة 

 ، ، معوقاتاليات و نظر الؼ، ادىالأالتنظيمية، أبعادىا وكذلؾ التشارؾ المعرفي مف حيث المفيوـ
 المتغيريف.  علاقة بيفلإضافة إلى الاب

لتحديد الاضافة العممية عريبة،الجنبية و الأسابقة السات ادر اللعرض لثاني بحث امال خصص
لموضوع الدراسة، حيث اختمفت درجات التعمؽ والأبعاد المفتوحة لممتغير والمدروسة مع تنوع 

 العلاقات بيف المتغيرات وعينة الدراسة.



 

 
 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني 
 الدراسة الميدانية
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:تمهيد  
عمقة بالعدالة التنظيمية والتشارؾ تلفصؿ الأوؿ إلى أىـ المفاىيـ المبعد ماتـ التطرؽ في ا

المعرفي بالإضافة إلى الأثر الموجود بينيما. كاف لابد مف إجراء دراسة ميدانية كونيا إسقاط 
اسة حيث سنقوـ بانجاز ىذا الفصؿ ليكوف مكملا لمدر ، لنظري الذي تـ التطرؽ إليو سابقالمجانب ا

رنا كمية العموـ الإقتصادية توع الدراسة أكثر وضوحا، ولذلؾ اخيصبح موض ىالنظرية وذلؾ حت
 جامعة محمد الصديؽ بني يحي جيجؿ لتكوف مؤسسة الدراسة.بوالتجارية وعموـ التسيير 

مف أجؿ ىذا قسمنا ىذا الفصؿ إلى مبحثيف: المبحث الأوؿ تـ تقديـ المؤسسة محؿ 
جراءات ال  .ادراسة، أما المبحث الثاني تـ التطرؽ إلى عرض نتائج الدراسة ومناقشتيالدراسةوا 
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جراءات الدراسة   المبحث الأول: تقديم المؤسسة وا 
ؼ بالكمية يفي ىذا المبحث سيتـ التطرؽ إلى مكاف إجراء الدراسة التطبيقية مف خلاؿ التعر 

 واختيار الأداة و الأساليب المعتمدة في دراستنا.وىيكميا التنظيمي وكذا اجراءات الدراسة 
 تقديم المؤسسةالمطمب الأول: 

كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير تمت ىيكمتيا بموجب المرسوـ التنفيدي رقـ 
، والذي يعدؿ ويتمـ 2009فيبراير سنة  22الموافؽ ؿ  1430صفر عاـ  21المؤرخ في  09_92

يوليو سنة  22الموافؽ ؿ  1424الاولى عاـ  ىجماد 22المؤرخ في  03_258ي رقـ ذالمرسوـ التنفي
، وكأي مؤسسة حددت مديرياتيا، فروعيا ومسؤوليات ومياـ كؿ المتضمف انشاء جامعة جيجؿ 2003

 كمايمي:الييكؿ التنظيمي منيا وفؽ 
 .المديريات جميع سمطتو الذي يندرج تحت _ عميد الكمية:1
 :مف بيف ميامو مايميالمكمف بالدراسات والمسائل المرتبطة بالطمبة: _ نائب العميد 2
 تسيير ومتابعة تسجيلات طمبة التدرج. -
 متابعة أنشطة التعمـ وأخد أو إقتراح كؿ إجراء مف أجؿ تحسينو. -
 مسؾ القائمة الإسمية والإحصائية لمطمبة. -
ميـ والتقييـ ورئيس مصمحة الإحصائيات يساعده كؿ مف رئيس مصمحة التدريس، رئيس مصمحة التع -   

 والإعلاـ والتوجو.
: مف بيف ميامو مايمي:_ نائب العميد المكمف بما بعد التدرج والبحث العممي والعلاقات الخارجية3  
متابعة سير الإمتحانات الإلتحاؽ بما بعد التدرج. -  
أخد واقتراح الإجراءات الضرورية لضماف سير التكويف لما بعد التدرج. -  
المبادرة بأعماؿ مف أجؿ التنشيط ودعـ التعاوف ما بيف الجامعات الوظنية والدولية. -     
يساعده كؿ مف رئيس مصمحة البحث ورئيس مصمحة التعاوف والعلاقات الخارجية. -  
: تتكمؼ ب:_ الأمانة العامة لمكمية4  
ه.ذتحضير مشروع مخطط تسيير الموارد البشرية لمكمية وتنفي -  
تسيير المسار الميني لمستخدمي الكمية. -  
مخطط الأمف الداخمي لمكمية. ذتنفي -  

 تشمؿ الأمانة العامة لمكمية التي يمحؽ بيا مكتب الأمف الداخمي لممصالح الأتية:
.   مصمحة المستخدميف -     
مالية والمحاسبة.مصمحة الميزانية ال -     
.مصمحة الأنشطة العممية والثقافية والرياضية -  
مصمحة الصيانة. -   



 الفصؿ الثاني                                                                         الدراسة الميدانية

23 
 

_ رئيس القسم: 5  
  يساعد رئيس القسـ كؿ مف:

 مساعد رئيس القسـ المكمؼ بالتدريس والتعميـ في التدرج. -
 مساعد رئيس القسـ المكمؼ بما بعد التدرج والبحث العممي.  -

:ػتتكمؼ مكتبة الكمية ب _ مكتبة الكمية:6  
 إقتراح برنامج إقتناء المؤلفات والتوثيؽ العممي.  -
خضاعيا باستمرار لعممية الجرد.  -  صياغة الرصيد الوثائقي وا 
 مساعدة الأساتدة والطمبة في بحوثيـ البيداغوجية.  -

 تشمؿ مكتبة الكمية عمى المصالح التالية: 
 مصمحةتسيير الرصيد الوثائقي . -
 مصمحة  التوجو والبحث البيداغوجي. -

 المطمب الثاني: إجراءات المنهجية لمدراسة 
 أولا: تخطيط الدراسة الميدانية

 _مجتمع الدراسة: 1
يتمثؿ مجتمع الدراسة في كؿ أساتدة الجامعة عمى مستوى كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير 

 أستاد. 155جامعة جيجؿ والمقدر عددىـ 
إستبانة  54استبانة، وتـ استرجاع  70تـ إختبار عينة عشوائية عشوائيا تـ توزيع  _ عينة الدراسة:2

صالحة لمدراسة فقط ىناؾ ماتـ استبعادىا لعدـ صلاحيتيا واحتوائيا عمى قيـ مفقودة و ىناؾ مالـ يتـ 
 استرجاعيا

 ثانيا: الأساليب الإحصائية والأدوات المستخدمة في الدراسة
 أداة الدراسة الميدانية_ 1

ا ذجمعيا التي تتعمؽ بأثر العدالة التنظيمية عمي التشارؾ المعرفي، وأختـ  بناء عمى البيانات التى 
وجدنا  ،وطبيعة البحث مكانيات المتاحةجراء ىذه الدراسة الميدانية والإبعيف الاعتبار الوقت المسموح بو لإ

 ما:ىؼ الدراسة ىي الإستبانة، حيث تـ  مقسمة إلى جزئيف ادىأأف الأداة الأكثر ملاءمة وفعالية لتحقيؽ 
:حيث يشمؿ البيانات الشخصية والوظيفية لممبحوثيف والمتمثمة في: الجنس، العمر، الحالة الجزء الأول_ 

 الإجتماعية، المؤىؿ العممي، المستوى الوظيفي، سنوات الخبرة.
 :)التشارؾ المعرفي(: يتضمف كؿ مف المتغير المستقؿ) العدالة التنظمية( والمتغيرالتابع_ الجزء الثاني

 ( عبارة موزعة عمى أبعاد 15المحور الأوؿ الخاص بالعدالة التنظيمية: يشمؿ ىذا المحور )
 العدالة التنظيمية وقد قسمت إلى: 
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 05إلى 01رقـ ( عبارات مرقمة مف العبارة 05_ العدالة التوزيعية: وتشمؿ خمس)
 .10إلى 06( عبارات مرقمة مف العبارة رقـ 05_ العدالة الإجرائية: وتشمؿ خمس)
 .15إلى11( عبارات مرقمة مف العبارة رقـ 05_ العدالة التفاعمية: وتشمؿ خمس )

 ( عبارة لقياس مستوى 12المجور الثاني الخاص بالتشارؾ المعرفي: حيث يشمؿ ىذا المحور )
 .12إلى  01مرقمة مف العبارة  رقـالتشارؾ المعرفي 

ي يحدد الخيارات المحتممة ذالإستبياف المغمؽ في الإجابة والجدر الإشارة إلى أنو تـ الإعتماد عمى ت
لكؿ عبارة مف أجؿ التحكـ أكثر في عممية تفريغ الإجابات وذلؾ وفقا لمقياس ليكارث الخماسي والتى 

، 1) دة وتأخد القيـ والأوزاف التاليةموافؽ، محايد، موافؽ بش تتراوح درجاتو بيف:" غير موافؽ بشدة، غير
ؿ الموالي يوضح ترتيب جدو ستويات المدرجة في الإجابة وال( عمى الترتيب حسب الم5، 4، 3، 2

عناصر ىذا المقياس والأوزاف المرتبطة بيا وكذلؾ لابد مف وضع حدود دنيا وعميا لمقياس ليكارث مف 
 .عمى المؤشرات الإحصائية وخاصة الوسط الحسابيأجؿ القدرة عمى الحكـ 

 : فئات مقياس ليكارث الخماسي(1-2)جدول رقم

 الأوزان الدرجات مجال الفئة رقم الفئة
 1 غير موافؽ بشدة 1.80إلى  1مف  1
 2 غير موافؽ 2.60إلى  1.80مف  2
 3 محايد 3.40إلى  2.60مف 3
 4 موافؽ 4.20إلى   3.40مف  4
 5 موافؽ جدا 5إلى  4.20مف  5
 ف.يلبتاالمصدر: إعداد الط

( تـ تقسيمو عمى الدرجات لمحصوؿ عمى طوؿ 5-1=4أكبر قيمة وأصغر قيمة)يوضح الجدوؿ أعلاه 
ئة فلانتحصؿ عمى الجدوؿ  1( تتـ إضافة ىذه القيمة إلى أوؿ قيمة في المقياس وىي0.8=5/4الفئة )
 الطريقة إلى أف نحصؿ عمى فئات المقياس: ( ونتبع1.8=0.8+1الأوؿ)

  المطمب الثالث:إختبار أداة الدراسة:
 الفرع الأول: إختبار أداة الدراسة :

 سوؼ يتـ التطرؽ إلى صدؽ أداة الدراسة وكذا دراسة ثباتيا وىذا كما يمي:
 صدق أداة الدراسة: -1

يتـ التأكد مف مدى صلاحية أداة الدراسة لقياس ما وضعت مف أجمو تـ الإعتماد عمى  ىحت  
 :نوعيف مف الصدؽ
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 صدق الظاهري لأداة الدراسة:ال 1_1
تـ التأكد مف الصدؽ الظاىري لأداة الدراسة بعرضيا عمى مجموعة مف الأساتدة المتخصصيف في مجاؿ 

دارة الأعماؿ مف  مكانية تحقيقيا إدارة الموارد البشرية وا  أجؿ دراسة مدى صلاحياتيا وشموليتيا وملائمتيا وا 
المحكميف قامو بإعطاء وتجدر الإشارة إلى أف ىناؾ بعض الأساتذة  ،لميدؼ الذي وضعت مف أجمو

لمحتوى بعض الفقرات ودمج أخرى لتصبح صالحة لقياس ات المتعمقة بالتعديؿ والتصحيح ظبعض الملاح
 .يصبح الإستبياف في صورتو النيائيةماوضعت لأجمو وبالتالي 

 : قائمة الأساتذة المحكمين(2-2)جدول رقم
 

 ف.يمف إعداد الطمبتالمصدر:  
 :الصدق الداخمي للإستبيان:1-2

فقد تـ التحقؽ مف البنائي لو بتحديد  نظرا إلى أف الصدؽ الظاىري غير كافي لمتأكد مف صدؽ الإستبياف
 مدى تجانسو الداخمي مف خلاؿ حساب معاملات الإرتباط 
 الصدق الداخمي لفقرات المحور الأول: العدالة التنظيمية 

 الصدق الداخمي لفقرات البعد الأول:العدالة التوزيعية  -
 

 الصدق الداخمي لفقرات البعد العدالة التوزيعية.:(3-2قم)الجدول ر 
 المعامل الفقرات رقم الفقرة
 **0.510 تتمقى راتبا شيريا عادلا يتناسب مع المياـ التى تكمؼ بيا 01
 **0.718 توفر إدارة الكمية فرص متكافئة لمترقية 02
 **0.673 تتيح الإدارة فرص متساوية لمشاركة الجميع المياـ البحثية  03
 **0.693 كؿ أستاذ تمنح الإدارة حوافز عادلة حسب مايقدمو 04
يتـ توزيع الموارد المادية )مكاتب،وسائؿ العمؿ( بشكؿ عادؿ عمى  05

 أعضاء ىيئة التدريس
0.784** 

 (0.01داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة )**

 إسم الجامعة إسم ولقب الأستاذ

 -جيجؿ-جامعة محمد الصديؽ بف يحي بوىالي رتيبة 
 -جيجؿ-جامعة محمد الصديؽ بف يحي عمارة الشريؼ 
 -جيجؿ-جامعة محمد الصديؽ بف يحي عيسى نجيمي 
 -جيجؿ–محمد الصديؽ بف يحي  جامعة كرامش بلاؿ 
 -جيجؿ -جامعة محمد الصديؽ بف يحي جبمي حسيبة 
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 spssلإعتماد عمى نتائج اإعدد الطالبتاف ب: المصدر
بيف فقرات البعد الأوؿ مف المحور الأوؿ مع المعدؿ الكمي  معاملات الإرتباط أعلاهيبيف الجدوؿ 

(، حيث أف القيمة 0.01أف معاملات الإرتباط المبينة دالة عند مستوى الدلالة ) ،حيث يتضحلفقراتو
(، كما أف معاملات الإرتباط موجبة مما يشير إلى وجود إتساؽ 0.01الإحتمالية لكؿ الفقرات أقؿ مف )

 ت البعد الأوؿ ) العدالة التوزيعية ( وبيف الدرجة الكمية لو.داخمي بيف جميع فقرا
 الصدق الداخمي لفقرات البعد الثاني: العدالة الإجرائية-

 :الصدق الداخمي لفقرات بعد العدالة الإجرائية(4_2قم)الجدول ر 

 رقم الفقرة الفقرات معامل الإرتباط
 06 تطبؽ الموائح والنظـ عمى جميع الأساتذة دوف إستثناء  **0.771
يمنح لجميع الأساتذة فرصة المشاركة القرارات التى تخص البيداغوجيا  **0.834

 والبحث
07 

يقوـ رئيس القسـ بجمع معمومات دقيقة قبؿ إتخاد القرارات في حؽ  **0.773
 الأساتذة 

08 

تطبؽ الإدارة قواعد الحصوؿ عمى الإجازات بشكؿ عادؿ عمى جميع  **0.780
 الأساتذة 

09 

تعتمد الإدارة الشفافية في دراسة إعتراضات الأساتذة عمى القرارات  **0.779
 المتخدة بشأنيـ

10 

 (.0.01داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة )**

 spssإعداد الطالبتاف بالإعتماد عمى نتائج : المصدر

معاملات الإرتباط بيف فقرات البعد الثاني مف المحور الأوؿ مع المعدؿ الكمي لفقراتو  أعلاهيبيف الجدوؿ 
( حيث أف القيمة الإحتمالية لكؿ 0.01والذي يبف أف معاملات الإرتباط المبينة دالة عند مستوى الدلالة )

إلى وجود إتساؽ داخمي بيف جميع (،كما أف معاملات الإرتباط موجبة مما يشير 0.01الفقرات أقؿ مف )
 فقرات البعد )العدالة الإجمرائية ( وبيف الدرجة الكمية لو.

 _ الصدق الداخمي لفقرات البعد الثالث: العدالة التفاعمية
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 : الصدق الداخمي لفقرات بعد العدالة التفاعمية(5_2)الجدول رقم

 معامل الإرتباط الفقرات الرقم
حتراـ  11  **0.740 تعامؿ الإدارة الأساتذة بتقدير وا 
يأخد رئيس القسـ في الحسباف المطالب الشخصية للأساتدة عند إتخاد  12

 أي قرار متعمؽ بالوظيفة 
0.785** 

يتصرؼ رئيس القسـ بطريقة تعزز الثقة في نفوس أعضاء ىيئة  13
 التدريس

0.847** 

 **0.832 مقدمة مف طرؼ الأساتذة تقدر الإدرة الأفكار والمقترحات ال 14
يحرص رئيس القسـ عمى إشاعة روح التعاوف بيف أعضاء ىيئة  15

 التدريس
0.894** 

 (.0.01داؿ إحصائيا عند مستوى الدلالة )**

 .spssمف إعداد الطالبتاف بالاعتماد عمى نتائج :المصدر

بيف فقرات البعد الثالث مف المحور الأوؿ مع المعدؿ  ( معاملات الإلارباط05يبيف الجدوؿ رقـ)
(، حيث أف القيمة 0.01الكمي لفقراتو والذي يبيف أف معاملات الإرتباط المبينة  دالة عند مستوى الدلالة )

رتباط موجبة مما يشير إلى وجود (،كما أف معاملات الإ0.01الإحتمالية لكؿ الفقرات أقؿ مف )
 لبعد الأوؿ ) العدالة التنفاعمية ( وبيف الدرجة الكمية لو.تساقداخمي بيف فقرات اإ

 العدالة التنظيمية:محور  الصدق الداخمي للأبعاد:(6_2)الجدول رقم

 معامل الإرتباط   الأبعاد      
 **0.730       العدالة التوزيعية 
 **0.936 العدالة الإجرائية 
 **0.785 العدالة التفاعمية 

 (0.01مستوى الدلالة )دالة عند **

 spssمف إعداد الطالبتاف باعتماد عمى نتائج :المصدر

معاملات الإرتباط بيف الأبعاد المكونة لممتغير المستقؿ مع المعدؿ الكمي  (5-2يبيف الجدوؿ رقـ )
(،حيث أف القيمة 0.01لممحور والذي يبيف أف معاملات الإرتباطالمبينة دالة عند مستوى الدلالة )

( كما أف معاملات الإرتباط موجبة مما يشير إلى وجود إتساؽ 0.01الية لكؿ الأبعاد أقؿ مف)الإحتم
 داخمي بيف جميع الأبعاد ) أبعاد العدالة التنظيمية( وبيف الدرجة الكمية ليا.
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 _الصدق الداخمي لفقرات المحور الثاني: التشارك المعرفي 2
 التشارك المعرفي : الصدق الداخمي لفقرات محور(7_2)الجدول رقم 

 معامل الارتباط الفقرات الرقم
 **0.834 أنا عمى استعداد تاـ لمشاركة معارفي المرتبطة بالعمؿ مع زملائي. 01
أحاوؿ مساعدة زملائي في الكمية عمى حؿ مشاكؿ العمؿ مف خلاؿ  02

 معارفي التي أمتمكيا.
0.788** 

أحاوؿ مشاركة في النقاش مع زملائي حوؿ العمؿ مف أجؿ إكتساب  03
 المعارؼ.

0.793** 

 **0.797 أحرص عمى نشر المعارؼ الجديدة التي أممكيا مع زملائي في الكمية 04
 **0.840 أحرص عمى حضور حلاقات النقاش العممي لتبادؿ المعارؼ. 05

 **0.851 اللازمة لإنجاز مياميـ.أساعد الزملاء الجدد في الوصوؿ إلى المعرفة  06
 **0.624 أقوـ بأنشطة تساىـ في إثراء الرصيد المعرفي لمكمية. 07
 **0.682 يتـ تقاسـ المعارؼ بشكؿ طوعي في المؤسسة. 08
 **0.642 أناقش القضايا المختمفة المتعمقة بالعمؿ مع رئيسي في الكمية 09

أسعى لمحصوؿ عمى نتائج المؤتمرات الخاصة بالكمية مف أجؿ الإستفادة  10
 منيا

0.728** 

 **0.574 أستطيع تحويؿ معارفي إلى كتب ومطبوعات مناحة للأساتدة والطمبة 11

أتفاعؿ مع زملائي الأساتدة مف حيف لآخر لتحويؿ المعمومات التي  12
 **0.683 أمتمكيا إلى معارؼ متاحة

 (0.01: داؿ إحصائيا عند مستوى  الدلالة)**

 .spss: مف إعداد الطالبتاف بالإعتماد عمى نتائج المصدر
المحور الكمي لفقراتو والذي ط بيف الفقرات المحور الثاني مع معاملات الإرتبا أعلاهيبيف الجدوؿ 

أف القيمة لكؿ الفقرات أقؿ  (، حيث0.01يبيف أف معاملات الإرتباط المبينة عند مستوى الدلالة )
(. كما أف معاملات الإرتباط موجبة مما يشير إلى وجود اتساؽ بيف جميع فقرات المحور الثاني 0.01مف)

 والدرجة الكمية.
 
 



 الفصؿ الثاني                                                                         الدراسة الميدانية

29 
 

 الفرع الثاني: إختبار ثباث أداة الدراسة
الحصوؿ انية يقصد بثباث أداة الدراسة: وجود اتساؽ ودقة في نتائج الأداة، كما يعبر عمى إمك

ستخداـ الأداة مرة أخرى. حيث يعتر اختبار ثبات الإستبياف ميـ ومف أجؿ إعيد أعمى نفس النتائج لو 
الحصوؿ عمى نتائج دقيقة قمنا بحساب معامؿ الثبات ألفا كرونباخ لممحاور الرئيسية وحساب معامؿ 

 مف الناحية التطبيقية كمايمي: ويمكف الحكـ عمى معدؿ ثبات محاور الإستبياف، لكميالثبات ا
 %60_ يكوف ضعيفا إذا كانت أقؿ مف 
 %70و %60_ يكوف مقبولا إذا كانت تقع بيف 

 %80و%70يكوف جيدا إذا كانت ألفا تقع بيف   _
 %80أكبر مف  ا_ ممتاز إذا كانت ألف

 فا كرونباخ لثبات الإستبيانل: معامل أ(8_2)الجدول رقم

 مستوى الثباث معامل ألفا كرونباخ رقم العبارات المحور
 ممتاز 0.884 15_01 محور العدالة التنظيمية

 ممتاز 0.922 12_01 محور التشارؾ المعرفي

 .spss: مف إعداد الطالبتاف بالإعتماد عمى نتائج المصدر
مناسبة لقياس المحاور، حيث بمغ معامؿ  أف عبارات الإستبياف أعلاهيتضح مف خلاؿ الجدوؿ 

إستنادا إلى قاعدة القرار السابقة يمكف القوؿ أف المحاور  0.88ألفا كرونباخ لمحور العدالة التنظيمية 
(، بينما بمغ معامؿ ألفا 0.88أي ما نسبتو ) 80%تتمتع بدرجة ممتازة لأف معامؿ ألفا كرونباخ أكبر مف 

( وىو يدؿ عمى أف المحور يتمتع 92%( أي ما نسبتو )0.92في وقيمتو)كرونباخ لمحور التشارؾ المعر 
 بدرجة ممتازة، وبالتالي يمكف تعميميا عمى أفرادعينة الدراسة.
 الفرع الثالث:أساليب المعالجة الإحصائية لبيانات الدراسة:

لمعموـ لمعالجة البيانات الخاصة بمفردات عينة الدراسة فقد إعتمدنا عمى البرنامج الإحصائي 
حيث أف ىذا الأخير يعتبر البرنامج المناسب لتحميؿ مثؿ ىذه البيانات لإحتوائو عمى  ،spssالإجتماعية 

مجموعة كبيرة مف البرامج الإحصائية التي تندرج ضمف الإحصاء الوصفي والإحصاء الإستدلالي، حيث 
 سيتـ عرضيا كمايمي:

 الدراسة وتحديد نسب إجاباتيـ.: لوصؼ مفردات أ_التكرارات و النسب المؤية
: حيث يعتبر مف أكثر مقاييس النزعة المركزية استخداما والذي تـ الإعتماد عميو ب_ المتوسط الحسابي

 U=∑xi/nلترتيب اجابات مفردات الدراسة لعبارات الإستبياف حسب درجة الموافقة. ويحسب بالعلاقة: 
 حيث أف: 
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 _xi5و 1تراوح بيف : وزف الخيار في أداة الدراسة وي. 
 _n فرد. 54: يمثؿ عدد أفراد والمتمثؿ في 

 : ىو الجدر التربيعي لمعدؿ الإنحرافات عمى الوسط الحسابي. ج_ الإنحراف المعياري
 : ذلؾ لقياس ثباث الأداة.د_ معامل ألفا كرونباخ

: يستخدـ لدراسة ومعرفة العلاقة بيف متغيريف أو أكثر وتتراوح قيمتو بيف _ معامل الإرتباط بيرسونه
 +( كاف الإرتباط طردي وقوي والعكس صحيح.1[ فكمما إقتربت قيمتو مف )-1+،1]
 المتغير التابع.مجموعة مف المتغيرات المستقمة و  د: يستخدـ لدراسة الأثر بيف_ معامل الإنحدار المتعدو
 : وذلؾ لمعرفة طبيعةتوزيع متغيرات الدراسة.لطبيعي_ إختبار التوزيع اي

 المبحث الثاني: عرض نتائج الدراسة ومناقشتها
يتضمف ىذا المبحث عرض وتحميؿ النتائج لموقوؼ عمى خصائص العينة ومتغيرات الدراسة 

 وعرض نتائج إختبار الفرضيات.
 عينة الدراسة المطمب الأول: عرض وتحميل الخصائص الشخصية والوظيفية لأفلااد

مف خلاؿ ىذا المطمب سوؼ نتعرؼ عمى الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة 
 والمتممة)الجيس، العمر،الحالة الإحصائية، الميؿ العممي، مستوى الوظيفة، سنوات الخبرة(

 الفرع الأول: الجنس 
 : توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس(9_2رقم) الجدول

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 %66.4 36 ذكر

 %33.3 18 أنثى

 %100 54 المجموع

 .spss: مف إعداد الطالبتاف بالإعتماد عمى نتائج المصدر

( نجد أف عدد الذكور أكبر بكثير مف عدد الإناث، حيث بمغ 9-2مف خلاؿ معطيات الجدوؿ رقـ)
ة أي مانسبتو ذأستا 18(، أما عدد الأناث فقد بمغ %66.7أي يمثموف ما نسبتو) ذأستا 36عدد الذكور 

( مف الحجـ الإجمالي لمعينة، ويمكف مقارنة كبر عدد الذكور عمى عدد الإناث في كمية العموـ 33.3%)
لا يتواجدوف كثيرا بالكمية في حيف فئة الذكور ىي التي الإقتصادية جامعة جيجؿ إلى أف الأساتذة الإناث 

 بالكمية. مما يجعؿ تواجدىـ ليس فقط لمتدريسؤولية التخصصات ا مسذتحكـ الادارة وك
 الفرع الثاني: العمر
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 : توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر(10_2م)الجدول رق

 النسبة المئوية التكرار السن
 %3.7 2 سنة 30أقؿ مف 

 %72.2 39 سنة 40إلى  30مف 

 %24.1 13 سنة 50إلى  41مف 

 _ _ سنة 50أكثر مف 

 %100 54 المجموع

 .spssمف إعداد الطالبتاف بالإعتماد عمى نتائج  المصدر:

( ىي أعمى نسبة مف مفردات %72.2( يتضح لنا أف )10-2انطلاقا مف معطيات الجدوؿ رقـ)
 40بعدىا تأتي فئة مف  ا،فرد 39سنة وىي تعكس  40ى أقؿ مف إل 30العينة التي تتراوح أعمارىـ مف 

سنة بمردتيف أي ما  30فرد تـ فئة أقؿ مف  13( أي ما يعادؿ %24.1سنة بنسبة ) 50إلى أقؿ مف 
، وعميو يتضح أف أغمب أساتذة الكمية مف ةفردسنة فأكثر فلا توجد ولا م 50ف ( أما فئة م%3.7نسبتو )

طمبة والأساتذة وتحولت إلى كمية بعد فئة الشباب نظرا لأف الكمية انطمقت كقسـ بعدد محدود مف ال
 .ـ2000

 ةيالإجتماعالفرع الثالث:الحالة
 ةعينة حسب متغير الحالة الإجتماعيتوزيع أفراد ال(: 11_2)جدول رقم

 النسبة المؤية التكرار الحالة الإجتماعية
 %31.5 17 أعزب )عزباء(

 %68.5 37 متزوج)ة(

 100 54 المجموع

 .spss: مف إعداد الطالبتاف بالإعتماد عمى نتائج المصدر
ئة المتزوجيف، ( مف مفردات عينة الدراسة مف ف%68.5أف ) يتضح مف خلاؿ معطيات الجدوؿ 

مف خلاؿ ىذىالنتائج أف غالبية مفردات العينة مف ظ ( ويلاح%31.5يميياالأفراد مف فئة العزاب بنسبة )
ؤشر إيجابي يوحي بالإستقرا ر م ىذاو ، فرد 54مف أصؿ  فرد37فئة المتزوجيف حيث يقدر عددىـ ب

 ي و الإجتماعي.نفسال
 الفرع الرابع:المؤهل العممي 
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 توزيع أفراد العينة حسب متغير المؤهل العممي : (12_2)الجدول رقم
 النسبة المؤية التكرار المؤهل العممي
 %13 7 ماجستير

 %87 47 دكتوراه

 100 54 المجموع
 spss: مف إعداد الطالبتاف بالإعتماد عمى نتائج المصدر

تشير النتائج إلى أف أكبر نسبة مف أفراد عينة الدراسة ىـ أساتذة المتحصميف عمى شيادة 
( والتي تنسب للأساتذة ذوي %13( تمييا )%87أستاذ أي مانسبتو) 47الدكتوراه والذيف بمغ عددىـ 

شيادات العممية الأساتذة، ويمكف تفسير وجود أعضاء يممكوف  7الشيادة العممية ماجستير والبالغ عددىـ 
 ت.شرط ضروري في مثؿ ىذه الموسساأصبحت ه دكتوراكوف الالأعمى 

 الفرع الخامس:مستوى الوطيفة 
 ستوى الوظيفةتوزيع أفراد العينة حسب متغير م : (13_2)لجدول رقما

 النسبة المؤية التكرار مستوى الوظيفة )الرتبة (
 %9.3 5 أستاذ)ة( مساعد)ب(

 %14.8 8 أستاذ)ة( مساعد)أ (

 %22.2 12 أستاذ)ة( محاضر)ب(

 %53.7 29 أستاذ)ة( محاضر)أ(

 _ _ أستاذ)ة( التعميـ العالي 

 100 54 المجموع
 spss: مف إعداد الطالبتاف بالإعتماد عمى نتائج المصدر

( مف الأساتدة يحمموف رتبة أستاذ محاضر )أ( أي %53.7عتماد عمى الجدوؿ نلاحط أف )الإب
أستاذ يحمموف رتبة أستاذ محاضر )ب( ، ثـ  12( أي ما يعادؿ %22.2أستاذ، تـ تمييا النسبة ) 29

 يحمموف رتبة أستاذ مساعد)ب(.أساتذة 5(ما يعادؿ %14.8تاتي النسبة )
طور توأف الرتب العممية فييا في  مف فئة الشباب وفئة فتية أساتذتيا ويمكف تفسير ذلؾ أف الكمية معظـ 

 .باستمرار
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 الفرع السادس: سنوات الخبرة 
 

 وزيع أفرد العينة حسب سنوات الخبرةت(: 14_2)الجدول رقم
 يةئو النسبة الم التكرار سنوات الخبرة

 %14.8 8 سنوات 5أقؿ مف 

 %35.2 19 سنوات 10إلى  5مف 

 %50 27 سنة 20إلى  11مف 

 _ _ سنة 21أكثر مف 

 100 54 المجموع
 spss: مف إعداد الطالبتاف بالإعتماد عمى نتائج المصدر

سنة  20إلى 11( أف أعمى نسبة لسنوات العمؿ سجمت في الفئة مف 14-2يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ )
إلى 5فرد في الفئة مف  19( الذي يعادؿ % 35.2فرد،ثـ تمييا النسبة ) 27( أي مايعادؿ %50)بنسبة 
وىذا يشير إلى أف  ،أفراد 8ؿ ( أي ما يعاد% 14.8سنوات بنسبة ) 5سنوات، ثـ الفئة أقؿ مف  10

وأف الكمية  ة الأخريف،ذالكمية تحتفظ بأساتذتيا الذيف يممكوف الخبرة في العمؿ حتى يستفيد منيـ الأسات
 ليست فتية ولا قديمة. 

 المطمب الثاني:عرض وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حولى أبعاد العدالة التنظيمية
 أولا: عرض وتحميل أفراد العينة حول بعد العدالة التوزيعية.

جامعة جيجؿ ثـ بمف أجؿ التعرؼ عمى مستوى العدالة التنظيمية بكمية العموـ الإقتصادية  
عبارة موزعة عمى ثلاثة أبعاد لمعدالة التظيمية وىي ) العدالة التوزيعية،الإجرائية، التفاعمية(  15تخصيص 

حيث تمحساب التكررات والنسب المئوية وكذا الإنحراؼ المعياري والمتوسط الحسابي لكؿ عبارة مف 
 عبارات الإستبياف.

بية والإنحرافات المعيارت للإجابات أفراد عينة الدراسة ( المتوسطات الحسا15يوضح الجدوؿ رقـ )
( 2.73، 2.48، 2.88، 3.12، 2.62حوؿ عبارت بعد العدالة التوزيعية، وكانت متوسطات العبارات )

كما وضحت النتائج الجدوؿ بموغ العبارة "توفر إدارة الكمية فرص متكافئة لمترقية "أعمى ، التواليعمى
( والذي يعبر عف درجة متوسطة مف الموافقة تمييا في مرتبة الثانية العبارة 3.12مرتبةبمتوسط حسابي )

تتيح الإدارة فرص متساوية لمشاركة الجميع في المياـ البحثية " بمتوسط حسابي عبر عف درجة 
 .(2.88مف الموافقة والذي بمغ )متوسطة
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 .spssمف إعداد الطالبتاف بالإعتماد عمى نتائج  المصدر:
تبا شيريا عادلا يتناسب مع مياـ التى تكمؼ بيا" والتي مقى رامت المرتبة الثالثة العبارة "تتحتإ

(،في حيف إحتمت 2.48عبرت ىي الأخرى عف درجة متوسطة مف الموافقة بمتوسط حسابي قدر ب)
مايقدمو كؿ أستاذ"المرتبة الرابعة بدرجة متوسطة مف الموافقة العبارة "تمنح الإدارة حوافز عادلة حسب 

(، أما المرتبة الأخيرة فاحتمتياالعبارة "يتـ توزيع الموارد المادية )المكاتب،وسائؿ 2.48بمتوسط حسابي )
العمؿ ( بشكؿ عادؿ عمى أعضاء ىيئة التدريس "بدرجة ضعيفة مف الموافقة بمتوسط حسابي 

 (.2.37قدره)
( وىو بعير عف درجة متوسطة مف الموافقة 2.70ب) بعدال االمتوسط الحسابي الكمي ليذر _ وقد قد

نحراؼ معياري قدره) (، مما يدؿ عمى أف ىناؾ إنسجاـ عاـ في أراء 1( وىو انحراؼ أقؿ مف )0.70وا 
لتوزيعية أفرد عينية الدراسة،بناءا عمى ماسبؽ يمكف القوؿ أف ىذه النتالئج توحي إلى أف إدراؾ العدالة ا

 حسب الأفراد المستجوبيف متوسط.
 
 
 
 
 

 لعبارةارقـ 
تكرارات ا

والنسبة 
 المئوية

غير 
موافؽ 
 بشدة

غير 
 موافؽ

 موافؽ محايد
موافؽ 
 بشدة

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراؼ 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

 3 متوسطة  1.10 2.62 _ 17 9 19 9 ت 01
% 16.7 35.2 16.7 31.5 _ 

 1 متوسطة  1.01 3.1 1 25 11 14 3 ت 02
% 5.6 25.9 20.4 46.3 1.9 

 2 متوسطة  1.05 2.88 2 16 15 16 5 ت 03
% 9.3 29.6 27.8 29.6 3.7 

 4 متوسطة  0.96 2.48 _ 10 14 22 8 ت 04
% 14.8 40.7 25.9 18.5 _ 

 6 ضعيفة  1.08 2.37 _ 12 9 20 13 ت 05
% 24.1 37 16.7 22.2 _ 

 _ متوسطة  0.70 2.70 بعد العدالة التوزيعية            
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 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لعبارات بعد العدالة الإجرئية :(16-2) الجدول رقم

رقم 
 العبارة

التكرارات 
والنسبة 
 المئوية

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 بشدة
المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

 درجة
 الترتيب الموافقة

6 
 3 26 9 13 3 ت

 2 متوسطة 1.06 3.24
% 5.6 24.1 16.7 48.1 5.6 

7 
 2 19 9 19 5 ت

 5 متوسطة 1.11 2.88
% 9.3 39.2 16.7 35.2 3.7 

8 
 2 20 22 7 3 ت

 3 متوسطة 0.91 3.20
 5.6 13 40.7 37 3.7 

9 
 3 27 13 7 4 ت

 1 متوسطة 1.02 3.33
% 7.4 13 24.1 50 5.6 

10 
 2 21 15 11 5 ت

 4 متوسطة 1.06 3.07
% 9.3 20.4 27.8 38.9 3.7 

 _ متوسطة 0.81 3.14 بعد العدالة الإجرائية
 spss: مف إعداد الطالبتاف بالإعتماد عمى نتائج المصدر

المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ  ( متوسطات الحسابية والإنحرفات16-2يوضح الجدوؿ رقـ )
( عمى التوالي. 3.07، 3.33، 3.20، 2.88، 3.24بعد العدالة الإجرائية وكانت متوسطات العبارات )

كما وضحت نتائج الجدوؿ بموغ العبارة "تطبؽ الإدارة قواعد الحصوؿ عمى الإجازات بشكؿ عادؿ عمى 
(والذي يعبر عف درجة متوسطة مف الموافقة، تمييا 3.33ابي )جميع الأساتذة " أعمى مرتبة بمتوسط حس

في المرتبة الثانية العبارة "تطبؽ الموائح والنظـ عمى جميع الأساتذة دوف إستثناء" بمتوسط حسابي قدر 
( والذي يعبر عف درجة متوسطة مف الموافقة، والعبارة الثالثة "يقوـ رئيس القسـ بجمع المعمومات 3.24ب)

( بدرجة متوسطة مف الموافقة 3.20إتخاد القرارات في حؽ الأساتذة " بمتوسط حسابي قدر ب) دقيقة قبؿ
أما المرتبة الرابعة إحتلاتيا العبارة "تعتمد الإدارة الشفافية في دراسة إعتراضات الأساتذة عمى القرارات 

لمرتبة الأخيرة لمعبارة (، أما ا3.07المتخذة بشأنيـ" بدرجة متوسطة مف الموافقة بمتوسط حسابي قدر ب)
"يمنح لجميع الأساتذة فرصة المشاركة في القرارات التي تخص البيداغوجيا والبحث " بدرجة متوسطة مف 

 (.2.88الموافقة بمتوسط حسابي )
( 3.14كما إتضح مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف متوسط الحسابي الكمي لبعد العدالة الإجرائية قدر ب)

نحراؼ معياري ) مما يدؿ عمى أنو ىناؾ إنسجاـ في أراء أفراد  1وىو إنحراؼ أقؿ مف ( 0.81وا 
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راد العينة،بناءا عمى ما سبؽ يمكف القوؿ أف ىذه النتائج توحي إلى أف إدراؾ العدالة الإجرائية حسب الأف
 المستجوبيف متوسط.

 العدالة التفاعمية.عبارات بعد لإجابات الحسابي والإنحرافات المعيارية  التوسط: (17_ 2)الجدول رقم

رقم 
 العبارة

التكرارات 
والنسبة 
 المئوية

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 بشدة
المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

درجة 
 الترتيب مرتفعة

 1 مرتفعة 0.62 3.85 5 38 9 2 _ ت 11
% _ 3.7 16.7 70.4 9.3 

 2 مرتفعة 0.69 3.68 3 34 15 1 1 ت 12
% 1.9 1.9 27.8 63 5.6 

 3 مرتفعة 0.78 3.59 5 27 17 5 _ ت 13
% _ 9.3 31.5 50 9.3 

 5 متوسطة 0.96 3.31 5 18 23 5 3 ت 14
% 5.6 9.3 42.6 33.3 9.3 

 4 مرتفعة 0.98 3.51 8 21 18 5 2 ت 15
% 3.7 9.3 33.3 38.9 14.8 
 _ مرتفعة 0.67 3.59 العدالة التفاعمية بعد

 ر: مف أعداد الطالبتيف بالإعتماد عمى برنامج المصد
( المتوسطات الحسابية والغنحرافات المعيارية للإجابة أفراد عينة الدراسة 17-2يبيف الجدوؿ رقـ)

( 3.51، 3.31، 3.59، 3.68، 3.85حوؿ عبارات بعد العدالة التفاعمية وكانت متوسطات العبارات )
كما وضحت نتائج الجدوؿ بموغ العبارة " تعامؿ الإدارة الأساتدة بتقدير وأحتراـ" أعمى مرتبة ، عمى التوالي

( والذي يعبر عف درجة مرتفعة مف الموافقة تمييا في المرتبة الثانية العبارة" يلأخد 3.85بمتوسط حسابي )
عند اتخاد أي قرار متعمؽ بالوظيفة" بمتوسط رئيس القسـ في الحسباف المطمب الشخصية للأساتدة 

( بدؤجة مرتفعة مف الموافقة. في حيف أخدت العبارة " يتصرؼ رئيس القسـ بطريقة تعزز 3.68حسابي)
 ( بدرجة مرتفعة مف الموافقة.3.59الثقة في نفوس أعضاء ىيئة التدريس" بمتوسط حسابي قدره)

التعاوف بيف أعضاء ىيئة التدريس" المرتبة الرابعة  أما العبارة" يحرص رئيس القسـ عمى إشاعة روح
(. أما المرتبة الاخيرة فكانت لمعبارة" تقعدر الإدارة الأفكار والمقتراحات المقدمة 3.51بمتوسط حسابي )

 ( بدرجة مرتفعة مف الموافقة.3.31مف طرؼ الأستادة " بمتوسط حسابي )
( وىو يعبر عف درجة مرتفعة مف الموافقة وانحراؼ 3.59وقد قدر المتوسط الحسابي الكمي لحذا البعد ب)

( مما يدؿ عمى أف ىناؾ إنسجاـ عاـ في أراء أفراد عينة 1( وىو انحراؼ أقؿ مف )0.67معياري)
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الدراسة، وبناءا عمى مايبؽ يمكف القوؿ أف ىذه النتائج توحي إلى أف إدراؾ العدالة التفاعمية حسب الأفراد 
 المستجوبيف مرتفعة.

المتوسطات الحسابية والإنحرفات المعيارية للإجابات أفراد العينة الدراسة حوؿ  أعلاهالجدوؿ  يبيف
( عمى 3.51، 3.31، 3.59، 3.68، 3.85عبارات بعد العدالة التفاعمية وكانت متوسطات العبارات )

حترا، التوالي ـ"أعمى مرتبة بمتوسط كما وضحت نتائج الجدوؿ بموغ العبارة "تعامؿ الإدارة الأساتذة بتقدير وا 
( والذي يعبر عف درجة مرتفعة مف الموافقة تمييا في المرتبة الثانية العبارة "يأخد رئيس 3.85حسابي )

القسـ في الحسباف المطالب الشخصية للأساتذة عند إتخاد أي قرار متعمؽ بالوظيفة بمتوسط حسابي 
يتصرؼ رئيس القسـ بطريقة تعزز الثقة في ( بدرجة مرتفعة نت الموافقة في حيف أخدت العبارة "3.68)

أما العبارة "يحرص ، ( بدرجة مرتفعة مف الموافقة3.59نفوس أعضاء ىيئة التدريس "بمتوسط حسابي قدره)
رئيس القسـ عمى إشاعة روح التعاوف بيف أعضاء ىيئة التدريس " المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي 

ارة "تقدر الإدارة الأفكار والمقترحات المقدمة مف طرؼ الأساتذة (. أما المرتبة الأخيرة فكانت لمعب3.51)
 ( بدرجة مرتفعة مف الموافقة.3.31"بمتوسط حسابي )

(وىو يعبر عف درجة مرتفعة مف الموافقة 3.59قد قدر المتوسط الحسابي الكمي ليذا البعد )
ـ عاـ في أراء أفراد عينة ( مما يدؿ عمى ىناؾ إنسجا1( وىو إنحراؼ أقؿ مف )0.67وأنحراؼ معياري )

الدراسة ، وبناءا عمى ماسبؽ يمكف القوؿ أف ىذه النتائج توحي إلى أف إدراؾ العدالة التفاعمية حسب 
 الأفراد المستجوبيف مرتفع. 

 رابعا: عرض وتحميل إجابات الأفراد العينة حول محاور العدالة التنظيمية 
 

 والإنحراف المعياري لإجابات محور العدالة التنظيميةالمتوسط الحسابي (: 18_2)الجدول رقم 
 الترتيب مستوى الموافقة الإنحراف المعياري المتوسط الحسابي أبعاد العدالة التنظيمية

 3 متوسطة 0.70 2.70 العدالة التوزيعية

 2 متوسطة 0.81 3.14 العدالة الإجرائية

 1 متوسطة 0.67 3.59 العدالة التفاعمية

 _ متوسطة 0.60 3.14 التنظيمية العدالة
 .spssمف إعداد الطمبتاف بالإعتماد عمى نتائج : المصدر

( أف المتوسط الحسابي الكمي لمحور العدالة التنظيمية قدره 18-2)يتضح مف خلاؿ الجدوؿ 
يمكننا القوؿ كنتيجة لكمية ، (0.60وبإنحراؼ معياري ) 3.4إلى  2.61يقع ضمف الفئة مف  (3.14)

العموـ الإقتصادية أف مفيوـ العدالة التنظيمية عامة متواجد لدى عينة الدراسة ،ووجود تشتت منخفض في 
 إجابات أفراد عينة الدراسة.
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 خامسا: عرض وتحميل إجابات أفراد العينة حول محور التشارك المعرفي 
والإنحرافات المعيارية لاجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ المتوسطات الحسابية  أدناهيبيف الجدوؿ 

، 3.92،3.74،3.74، 3.98عبارات المحور الثاني التشارؾ المعرفي، وكانت متوسطات العبارات )
 .( عمى التوالي3.77، 4.01، 3.51، 3.38، 3.27، 3.64، 3.79، 3.66

ى كتب ومطبوعات متاحة للاساتدة كما وضحت نتائج الجدوؿ بموغ العبارة "استطيع تحويؿ معارفي إل
( والذي يعبر عمى درجة مرتفعة مف الموافقة، تـ العبارة "أنا 4.01والطمبة" أعمى مرتبة بمتوسط حسابي)

عمى استعداد تاـ عمى لمشارلاكة معارفي المرتبطة بالعمؿ مع زملائي" بدرجة مرتفعة مف الموافقة بمتوسط 
لثة العبارة" احرص عمى نشر المعرؼ الجديدة التى أمتمكيا مع (، وفي المرتبة الثا3.98حسابي قدر ب)

(، أما العبارة" اساعد الزملاء الجدد 3.92زملائي في الكمية" بدرجة مرتفعة مف الموافقة بمتوسط حسابي)
في الوصوؿ إلى معرفة اللازمة لانجار مياميـ" بدرجة مرتفعة مف الموافقة ومتوسط حسابي قدر 

ة الخامسة" أتعامؿ مع زملائي الاساتدة لتحويؿ المعمومات التى امتمكيا إلى معارؼ أما العبار (،3.79ب)
(، بدرجة مرتفعة مف الموافقة، وفي المرتبة السادسة العبارة " أحاوؿ 3.77متاحة" بمتوسط حسابي قدر ب)

المشاركة في النقاش مع الزملاء حوؿ العمؿ مف أجؿ اكتساب المعارؼ" بدرجة مرتفعة مف 
( وفي المرتبة السابعة عبارة " احرص عمى حضور حمقات النشاط 3.74فقةبمتوسط حسابي قدره )الموا

 ( .3.66العممي لتبادؿ المعارؼ" بدرجة مرتفعة مف الموافقة بمتوسط حسابي قدره)
 : المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لإجابات محور التشارك المعرفي(19_2)الجدول رقم

الرقم 
 العبارات

تكرارات ال
والنسبة 
 المؤوية

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

01 
 11 36 3 3 1 ت

 2 مرتفعة 0.81 3.89
% 1.9 3.6 5.6 66.7 20.4 

02 
 7 40 4 2 1 ت

 3 مرتفعة 0.72 3.92
% 1.9 3.7 7.4 74.1 13 

03 
 5 36 8 4 1 ت

 6 مرتفعة 0.80 3.74
% 1.9 7.4 14.8 66.7 9.3 

04 
 13 29 8 3 1 ت

 24.1 53.7 14.8 5.6 1.9 % 3 مرتفعة 0.88 3.92

05 
 6 33 7 7 1 ت

 7 مرتفعة 0.91 3.66
% 1.9 13 13 61.1 11.1 

06 
 8 34 6 5 1 ت

 4 مرتفعة 0.87 3.79
% 1.9 9.3 11.1 63.3 14.8 
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07 
 3 37 6 8 _ ت

 8 مرتفعة 0.80 3.64
% _ 14.8 11.1 68.5 5.6 

08 
 1 26 16 9 2 ت

 11 متوسطة 0.89 3.27
% 3.7 16.7 29.6 48.1 1.9 

09 
 3 31 6 12 2 ت

 10 متوسطة 1.01 3.38
% 3.7 22.2 11.1 57.4 5.6 

10 
 6 27 11 9 1 ت

 9 مرتفعة 0.96 3.51
% 1.9 16.7 20.4 50 11.1 

11 
 12 35 3 4 _ ت

 1 مرتفعة 0.76 4.04
% _ 7.4 5.6 64.8 22.2 

12 
 1 3 8 37 5 

 5 مرتفعة 0.76 3.77
% 1.9 5.6 14.8 68.5 9.3 

 _ مرتفعة 062 3.72 محور التشارؾ المعرفي
 .spssمف اعداد الطالبتيف بالإعتماد عمى برنامج  المصدر:

العبارة الثامنة" اقوـ بأنشطة تساىـ في اثراء الرصيد المعرفي لمكمية" بدرجة مرتفعة مف الموافقة ومتوسط 
(، اما المرتبة التاسعة فقد احتمتيا العبارة" اسعى لمحصوؿ عمى نتائج المؤتمرات الخاثة 3.64حسابي قدره)

(، المرتبة العاشرة " اناقش 3.51قدره) مف أجؿ الإستفادة منيا بدرجة مرتفعة مف الموافقة بمتوسط حسابي
القضايا المختمفة المتعمقة بالعمؿ مع رئيسي في الكمية" بدرجة متوسطة مف الموافقةومتوسط حسابي 

(، اما في المرتبة الاخيرة " يتـ تقاسـ المعارؼ بشكؿ ضوعي في المؤسسة" بدرجة متوسطة 3.38قدرة)
 (.3.27مف الموافقة بمتوسط حسابي قدره )

(، 3.72ما اتضح مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف المتوسط الحسابي الكمي لمحور التشارؾ المعرفي قدر ب)ك
(، وىو انحراؼ أقؿ مف واحد مما يدؿ عمى ىناؾ انسجمـ في أراء أفراد العينة 0.62وانحراؼ معياري)

د المستجوبيف وبناء عمى ماسبؽ يمكف القوؿ أف ىذه النتائج توحي إدراؾ التشارؾ المعرفي حسب أفرا
 مرتفعة.

 المطمب الثالث: إختبار الفرضيات الدراسة ومناقشتها
بعد عرض وتحميؿ ومختمؼ إجابات أفراد العينة حولى المحاور التي تضمنيا الإستبياف )محور البيانات 
 الشخصية و الوظيفية، والمحور المتضمف لعبارات العدالة التنظيمية والتشارؾ المعرفي(،يأتي ىذا الجزء

 لتحديد أثر العدالة التنظيمية والتشارؾ المعرفي بكمية العموـ الإقتصادية جامعة _جيجؿ_
 
 



 الفصؿ الثاني                                                                         الدراسة الميدانية

40 
 

 الفرع الأول: عرض نتائج إختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة
بيدؼ التأكد مف متغيرات الدراسة تتبع أو تقترب مف التوزيع الطبيعي، ثـ حساب معاممي الإلتواء 

لمعرفة طبيعة توزيع البيانات وقد جاءت نتائج إختبار طبيعة توزيع البيانات كما ىو موضح في  والتفرطح
 الجدوؿ التالي:

 : إختبار التوزيع الطبيعي معاممي الإلتواء والتفرطح(20_ 2)الجدول رقم

 معامل التفرطح معامل الإلتواء الأبعاد المتغيرات

 العدالة التنظيمية
 العدالة التوزيعية
 العدالة الإجرائية
 العدالة التفاعمي

0.317- 
0.601- 
0.365- 

0.468- 
0.170- 
0.645- 

 2.688 -1.387 التشارؾ المعرفي
 .spssمف اعداد الطالبتيف بالإعتماد عمى برنامج  المصدر:

بالنسبة لجميع المتغيرات محصورة بيف القيمتيف  ( نلاحط أف معاملات الإلتواء20-2مف الجدوؿ رقـ )
 -0.645و -0.170وىي أقؿ مف تماما مف كما أف قيـ التفرطح محصورة بيف  -0.356و  -0.317

تخضع لمتوزيع الطبيعي، لأنو إذا كاف معامؿ ، وبالتالي فإف متغيرات الدراسة 20وىو أقؿ تماما مف 
 فإف متغيرات الدراسة تخضع لمتوزيع الطبيعي  20أقؿ مف  (، ومعامؿ التفرطح3و -3الإلتواء محصوريف)
 تبار الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية الفرع الثاني: إخ

 _ إختبار الفرضية الرئيسية:1
لإختبار الفرضية لمدراسة وفرضيات الفرعية ثـ إجراء تحميؿ الإنحدار الخطي المتعدد وكانت النتائج 

 كالتالي: 
 اتنتائج تحميل الإنحدار الخطي المتعدد للإختبار الفرضي:(21-02) الجدول رقم
 مستوى الدلالة Tقيمة  Bètقيمة  Bقيمة  المتغير المستقل

 0.133 1.526 0.227 0.635 بعد العدالة التوزيعية
 0.143 1.439- 0.307 0.236 بعد العدالة الإجرائية
 0.000 0.164 0.680 0.202 بعد العدالة التفاعمية

R 0.552 
 R² 0.304قيمة 
 F 7.294قيمة 

 Sig 0.00مستوى الدلالة 
 .spssمف اعداد الطالبتيف بالإعتماد عمى برنامج  :المصدر
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حصائية عند مستوى جاءت صيغة الفرضية الرئيسة كالتالي "يوجد أثر ذو دلالة إ
وعموـ  الإقتصادية والتجارية(لمعدالة التنظيمية عمى التشارؾ المعرفي في كمية العموـ α≤0.05المعنوية)

 0.00تقدر ب/  F( أف قيمة الدلالة الإحصائية 21-2مف الجدوؿ ) ظنلاح -جيجؿ-التسيير جامعة
( مما يعني وجود أثر ذو دلالة إحصائيا عند مستوى معنوية 0.05وىي أقؿ مف مستوى الدلالة المعتمد)

(0.05≥αلمعدالة التنظيمية عمى التشارؾ المعرفي بكمية ا ) لعموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير
وىذا يعني أف أبعاد  R²=0.304دوؿ أف قيمة معامؿ التحديد قيمة كما نلاحط كذلؾ مف الج ،جيجؿب

مف التبايف الحاصؿ في التشارؾ المعرفي بنفس الكمية, وباقي  %30العدالة التنظيمية تفسر مانسبتو 
 .ىترجع إلى عوامؿ أخر  70%النسبة 
 الفرضية الرئيسية "مقبولة "، ويمكف تفسير ذلؾ أف العدالة التنظيمية مف العوامؿ الرئيسية المؤثرة في ومنو

 يمعب دور كبير في نقؿ وتبادؿ وتحويؿ وترقيةلتشكيؿ إتجاىات الأساتذة نحو العمؿ والتشارؾ المعرفي  
 .العمؿ الجامعي

 _ إختبار الفرضيات الفرعية:2
 الفرضية الفرعية الأول: أولا إختبار

 المعرفي.( لمعدالة التوزيعية عمى التشارؾ 0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى )يوجد 
( 0.133الخاصة ببعبد العدالة التوزيعية تقدر ب)  Tنلاحط مف الحدوؿ أعلاه أف الدلالة الإحصائية 

معامؿ  Bعية الأولى، كما أف قيمة ( وعميو يتـ رفض الفرضية الفر 0.05وىي أكبر مف مستوى الدلالة )
( وىي تشير إلى مقدار الزيادة المحققة في قيمة المتغير التابع 1.637الإنحدار الغير معياري تقدر ب )

 تشير إلى( وىي 0.227( قد بمغت)Beta)نتيجة زيادة المتغير المستقؿ بوحدة واحدة، أما معامؿ الإنحدر
 النتيجة المتحصؿ عمييا.

 الفرضية الفرعية الثانية  ثانيا: إختبار
( لمعدالة الإجرائية عمى التشارؾ 0.05صائيا عند مستوى الدلالة ) يوجد أثر ذو دلالة إح

 المعرفي.
( عند مستوى دلالة 1.489( لمعدالة الإجرائية بمغت )T( أف قيمة )21-2نستنتج مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )

رضية الفرعية الثانية، كما أف قيـ فإنو يتـ رفض الف( وعميو 0.05وىي أكبرمف مستوى الدلالة )( 0.14)
(B ( وىي تشير إلى مقدار الزيادة المحققة في قيمة 0.236-معامؿ الإنحدار غير المعياري بمغت )

( فقد بمغ  betaالمتغير المستقؿ بوحدة واحدة أما معامؿ الإنحدار المعياري ) المتغير التابع نتيجة زيادة 
 النتيجة المتحصؿ عمييا.  لىشير إ( وىي ت0.307) 

 ثالثا: إختبار الفرضية الثالثة
( لمعدالة التفاعمية عمى التشارؾ ≤0.05αحصائية عند مستوى المعنوية) يوجد أثر ذو دلالة إ

( عند مستوى 0.164( لمعدالة التفاعمية بمغت )T( أف قيمة )21-2المعرفي. يتضح مف خلاؿ الجدوؿ )
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الفرعية الثالثة كما ( وعميو فإنو تـ "قبوؿ" الفرضية α≤0.05لالة )مف مستوى الد ( وىي أقؿ0.00الدلالة )
( وىي تشير إلى مقدار الزيادة المحققة في 0.635معامؿ الأنحدار غير المعياري بمغت )(B)أف قيمة 

وقد (Béta)قيمة المتغير التابع نتيجة زيادة المتغير المستقبؿ بوحدة واحدة، أما معامؿ الإنحدار المعياري
 ( وىي تشير إلى النتيجة المتحصؿ عمييا. 0.680بمغت )

وعمى ضوء النتائج المتحصؿ عمييا فإف الفرضية الرئسية محققة أي يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند 
 لة التنظيمية عمى التشارؾ المعرفي.( ≤0.05αعدالة التنظيمية )( لممستوى المعنوية

 ( لمعدالة التوزيعية عمى التشارؾ المعرفي. ≤0.05αأثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) _ لايوجد
الإجرائية عمى التشارؾ لمعدالة  (≤0.05α)_ لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 المعرفي. 
 .عمية عمى التشارؾ المعرفيالتفا لمعدالة( ≤0.05αعند مستوى الدلالة)  _ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية 
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 :خلاصةال

الدراسة الميدانية لأثر العدالة التنظيمية عمى التشارؾ  الفصؿ الذي تناوؿ مف خلاؿ
تـ مناقشة نتائج أراء  ،جيجؿبالمعرفي في كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير جامعة 

مجتمع الدراسة حوؿ العدالة التنظيمية والتشارؾ المعرفي وذلؾ بالإعتماد عمى مجموعة عينة مف 
 مف الأساليب كالمتوسط الحسابي، معامؿ الإرتباط، الإنحدار المتعدد. 

مرحمة تحميؿ البيانات إلى مجموعة مف النتائج و الإستنتاجات حوؿ إختبار  تـ التوصؿ بعد
 ى التالي:حيث تـ التوصؿ إلصحة الفرضيات، 

 ( لمعدالة التوزيعية عمى التشارؾ المعرفي. ≤0.05α_ لايوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
الإجرائية عمى التشارؾ لمعدالة  (≤0.05α)_ لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 المعرفي. 
 .التفاعمية عمى التشارؾ المعرفي ( لمعدالة≤0.05αعند مستوى الدلالة)  _ يوجد أثر ذو دلالة إحصائية 
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حيث أجرينا دراستنا  ،التشارؾ المعرفي عمىىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة أثر العدالة التنظيمية   
، بجامعة جيجؿ أساتذة في كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسييرعينة مف الميدانية عمى 

الجانب التطبيقي، وفيمايمي أىـ  وواقع الموضوع فيالجانب النظري متعرؼ عمى ضبط المتغيرات في ل
 .لييا وبعض التوصيات أو الإقترحاتالنتائج المتوصؿ إ

 النتائج النظرية:

تعرؼ العدالة التنظيمية عمى أنيا الطريؽ التي تعكس مدى ميؿ الأفراد لمقارنة حالتيـ مع حالة  -
 يـ.مسؤولي، مف خلاؿ علاقاتيـ بالمنظمة و زملائيـ الأخريف في مكاف العمؿ

 لمعدالة التنظيمية أىمية كبيرة حيث باتت مف الضروريات الإستراتيجية لممنظمات. -
وليا دور في تحقيؽ التشارؾ المعرفي تؤثر العدالة التنظيمية عمى معنويات ودافعية الأفراد لمعمؿ  -

 وتبادؿ المعرفة .
 جرائية، العدالة التفاعمية.لمعدالة التنظيمية تلات أبعاد تتمثؿ في العدالة التوزيعية، العدالة الإ -
تحقؽ العدالة التنظيمية في المنظمة الرغبة في التشارؾ، فعندما يشعر الفرد بلإىتماـ والإحتراـ والثقة  -

وحاجاتو المادية مشبعة بقدر كافي، زيد لديو الرغبة في مشاركة مايممكو مف معرفة ضمنية وصريحة مع 
 الأخريف.

و عممية ديناميكية ترتبط بقدرة الفرد عمى التفاعؿ مع الأخريف وتحويؿ التشارؾ المعرفي عمى أنيعرؼ -
 معارفيـ الظاىرة والضمنية للأخريف مف خلاؿ تبادليـ لخبرتيـ ومعارفيـ.

متشارؾ المعرفي أىمية كبيرة كونو أىـ عناصر إدارة المعرفة يغطي الفوارؽ التي لايمكف تحقيقيا مف ل -
 بإدارة المعرفةالعمميات الخاصة خلاؿ بقية 

تاعتمميف عامة ىناؾ علاقة ضردية بيف العدالة التنظيمية والتشارؾ المعرفي. فكمما زادا إدراؾ بصفة  -
 .مف وجية النظر النظرية لمعدالة التنظيمية زاد تشاركيـ المعرفي والعكس صحيح

 النتائج التطبيقية 
جامعة جيجؿ تـ بالتجارية وعموـ التسيير مف خلاؿ دراستنا التي تمت في كمية العموـ الإقتصادية و   

 :التوصؿ إلى جممة مف النتائج اىميا
، 3.14العدالة التنظيمية بمستوى متوسط مف الموافقة حيث بمغ المتوسط الكمي  إتجاىات الأساتذة نحو -

 في الكمية. مية السائديمما يدؿ عمى أف الأساتذة شبو راضيف عف مستوى العدالة التنظ
إتجاىات الأساتذة نحو العدالة التوزيعية بمستوى متوسط مف الموافقة حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي  -

 ، ما يدؿ عمى أف الأساتذة غير راضيف عف الأجور والمكافأت والعوائد التي يحصموف عمييا.2.70
إتجاىات الأساتذة نحو العدالة الإجرائية كانت بمستوى متوسط مف الموافقة حيث بمغ متوسط الحسابي  -

 عف الإجراءات والقوانيف الإدارية التي تتبعيا الكمية.، مايدؿ  أف الأساتذة غير راضيف تماما 3.14الكمي 
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ؽ حيث بمغ المتوسط الحسابي العدالة التفاعمية كانت بمستوى مرتفع مف المواف حونإتجاه الأساتذة  -
 ، مايدؿ عمى أف الأساتذة شبو راضيف عف المعاممة التي يتمقونيا.3.59الكمي 

 .مف وجية نظر عينة الدراسة عمى التشارؾ المعرفي االتفاعمية ىو الأكثر تأثير  ةبعد العدال -
والتجارية وعموـ ية الإقتصادتسجيؿ مستوى مرتفع مف التشارؾ المعرفي لدى أساتذة الكمية العموـ  -

 .3.72حيث قدر المتوسط الحسابي الكمي ب جيجؿجامعة بالتسيير 
( لبعد العدالة التوزيعية عمى التشارؾ 0.05لايوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) -

 المعرفي.
العدالة الإجرائية عمى التشارؾ  ( لبعد0.05_ لايوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

 المعرفي 
 ( لبعد العدالة التفاعمية عمى التشارؾ المعرفي.0.05لة إحصائية عند مستوى الدلالة )_ يوجد أثر ذو دلا

 :التوصيات
 الدراسة التوصيات التالية:مف خلاؿ نقترح   
 وؿ.ذمؤىلات العممية والجيد المبالسياسة أجور عادلة تتطابؽ مع دعـ  .1
 يجب عمى كمية العموـ الإقتصادية توفير الموارد المادية ) مكاتب ووسائؿ العمؿ( للأساتذة في الكمية. .2
جامعة جيجممف أجؿ زيادة بإعادة النظر في نظاـ الحوافز المتبع مف طرؼ كمية العموـ الإقتصادية   .3

 الأساتذة وبالتالي الرفع مف مستوى مشاركتيـ لمعارفيـ الضمنية والصريحة مع الأخريف. تحفيز
تباع السشفافية والموضوعية بعيدا عف  يفالأخد بع .4 الإعتبار أراء الأساتذة في مختمؼ القرارات وا 

 التحيز.
 أخرى. التعرؼ عمى حاجات الأساتذة الشخصية ومحاولة توفيرىا مف جية وتحقيؽ رغباتيـ مف جية .5
ـ في مما يزيد مف ثقتيالأساتدة ترحات المقدمة مف طرؼ قضرورة الأخد بعيف الإعتبار الأفكار والم .6

 .أنفسيـ  وزيادة ولائيـ لمكمية
 ضرورة تطبيؽ التعميمات الإدارية عمى جميع الأساتذة دوف إستثناء. .7
أنيـ جزء منيا و أىميتيـ لعامميف وزيادة شعورىـ بإشاعة روح الفريؽ وبناء علاقات إجتماعية بيف ا .8

 ومكممة لشخصيتيـ مما يساىـ في زيادة مشاركة المعارؼ وجعميا معارؼ عامة.
 ة.للأساتدة مف أجؿ تحويؿ المعارؼ التي يمتمكونيا إلى كتب ومطبوعات متاح توفير الدعـ اللازـ .9

 تشارؾ المعرفي.التي تدعـ الير الوسائؿ التكنولوجية الحديثة .ضرورة تحسيف مناخ العمؿ وتوف10
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 قائمة المراجع
 أولا: بالمغة العربية

 الكتب
 . 2002، دار النيضة العربي، لبناف، إدارة الموارد من منظور إستراتيجي_ حسيف إبراىيـ بموط، 1
، جامد 1، وظائؼ المنظمة،طمبادئ الإدارة الحديثة النطريات والعمميات اللإدارية_ حسيف حريـ، 2

 .2006لمنشر والتوزيع، 
، المنظمة العربية لمتنمية العدالة التنظيمية المهمة القادمة للإدارة الموارد البشريةعادؿ محمد زايد،  -3

 .2006القاىرة،  الإدارية،
، المكتبة 1، طالمهارات السموكية التنظيمية لتنمية الموارد البشرية_ عبد الحميد عبد الفتاح المغربي،4

 .2007، ة لمنشر والتوزيع، القاىرة، مصرالعصري
، دار الرضوانممنشر العدالة التنظيمية وعلاقتها ببعض الإتجاهات الإدارية المعاصرة_عمر محمد دره، 5

 .2008زيع، جامعة عيف شمس،والتو 
، دار المسيرة لنشر 1،طأصول التنظيم و الأساليب معهد التنمية الإدارية_محمد شاكر العصفور، 6

 .1999والتوزيع والطباعة، عماف، 
 المجلات 

 تغزيز المناعة المكتسبة في ظل التشارك المعرفي دراسة إستطلاعية_ أحمد سميرنايؼ نعماف الثابث، 1
 . 2020لي العامة، مجمة الفنوف والأدب وعموـ الإنسانيات والإجتماع، العدد في شركة ديا

العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام الأكادمية وعلاقتها بسموك المواطنة _أميمة حممي مصطفى، 2
(، 41، مجمة كمية التربية_جامعة عيف شمس، العدد )التنطيمية للأعضاء هيئة التدريس في جامعة طنطا

 .2017ء الثالث،الجز 
، دور القيادة الخادمة في دعم التشارك المعرفي بين الموظفين_ بوديار فتيحة،طواىر عبد الجميؿ، 3

دراسة ميدانية عمى عينة مف الممرضيف والممرضات في مستشفى بشير بف ناصر ولاية بسكر، مجمة 
 . 2021(، 02(، العدد)06إبميزا  لمبحوث والدرسات المجمد)

العدالة التنظيمية بجامعة تبوك وعلاقتها بالرضا الوظيفي ،_حمؼ محمد بف محمد خمؼ العنري4
 .2019 (،04(، العدد)35، المجمة العممية لكمية التربية، المجمد)لدىأعضاء هيئة التدريس

، دراسة حالة البنؾ العدالة التنظيمية وتأثيرها عمى الرضا الوظيفي وتحسين الأداء_عبد الوىاب ياسر، 5
المركزي المصري، مجمة الأكادمية لمدراسات الإجتماعية والإنسانية قسـ عموـ الإقتصادية والقانونية، 

 . 2017(،18العدد) 
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في المؤسسات العامة الأردنية  أثر العدالة التنظيمية في بمورة التماثل التنظيمي_ عبد المجيد البشاشة، 6
 .2008، (4(، العدد)04لأعماؿ، المجمد)ة االمجمة الأردنية في إدار 

دراسة  دور التشارك المعرفي في تحقيق الميزة التنافسية_ عماد عبد المطيؼ محمودعبد المطيؼ، 7
 . 2021(،3ميدانية بجامعة سوىاج ،جامعة بني سويؼ، مجمة كمية التربية ، الجزء )

دراسة تطبيقية في شركةلوكس نة، طالمو تأثير العدالة التنظيمية في تنمية سموك أحمد ،  فلاح  حسف_8
أيجنسي لمسيطرة النوعية في محافطة السميمانية، مجمة جامعة التنمية البشرية، كمية التجارية جامعة 

 . 2022(، 1(، العدد )8السممانية ، العراؽ، المجمد)
ي العدالة التنظيمية وأثرها عمى التمكين الأداري ففطيمة الزىرة، جميؿ أحمد،  _عيسات9

،دراسةإستطلاعية عمى عينة مف مؤسسات ولاية البويرة، المجمة الجزائرية لمعولمة المستشفياتالجزائرية
 .2016 (،7والسياسات الإقتصادية الجزائر، العدد )

والتجارية وعموـ التسيير  ، كمية العموـ الإقتصاديةنمادج قياس في  إدارة المعرفة_قرارية رحيمة، 10
(، 2(، العدد)2جامعة فرحات عباس، سطيؼ، المجمةالجزائرية للأبحاث الإقتصادية والمالية، المجمد)

2019. 
نعكاساته في تحسن التأثتشي، سرير حياة الحر  _11 ير التفاعمي بين العدالة والثقة التنظيمية وا 

عماؿ والدراسات الإقتصادية، كمية العموـ نة الأ، دراسة تحميمة، مجمة إدار الأداءالوظيفي لمعاممين
 . 2021(، الجزائر، 2(، جامعة البميدة)6الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، العدد )

أثر العدالة التنظيمية في السموك التشارك _عبد الوىاب برحاؿ، جييد بوطالب، سرور لعمارة، 12
-جيجؿ-دراسة عمى عينة مف الموظفيف العامميف بالمكتبة المركزية القطب الجامعي تاسوست المعرفي
 .2020( 2( العدد )4المجمد )

دراسة ميدانية عمى أساتذة المؤقتيف  العدالة التنظيمية وعلاقتها بالإلتزام التنظيمي_ مختار بونقاب ، 
 .2011(،26(، العدد )7المجمد)بالجامعات الجزائرية، مجمة إقتصاديات، شماؿ إفريقيا، 

دراسة  العدالة التنظيمية وتعزيز الإنتماء الوظيفيبالمؤسسة الصناعيةخنفر، رضا قجة، _ محمود 13
ميدانية مصنع الأجر الترلة ولاية تقرت انموذجا، مجمة الدراسات والبحوث الإجتماعية كمية العموـ 

 .2021(، 4(، العدد)9ة(، المجمد )الإنسانية والإجتماعية جامعة محمد بوضياؼ )المسيم
مقومات البيئة الجامعية وعلاقتها بعمميات التشارك المعرفي لدى _محمد إبراىيـ القداح، 14

، جامعة البمقاء التطبيقية، مجمة أتحاد الجامعات العربية لمتربية وعمـ النفس، الجامعاتالأردنية الخاصة
 . 2021(، 2(، العدد)9المجمد)

، جامعة تشريف، أثر العدالة التنظيمية في الأداء الوظيفي لدى معممات رياض للأطفال_ وفيقة عمى، 15
 .2022(، 1(، العدد)38كمية التربية،مجمة جامعة دمشؽ لمعموـ التربوية والنفسية، المجمد)
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تطبيقية ، دراسة أثر جودة الحياة الوظيفية في التشارك المعرفي_ نجيمي عيسى، بوطالب جييد، 16
عمى عينة مف أساتذة كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، جامعة جيجؿ، مجمة الإسترتجية 

 .2020(، 1(، العدد )10والتنمية، المجمد)
 الأطروحات والرسائل:

 أثر القيادة الإستراتيجية عمى التشارك المعرفي، دراسة حالة مجموعة فنادق جزائرية _ أقطى جوىرة، 17
 .2014رة، دكتوراه، جامعة محمد خيضر، بسكرسالة مقدمة لنيؿ شيادة 

العدالة التظيمية وعلاقاتها بالولاء الوظيفي لدى العاممين بمركب تكرير السكر بزازي إنصاؼ، _ 18
، اطروحة مقدمة لنيؿ شيادة الدكتوراه طور الثالث في عمـ النفس العمؿ وتسيير الموارد بولايةقالمة
 .2021البشرية 

العدالة التنظيمية وأثارها عمى تحسين أداء العاممين دراسة حالة الشركة _ بوقميع محمد، 19
، رسالة ماجستير)غير منشورة (، فاصمة كمية إدارة الأعماؿ جامعة الشرؽ الجزائريةلممحروقات سونطراك
 .2011 الأوسط لدرسات العميا، الأردف،

التنافسية، أطروحة لنيؿ ات لمساندة إدارة المعرفة في خمؽ الميزة _ حمزة بعمي، دور تكنولوجيا المعموم20
 .2016 شيادة الدكتوراه في عموـ التسيير، جامعة بسكرة،

إدارك العدالة التنظيمية وعلاقتها بسموك المواطنة التنظيمية لدى أساتدة التعميم _ حمزة معمري، 21
 . 2014ورقمة،، أطروحة دكتوراه جامعة قاصدي مرباح، الثانوي

، دراسة إستطلاعية إختبار العلاقة بين العدالة التنظيمية والإغتراب الوطيفي_ حيدر حمودي عمي، 22
لأراء عينة مف العامميف في معمؿ إسمنت الكوفة، رسالة ماجسيتير كمية الإدارة والإقتصاد جامعة الكوفة ، 

 دوف سنة.
رك المعرفي دراسة ميدانية عمى مجموعة أثر الدعم التنظيمي في التشا_ جييد بوطالب، 23

، أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة الدكتوراه في عموـ التسيير، مؤسساتبقطاع الصناعة الإلكترونية بالجزائر
 .2021 كمية العموـ الإقتصادية والتجارية وعموـ التسيير،

العدالة التنظيمية وأثرها في السموكيات التنظيمية والإجتماعية الداعمة ىزي أسامة عبد الكريـ، _ 24
دراسة ميدانية عمى شركات التأميف الخاصة ضمف محافظة دمشؽ في الجميورية العربية السورية، 

 .2015أطروحة دكتوراه ) غير منشورة(، جامعة دمشؽ، سوريا، 
أثر العدالة التنظيمية في الإلتزام الوظيفي دراسة ميدانية عمى شركة _ وليد محمد الصمادي، 25

 .2008، رسالة ماجستر، جامعة ألبيف، الأدويةالأردنية
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 الملاحؽ
 

 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير 

 قسم عموم التسيير

 

 استبانة بحث

اساتذتي الكراـ السلاـ عميكـ ورحمة الله تعالى وبركاتو في ايطار التحضير لمدكرة ماستر في عموـ 
دراسة حالة كمية العموـ  أثر العدالة التنظيمية عمى التشارك المعرفي""التسيير تحت عنواف 

المصممة لجمع البيانات الازمة لدراسة لذا نأمؿ  الإستبانة ىذهالإقتصادية جامعة جيجؿ نضع بيف ايديكـ 
منكـ التكرـ بلإجابة عمى العبارات الإستبياف بدقة حيث أف صحة النتائج تقوـ بدرجة أولى عمى دؽ 

 إجابتكـ.و في الأخير تقبمو منا فائؽ التقدير والإحتراـ.

 تحت إشراؼ:        اعداد الطمبتاف:                                                   

 العايب سارة                                                             بوىالي رتيبة

 بودلاؿ منية 
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 الجزء الأول: البيانات الشخصية والوظيفية

 ( في الخانة المناسبة X)نرجو تعبئة البيانات تعبئة البيانات التالية بوضع الإشارة 

 الجنس: _1

 أنثى: ذكر: 

 _ العمر: 2

 40إلى أقؿ مف  30سنة                                           مف  30أقؿ مف 

 سنة فأكثر  50سنة                                50إلى أقؿ مف  40مف

 _ الحالة الإجتماعية:3

 )ة(                  متزوج)ة(                        مطمؽ)ة( أعزب

 _المؤهل العممي:4

 ماجستير                            دكتوراه

 _ مستوى الوظيفة:5

 أستاذ)ة( مساعد )أ(                    أستاذ)ة( محاضر)أ(                   أستاذ)ة( محاضر)ب(

 أستاذ تعميـ العالي                          أستاذ)ة( مساعد)ب(

 _ سنوات الخبرة:6

 سنة  20الى  11سنوات                  مف  10الى  5سنوات               مف  5أقؿ مف 
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 الجزء الثاني : محاور الإستبيان 

العبارات التي تقيس العدالة التنظيمية في الكمية، يرجى بقراءة  العبارات بتمعف  فيمايميالمحور الأول: 

 ( في الخانة المناسبة Xوالأجابة بوضع علامة ) 

 بعد العدالة التوزيعية

غير  العبارات رقـ 

موافؽ 

 بشدة

غير 

 موافؽ

موافؽ  موافؽ محايد

 بشدة

      يتناسب مع المياـ التي تكمؼ بيا. تتمقى راتبا شيريا عادلا 01

      توفر ادارة الكمية فرص متكافئة لمترقية . 02

      تتيح الإدارة فرص متساوية لمشاركة الجميع في المياـ البحثية. 03

      تمنح الادارة حوافز عادلة حسب ما يقدمو كؿ استاذ. 04

العمؿ بشكؿ عادؿ  يتـ توزيع الموارد المادية)المكاتب، وسائؿ 05

 عمى اعضاء ىيئة التدريس(.

     

 بعد العدالة الإجرائية

غير  العبارات  الرقـ 

موافؽ 

 بشدة

غير 

 موافؽ

موافؽ  موافؽ محايد

 بشدة

      تطبؽ الموائح والنظـ عمى جميع الأساتذة دوف إستثناء  06

تخص  يمنح لجميع الأساتذة فرصة المشاركة القرارات التى 07

 البيداغوجيا والبحث
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يقوـ رئيس القسـ بجمع معمومات دقيقة قبؿ إتخاد القرارات في  08

 حؽ الأساتذة 

     

تطبؽ الإدارة قواعد الحصوؿ عمى الإجازات بشكؿ عادؿ عمى  09

 جميع الأساتذة 

     

تعتمد الإدارة الشفافية في دراسة إعتراضات الأساتذة عمى  10

 المتخدة بشأنيـالقرارات 

     

 بعد العدالة التفاعمية

غير  العبارات  الرقـ 

موافؽ 

 بشدة

غير 

 موافؽ

موافؽ  موافؽ محايد

 بشدة

حتراـ  11       تعامؿ الإدارة الأساتذة بتقدير وا 

يأخد رئيس القسـ في الحسباف المطالب الشخصية للأساتدة عند  12

 إتخاد أي قرار متعمؽ بالوظيفة 

     

يتصرؼ رئيس القسـ بطريقة تعزز الثقة في نفوس أعضاء ىيئة  13

 التدريس

     

      تقدر الإدرة الأفكار والمقترحات المقدمة مف طرؼ الأساتذة  14

يحرص رئيس القسـ عمى إشاعة روح التعاوف بيف أعضاء ىيئة  15

 التدريس
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الثاني: فيما يمي العبارات التي تقيس التشارؾ المعرفي في الكمية، يرجى قراءة العبارات بتمعف  المحور

 ( في الخانة المناسبة.xوالإجابة بوضع علامة)

غير  العبارات  الرقـ 

موافؽ 

 بشدة

غير 

 موافؽ

موافؽ  موافؽ محايد

 بشدة

أنا عمى استعداد تاـ لمشاركة معارفي المرتبطة بالعمؿ مع  01

 زملائي.

     

أحاوؿ مساعدة زملائي في الكمية عمى حؿ مشاكؿ العمؿ مف  02

 خلاؿ معارفي التي أمتمكيا.

     

أحاوؿ مشاركة في النقاش مع زملائي حوؿ العمؿ مف أجؿ  03

 إكتساب المعارؼ.

     

أحرص عمى نشر المعارؼ الجديدة التي أممكيا مع زملائي في  04

 الكمية

     

      أحرص عمى حضور حلاقات النقاش العممي لتبادؿ المعارؼ. 05

أساعد الزملاء الجدد في الوصوؿ إلى المعرفة اللازمة لإنجاز  06

 مياميـ.

     

      أقوـ بأنشطة تساىـ في إثراء الرصيد المعرفي لمكمية. 07

      يتـ تقاسـ المعارؼ بشكؿ طوعي في المؤسسة. 08

      المختمفة المتعمقة بالعمؿ مع رئيسي في الكميةأناقش القضايا  09

     أسعى لمحصوؿ عمى نتائج المؤتمرات الخاصة بالكمية مف أجؿ  10
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 الإستفادة منيا

أستطيع تحويؿ معارفي إلى كتب ومطبوعات مناحة للأساتدة  11

 والطمبة
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 الجنس

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 66,7 66,7 66,7 36 سنة 30 اقلمن 

 100,0 33,3 33,3 18 سنة 40 الىاقلمن 30 من

Total 54 100,0 100,0  

 

 العمر

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,7 3,7 3,7 2 سنة 30 اقلمن 

 75,9 72,2 72,2 39 سنة 40 الىاقلمن 30 من

 100,0 24,1 24,1 13 سنة 50 الىاقلمن 40 من

Total 54 100,0 100,0  

 

 الاجتماعية_الحالة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 31,5 31,5 31,5 17 (ة) اعزب 

 100,0 68,5 68,5 37 (ة) متزوج

Total 54 100,0 100,0  

 

 العلمي_المؤهل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 13,0 13,0 13,0 7 ماجستير 

 100,0 87,0 87,0 47 دكتوراه

Total 54 100,0 100,0  

 

 الوظيفة_مستوى

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 14,8 14,8 14,8 8 (أ) مساعد (ة) أستاذ 

 68,5 53,7 53,7 29 (أ) (ة) محاضر (ة) أستاذ

 77,8 9,3 9,3 5 (ب) مساعد (ة) أستاذ

 100,0 22,2 22,2 12 (ب)  محاضر (ة) أستاذ

Total 54 100,0 100,0  
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 الخبرة_سنوات

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 14,8 14,8 14,8 8 سنوات 5 اقلمن 

 50,0 35,2 35,2 19 سنوات 10 - 5 من

 100,0 50,0 50,0 27 سنة 20 -11 من

Total 54 100,0 100,0  

 

q1 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 16,7 16,7 16,7 9 غيرموافقبشدة 

 51,9 35,2 35,2 19 غيرموافق

 68,5 16,7 16,7 9 محايد

 100,0 31,5 31,5 17 موافق

Total 54 100,0 100,0  

 

 

q2 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,6 5,6 5,6 3 غيرموافقبشدة 

 31,5 25,9 25,9 14 غيرموافق

 51,9 20,4 20,4 11 محايد

 98,1 46,3 46,3 25 موافق

 100,0 1,9 1,9 1 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  

 

q3 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 9,3 9,3 9,3 5 غيرموافقبشدة 

 38,9 29,6 29,6 16 غيرموافق

 66,7 27,8 27,8 15 محايد

 96,3 29,6 29,6 16 موافق

 100,0 3,7 3,7 2 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  
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q4 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 14,8 14,8 14,8 8 غيرموافقبشدة 

 55,6 40,7 40,7 22 غيرموافق

 81,5 25,9 25,9 14 محايد

 100,0 18,5 18,5 10 موافق

Total 54 100,0 100,0  

 

q5 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 24,1 24,1 24,1 13 غيرموافقبشدة 

 61,1 37,0 37,0 20 غيرموافق

 77,8 16,7 16,7 9 محايد

 100,0 22,2 22,2 12 موافق

Total 54 100,0 100,0  

 

S1 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,6 5,6 5,6 3 غيرموافقبشدة 

 29,6 24,1 24,1 13 غيرموافق

 46,3 16,7 16,7 9 محايد

 94,4 48,1 48,1 26 موافق

 100,0 5,6 5,6 3 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  

 

S2 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 9,3 9,3 9,3 5 غيرموافقبشدة 

 44,4 35,2 35,2 19 غيرموافق

 61,1 16,7 16,7 9 محايد

 96,3 35,2 35,2 19 موافق

 100,0 3,7 3,7 2 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  
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S3 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,6 5,6 5,6 3 غيرموافقبشدة 

 18,5 13,0 13,0 7 غيرموافق

 59,3 40,7 40,7 22 محايد

 96,3 37,0 37,0 20 موافق

 100,0 3,7 3,7 2 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  

 

S4 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,4 7,4 7,4 4 غيرموافقبشدة 

 20,4 13,0 13,0 7 غيرموافق

 44,4 24,1 24,1 13 محايد

 94,4 50,0 50,0 27 موافق

 100,0 5,6 5,6 3 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  

 

S5 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 9,3 9,3 9,3 5 غيرموافقبشدة 

 29,6 20,4 20,4 11 غيرموافق

 57,4 27,8 27,8 15 محايد

 96,3 38,9 38,9 21 موافق

 100,0 3,7 3,7 2 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  

 

F1 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,7 3,7 3,7 2 غيرموافق 

 20,4 16,7 16,7 9 محايد

 90,7 70,4 70,4 38 موافق

 100,0 9,3 9,3 5 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  

F2 
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 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,9 1,9 1,9 1 غيرموافقبشدة 

 3,7 1,9 1,9 1 غيرموافق

 31,5 27,8 27,8 15 محايد

 94,4 63,0 63,0 34 موافق

 100,0 5,6 5,6 3 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  

 

F3 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 9,3 9,3 9,3 5 غيرموافق 

 40,7 31,5 31,5 17 محايد

 90,7 50,0 50,0 27 موافق

 100,0 9,3 9,3 5 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  

 

F4 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5,6 5,6 5,6 3 غيرموافقبشدة 

 14,8 9,3 9,3 5 غيرموافق

 57,4 42,6 42,6 23 محايد

 90,7 33,3 33,3 18 موافق

 100,0 9,3 9,3 5 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  

 

F5 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,7 3,7 3,7 2 غيرموافقبشدة 

 13,0 9,3 9,3 5 غيرموافق

 46,3 33,3 33,3 18 محايد

 85,2 38,9 38,9 21 موافق

 100,0 14,8 14,8 8 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  

 

A1 
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 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,9 1,9 1,9 1 غيرموافقبشدة 

 7,4 5,6 5,6 3 غيرموافق

 13,0 5,6 5,6 3 محايد

 79,6 66,7 66,7 36 موافق

 100,0 20,4 20,4 11 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  

A2 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,9 1,9 1,9 1 غيرموافقبشدة 

 5,6 3,7 3,7 2 غيرموافق

 13,0 7,4 7,4 4 محايد

 87,0 74,1 74,1 40 موافق

 100,0 13,0 13,0 7 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  

 

A3 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,9 1,9 1,9 1 غيرموافقبشدة 

 9,3 7,4 7,4 4 غيرموافق

 24,1 14,8 14,8 8 محايد

 90,7 66,7 66,7 36 موافق

 100,0 9,3 9,3 5 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  

 

A4 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,9 1,9 1,9 1 غيرموافقبشدة 

 7,4 5,6 5,6 3 غيرموافق

 22,2 14,8 14,8 8 محايد

 75,9 53,7 53,7 29 موافق

 100,0 24,1 24,1 13 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  

 

A5 
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 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,9 1,9 1,9 1 غيرموافقبشدة 

 14,8 13,0 13,0 7 غيرموافق

 27,8 13,0 13,0 7 محايد

 88,9 61,1 61,1 33 موافق

 100,0 11,1 11,1 6 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  

 

A6 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,9 1,9 1,9 1 غيرموافقبشدة 

 11,1 9,3 9,3 5 غيرموافق

 22,2 11,1 11,1 6 محايد

 85,2 63,0 63,0 34 موافق

 100,0 14,8 14,8 8 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  

 

A7 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 14,8 14,8 14,8 8 غيرموافق 

 25,9 11,1 11,1 6 محايد

 94,4 68,5 68,5 37 موافق

 100,0 5,6 5,6 3 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  

 

A8 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,7 3,7 3,7 2 غيرموافقبشدة 

 20,4 16,7 16,7 9 غيرموافق

 50,0 29,6 29,6 16 محايد

 98,1 48,1 48,1 26 موافق

 100,0 1,9 1,9 1 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  

 

A9 
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 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,7 3,7 3,7 2 غيرموافقبشدة 

 25,9 22,2 22,2 12 غيرموافق

 37,0 11,1 11,1 6 محايد

 94,4 57,4 57,4 31 موافق

 100,0 5,6 5,6 3 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  

 

A10 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,9 1,9 1,9 1 غيرموافقبشدة 

 18,5 16,7 16,7 9 غيرموافق

 38,9 20,4 20,4 11 محايد

 88,9 50,0 50,0 27 موافق

 100,0 11,1 11,1 6 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  

 

A11 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 7,4 7,4 7,4 4 غيرموافق 

 13,0 5,6 5,6 3 محايد

 77,8 64,8 64,8 35 موافق

 100,0 22,2 22,2 12 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  

A12 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,9 1,9 1,9 1 غيرموافقبشدة 

 7,4 5,6 5,6 3 غيرموافق

 22,2 14,8 14,8 8 محايد

 90,7 68,5 68,5 37 موافق

 100,0 9,3 9,3 5 موافقبشدة

Total 54 100,0 100,0  

 

 
Echelle : 1 معاملثباتالبعد 

Statistiques de fiabilité 
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Echelle : 3 معاملثباتالبعد 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,874 5 

Echelle : 2 معاملثباتالمحور 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,922 12 

Echelle : 1 معاملثباتالمحور 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,884 15 

Echelle : معاملثباتالمحورالكلي   

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,915 27 

Corrélations 

 q1 q2 q3 q4 q5 التوزيعية_العدالة 

q1 Corrélation de Pearson 1 ,145 ,077 ,117 ,321
*
 ,510

**
 

Sig. (bilatérale)  ,294 ,579 ,398 ,018 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 

q2 Corrélation de Pearson ,145 1 ,632
**
 ,321

*
 ,351

**
 ,718

**
 

Sig. (bilatérale) ,294  ,000 ,018 ,009 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 

q3 Corrélation de Pearson ,077 ,632
**
 1 ,275

*
 ,299

*
 ,673

**
 

Sig. (bilatérale) ,579 ,000  ,044 ,028 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 

q4 Corrélation de Pearson ,117 ,321
*
 ,275

*
 1 ,671

**
 ,693

**
 

Sig. (bilatérale) ,398 ,018 ,044  ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 

q5 Corrélation de Pearson ,321
*
 ,351

**
 ,299

*
 ,671

**
 1 ,784

**
 

Sig. (bilatérale) ,018 ,009 ,028 ,000  ,000 

N 54 54 54 54 54 54 

_العدالة

 التوزيعية

Corrélation de Pearson ,510
**
 ,718

**
 ,673

**
 ,693

**
 ,784

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 54 54 54 54 54 54 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,698 5 
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Corrélations 

 S1 S2 S3 S4 S5 الاجرائية_العدالة 

S1 Corrélation de Pearson 1 ,727
**
 ,412

**
 ,391

**
 ,469

**
 ,771

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,002 ,003 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 

S2 Corrélation de Pearson ,727
**
 1 ,577

**
 ,479

**
 ,471

**
 ,834

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 

S3 Corrélation de Pearson ,412
**
 ,577

**
 1 ,606

**
 ,507

**
 ,773

**
 

Sig. (bilatérale) ,002 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 

S4 Corrélation de Pearson ,391
**
 ,479

**
 ,606

**
 1 ,617

**
 ,780

**
 

Sig. (bilatérale) ,003 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 

S5 Corrélation de Pearson ,469
**
 ,471

**
 ,507

**
 ,617

**
 1 ,779

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 54 54 54 54 54 54 

_العدالة

 الاجرائية

Corrélation de Pearson ,771
**
 ,834

**
 ,773

**
 ,780

**
 ,779

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 54 54 54 54 54 54 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

Corrélations 

 F1 F2 F3 F4 F5 التفاعلية_العدالة 

F1 Corrélation de Pearson 1 ,627
**
 ,562

**
 ,483

**
 ,524

**
 ,740

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 

F2 Corrélation de Pearson ,627
**
 1 ,621

**
 ,486

**
 ,600

**
 ,785

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 

F3 Corrélation de Pearson ,562
**
 ,621

**
 1 ,591

**
 ,713

**
 ,847

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 

F4 Corrélation de Pearson ,483
**
 ,486

**
 ,591

**
 1 ,736

**
 ,832

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 

F5 Corrélation de Pearson ,524
**
 ,600

**
 ,713

**
 ,736

**
 1 ,894

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 54 54 54 54 54 54 

_العدالة

 التفاعلية

Corrélation de Pearson ,740
**
 ,785

**
 ,847

**
 ,832

**
 ,894

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 54 54 54 54 54 54 
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Corrélations 

 التنظيمية_العدالة التفاعلية_العدالة الاجرائية_العدالة التوزيعية_العدالة 

Corrélation de Pearson 1 ,560 التوزيعية_العدالة
**
 ,232 ,730

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,091 ,000 

N 54 54 54 54 

Corrélation de Pearson ,560 الاجرائية_العدالة
**
 1 ,713

**
 ,936

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 

N 54 54 54 54 

Corrélation de Pearson ,232 ,713 التفاعلية_العدالة
**
 1 ,785

**
 

Sig. (bilatérale) ,091 ,000  ,000 

N 54 54 54 54 

Corrélation de Pearson ,730 التنظيمية_العدالة
**
 ,936

**
 ,785

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 54 54 54 54 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

Corrélations 

 A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9 A10 A11 A12 

_التشارك

 المعرفي

A1 Corrélation 

de Pearson 
1 ,769

**
 ,656

**
 ,679

**
 ,654

**
 

,736
*

*
 

,365
**
 ,550

**
 ,625

**
 

,421
*

*
 

,426
**
 

,507
*

*
 

,834
**
 

Sig. 

(bilatérale) 
 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,007 ,000 ,000 ,002 ,001 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

A2 Corrélation 

de Pearson 
,769

**
 1 ,744

**
 ,697

**
 ,649

**
 

,660
*

*
 

,376
**
 ,352

**
 ,425

**
 

,434
*

*
 

,344
*
 

,615
*

*
 

,788
**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,005 ,009 ,001 ,001 ,011 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

A3 Corrélation 

de Pearson 
,656

**
 ,744

**
 1 ,765

**
 ,651

**
 

,618
*

*
 

,410
**
 ,492

**
 ,310

*
 

,491
*

*
 

,345
*
 

,606
*

*
 

,793
**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,023 ,000 ,011 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

A4 Corrélation 

de Pearson 
,679

**
 ,697

**
 ,765

**
 1 ,576

**
 

,635
*

*
 

,386
**
 ,429

**
 ,325

*
 

,530
*

*
 

,475
**
 

,612
*

*
 

,797
**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,004 ,001 ,016 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

A5 Corrélation 

de Pearson 
,654

**
 ,649

**
 ,651

**
 ,576

**
 1 

,834
*

*
 

,558
**
 ,576

**
 ,468

**
 

,607
*

*
 

,334
*
 

,485
*

*
 

,840
**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,014 ,000 ,000 



 الملاحؽ
 

 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

A6 Corrélation 

de Pearson 
,736

**
 ,660

**
 ,618

**
 ,635

**
 ,834

**
 1 ,512

**
 ,600

**
 ,492

**
 

,550
*

*
 

,400
**
 

,463
*

*
 

,851
**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,003 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

A7 Corrélation 

de Pearson 
,365

**
 ,376

**
 ,410

**
 ,386

**
 ,558

**
 

,512
*

*
 

1 ,372
**
 ,286

*
 

,433
*

*
 

,502
**
 

,359
*

*
 

,624
**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,007 ,005 ,002 ,004 ,000 ,000  ,006 ,036 ,001 ,000 ,008 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

A8 Corrélation 

de Pearson 
,550

**
 ,352

**
 ,492

**
 ,429

**
 ,576

**
 

,600
*

*
 

,372
**
 1 ,499

**
 

,439
*

*
 

,239 
,391

*

*
 

,682
**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,000 ,009 ,000 ,001 ,000 ,000 ,006  ,000 ,001 ,081 ,003 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

A9 Corrélation 

de Pearson 
,625

**
 ,425

**
 ,310

*
 ,325

*
 ,468

**
 

,492
*

*
 

,286
*
 ,499

**
 1 

,520
*

*
 

,306
*
 ,257 ,642

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,000 ,001 ,023 ,016 ,000 ,000 ,036 ,000  ,000 ,024 ,060 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

A10 Corrélation 

de Pearson 
,421

**
 ,434

**
 ,491

**
 ,530

**
 ,607

**
 

,550
*

*
 

,433
**
 ,439

**
 ,520

**
 1 ,421

**
 

,488
*

*
 

,728
**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,002 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,001 ,000  ,002 ,000 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

A11 Corrélation 

de Pearson 
,426

**
 ,344

*
 ,345

*
 ,475

**
 ,334

*
 

,400
*

*
 

,502
**
 ,239 ,306

*
 

,421
*

*
 

1 
,360

*

*
 

,574
**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,001 ,011 ,011 ,000 ,014 ,003 ,000 ,081 ,024 ,002  ,007 ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

A12 Corrélation 

de Pearson 
,507

**
 ,615

**
 ,606

**
 ,612

**
 ,485

**
 

,463
*

*
 

,359
**
 ,391

**
 ,257 

,488
*

*
 

,360
**
 1 ,683

**
 

Sig. 

(bilatérale) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,008 ,003 ,060 ,000 ,007  ,000 

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

التشار

_ك

المعرف

 ي

Corrélation 

de Pearson 
,834

**
 ,788

**
 ,793

**
 ,797

**
 ,840

**
 

,851
*

*
 

,624
**
 ,682

**
 ,642

**
 

,728
*

*
 

,574
**
 

,683
*

*
 

1 

Sig. 

(bilatérale) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

Corrélations 

 المعرفي_التشارك التنظيمية_العدالة 

_و_تنظيمية_العدالة

 المعرفي_التشارك

Corrélation de Pearson 1 ,413 التنظيمية_العدالة
**
 ,870

**
 

Sig. (bilatérale)  ,002 ,000 

N 54 54 54 

Corrélation de Pearson ,413 المعرفي_التشارك
**
 1 ,808

**
 

Sig. (bilatérale) ,002  ,000 

N 54 54 54 

Corrélation de Pearson ,870 المعرفي_التشارك_و_تنظيمية_العدالة
**
 ,808

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  

N 54 54 54 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

q1 54 1,00 4,00 2,6296 1,10396 

q2 54 1,00 5,00 3,1296 1,01025 

q3 54 1,00 5,00 2,8889 1,05806 

q4 54 1,00 4,00 2,4815 ,96624 

q5 54 1,00 4,00 2,3704 1,08673 

 70443, 2,7000 4,00 1,00 54 التوزيعية_العدالة

N valide (liste) 54     

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

q1 54 1,00 4,00 2,6296 1,10396 

q2 54 1,00 5,00 3,1296 1,01025 

q3 54 1,00 5,00 2,8889 1,05806 

q4 54 1,00 4,00 2,4815 ,96624 

q5 54 1,00 4,00 2,3704 1,08673 

 70443, 2,7000 4,00 1,00 54 التوزيعية_العدالة

S1 54 1,00 5,00 3,2407 1,06284 

S2 54 1,00 5,00 2,8889 1,11027 

S3 54 1,00 5,00 3,2037 ,91897 

S4 54 1,00 5,00 3,3333 1,02791 

S5 54 1,00 5,00 3,0741 1,06136 

 81698, 3,1481 4,60 1,20 54 الاجرائية_العدالة

F1 54 2,00 5,00 3,8519 ,62668 

F2 54 1,00 5,00 3,6852 ,69565 

F3 54 2,00 5,00 3,5926 ,78952 

F4 54 1,00 5,00 3,3148 ,96786 

F5 54 1,00 5,00 3,5185 ,98557 
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 67289, 3,5926 5,00 1,80 54 التفاعلية_العدالة

 60235, 3,1469 4,27 1,67 54 التنظيمية_العدالة

A1 54 1,00 5,00 3,9815 ,81242 

A2 54 1,00 5,00 3,9259 ,72299 

A3 54 1,00 5,00 3,7407 ,80529 

A4 54 1,00 5,00 3,9259 ,88705 

A5 54 1,00 5,00 3,6667 ,91115 

A6 54 1,00 5,00 3,7963 ,87695 

A7 54 2,00 5,00 3,6481 ,80464 

A8 54 1,00 5,00 3,2778 ,89899 

A9 54 1,00 5,00 3,3889 1,01715 

A10 54 1,00 5,00 3,5185 ,96624 

A11 54 2,00 5,00 4,0185 ,76456 

A12 54 1,00 5,00 3,7778 ,76889 

 62842, 3,7222 4,83 1,58 54 المعرفي_التشارك

 51682, 3,4026 4,41 2,00 54 المعرفي_التشارك_و_تنظيمية_العدالة

N valide (liste) 54     

 
Test T 

Statistiques des échantillons appariés 

 Moyenne N Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

Paire 1 09586, 70443, 54 2,7000 التوزيعية_العدالة 

 08552, 62842, 54 3,7222 المعرفي_التشارك

Paire 2 11118, 81698, 54 3,1481 الاجرائية_العدالة 

 08552, 62842, 54 3,7222 المعرفي_التشارك

Paire 3 09157, 67289, 54 3,5926 التفاعلية_العدالة 

 08552, 62842, 54 3,7222 المعرفي_التشارك

Paire 4 08197, 60235, 54 3,1469 التنظيمية_العدالة 

 08552, 62842, 54 3,7222 المعرفي_التشارك

 

 

Corrélations des échantillons appariés 

 N Corrélation Sig. 

Paire 1 122, 213, 54 المعرفي_التشارك&التوزيعية_العدالة 

Paire 2 025, 305, 54 المعرفي_التشارك&الاجرائية_العدالة 

Paire 3 000, 514, 54 المعرفي_التشارك&التفاعلية_العدالة 

Paire 4 002, 413, 54 المعرفي_التشارك&التنظيمية_العدالة 
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Test des échantillons appariés 

 

Différences appariées 

t Ddl 

Sig. 

(bilatéral) Moyenne 

Ecart 

type 

Moyenne 

erreur 

standard 

Intervalle de confiance 

de la différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

Paire 

1 

 - التوزيعية_العدالة

 المعرفي_التشارك
-1,02222 ,83813 ,11406 -1,25099 -,79346 -8,963 53 ,000 

Paire 

2 

 - الاجرائية_العدالة

 المعرفي_التشارك
-,57407 ,86542 ,11777 -,81029 -,33786 -4,875 53 ,000 

Paire 

3 

 - التفاعلية_العدالة

 المعرفي_التشارك
-,12963 ,64256 ,08744 -,30502 ,04576 -1,482 53 ,144 

Paire 

4 

 - التنظيمية_العدالة

 المعرفي_التشارك
-,57531 ,66742 ,09082 -,75748 -,39314 -6,334 53 ,000 

Régression 
 

Variables introduites/éliminées
a
 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 ,التفاعلية_العدالة 1

 ,التوزيعية_العدالة

الاجرائية_العدالة
b
 

. Introduire 

a. Variable dépendante : المعرفي_التشارك 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

1 ,552
a
 ,304 ,263 ,53961 

a. Prédicteurs : (Constante), الاجرائية_العدالة ,التوزيعية_العدالة ,التفاعلية_العدالة 

 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 6,372 3 2,124 7,294 ,000
b
 

Résidus 14,559 50 ,291   

Total 20,931 53    

a. Variable dépendante : المعرفي_التشارك 

b. Prédicteurs : (Constante), الاجرائية_العدالة ,التوزيعية_العدالة ,التفاعلية_العدالة 
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Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 1,637 ,468  3,497 ,001 

 133, 1,526 227, 133, 202, التوزيعية_العدالة

 143, 1,489- 307,- 159, 236,- الاجرائية_العدالة

 000, 3,873 680, 164, 635, التفاعلية_العدالة

a. Variable dépendante : المعرفي_التشارك 

 

Statistiques descriptives 

 

N Skewness Kurtosis 

Statistiques Statistiques Erreur std. Statistiques Erreur std. 

 639, 468,- 325, 317,- 54 التوزيعية_العدالة

 639, 170,- 325, 601,- 54 الاجرائية_العدالة

 639, 645, 325, 365,- 54 التفاعلية_العدالة

 639, 142, 325, 582,- 54 التنظيمية_العدالة

 639, 2,688 325, 1,387- 54 المعرفي_التشارك

N valide (liste) 54     

 


