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 ءلإىداا
 

 لحمد لله الذم بنعمتو تتـ الصالحات، كبفضمو تتنزؿ الخيراتا
 كالبركات 

 كبتكفيقو تتحقؽ المقاصد كالغايات، سبحانؾ الميـ كبحمدؾ 
 كبجلاؿ اسمؾ يا ذا الجلاؿ كالإكراـ.

 يةالحمد لله الذم كفقني لتثميف ىذه الخطكة في مسيرتي الدراس
 بمذكرة التخرج، كىي ثمرة الجيد كالاجتياد  

 بتكفيؽ منو عز كجؿ.
 أىدم ىذا العمؿ كالنجاح إلى مف ربياني عمى القيـ كالأخلاؽ 

 ككالدتي رحميا الله  ..أبي الغالي أطاؿ الله في عمره،كحب العمـ.
 سكنيا فسيح جناتو.أك 

لى أخكاتي الغاليات "إيماف، رانيا، سميرة".  كا 
لى بنات  أخكاتي "أسماء، علاء، خديجة، رتاج". كا 

لى جميع الأىؿ كالأحبة ك   .لى صديقتي صاحبي جيينةا  كا 
لى جميع مف ساندني بالدعاء كالكممة الطيبة.  كا 
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 نحمد الله عز وجل الذي وىبنا العق ل وكرمنا بو وفضلنا على باقي مخلوق اتو،
 الله عليو وسلم.  ىالله صلوالسلام على رسول  والصلاة  

  لما أنعم علي من النعم والفضائل والصحة والعافية والعزيمة، ف الحمد ؛أبدأ شكري بالله
 ف إن أحسنت القول فذلك منو سبحانو، وإن أخطأت   لله حمدا كثيرا طيبا مباركا فيو.

 فمن نفسي ومن الشيطان.
إلى الأستاذ "بن كريمة    رالشكر والتقديوحتى أنسب الفضل إلى أىلو؛ أتقدم بجزيل  

 بوحفص" على كل ما قدمو من توجييات وملاحظات قيمة ساىمت في إثراء
 ىذه الدراسة من جميع الجوانب. 

ويسرني أن أتوجو بالشكر والعرف ان إلى السادة الأف اضل أعضاء لجنة المناقشة على  
الفضل في  تكرميم بالموافقة على مناقشة ىذا العمل الاكاديمي، والذين سيكون ليم  

 تجويد
، كما أتوجو بجزيل الشكر لجميع أساتذة قسم علم النفس وعلوم التربية والأرطفونيا  العمل

 بجامعة غرداية.
 كما لا أنسى في ىذا المق ام عينة الدراسة ألا وىم أساتذة التعليم الثانوي

 كل باسمو
 من تسييلات.  على التعاون وحسن التجاوب ومن خلاليم إلى الييئة الإدارية لما قدموه

 
 والسلام عليكم ورحمة الله تعالى وبركاتو.
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 ممخص الدرااة:

مستكل كؿ مف إدراؾ العدالة التنظيمية كالاستغراؽ  عفىدفت ىذه الدراسة إلى البحث    
القائمة بينيما لدل أساتذة التعميـ الثانكم بمدينة الارتباطية  الكظيفي كطبيعة العلاقة

استخداـ المنيج الكصفي، كتكظيؼ مقياسيف ىما: مقياس العدالة  . كلتحقيؽ ذلؾ تـ"غرداية"
فقرة، كالثاني مقياس الاستغراؽ الكظيفي  28( المككف مف 2014حمزة معمرم )لالتنظيمية 

السيكك طبؽ بعد التحقؽ مف خصائصيما  ،فقرة 33( المككف مف 2022اليكل ) غادة أبكل
أستاذا كأستاذة،  98بمغ تعدادىا  "غرداية"مدينة عمى عينة مف أساتذة التعميـ الثانكم ب ةمتري

 .العشكائية العنقكديةطريقة الاختيركا ب

خمصت الدراسة إلى أف مستكل  spssكبعد تحميؿ البيانات بكاسطة الحزمة الإحصائية    
، كأف مستكل الاستغراؽ الكظيفي لدل متكسطإدراؾ العدالة التنظيمية لدل عينة الدراسة كاف 

علاقة ارتباطية دالة إحصائيا بيف كجكد عدـ  نتائجكما أظيرت ال ،متكسطف كا نفس العينة
مستكل إدراؾ العدالة التنظيمية كالاستغراؽ الكظيفي. كأشارت النتائج أيضا إلى كجكد فركؽ 

في حيف لـ ، الأستاذ جنستعزل لمتغير  دالة إحصائيا في مستكل إدراؾ العدالة التنظيمية
 .الأستاذ جنسالاستغراؽ الكظيفي تعزل لمتغير في يا احصائتظير فركؽ دالة 

كما نكقشت ىذه النتائج في علاقتيا بإطارىا النظرم كفي ضكء الدراسات السابقة، كبذلؾ    
  .ة مف التكصيات كالمقترحاتختمت الدراسة بتقديـ جمم

 ثانكم. : العدالة التنظيمية، الاستغراؽ الكظيفي، أساتذة التعميـ الالكممات المفتاحية
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Abstract: 

This study aimed to investigate the level of perception of organizational 

justic  and job engagement, and the nature of the correlation between them, 

among secondary school teachers in the city of Ghardaia. To achieve this, a 

descriptive approach was used, employing two scales: the 28-item 

Organizational Justice Scale by Hamza Maamari (2014), and the 33-item 

Job Engagement Scale by Ghada Abu Al-Hawa (2022). After verifying 

their psychometric properties, the scale was applied to a sample of 98 

secondary school teachers in the city of Ghardaia, selected using a cluster 

randomization method.   

   After analyzing the data using the SPSS statistical package, the study 

concluded that the level of perception of organizational justice among the 

study sample was average, and that the level of job involvement among the 

same sample was average. The results also showed that there was no 

statistically significant correlation between the level of perception of 

organizational justice and job involvement. The results also indicated the 

presence of statistically significant differences in the level of perception of 

organizational justice attributed to the variable of the professor's gender, 

while no statistically significant differences were found in job involvement 

attributed to the variable of the professor's gender. 

    These results were also discussed in relation to their theoretical 

framework and in light of previous studies. The study concluded with a set 

of recommendations and proposals. 

Keywords: Organizational justice, job involvement, secondary school 

teachers 
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 مةمقد
إف التطكر السريع الذم يشيده العالـ في الكقت الراىف في جميع المجالات أدل كبشكؿ    

مباشر إلى الضغط عمى المؤسسة التربكية باعتبارىا العامؿ الحاسـ في تشكيؿ مخرجات 
العممية التعميمية التعممية. إذ لا يمكف تصكر مجتمع متقدـ دكف منظكمة تربكية راقية تتناغـ 

 بية المتبناة، قادرة عمى مكاجية التحديات كمكاكبة التغيرات كالتعايش معيا.كفمسفة التر 

كلا يمكف الكصكؿ إلى ىذا المبتغى إلا مف خلاؿ مساعدة المكارد البشرية داخؿ المؤسسة    
بأطر التربية في جميع مراحؿ التعميـ، مف الابتدائي كالمتكسط في ميداف العمؿ أك ما يعرؼ 

كدة عالية، مما جبتكفير أفضؿ بيئة عمؿ كب ،يصكلا إلى التعميـ الجامعمركرا بالثانكم كك 
يساعد في تعزيز الانتماء كالاندماج بالعمؿ كالارتباط النفسي بو دكف الإحساس بالكقت، 
كالتقدير العالي لمذات، كالحصكؿ عمى إشباع لمحاجات كالدكافع، لمكصكؿ إلى أداء أفضؿ 

 الاستغراؽ الكظيفي.كمان كنكعان كىك ما يطمؽ عميو ب

كقد أضحى ىذا المفيكـ "الاستغراؽ الكظيفي" مف أىـ الأبعاد الرئيسية اللازمة لفيـ    
سمككيات الأساتذة داخؿ المؤسسات التعميمية، كسمة مميزة لمكصكؿ إلى الفاعمية كبذؿ الجيد 

العمؿ  الإضافي، كمؤشران فعالان يعكس متغيرات سمككية كتنظيمية كالأداء، كالغياب عف
كالرضا، كالكلاء التنظيمي...إلخ، كما أنّو يعد "قرينة عمى مدل جكدة مخرجات العممية 

 التعميمية التعممية. 

كمف جانب آخر فإف نجاح الأستاذ كبمكغو ىذه الدرجة؛ يعتمد بشكؿ أساسي عمى كجكد     
م الذم يقكـ عمى إدارة فعالة، ليا مف المكاصفات كالخصائص ما يؤىميا لمقياـ بدكرىا القياد

الاىتماـ بالعلاقات الإنسانية كالتنسيؽ بيف الجيكد، كتحقيؽ العدالة كقيـ النزاىة كالحيادية بيف 
متساكم، كفقا لمقكانيف عادؿ ك تأدية كاجباتيـ بشكؿ ك أعضائيا كمنحيـ حقكقيـ كمطالبيـ 

إلى مستكيات كالقرارات كالإجراءات الإدارية المعمكؿ بيا في المؤسسة، مف أجؿ الكصكؿ 
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الكلاء كتشكيؿ سمككيات إيجابية كالالتفاؼ نحك العمؿ كالإدارة التربكية كىك ما يعرؼ بالعدالة 
 التنظيمية.

كانطلاقا مف أف جكدة أداء العنصر البشرم ىي مفتاح نجاح أم منظمة في تحقيؽ    
العامميف بيا  الاىتماـ بدراسة سمكؾ مف أىدافيا؛ كحتى تتمكف المنظمة مف تحقيؽ ذلؾ فلابد

كأفراد، ككجماعات، ككتنظيمات؛ جاءت ىذه الدراسة لمبحث في العلاقة بيف متغيرم العدالة 
التنظيمية كالاستغراؽ الكظيفي لدل أساتذة التعميـ الثانكم بمدينة غرداية، كذلؾ كفؽ الخطة 

 :إلى خمسة فصكؿ ياتقسيم لمدراسة، بعد المنيجية التالية
كما تفرع منيا  الدراسة مشكمة مف خلاؿ عرضدخؿ الدراسة مى ماحتكل الفصؿ الأكؿ ع  

مف تساؤلات التي حاكلت الفرضيات المدرجة الإجابة عنيا، بالإضافة إلى أىمية الدراسة 
كأىدافيا كحدكدىا، كالتحديد الإجرائي لمتغيراتيا، كختـ الفصؿ بالدراسات السابقة المتعمقة 

 بالمتغيريف.

تناكلنا فيو الإطار النظرم لمدراسة بدءا بمتغير العدالة التنظيمية،  أما الفصؿ الثاني فقد  
انطلاقا مف مفيكـ إدراؾ العدالة التنظيمية، ثـ لمحة تاريخية عف تطكر كنشأة العدالة 
التنظيمية، ليتـ التطرؽ إلى أنكاع العدالة التنظيمية كأىميتيا ثـ أىدافيا، ككذا علاقة العدالة 

ت الأخرل، ثـ العكامؿ المؤثرة في العدالة التنظيمية، كأخيرا النظريات التنظيمية بالمتغيرا
 المفسرة لمعدالة التنظيمية.

في حيف خصص الفصؿ الثالث لمكضكع الاستغراؽ الكظيفي، بدءا بالمفيكـ، ثـ لمحة    
تاريخية عف نشأة كتطكر مفيكـ الاستغراؽ الكظيفي، ثـ أنكاع الاستغراؽ الكظيفي كأىميتو 

ئصو، ككذا العكامؿ المؤثرة فيو، كالاستراتيجيات المعززة للاستغراؽ الكظيفي، كأخيرا كخصا
 النظريات المفسرة لو.
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في حيف تشكؿ الفصؿ الرابع كالخامس الجانب الميداني لمدراسة، حيث خصص الفصؿ    
ثـ  الرابع لتكضيح الإجراءات المنيجية لمدراسة، كذلؾ مف حيث المنيج المعتمد في الدراسة،

، ككذا الدراسة الاستطلاعية، ثـ أدكات الدراسة كخصائصيا تياعينك جتمع الدراسة م
السيككمترية، ثـ أىـ خطكات إجراء الدراسة كأخيرا الأساليب الإحصائية المستخدمة لمتحقؽ 

 مف صحة الفرضيات.

التحقؽ ؿ بينما تناكؿ الفصؿ الخامس تقديـ عرض لمنتائج التي تـ التكصؿ إلييا، مف خلا   
بحسب الترتيب، بدءا مف التذكير بالفرضية، ثـ عرض  ةمف صحة كؿ فرض عمى حد

 الجداكؿ الإحصائية المتضمنة لمنتائج، ثـ تفسير النتائج كمناقشتيا في ضكء الإطار النظرم
، ليختـ الفصؿ بتقديـ جممة مف التكصيات كالمقترحات في ضكء النتائج كالدراسات السابقة
 لنختـ الدراسة بعرض قائمة المصادر كالمراجع المعتمدة في الملاحؽ.المتحصؿ عمييا، 
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 مشكمة الدرااة -1

تنافسا حادا، كتطكرات ىائمة عمى جميع الأصعدة. لذا حرصت كؿ الدكؿ  21القرف  شيدي   
لامتلاؾ مكارد بشرية فعالة ذات كفاءة عالية تصنع الفرؽ ضمف المحيط التنافسي كتضمف 

 بو التفكؽ سكاء في القطاع الخدماتي أك الصناعي.

كاحدة مف تعميمية أىمية ىذا التطكر كالتميز، باعتبارىا كفي ىذا الإطار تعي المؤسسات ال   
بكابة النيكض بالمجتمعات التي تسعى كباعتبارىا أيضا المؤسسات ذات الطابع الخدماتي 
حرصيا عمى تحمي مكظفي قطاع التربية مف خلاؿ ، كذلؾ لبناء حاضرىا كضماف مستقبميا

 ةثقالمشاركة في صنع القرارات كالك كالمبادرة كالالتزاـ كلاء بالانضباط كال كعمى رأسيـ الأساتذة
 .(56، ص تد. والايف )العوفي ...إلخ تعاكفالك 

كحتى يككف ىذا الأستاذ في منأل عف كؿ ما يحكؿ دكف القياـ بمياـ كأدكار مينة التعميـ    
عف طريؽ اتخاذ مبدأ التي تعد مف المينة الشاقة؛ كجب تكفير بيئة مينية داعمة كمحفزة 

 .في الحقكؽ المساكاة بينيـك  في الكاجبات كفي الخضكع لمقكانيف العدؿ كالإنصاؼمة بالمعام
، بما فييا المؤسسات التعميمية مطمبا أساسيا للأداء الفعاؿ بالمنظماتحيث تعد العدالة 

 بيا. كتحقيؽ الرضا الكظيفي لمعامميف

ة كالمكضكعية بيف ( إلى أف عدـ تطبيؽ العدال2003يشير الحنيطي )في ىذا السياؽ ك    
 فمقد أدرؾ .عية كالقيـ التنظيميةالعامميف يؤدم إلى حدكث صراع قيمي بيف القيـ الاجتما

عمماء العمكـ الاجتماعية كالإنسانية أىمية مبادئ العدالة كقيميا كأساس للأداء المتميز 
عية لفيـ سمكؾ كالفعاؿ، كنظران ليذه الأىمية المتزايدة فقد تـ تطبيؽ نظريات العدالة الاجتما

الأفراد في المنظمات، كؿ ىذا أدل إلى ظيكر مفيكـ العدالة التنظيمية، كذلؾ نتيجة احتكائيا 
 كقد أكد عساؼ .ةعمى قيـ العدالة كالمساكاة التي تعد مف المتغيرات التنظيمية كالسمككي

ةقيمأف  (2000) (، كالطراكنة كالصرايرة1996) (، كالعضايمة1993(، كالعكاممة )1994)
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( أف ىذه القيمة مف 1999) العدالة احتمت أعمى القيـ في النظاـ الإدارم، كيضيؼ المبسمط
الايف ) أىـ عناصر إدارة العلاقات الإنسانية في درجة أىميتيا في تشكيؿ ثقافة المؤسسة

 .(56 ص ،تد. العوفي،و 

مشاعر سمبية في ىذا كقد كجدت الدراسات أف شعكر العامميف بعدـ العدالة قد يؤدم إلى    
 (. ككجِد بكطيِ 2024) العمؿ مما يؤثر سمبان عمى بيئة العمؿ كما في دراسة الغيسى

( أف شعكر العامميف بِعدـ العدالة يترتب عميو العديد مف النتائج السمبية مثّؿ 2021)
انخِفاض الرضا الكظيفي، كتدني سمككيات المكاطنة التنّظيمية كانخِفاض في الالتزاـ 

 .(6 ص ،تد. )الجعبري، مي، إضافة إلى انخِفاض الأداء الكظِيفي بصِفة عامةالتنّظي

ىك أحد )الشعكر بالظمـ( لعدالة التنظيمية أك عدميا با كعميو: فإف مدل إحساس الأستاذ   
مف خلاؿ  التي يعمؿ بيا، ؤسسةالعكامؿ الرئيسية في تككيف اتجاىاتو كبمكرة سمككو نحك الم

السمب أك ينعكس بكالذم إلى منظمتو كما يحصؿ عميو مف امتيازات،  بيف ما يقدمو تومقارن
مؤديا لو بكفاءة عالية كأداء  اسيسو،حكعيو كأ عممو بكامؿمدل اندماجو في  عمىبالإيجاب 

يصبح العمؿ متعة كانخراط في السمككيات الإيجابية، ل ،كبرغبة كبانغماس بالكظيفة مرتفع
 .الكظيفي ما يعبر عنو بالاستغراؽ كىك ط،كتتلاشى معو مظاىر الإرىاؽ كالضغك 

دراكان مف المؤسسات التعميمية لأىمية الاستغراؽ الكظيفي، فقد أكلتو اىتماما كبيرا نظرا     كا 
لما يحققو مف نتائج إيجابية تنعكس عمى جكدة الأداء في المجتمع المدرسي، إضافة إلى أثره 

 عالية التدريسية لمعامميف.الإيجابي عمى مستكل الصحة النفسية، كتعزيز الف

ة نتيجة الاعتقاد بأف الأفراد كلقد جاء الاىتماـ بالاستغراؽ الكظيفي في المؤسسات التعميمي 
المستكل العالي مف الاستغراؽ الكظيفي ييتمكف بشكؿ صادؽ كحقيقي بأعماليـ كبكفاءة  كذك 

 ، كبالتالي يدؿاء فيوكرغبتيـ في البق أعمى كبإنتاجية أكبر، ككضع أغمب جيكدىـ في عمميـ
يقمؿ مف معدلات الغياب مف جية أخرل . ك الجيد كف أعمى مستكيات الأداءدعمى أنيـ يب ىذا

 .كالػتأخر، كيعمؿ عمى زيادة السمككيات التطكعية
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دافعية كحماس الأساتذة، حتى يحققكا استغراقا معرفيا مستكل  التدريس الفعاؿ عمىكيعتمد    
يجعميـ يبذلكف جيدىـ لمكصكؿ لأعمى مستكيات الأداء، الأمر ككجدانيا في عمميـ، مما 

الذم ينعكس عمى سمككياتيـ، كالمتمثمة في الفخر بالعمؿ في البيئة المدرسية، كالرضا 
 الكظيفي الناتج عف إشباع احتياجاتيـ، كالشعكر بالارتباط الكجداني بينيـ كبيف الآخريف

 .(49 ص ،2020 )الغامدي،

الكظيفي في البيئة  التنظيمية كالاستغراؽالتأكيد عمى أىمية إدراؾ العدالة كعمى الرغـ مف    
كلفيـ سمككيـ داخؿ  للأعماؿ التعميـ الثانكم أساتذةلأداء  ةرئيسي اتالتعميمية كمحدد
، إلا أف الكاقع الحالي يشير إلى جكانب القصكر التي قد تضعؼ مف المؤسسة التعميمية

تقمؿ مف تحمي الأساتذة بتمؾ السمككيات. كعميو سنحاكؿ في ىذه ك  ،مدركات العدالة التنظيمية
الدراسة التعرؼ عمى طبيعة العلاقة بيف إدراؾ الأساتذة لمعدالة التنظيمية كالاستغراؽ 

 .، كذلؾ بالإجابة عما يندرج تحت ىذه الإشكالية مف تساؤلاتالكظيفي

 تااؤلات الدرااة: -2
 ة مشكمة الدراسة في التساؤلات التالية:في ضكء ما سبؽ عرضو؛ يمكف صياغ     

 ؟ مستكل إدراؾ العدالة التنظيمية لدل أساتذة التعميـ الثانكم بمدينة غرداية ما -2-1
 نفس العينة ؟دل ما مستكل الاستغراؽ الكظيفي ل -2-2
ىؿ تكجد علاقة ارتباطية دالة إحصائيا بيف مستكل إدراؾ العدالة التنظيمية  -2-3

 ؟ أساتذة التعميـ الثانكم بمدينة غرداية لكظيفي لدكالاستغراؽ ال
ىؿ تكجد فركؽ دالة إحصائيا في مستكل إدراؾ العدالة التنظيمية تعزل لمتغير  -2-4

 ؟ الجنس
 ؟ الجنسىؿ تكجد فركؽ دالة إحصائيا في مستكل الاستغراؽ الكظيفي تعزل لمتغير  -2-5

 فرضيات الدرااة: -2

 التحقؽ مف صحة الفرضيات التالية: ىالحالية إلتسعى الدراسة    
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 يدرؾ أساتذة التعميـ الثانكم بمدينة غرداية العدالة التنظيمية بمستكل مرتفع. -3-1
يكجد مستكل مرتفع مف الاستغراؽ الكظيفي لدل أساتذة التعميـ الثانكم بمدينة  -3-2

 غرداية.
الة التنظيمية كالاستغراؽ تكجد علاقة ارتباطية دالة إحصائيا بيف مستكل إدراؾ العد -3-3

 الكظيفي لدل أساتذة التعميـ الثانكم بمدينة غرداية.
تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل إدراؾ العدالة التنظيمية لدل نفس العينة  -3-4

 تعزل لمتغير الجنس.
الجنس تكجد فركؽ دالة إحصائيا في مستكل الاستغراؽ الكظيفي تعزل لمتغير لا  -3-5
 مية الدرااة:أه -4

تنبع أىمية ىذه الدراسة مف أىمية المتغيرات المتناكلة. ذلؾ أف العدالة التنظيمية كمدل    
إدراؾ الأستاذ ليا، ينعكس بشكؿ كاضح عمى الجانب العلائقي كالنفسي للأستاذ داخؿ 
المؤسسة التعميمية، كما ينجر عف ذلؾ مف جكدة الاتصاؿ كالتكاصؿ، كعمى مدل القدرة عمى 

 مكاكبة التطكرات، كالتكيؼ مع متطمبات العمؿ.
كتأتي الأىمية النظرية أيضا مف تطرقيا لمكضكع الاستغراؽ الكظيفي، الذم تظير    

ملامحو عمى الأداء كالرضا عف الكظيفة، كمف ثـ يحقؽ للأساتذة الشعكر بالراحة كالاندماج 
لمينة. كتزداد ىذه الأىمية أكثر النفسي، كما تقي الأستاذ مف غالبية المشكلات المرتبطة با

 عند البحث في طبيعة العلاقة بيف المتغيريف.

ادة المتاحة كما يمكف اعتبارىا إضافة أكاديمية تسيـ في إثراء المعرفة العممية كزيادة الم   
يمكف أف يستفيد مف نتائجيا أكاديميا في الدراسات المستقبمية، كفي  ؛في المكتبة الجامعية

كم مف طرؼ المسؤكليف كأصحاب القرار عبر تزكيدىـ بمعمكمات عف مستكل الحقؿ الترب
 المتغيريف بغية التعزيز أك معالجة جكانب القصكر الملاحظة.

 أهداف الدرااة: -5
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 تسعى الدراسة الحالية إلى تحقيؽ الأىداؼ التالية:   
نكم بمدينة الكشؼ عف مستكل إدراؾ العدالة التنظيمية لدل أساتذة التعميـ الثا -5-1

 غرداية.
 لدل نفس العينة. الاستغراؽ الكظيفي الكشؼ عف مستكل -5-2
التعرؼ عمى طبيعة العلاقة القائمة بيف إدراؾ العدالة التنظيمية كالاستغراؽ الكظيفي  -5-3

 لدل عينة الدراسة.
 البحث فيما إذا كانت ىناؾ فركؽ دالة إحصائيا في مستكل إدراؾ العدالة التنظيمية -5-4

 تعزل لمتغير الجنس لدل عينة الدراسة.
حصائيا في مستكل الاستغراؽ الكظيفي تعزل إالبحث فيما إدا كانت ىناؾ فركؽ دالة  -5-5

 لمتغير الجنس لدل أساتذة التعميـ الثانكم بمدينة غرداية

 حدود الدرااة: -6
ذة لمعدالة ينحصر نطاؽ الدراسة الحالية في تقصي العلاقة بيف مستكل إدراؾ الأسات   

 التنظيمية كالاستغراؽ الكظيفي، كبيذا يمكف إبراز حدكد ىذه الدراسة فيما يمي:

 الحدود البشرية: -6-1
بالنظر لارتباط الدراسة بػأساتذة التعميـ الثانكم، فقد اقتصرت عمى عينة منيـ بمغ تعدادىا    
 ثانكيات. 05عمى  ، مكزعيفعنقكدية أستاذا كأستاذة، تـ اختيارىـ بطريقة عشكائية 98

 الحدود المكانسية: -6-2

العشكائية طريقة ال( ثانكيات بمدينة غرداية تـ اختيارىـ ب05تمت الدراسة الحالية في )   
 لصعكبة إجراء المسح الشامؿ لجميع أفراد مجتمع الدراسة.العنقكدية 

 الحدود الزمانسية: -6-3
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ميداني في الفصؿ الثاني مف السنة تـ تطبيؽ الدراسة الاستطلاعية ككذلؾ التطبيؽ ال   
 .09/02/2025إلى  08/01/2025، كذلؾ في الفترة مف 2024/2025الدراسية 

 تحديد مصطمحات الدرااة: -7

 العدالة التنسظيمية: -7-1
تعرؼ العدالة التنظيمية عمى أنيا "القيمة الناتجة مف جراء إدراؾ الفرد لمنزاىة    

 .(18ص ،2014 )معمري، في المؤسسة التي يعمؿ بياكالمكضكعية للإجراءات كالعكائد 
إجرائيا في ىذه الدراسة بأنيا درجة إدراؾ أستاذ التعميـ الثانكم بمدينة غرداية كتتحدد    

، مف مؤسستو التعميمية إدارةلمعاممة التي يعامؿ بيا مف قبؿ لحالة الإنصاؼ كالمساكاة في ا
تمؾ الجيكد مف نتائج.  فكما يترتب ع جيكد في مجاؿ عممو خلاؿ مقارنة ما قدمو مف

معمرم ى مقياس العدالة التنظيمية لكيعبر عنيا بالدرجة الكمية التي يحصؿ عمييا الأستاذ عم
كالعدالة عمى الأبعاد التالية )العدالة التكزيعية،  يفمكزع ابند 28 ( المككف مف2014حمزة )

 المعاملات(.كعدالة الإجرائية، 

 في:الااتغراق الوظي -7-2
يعرؼ بأنو حالة نفسية تتضمف مككنيف ىما: التفاني الذم يشير إلى التكافؽ المعرفي،    

كالذم يشير إلى قكة تركيز الفرد  ،كمقدار الكقت الذم ينفقو الفرد في التفكير بدكره في العمؿ
 .(3ص ،2022 نسويوة،)مشمق و  عمى الدكر الذم يقكـ بو

يجابية يمر بيا الأستاذ أثناء أدائو لميامو التدريسية حالة نفسية إكيتحدد إجرائيا بأنو    
تتضمف: الحماس، التفاني، الانيماؾ. تؤدم إلى اتصالو القكم بعممو. كيعبر عنيا بالدرجة 
الكمية التي يحصؿ عمييا أستاذ التعميـ الثانكم بمدينة غرداية عمى مقياس الاستغراؽ 

 (.2022غادة أبك اليكل )بندا ل 33لكظيفي المككف مف ا

 الدرااات الاابقة: -8
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يبدأ أم باحث بحثو بداية مف النتائج المتكصؿ إلييا في الدراسات السابقة، كبالتالي    
تساعده  افتتككف لديو أفكار  ،يصبح لمباحث معرفة متراكمة تساعده عمى تخطي مراحؿ بحثو

احؿ الأخيرة عمى صياغة الإشكالية كتحديد فرضيات كخطكات البحث كتستمر معو إلى المر 
عتبر دعما لمجانب النظرم مف بحثو، كما تتيح لنا ىذه الدراسات فرصة لتجنب الأخطاء كت

ما بقة المتعمقة بمكضكع الدراسة كفيكقد اعتمدنا عمى مجمكعة مف الدراسات السا .لمدراسة
 يمي عرض لتمؾ الدراسات.

 (:1997)وآخرون  درااة أبو طبيخ -8-1
التعرؼ عمى دكر الاستغراؽ الكظيفي بأبعاده )الاستغراؽ الإدراكي ىدفت ىذه الدراسة إلى    

كمتغير كسيط في العلاقة بيف العدالة  المعرفي، الاستغراؽ الشعكرم، الاستغراؽ الجسدم(
)التكزيعية، الإجرائية، التفاعمية(، كالتيكـ التنظيمي لدل مكظفي جامعة  التنظيمية بأبعادىا

ت الارتباط كالتأثير المباشر كغير المباشر بيف متغيرات الككفة، عف طريؽ تحميؿ علاقا
ة. طبقت عمى عينة مف مكظفي الدراسة، بالاعتماد عمى المنيج الكصفي، كالاستبانة كأدا

 مجتمع الدراسة. مف( مكظفا 141الككفة بحيث بمغت ) شؤكف اليندسية في جامعةقسـ 
خمصت النتائج إلى كجكد  (spss)ية كبعد المعالجة الإحصائية باستخداـ الرزمة الإحصائ   

علاقة ارتباطية مكجبة ذات دلالة معنكية لمتغير العدالة التنظيمية في الاستغراؽ الكظيفي 
(. كما كجدت علاقة 0.440لممكظفيف عمى المستكل الكمي، فقد بمغت عمى المستكل الكمي )
في، حيث جاء بعد العدالة ارتباطية متباينة بيف أبعاد العدالة التنظيمية كالاستغراؽ الكظي

(، كجاءت العدالة 04823(، ثـ بعد العدالة التفاعمية )04848الإجرائية بالمرتبة الأكلى )
(. كما كشفت التحميلات الإحصائية عف كجكد علاقة ارتباطية مكجبة 04821التكزيعية )

الكمي، فقد  ذات دلالة معنكية لمتغير العدالة التنظيمية في التيكـ التنظيمي عمى المستكل
(. كأف ىناؾ ثلاث علاقات مباشرة لممتغيرات ببعضيا البعض، كعلاقة غير 04241بمغت )

 مباشرة بيف العدالة التنظيمية كالتيكـ التنظيمي مف خلاؿ الدكر الكسيط للاستغراؽ الكظيفي.
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 (:2020) وآخرون جوال -8-2
دركة كأثره عمى الاندماج ىدفت ىذه الدراسة إلى قياس مستكل العدالة التنظيمية الم   

الكظيفي في المديرية المركزية لامتياز تكزيع الكيرباء كالغاز بكلاية الجمفة، معتمدا في تحقيؽ 
ذلؾ عمى المنيج الكصفي، كتـ الاعتماد عمى استبانة كأداة لجمع البيانات، تضمنت صكرتيا 

ستغراؽ للا( فقرة 11ك)( فقرة لمعدالة التنظيمية مكزعة عمى ثلاثة أبعاد، 16النيائية )
الكظيفي، كبعد التحقؽ مف صدؽ كثبات الأداة طبقت عمى عينة مف مكظفي المديرية 

 ( عاملا اختيرت بطريقة عشكائية.70المركزية لتكزيع الكيرباء كالغاز بمغت )
خمصت النتائج إلى أف:  (spss)كبعد المعالجة الإحصائية باستخداـ الرزمة الإحصائية    

أثر  ككجكدتنظيمية كالاندماج الكظيفي يتحققاف بمستكيات متكسطة في المؤسسة. العدالة ال
ذك دلالة إحصائية بشكؿ ضعيؼ نسبيا لمستكل العدالة التنظيمية المدركة عمى الاندماج 

 الكظيفي.

 (:2021)وآخرون  بوغميظةدرااة  -8-3
الاستغراؽ الكظيفي بمركب ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد أثر العدالة التنظيمية عمى تنمية    

بمجمع سكناطراؾ سكيكدة، بالاعتماد عمى المنيج الكصفي  GNLتمييع الغاز الطبيعي 
( فقرة 23صكرتيا النيائية ) تتبانة كأداة لجمع البيانات، تضمنالتحميمي، كبتكظيؼ اس
اتيا ( فقرة للاستغراؽ الكظيفي، كبعد التحقؽ مف صدؽ الأداة كثب22لمعدالة التنظيمية، ك)

 ( عاملا اختيرت بطريقة عشكائية.151طبقت عمى عينة مف عماؿ سكناطراؾ بمغت )
 :خمصت النتائج إلى أف (spss)كبعد المعالجة الإحصائية باستخداـ الرزمة الإحصائية    

 مستكيات ممارسة العدالة التنظيمية جاءت متكسطة، كىي مرتبة كما يمي: عدالة التعاملات
، أما عدالة التكزيعات فجاءت بدرجة ضعيفة. كأف مستكيات الاستغراؽ ثـ عدالة الإجراءات

الكظيفي جاءت مرتفعة، كمرتبة كما يمي: الاستغراؽ المادم، ثـ الاستغراؽ المعرفي، 
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الاستغراؽ العاطفي. كأنو يكجد أثر لمعدالة التنظيمية عمى تنمية الاستغراؽ الكظيفي 
 تجاه عمميـ كتجاه المركب الذم يعممكف بو.بالمركب، كىك ما يعزز سمككيـ الإيجابي 

 (:2021) يوافو  تيشاتدرااة  -8-4
عف العلاقة بيف العدالة التنظيمية كالاستغراؽ الكظيفي في  إلى الكشؼىدفت ىذه الدراسة   

بكمرداس، بالاعتماد عمى المنيج الكصفي، كتـ تصميـ استبانة بالتنمية الريفية ك بنؾ الفلاحة 
فقرة  (14فقرة لمعدالة التنظيمية مكزعة عمى ثلاثة أبعاد، ك) (22نيائية )تضمنت صكرتيا ال

للاستغراؽ الكظيفي، كبعد التحقؽ مف صدؽ الأداة كثباتيا طبقت عمى عينة مف عماؿ بنؾ 
 ( عاملا مف مجتمع الدراسة. 41) الفلاحة اختيرت بطريقة عشكائية بمغت

 ( خمصت الدراسة إلى: spssلإحصائية )كبعد المعالجة الإحصائية باستخداـ الرزمة ا  
 يكجد مستكل ضعيؼ لمعدالة التنظيمية لدل عماؿ بنؾ الفلاحة. -
 يكجد مستكل متكسط مف الاستغراؽ الكظيفي لدل عماؿ بنؾ الفلاحة. -
حصائية بيف العدالة التنظيمية كالاستغراؽ إمكجبة كذات دلالة  ارتباطية تكجد علاقة -

 الفلاحة كالتنمية الريفية ببكمرداس.الكظيفي لدل عماؿ بنؾ 

 (:2021) شريالو  لعبنسيدرااة  -8-5
 الكظيفي لدلعف أثر العدالة التنظيمية عمى الاستغراؽ  إلى الكشؼىدفت ىذه الدراسة    

، معتمدا في تحقيؽ ذلؾ عمى المنيج الكصفي، "جيجؿ"عماؿ كحدة إنتاج الكيرباء كالغاز 
مكزعة عمى ثلاثة  ( فقرة15) صكرتيا النيائية تتضمن نظيميةلمعدالة الت كتـ تصميـ استبانة

كبعد التحقؽ مف صدؽ الأداة كثباتيا طبقت عمى  اؽ الكظيفي،( فقرة للاستغر 14أبعاد، ك)
( عاملا مف 40) عينة مف عماؿ كحدة انتاج الكيرباء كالغاز اختيرت بطريقة عشكائية بمغت

 مجتمع الدراسة.
 خمصت الدراسة إلى:  (spss)استخداـ الرزمة الإحصائية كبعد المعالجة الإحصائية ب
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العدالة الإجرائية على  لبعد a≥0,04لا يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة  -

 الاستغراق الىظيفي.

العدالة التكزيعية عمى  لبعد a≥0405ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة يىجد أثر _  
 الاستغراؽ الكظيفي.

تفاعمية عمى ال العدالة لبعد a≥0405 يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة لا -
 الاستغراؽ الكظيفي.

 عمى التنظيمية لمعدالة a≥0405يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة  -
 .الكظيفي الاستغراؽ

 (:2222) بونكحم دراست -6 -8

لعلاقة بيف العدالة التنظيمية كالاستغراؽ الكظيفي ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة طبيعة ا  
ذلؾ عمى  لدل ممرضي المؤسسات العمكمية الاستشفائية بكلاية جيجؿ، معتمدا في تحقيؽ

فقرة لمعدالة  (33، كتـ تصميـ استبانة تضمف صكرتيا النيائية )المنيج الكصفي التحميمي
لاثة أبعاد، كبعد التحقؽ مف صدؽ فقرة للاستغراؽ الكظيفي مكزعة عمى ث (15)كالتنظيمية 

ا ( ممرض810) اختيرت بطريقة قصدية بمغت فممرضيالالأداة كثباتيا طبقت عمى عينة مف 
 .مجتمع الدراسة مف
 ( خمصت الدراسة إلى:spssكبعد المعالجة الإحصائية باستخداـ الرزمة الإحصائية )   

 .فممرضياليكجد مستكل مرتفع مف الاستغراؽ الكظيفي لدل 
 يكجد مستكل مرتفع مف العدالة التنظيمية. - 
 التكزيعية، الإجرائية، التفاعمية(.) يجابية بيف أبعاد العدالة التنظيميةإتكجد علاقة ارتباطية  -
 .فممرضياللدل  التنظيمية عمى الاستغراؽ الكظيفيكجكد أثر لمعدالة  -
ية، التفاعمية( عمى الاستغراؽ كجكد أثر لأبعاد العدالة التنظيمية )التكزيعية، الإجرائ -

 الكظيفي.

 (:2023درااة يريار ) -8-7
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ىدفت ىذه الدراسة إلى تكضيح أثر العدالة التنظيمية عمى الاستغراؽ الكظيفي لمعامميف    
في القطاع العمكمي مف كجية نظر أساتذة قطاع التربية لكلاية الجمفة، معتمدا في تحقيؽ 

( فقرة لمعدالة 20ميـ استبانة تضمنت صكرتيا النيائية )ذلؾ عمى المنيج الكصفي، كتـ تص
( فقرة للاستغراؽ الكظيفي مكزعة عمى ثلاثة أبعاد، كبعد التحقؽ مف صدؽ 13التنظيمية، ك)

( أستاذا 370الأداة كثباتيا طبقت عمى عينة مف الأساتذة اختيرت بطريقة عشكائية بمغت )
 مف مجتمع الدراسة.

خمصت الدراسة إلى: أف  (spss)ئية باستخداـ الرزمة الإحصائية كبعد المعالجة الإحصا   
مستكل إدراؾ العدالة التنظيمية مف كجية نظر أساتذة قطاع التربية لكلاية الجمفة كاف 
متكسطا. كأف مستكل إدراؾ الاستغراؽ الكظيفي لدل نفس العينة كاف متكسطا. كأنو يكجد أثر 

العدالة التنظيمية المدركة  بيف ≤ 05.0α ذك دلالة إحصائية عند مستكل المعنكية
 كالاستغراؽ الكظيفي مف كجية نظر أساتذة قطاع التربية لكلاية الجمفة. كما كجدت فركؽ دالة

تعزل لمتغيرات الشخصية الكظيفية نحك العدالة التنظيمية a=0,05مستكل إحصائيا عند 
 كالاستغراؽ الكظيفي.

 * التعقيب يمى الدرااات الاابقة:
بعد استعراض الدراسات السابقة التي تناكلت متغيرم العدالة التنظيمية كالاستغراؽ    

 الكظيفي بشكؿ أك بآخر تبيف ما يمي:

: ما يلاحظ ىك تنكع الدراسات التي تناكلت المكضكع من حيث الموضوع الدرااة وأهدافها
يمية عمى مف عدة مف زكايا، حيث ىدفت بعض الدراسات إلى معرفة أثر العدالة التنظ

(، كدراسة 2021(، كدراسة بكغميظة كآخركف )2023الاستغراؽ الكظيفي كدراسة عرعار )
في  (،2022(، كدراسة بكلكحؿ )2021) (، كدراسة تيشات كيكسؼ2021) لعبني كشريال

حيف اىتمت دراسات أخرل بدكر الاستغراؽ الكظيفي بأبعاده الثلاثة كمتغير كسيط في 
(، كدراسة 1997تنظيمية بأبعادىا الثلاث كدراسة شاكر، كآخركف )العلاقة بيف العدالة ال
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( اىتمت بدراسة  مستكل العدالة التنظيمية كأثره عمى الاندماج 2020جكاؿ كآخركف )
 الكظيفي.

الدراسات المنيج الكصفي الذم يناسب ىذا النكع  استخدمت كؿ: من حيث منسهج الدرااة
 الحالية. مف الدراسات، كما ىك الحاؿ في الدراسة

كجكد تنكع مف حيث العينة، بحيث أجريت دراسات عمى مكظفي : من حيث يينسة الدرااة
حيف أجريت  (، في1997قسـ الشؤكف اليندسية بجامعة الككفة كدراسة شاكر كآخركف )

 ( عمى عماؿ شركة سكناطراؾ، كدراسة تيشات كيكسؼ2021) دراسة بكغميظة كآخركف
أجريت دراسة جكاؿ كآخركف  كالتنمية الريفية، في حيف ( عمى عماؿ بنؾ الفلاحة2021)
عمى مكظفي مديرية تكزيع الكيرباء كالغاز، كأجريت  (2021) كدراسة لعبني كشريال (2020)

( عمى ممرضي المؤسسات العمكمية الاستشفائية، أما دراسة عرعار 2022) دراسة بكلكحؿ
 راستنا الحالية.( فقد أجريت عمى الأساتذة كىك ما يتكافؽ مع د2023)

عمى غرار ىاتو الدراسة فقد استخدمت جميع الدراسات الاستبانة : من حيث أداة الدرااة
كأداة لمدراسة، كما تبايف الباحثكف مف حيث ىذه الأدكات، فمنيـ مف قاـ بالتبني كدراسة 

(، كدراسة جكاؿ كآخركف 2021(، كدراسة بكغميظة كآخركف )1997شاكر كآخركف )
(، 2023نفس تكجو الدراسة الحالية، كمنيـ مف قاـ بالبناء كدراسة عرعار ) ( كىك2020)

 (، كدراسة بكلكحؿ2021) (، كدراسة لعبني كشريال2021) كدراسة تيشات كيكسؼ
(2002.) 

: تباينت نتائج الدراسات السابقة حسب الأىداؼ التي كضعت ليا، من حيث نستائج الدرااة
عدالة التنظيمية عمى الاستغراؽ الكظيفي، أما الدراسة حيث أكدت معظميا عمى كجكد أثر لم

 الحالية فسكؼ تناقش عمى ضكء النتائج المتكصؿ إلييا.

 * أوجه الااتفادة والتشابه مع الدرااات الاابقة:
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 استفادة الدراسة الحالية مف الدراسات السابقة في الجكانب الآتية:   
حديد المشكمة كمتغيراتيا كفي إثراء في تككيف تصكر شامؿ لمكضكع الدراسة، كفي ت -

 الإطار النظرم لمدراسة الحالية.
 في اختيار المنيج المستخدـ في الدراسة كىك المنيج الكصفي.  -
مف حيث الأبعاد  منيا في تبني أداتي الدراسة ممثمة في الاستبانة كاختيار الأفضؿ  -

 كالبنكد.
 يفية اختيارىا.أتاحت التعرؼ عمى حجـ العينات المستخدمة كك  -
في صياغة الفركض، كفي تحديد الإجراءات كالأساليب الإحصائية المناسبة لطبيعة   -

 الدراسة الحالية.
 الاستفادة منيا في تحميؿ كمناقشة النتائج التي أسفرت عنيا الدراسة كتفسيرىا. -

 :* أوجه الاختلاف ين الدرااات الاابقة
سات السابقة ىك الاختلاؼ في الحدكد الزمانية ما يميز الدراسة الحالية عف الدرا   

مما يؤكد الحاجة الماسة  ،كالمكانية، حيث أجريت جميع الدراسات في غير البيئة المحمية
ليذا النكع مف الدراسات محميا، كأيضا في العينة )أساتذة التعميـ الثانكم( التي لـ تحظ بعد 

داتيف كالربط بينيما في دراسة كاحدة. بمثؿ ىذه الدراسات، زيادة عمى ذلؾ في محتكل الأ
 كالاختلاؼ مف حيث الإجراءات المتبعة كىك ما يبرر إجراء الدراسة الحالية.
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 تمهيد

ؾ التنظيمي نظرا لعلاقتيا المباشرة بمجمكعة تعتبر العدالة التنظيمية إحدل محددات السمك    
التي تؤثر عمى نجاح المنظمات كتطكرىا، كقدرتيا عمى تحقيؽ  مف المتغيرات التنظيميةكبيرة 

أىدافيا بكفاءة كفاعمية، كذلؾ ككنيا تعكس الطريقة التي يحكـ مف خلاليا الفرد عمى 
المباشر، كنظرا للأىمية المتزايدة  المستكل الكظيفي كالإنساني الذم يعامؿ بو مف قبؿ مديره

 لمكضكع العدالة التنظيمية سنحاكؿ إلقاء الضكء عمى مختمؼ جكانبيا.

 مفهوم إدراك العدالة التنسظيمية: -1

 يستحسف أف نستعرض أكلا مركبات المفيكـ كؿ عمى حدة كما يمي:  

كذلؾ عف طريؽ  ىك العممية التي نصبح مف خلاليا كاعيف لمبيئة التي نعيش فييا،: الدراك
 .(139 ،ص 1999 )دويدار، اختيار المنبيات التي تأتينا مف حكاسنا، ككذلؾ تنظيميا كتفسيرىا

ىي التي تحكـ العلاقات التعاقدية، كتمزـ كؿ فرد أف يعطي الغير حقو دكف الالتفات : العدالة
 .لقيمتو الشخصية أك مكانتو الاجتماعية

التنظيـ ىك نسؽ اجتماعي يتألؼ مف أنساؽ فرعية يرل "بارسكنز" أف : التنسظيم اصطلاحا
مختمفة كالجماعات كالأقساـ كالإدارات، كأف ىذا التنظيـ يعد بدكره نسقا فرعيا يدخؿ في إطار 

 (.32، ص 2020، والوشعي)الوشعي  نسؽ اجتماعي أكبر كأشمؿ كالمجتمع

القيمة المتحصمة مف "أما التعريؼ الاصطلاحي لمفيكـ العدالة التنظيمية فتعرؼ بأنيا:    
 ."جراء إدراؾ المكظؼ لمنزاىة المكضكعية للإجراءات كالمخرجات الحاصمة في المنظمة

 ."إدراؾ الأفراد لحالة الإنصاؼ التي يعاممكف بيا مف قبؿ المنظمات"بأنيا  أيضا كما تعرؼ
و الطريقة التي يحكـ مف خلاليا عمى عدالة الأسمكب الذم يستخدم "كتعرؼ أيضا بأنيا

المدير في التعامؿ عمى المستكييف الكظيفي كالإنساني، كىك مفيكـ نسبي يتحدد في ضكء ما 
 .(10 ص ،2015 )زروقي، "يدركو المكظؼ مف نزاىة كمكضكعية
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 الخمفية التاريخية لمعدالة التنسظيمية: -2

لو جذكر اختمفت الفكرة الفمسفية حكؿ العدالة البشرية طكاؿ قركف عديدة، فمفيكـ العدالة    
قديمة كقد اختمفت اىتمامات العمماء حكليا كمع ذلؾ لـ يطبؽ مفيكـ العدالة في مجاؿ العمكـ 
التنظيمية حتى أكائؿ الستينات عمى يد "جكرج ىكمنز" كقد أدمجت العدالة في السياؽ 
التنظيمي كعامؿ حاسـ في المكاقؼ كالسمكؾ في مكاف العمؿ، حيث ظير مفيكـ العدالة 

كمنذ ذلؾ الحيف أخد مفيكـ  Greenberg"في الثمانينات عمى يد" جرينبيرغ التنظيمية 
العدالة التنظيمية حيزا كبيرا مف المقالات المنشكرة في المجلات العممية في مجاؿ السمكؾ 

دارة المكارد البشرية بحيث بمغ  مقاؿ كىذا ما يدؿ عمى الأىمية التي يكلييا  500التنظيمي كا 
  .معدالة كالإنصاؼ كالحياد كالمساكاة في مكاف العمؿالأفراد كالجماعات ل

كنظرا للأىمية المتزايدة لمكضكع العدالة التنظيمية فإنو مف المنطقي أف تجرم الكثير مف    
المحاكلات الجادة لتطبيؽ نظريات العدالة الاجتماعية كالإنسانية لفيـ سمكؾ الأفراد داخؿ 

بدايتيا نجاحا محدكدا لتفسير الكثير مف صكر  المنظمات، كقد كاجيت ىذه المحاكلات في
السمكؾ، كاستمرار تمؾ المحاكلات في السنكات الأخيرة حكؿ كصؼ دكر العدالة في 
المنظمات أدل إلى ظيكر مفيكـ العدالة التنظيمية لذا شيد عقد التسعينات مف القرف 

لبشرم الذم يعتبر أىـ العشريف اىتماما متصاعدا بالعدالة التنظيمية بعد أف أصبح المكرد ا
 ،ص 2018فرطاس،) المكارد في المنظمات أكثر احتاجا إلى الشعكر بالاكتفاء النفسي كالمادم

44.)  

تتعمؽ بالعدالة التكزيعية، كالجزء الكبير مف ىذه  1975كلقد كانت دراسات العدالة قبؿ   
التبادؿ الاجتماعي  " الذم استخدـ نظرية Adams 1965 لدراسة كاف مستمدا مف دراسة "آدـا

كإطار لنظريتو حكؿ تقييـ الإنصاؼ كالمساكاة، كفقا لآدمز}الأفراد لا ييتمكف بمستكل النتائج 
كلكف ييتمكف إذا ما كانت تمؾ النتائج في خد ذاتيا عادلة{.فالدراسات النظرية كالتجريبية 

نتصؼ التسعينات الأكلى في العدالة التنظيمية ركزت عمى جكانب العدالة التكزيعية حتى م
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حيث جاء "جكف ديبكث" ك"لكرنس كلمكر" ليجدا أف تكزيع المكافئات ليس دائما بتمؾ الأىمية 
المتكقعة كاستنادا إلى ىذه النتائج تـ التمييز بيف العدالة التكزيعية كالعدالة الإجرائية، بحيث 

  كبركز كأركنختمفة مثؿ: دراسة أمىذا التمييز لقى قبكلا في العديد مف الدراسات الم
Ambroz  and Arnod"  كدراسة "برككنار كسيجؿ  Brockner and sigel 1995  كدراسة"

" أما في منتصؼ الثمانينات فالبحكث في Qolquit and Al  1002 وآخرون"ككلكيت 
العدالة ركزت عمى المقاـ الأكؿ عمى الخصائص الييكمية الرسمية لاتخاذ القرارات، كما 

عرض  1986ه إلى الجكانب الشخصية مف العدالة الإجرائية، ثـ في سنة ركزت عمى الانتبا
"مفيكما آخر في أدبيات العدالة كالذم يركز عمى تمقي   Bies and Moag"بيس كمكاج

الأفراد لنكعية معاممة جيدة عند تنفيذ الإجراءات، كقد كصؼ ىذه الجكانب مف العدالة 
نكعيف كىما: العدالة بيف الأفراد كتعكس درجة  بمصطمح العدالة التفاعمية الذم يحتكل عمى

معاممة الأفراد بالاحتراـ كالكرامة، كالعدالة المعمكماتية تركز عمى التكضيحات التي قدمت 
 للأفراد كنقؿ المعمكمات حكؿ استخداـ الإجراءات كتكزيع النتائج عمى الأفراد بطرؽ معينة

 (. 45ص  ،2018)فرطاس، 

جتماع منذ زمف طكيؿ إلى أىمية مبادئ العدالة كقيميا التي كفرىا كلقد تنبو عمماء الا   
الإسلاـ أساسا للأداء المميز لممنظمات، كتحقيقا لرضا الأفراد العامميف فييا، الأمر الذم دفع 
عمماء الإدارة الحديثة إلى تركيز اىتماميـ عمى الكثير مف الظكاىر المتعمقة بمفيكـ العدالة 

 .(55 ،ص 2014 )معمري، كالأجكر المتكافئةكاختيارات التكظيؼ، 

خلاؿ الستينات كالسبعينات مف القرف الماضي  )الاستحقاؽ( كقد سادت نظرية الإنصاؼ   
، عندما ظيرت دراسات أخرل في العدالة التنظيمية تركز عمى سيادة 1975حتى عاـ 

لمخرجات عمى كنزاىة كحيادة الإجراءات كالقكانيف التي مف خلاليا تكزع المدخلات كا
بحثا يقكـ عمى  (Thibaut and waler) 1975 المكظفيف في المنظمة، كقدـ الباحثاف سنة

 .فكرة أف الأفراد العامميف يميمكف لتقبؿ القرار أك الإجراء، كاعتباره عادلا عندما يشارككف فيو
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ار تتحقؽ كأكدكا أنو في المكاقؼ التي يككف بيا صراع، فإف عدالة المخرجات لنتائج القر    
مف خلاؿ نظاـ إجراءات إدارية يكفؿ لأطراؼ الصراع درجة معينة مف التحكـ في ىذا القرار 

 وصياد، )زايدي، مف خلاؿ تكفير فرصة الدفاع عف مكاقفيـ، كتقديـ أدائيـ قبؿ اتخاذ القرار

 (.31 ،ص 2019

 أنسواع العدالة التنسظيمية: -3

أك أبعاد ىي في الأصؿ تمثؿ الأنكاع الرئيسية مككنات  ثلاثتتككف العدالة التنظيمية مف    
لمعدالة التنظيمية، كقد أظيرت الدراسات ثلاث أبعاد أساسية لمعدالة التنظيمية مرتبة مف 

 الأقدـ إلى الأحدث كىي كالآتي: 
: كىي عدالة المخرجات التي يحصؿ (Distributive Justice)العدالة التوزيعية -3-1

 فراد نتائج أعماليـ كفقا لقاعدة تكزيعية قائمة عمى مبدأ المساكاة. عمييا المكظؼ. إذ يقيـ الأ
كما يقصد بعدالة التكزيع العدالة المدركة عف تكزيع المكارد مف قبؿ المنظمة. فيي تركز    

عمى إدراؾ المكظفيف لعدالة المخرجات المستممة، فيـ يقيمكف الحالة النيائية لعممية تكزيع 
 كحددت ثلاث قكاعد لعدالة التكزيع في المنظمات كىي:المكارد في المنظمة. 

: كتقكـ عمى فكرة إعطاء المكافئات عمى أساس المساىمة. فالشخص قايدة المااواة ⮚
الذم يعمؿ بدكاـ كامؿ يستحؽ تعكيض أكبر مف الشخص الذم يعمؿ بدكاـ جزئي 

ذا حصؿ العكس فيذا يع ني تجاكز عمى افتراض أف العكامؿ الأخرل متساكية لدييـ، كا 
 عمى قاعدة المساكاة.

: كتعني ىذه القاعدة بأف كؿ الناس كبغض النظر عف خصائصيـ قايدة النسويية ⮚
الفردية)الجنس، العرؽ، القابمية...الخ( يجب أف يتساككا بفرص الحصكؿ عمى 
المكافآت. فمثلان عندما تعمؿ المنظمة عمى تقديـ الخدمات الصحية لمكظفييا يجب أف 

ذا تشمؿ ىذه الخد مات كؿ المكظفيف داخؿ المنظمة، كليس فقط الذيف يعممكف بجد، كا 
 حصؿ الأخير فإف باقي المكظفيف سيشعركف بأف ىناؾ تجاكزا عمى قاعدة النكعية.
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: كتقكـ ىذه القاعدة عمى فكرة تقديـ الأفراد ذكم الحاجة الممحة عمى قايدة الحاجة ⮚
إذا أرادت المنظمة زيادة الأجكر الآخريف، بافتراض تساكم الأشياء الأخرل، فمثلا 

ككانت ىناؾ امرأة متزكجة كلدييا أطفاؿ كامرأه غير متزكجة، كعمى افتراض تساكم 
ذا حصؿ العكس  الأشياء الأخرل، فإف المرأة المتزكجة يجب أف تقدـ عمى الثانية، كا 

 .فإف المرأة المتزكجة تشعر بتجاكز قاعدة الحاجة

: كىي عبارة عف مدل إحساس العامؿ (Procedural Justice)العدالة الجرائية -3-2
بعدالة الإجراءات التي استخدمت في تحديد المخرجات. إف عدالة الإجراءات ىي عبارة عف 
التصكر الذىني لعدالة الإجراءات المتبعة في اتخاذ القرارات التي تمس الأفراد، فإذا كانت 

عمييا المكظؼ، فإف العدالة الإجرائية عدالة التكزيع تتعمؽ بعدالة المخرجات التي يحصؿ 
تتعمؽ بعدالة الإجراءات التي استخدمت في تحديد تمؾ المخرجات، كمف أىـ مككنات العدالة 

 الإجرائية كىي:
 .ثبات الإجراءات 

 .دقة الإجراءات 

 .صحة الإجراءات 

 .كاقعية كأخلاقية الإجراءات 

 .عدـ التحيز 

: كىي مدل إحساس العامؿ بعدالة (Interactional Justice) العدالة التفايمية -3-3
المعاممة التي يحصؿ عمييا عندما تطبؽ عميو بعض الإجراءات الرسمية، أك معرفة أسباب 
تطبيؽ تمؾ الإجراءات. كيلاحظ أف ىناؾ ترابطا كثيقا بيف عدالة التكزيع كعدالة الإجراءات 

مستكل كلائو لمنظمتو،  كالعدالة التفاعمية، ذلؾ أف شعكر المكظؼ بالعدالة يؤثر في
فالمكظؼ الذم يشعر بعدالة الإجراءات كعدالة التكزيع، كالتفاعمية يككف مستكل كلائو 
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مرتفعا، لذلؾ فإف كلا مف عدالة الإجراءات كالتكزيعية كالتفاعمية، يمكف أف تؤثر في إحساس 
 (.5ص   ب ت،  )ربحي والحرتاي، العامميف بالعدالة التنظيمية

 دالة التنسظيمية:أهمية الع  -4

 كما يمي:كىي خلاؿ عدة مؤشرات تتضح أىمية العدالة التنظيمية مف  
 ت الرضا عف الرؤساء كنظـ القرار،تنعكس العدالة التنظيمية سمككيا عمى حالا ▪

 المكاطنة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي. كسمككيات

قابة كالتقييـ، كالقدرة عمى إف العدالة التنظيمية تؤدم إلى تحديد جكدة نظاـ المتابعة كالر  ▪
تفعيؿ أدكار التغذية الراجعة بشكؿ يكفؿ جكدة العمميات التنظيمية، كالانجازات عند 

 أعضاء المنظمة.

إف العدالة التنظيمية تبرز منظكمة القيـ الاجتماعية كالأخلاقية كالدينية عند الأفراد،  ▪
ي كيفية إدراكيـ كتحدد طرؽ التفاعؿ كالنضج الأخلاقي لدل أعضاء المنظمة ف

 (.28 ص، 2016)حاانسي،  كتصكراتيـ لمعدالة الشائعة في المنظمة

 أهداف العدالة التنسظيمية: -5

تيدؼ العدالة التنظيمية لجعؿ سمكؾ المكرد البشرم ضمف شركطو في إطار تنظيمي     
احية كاحد، فلا يمكف لمعامؿ الذم يشعر بكجكد عدالة تنظيمية أف يغير مف سمككياتو مف الن

التي لا تخدـ مؤسستو، فشعكره بعدالة الإدارة في تعامميا كتكزيعيا كفي كيفية تطبيقيا 
لمختمؼ إجراءات كقرارات العمؿ تقكم مشاعره نحكىا كتنمي ركح انتمائو ليا، مما يدفعو 

 لبذؿ أقصى جيكده لرفع مستكل الإنتاجية كالأداء المطمكب منو
 ما يمي: (10 ص ،2016حاانسي )مية إلى تحقيقو حسب كمف بيف ما تسعى العدالة التنظي   

  ،إف العدالة  التنظيمية تكضح حقيقة النظاـ التكزيعي لمركاتب كالأجكر في المنظمة
 كذلؾ مف خلاؿ العدالة التكزيعية.
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  تسمط العدالة التنظيمية الضكء عمى الأجكاء التنظيمية كالمناخ التنظيمي السائد في
 بعد العدالة في التعاملات.المنظمة، كىذا يبرز دكر 

  .تؤدم العدالة التنظيمية إلى تحقيؽ السيطرة الفعمية كالتمكف مف عممية اتخاذ القرار
كما تعتبر العدالة الإجرائية بعدا ىاما في ىذا الجانب، كتؤدم أيضا إلى تحديد جكدة 

كالأخلاقية نظاـ المتابعة كالرقابة كالتقييـ، كما أنيا تبرز منظكمة لمقيـ الاجتماعية 
كالدينية عند الأفراد، كتحدد طرؽ التفاعؿ كالنضج الأخلاقي لدل أعضاء المنظمة في 

 .كيفية إدراكيـ كتصكراتيـ لمعدالة الشائعة في المنظمة

 يلاقة العدالة التنسظيمية ببعض المتغيرات: -6

لات، متغيرا يعد متغير العدالة التنظيمية بأبعاده الثلاث: التكزيع، الإجراءات، المعام   
 محكريا يتأثر بعدد مف المتغيرات التنظيمية، كما أنو يؤثر في متغيرات أخرل لعؿ مف أىميا:

" فإف العامؿ عندما يشعر بأف المدخلات لآدامزكفؽ منظكر عدالة التكزيع " الأداء: -6-1
يمثؿ تفكؽ العكائد فإنو يحاكؿ إعادة التكازف عف طريؽ المدخلات لتككف مكافئة لمعكائد، ك 

 الأداء أىـ المدخلات التي يستطيع العامؿ التحكـ بيا.

الإنتاجية تعني القدرة عمى تحكيؿ مدخلات عناصر الإنتاج إلى مخرجات النستاجية:  -6-2
كفقا لمكاصفات محددة كفي شكؿ معيف كبتكمفة مناسبة. كبدكرىا إنتاجية العامؿ تتأثر بعدة 

تشكؿ الحافز الأساسي لالتحاؽ الأشخاص بالعمؿ عكامؿ مف بينيا الأجر، كالمكافآت التي 
 .بالمنظمة

تمثؿ المكاطنة التنظيمية درجة السمكؾ الإنساني الذم يؤديو  المواطنسة التنسظيمية: -6-3
عضك المنظمة اختيارية أك تطكعية، كيحدث أثرا إيجابيا يصب في خدمة المنظمة زيادة 

سمكؾ ضمف جدكؿ المكافآت كالحكافز قدراتيا عمى الأداء التنظيمي دكف احتساب ذلؾ ال
 الرسمية.
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يعرؼ بعض الباحثيف الكلاء التنظيمي بأنو الرغبة في عدـ ترؾ  :الولاء التنسظيمي -6-4
العمؿ بالمنظمة بالرغـ مف كجكد حكافز خارجية، كقد أكد الباحثيف عمى كجكد علاقة بيف 

 لاء العامميف.إدراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية كالكلاء التنظيمي لدل ىؤ 

إلى أف انخراط الشخص في العمؿ مبني عمى تكقعات  ""نظرية التكقع تشير :الرضا -6-5
مستقبمية بشأف العكائد التي تشمؿ الأجر كالمكافآت كعندما لا تتحقؽ التكقعات يشعر بعدـ 

 الرضا.

 الإحباط ىك عبارة عف حالة تأزميو نفسية يمر بيا الحباط والروح المعنسوية: -6-6
الشخص بسبب كجكد عكائد أك عقبات مختمفة دكف تحقيؽ الأىداؼ)المادية، القانكنية، 
السمككية، الاقتصادية، الاجتماعية(. كعند عدـ تخطييا يميؿ الشخص إلى اللامبالاة 
كالإىماؿ كالعدكانية كتضييع الكقت، كذلؾ يتكلد الإحباط نتيجة لعكامؿ كثيرة منيا ضغكط 

 (.13 ،12 ص ،2008 دره،) العمؿ

 العوامل المؤثرة في إدراك العاممين لمعدالة التنسظيمية: -7

ىناؾ العديد مف العكامؿ المؤثرة في إدراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية، إلا أف أىـ تمؾ    
العكامؿ تتمثؿ في بيئة العمؿ، كالعلاقات بيف الأفراد المنتميف لتمؾ البيئة، كحساسيتيـ 

شارة إلى أف تناكؿ العكامؿ المؤثرة عمى إدراؾ العامميف لمعدالة لمعدالة. كىنا تجدر الإ
التنظيمية يقصد منو تحميؿ كؿ عامؿ مف تمؾ العكامؿ ككيفية التغمب عمى تأثيراتو التي 
تنعكس سمبا عمى ىؤلاء العامميف، حيث شعكرىـ بعدـ العدالة تقمؿ مف إدراكيـ لمعدالة 

 رضا عف تمؾ البيئة، كفيما يمي نبيف ذلؾ:التنظيمية في بيئة عمميـ، كمف ثـ عدـ 

إف نقطة الانطلاؽ لفيـ العدالة التنظيمية تكمف في الفيـ الصحيح  العمل: بيئة -7-1
لمفيكـ البيئة التنظيمية، كالتعرؼ عمى خصائصيا حيث أف الحديث عف العدالة التنظيمية لا 

النكع مف العدالة. كفي  يككف بمعزؿ عف التعرؼ عمى خصائص تمؾ البيئة التي تحتكم ىذا
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ذلؾ يقاؿ: إف تفاعلات الأفراد مع بعضيا البعض في بيئة عمؿ تتكافر فييا درجات مف 
أف ىذه البيئة تشعرىـ بالرضا، كتبعث فييـ  ؾلا شالرسمية كبعضا مف الجكانب الشخصية، 

 الرغبة في التعاكف كالمشاركة البناءة في تحقيؽ أىداؼ المنظمة.

و أيضا أف المؤسسات الناجحة ىي تمؾ التي تشجع عمى التماسؾ كالعمؿ في ؾلا شكمما    
ذكاء فعاليات التكيؼ مع البيئة  الجماعي، كتحرص عمى إبراز قدرات كميارات العامميف، كا 
الداخمية كالخارجية لمعمؿ، كغيرىا مف العلاقات الاجتماعية، كالتي سكؼ تؤثر بشكؿ مباشر 

يقيا، كمف ثـ سكؼ تزيد مف درجة فاعمية عاممييا كرضاىـ عمى مفيكـ العدالة كأساليب تحق
 .عف أعماليـ، أك العكس

تمعب المنظمة دكرا ىاما في طبيعة العلاقات بيف الأفراد  العلاقات بين الأفراد: -7-2
العامميف، حيث "تمثؿ العدالة التنظيمية أحد المككنات الأساسية لمييكؿ الاجتماعي كالنفسي 

ز الإدارة عمى تكفير مناخ يتسـ بالعلاقات الإنسانية الطيبة بيف الأفراد، لممنظمة، بحيث ترك
 .كمف ثـ الاىتماـ بمشاعرىـ كسمككياتيـ المؤثرة عمى أدائيـ

 في العدالة التنسظيمية. مؤثرةيوضع العوامل ال (01الشكل رقم )

 
 المصدر: من إيداد الطالبة.
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لت العديد مف الدراسات أبعاد العدالة تناك  :)أبعادها( أنسواع العدالة التنسظيمية -7-3
 التنظيمية كاتفقت معظميا عمى أف ىناؾ ثلاث أبعاد رئيسية لمعدالة التنظيمية ىي:

يعد مفيكـ العدالة التكزيعية مف المفاىيـ الميمة في أدبيات الإدارة : يدالة التوزيع -3-1
ة تحقيؽ المنظمات بسبب دكره في تعزيز ثقة المكظفيف في منظمتيـ، كتأثيره في عممي

لأىدافيا كبرامجيا بفاعمية ككاقعية متميزة، كتأثيره أيضا عمى رضا المكظفيف، كملاحظة  
كفاءة المنظمة في إنجاز ميماتيا كنشاطاتيا، كتعرؼ عمى أنيا عدالة المخرجات أك العكائد 

ت العمؿ التي يحصؿ عمييا العامؿ التي تتمثؿ بالأجر كالحكافز، كفرص الترقية، كعدد ساعا
 كأعباء ككاجبات الكظيفة.

تعرؼ بأنيا درجة الشعكر المتكلدة لدل العامميف إزاء عدالة : يدالة الجراءات -3-2
ذا كانت عدالة التكزيع  الإجراءات التنظيمية التي تستخدـ في تحديد المخرجات التنظيمية، كا 

في نفس العمؿ، فإف تتمثؿ في عدالة المخرجات التي يحصؿ عمييا الفرد مقارنة بزملائو 
عدالة الإجراءات تعني مدل إحساس الفرد بعدالة الإجراءات التي استخدمت في تحديد تمؾ 

 المخرجات.
كتعتبر عدالة الإجراءات ىي المحدد الأساسي لإدراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية،    

ات، فعندما بالطريقة التي تـ مف خلاليا التكاصؿ إلى مضمكف كنكعية قرار تكزيع المخرج
يجرل العاممكف تقييما لعدالة القرارات الصادرة عف الإدارة، فإف تركيزىـ يصب عمى كؿ مف 

 المخرجات الناتجة، كعمى كيفية اتخاذ القرار أم المعايير المستخدمة في كيفية التقييـ.
كىي نزاىة كجكد المعاممة التي يحظى بيا الفرد عند تطبيؽ : يدالة التعاملات -3-3

راءات، كتتعمؽ بالمعاممة الكريمة كالمحترمة داخؿ المنظمة، كىي )درجة إحساس الإج
العامميف بعدالة المعاممة الإنسانية كالتنظيمية التي يحصمكف عمييا عند تطبيقيـ للإجراءات(، 
كعدالة التعاملات تشير إلى مدل إحساس الأفراد بعدالة المعاممة التي يحصمكف عمييا 

الإجراءات حيث أف الأسمكب الذم يتـ استخدامو في التعامؿ مع عندما تنطبؽ عمييـ 
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في الحكـ  يؤثرانالمكظفيف عند تطبيؽ الإجراءات الرسمية أك عدالة التعاملات أك كمييما 
 عمى مدل عدالة الإجراءات مف خلاؿ عممية التقييـ تتضمف عدالة المعاملات جانبيف ىما:

 معاممة الأفراد بكاسطة الرؤساء. .1
قياـ المنظمة بتزكيد العامميف بالمعمكمات الكافية كالدقيقة، كتقديـ شرح مناسب مدل .2

 .اية إلى الأفراد الذيف يتأثركف بيلمقرارات كالممارسات الإدار 

يكجد ترابط كثيؽ بيف أنكاع العدالة التنظيمية يلاقة أبعاد العدالة التنسظيمية ببعضها:  -3-4
د العدالة التكزيعية الأساس الذم قامت عميو الأنكاع المختمفة، حيث يؤثر بعضيا ببعض، كتع

الأخرل لمعدالة التنظيمية، كىي المحكر الذم تحكـ حكلو فإصدار الحكـ عمى العدالة التكزيعية 
المتعمقة بنزاىة عممية التكزيع ككمياتيا، ىك إدراؾ لعدالة الإجراءات المستخدمة في تحديد تمؾ 

العدالة الإجرائية(، كالعدالة في طريقة التعامؿ بنزاىة، ) المخرجات التي تكزع كىذا يسمى
)العدالة التفاعمية(. كيشار إلى أنو  كاحتراـ، كتقدير أثناء تطبيؽ العدالة التكزيعية يطمؽ عميو

تكجد علاقة ارتباط بيف كؿ مف عدالة التكزيع كعدالة الإجراءات، حيث أف إحساس العامميف 
بير بإحساسيـ بأف قرارات التكزيع تمت طبقا لطرؽ كقكاعد بعدالة التكزيع مرتبط إلى حد ك

إرشادية عادلة كمكثكؽ بيا، فالعدالة الإجرائية تعكس إحساس العامميف بعدالة الإجراءات التي 
تتبع في اتخاذ القرارات المتصمة بتكزيع النكاتج، كمف المتكقع أف يؤدم كجكد فجكة بيف 

لممارسات الخاصة بتطبيؽ تمؾ الإجراءات إلى تعميؽ الإجراءات التنظيمية المكضكعة كبيف ا
إحساس العامميف بنقص العدالة الإجرائية، مما يمكف أف يؤدم إلى العديد مف السمكؾ التنظيمي 

 (. 14 ،13 ص ،2021 الاهمي،) السمبي

 النسظريات المفارة لمعدالة التنسظيمية: -8
 لة التنظيمية كسنتطرؽ إلى أىميا:ىناؾ الكثير مف النظريات التي تناكلت مكضكع العدا   

 لـ "آدمز:"Justice theory"نسظرية العدالة  -8-1
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يرل "آدمز" أف العلاقة بيف الإدارة كالعامميف ىي علاقة مبادلة، يعطي فييا العاممكف    
مجمكعة مف المدخلات، كىذه المدخلات تتضمف: المستكل التعميمي لمفرد، خبراتو، قدراتو، 

و في العمؿ. كيحصؿ الفرد مف المنظمة مقابؿ ىذه المدخلات عمى عكائد أك الجيد الذم يبذل
نكاتج قد تتضمف: الأجكر، كالتقدير، المكانة الاجتماعية، كالعكائد المرتبطة بمحتكل العمؿ، 

 المميزات المعطاة للأقدمية، التأمينات الصحية كالاجتماعية.

إيجابي لممدرسة، كعمى العكس مف ‘بنحك  كعندما يدرؾ المدرسكف العدالة فإنيـ يستجيبكف   
ذلؾ، إذا شعركا بعدـ العدالة، فإنيـ يعممكف عمى إعادة العدالة. كىذا السعي لإعادة العدالة 
يستعمؿ لتفسير دافعية العمؿ، كتتناسب قكة الدافعية طردا مع حجـ العدالة المدركة، بمعنى 

عف العمؿ أك يقممكف مف الأداء كالعكس  إذا شعركا بعدـ العدالة فإنيـ يتكاسمكف أك يتغيبكف
 صحيح.

كمف ىنا فإف كاجب الإدارة أف تيتـ بتكفير العدالة في تقييـ الأداء كفي تكزيع الحكافز    
ثارة دافعيتيـ لمزيد مف العمؿ، كيترتب عمى  كالمكافآت لأنيا تؤدم إلى تحفيز المدرسيف كا 

 ارة تجاه المدرسة.شعكرىـ بعدـ العدالة تصرفات كسمككيات قد تككف ض

أف شعكر  (390، ص 2020)كعميو يجب أف يدرؾ معظـ المديريف حسب عبد الرحمف يكنس 
المدرسيف بعدـ العدالة يككف لو تأثيرات عميقة في سمككيـ كخاصة أدائيـ مما يؤثر سمبا في 

 المدرسة مف جية الأىداؼ كتحقيقيا.

  :Social Exchange theoryنسظرية التبادل الاجتمايي -8-2
ركزت ىذه النظرية عمى سمكؾ المكظفيف، كترل أف العامميف بمركر الزمف يككنكف تجارب    

معينة نتيجة لتبادؿ الاجتماعي بينيـ، كىذه تحقؽ لدييـ تكقعات تككف محكما لمتبادلات 
المستقبمية، كبذلؾ فإف العدالة تتحقؽ متى ما تحقؽ ذلؾ التكقع، كتعتمد ىذه النظرية عمى 

 " في نظريتو كىما:Blaum  (1994) ف ميمتيف كفقا لما أشار إليو "بمكفرضيتي
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أف التفاعؿ الاجتماعي بيف شخصيف أك عدة أشخاص إنما ىك  :الفرضية الأولى ●
تبادؿ يقكـ بمكجبو كؿ شخص مف الأشخاص بالحصكؿ عمى عكائد مقابؿ تقديـ 

لمكافآت مف الشخص الأكؿ ما يمتمؾ مف خبرة كجيد، مف أجؿ الظفر بالأجكر كا
الشخص الثاني، كفي ضكء ذلؾ يقكـ كؿ طرؼ بمقارنة مدخلاتو مع مخرجاتو 

 لتحديد العدالة الاجتماعية.

عندما يدرؾ العاممكف بأنيـ يعاممكف بغير إنصاؼ فإنيـ يقكمكف  :الثانسية الفرضية ●
بعمؿ يساعدىـ عمى إدراؾ العدالة في المكقؼ، أما إذا شعركا بالعدالة فإنيـ 

في كضع مستقر مف جانب التبادؿ الاجتماعي، كلا يفعمكف أم عمؿ لأنيـ يككنكف 
 يشعركف بالعدالة.

كىنا يمكف القكؿ أف العلاقة بيف العامميف كالإدارة تأخذ الطابع التبادلي، إذ يبذؿ العاممكف 
 (.جيكدىـ لمبادلتيا مع منفعة )مادية أك اجتماعية متكقعة

 :Theory of JusticSensitivityنسظرية الحاااية لمعدالة  -8-3

الييكؿ الخاص بالحساسية لمعدالة،   (Huseman et al .1987) طكر ىكزماف كآخركف   
كيعد ىذه المفيكـ نتاج أحدث الجيكد لتطكير نظرية العدالة، كذلؾ لكي تأخذ في الحسباف 

قة كلكنيا الفركقات الفردية كالنفسية، كيفترض ىذا المفيكـ أف العامميف يسمككف طرقا متناس
مختمفة فيما بينيـ في ردكد أفعاليـ بشأف إدراؾ العدالة أك عدميا، كذلؾ للاختلاؼ 

 تفضيلاتيـ كاختلافيـ في مدل حساسيتيـ لمعدالة.

 ككفقا ليذه النظرية تـ تصنيؼ العامميف لثلاثة أصناؼ كىي كالآتي:
و كمخرجاتو بمدخلات ىك الفرد الذم يسعى باستمرار إلى مقارنة مدخلات :الفرد الحااس -أ

كمخرجات الآخريف، لذا فإف إدراؾ ىذا الشخص ظركؼ عدـ العدالة فإنو يتحرؾ في أحد 
 الاتجاىيف:

 .زيادة مخرجاتو أك تخفيض مدخلاتو في حالة الشعكر بالغضب 
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 .تخفيض مخرجاتو أك زيادة مدخلاتو في حالة الشعكر بالذنب 

عند زيادة مدخلاتو عف مخرجاتو، لذا فيك  ىك الفرد الذم يحس بالعدالة: الفرد الخير -ب
يقبؿ بنصيبو في الحياة، كدائما يعمؿ عمى تقديـ الكثير مف الالتزامات للأفراد الآخريف كالتي 

 تفكؽ ما يحصؿ عميو مف عكائد.

ىك الفرد الذم يشعر بالعدالة عند زيادة مخرجاتو عف مدخلاتو أثناء  :الفرد الأنسانسي -ج
ا فيك لا يرضى بنصيبو في الدنيا، كدائما يحاكؿ نيؿ كثير مف العكائد مقارنتو بالآخريف، لذ

 (.390 ،ص 2020 )يبد الرحمن يونسس، التي تغمب عمى ما يعطيو مف جيد

 :Theory of Relative Deprivationنسظرية الحرمان النسابي -8-4

احث أف نظرية الحرماف تتشابو مع نظرية العدالة لمب (Martin ,1981) يرل مارتف   
باعتبار أف النظريتيف تفترضاف قياـ الفرد بشكؿ مستمر بقياس نسبة  (1963)آدمز،

مخرجاتو المدركة إلى مدخلاتو المدركة، مع مقارنة ىذه النسبة مع النسبة الخاصة بالشخص 
المرجعي لتقييـ العدالة التكزيعية، حيث يكاجو الفرد مشاعر الحرماف عندما تشير المقارنة 

 لى عدـ العدالة في تكزيع المكافآت.الاجتماعية إ
إلى أف نظرية العدالة تمثؿ أحد محاكر نظرية  (Crosby،1984)كما أشارت دراسة كركسبي 

 الحرماف النسبي، بحيث قامت بالتمييز بيف نكعيف أساسيف لمحرماف النسبي كىما:
  :كتعبر نظرية كالذم يعتمد عمى المقارنات الفردية بيف الأفراد، الحرماف الذاتي الفردم

 العدالة عف ىذا النكع مف الحرماف.

 :كيعتمد ىذا النكع عمى المقارنات بيف الجماعات، كيركز عمى عدـ  الحرماف الجماعي
التساكم الدائـ بيف الجماعات المختمفة بالاعتماد عمى مؤشرات تكزيعية  متعددة مثؿ: 

الإناث في كؿ  نسبة المديريف إلى العامميف في كؿ جماعة، كنسبة الذككر إلى
جماعة، كنصيب كؿ جماعة مف المكارد المختمفة، كبناء عمى ىذه المؤشرات يبني 
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ؿ عمييا الجماعة كؿ فرد معتقداتو بشأف العدالة أك عدـ عدالة التكزيعات التي تحص
 .االتي ينتمي إليي

 :Theory of Justice Assessmentنسظرية تقييم العدالة  -8-5
أف مدركات التابعيف لمعدالة التكزيعية ىي دالة في  (( Leventhal, 1979يرل ليفكنتاؿ   

قرارات القادة لدرجة العدالة التكزيعية التي يجب إحداثيا، إذ أف بعض القادة يركف ضركرة 
كجكد عدالة تكزيعية لكف غير تامة، عمى أساس أف الضغط البسيط الناتج عف نقص 

 ف لبذؿ الجيد.مدركات العدالة التكزيعية قد يدفع التابعي

ثلاثة قكاعد أك مبادئ رئيسية تحدد عدالة  (Leventhal,1980) كقد ناقش ليفكنتاؿ
 المخرجات كىي:

كتيدؼ إلى تحقيؽ مستكيات إنتاجية : Contributions Ruleقاعدة الإسيامات أك الجيد - أ
 مرتفعة كمعدلات أداء عالية.

ص بالتساكم عمى ذكم كتيدؼ إلى تكزيع الحص :EqualityRuleقاعدة المساكاة -ب
 المساىمات المماثمة.

كتيدؼ إلى الحفاظ عمى الانسجاـ أك التكافؽ :NeedsRuleقاعدة الحاجات أك الاحتياجات -3
 .بيف أعضاء الجماعة

 :Justice Motivation Theoryنسظرية دافعية العدالة  -8-6

زيعية كفيؿ بخفض أف تعظيـ مدركات التابعيف لمعدالة التك  ((Lerner, 1977يرل ليرنر   
درجات الضغط الذم يتعرضكف لو، كمف ثـ دفعيـ لبذؿ المزيد مف الجيد. كفي ىذا الصدد 

 أربعة طرؽ لتكزيع المخرجات أك المكافآت كىي كالآتي: Leventhal, 1980 طكر ليكفنتاؿ
 التكزيع التنافسي بالاعتماد عمى نتائج الأداءCompetition Allocation. 

 بالاعتماد عمى الإسيامات التكزيع المتكازفStable Allocatin. 



 إدراك العدالة التنسظيمية                                                    الفصل الثانسي

- 35 - 
 

 التكزيع المتساكم بغض النظر عف نتائج أك الإسياماتEqual Allocation. 

  التكزيع الماركسي بالاعتماد عمى الاحتياجاتMarxianAllocation  

 :TheoryDistributionPrefernceنسظرية تفضيل التوزيع -8-7

مف نظريات العدالة "Leventha"اقترحيا ليفكنتاؿتعتبر نظرية تفضيؿ التكزيع التي    
 الإجرائية، حيث يرل أصحابيا أف إجراءات تكزيع المخرجات أك المكافآت تككف إيجابية
)يؤدييا أك يفضميا الأفراد(، إذا كاف مف شأنيا تحقيؽ أىدافيـ، كمف الأىداؼ شعكرىـ 

 بالعدالة كالإنصاؼ بصفة عامة.

ات الإجراءات التكزيعية التي يمكف أف تؤدم إلى تحقيؽ كقد حددت ىذه النظرية مككن 
 العدالة، كىي كالآتي:

 .الاختيار الجيد لمراكز صناعة القرار 

 .تعريؼ ىيكؿ عممية صناعة القرار 

 .تحديد القكاعد الأساسية اللازمة لتقييـ كجيات نظر مستقبمي المخرجات أك المكافآت 

 ل القرارات عمييـ.جمع المعمكمات عف ردكد فعؿ العامميف، كصد 

 .كضع الإجراءات التي تكفؿ تخفيض عدـ رضا العامميف عف التكزيعات 

 .كضع الآليات اللازمة لتغيير الإجراءات التكزيعية إذا اتضح عدـ عدالتيا 

كما طكرت نظرية تفضيؿ التكزيع ست قكاعد لتقييـ عدالة الإجراءات التكزيعية، حيث أف    
بالثبات، عدـ التحيز، الدقة أك الانضباط، القابمية لتصحيح  الإجراء العادؿ يجب أف يتسـ

عند الخطأ، تكضيح اىتمامات جميع الأطراؼ، كالتكافؽ مع المعايير الفردية اك الجماعية 
 & Folger  (1998) لمقيـ كالأخلاؽ ،كفي ىذا السياؽ يشير فكلجر ككربنزانك

Cropanzano  سابقة للإجراءات العادلة، حيث أف البحكث أثبتت أىمية القكاعد الست ال
 (.26، 25ص ، 2021، اعيدات) أنيا طبقت في العديد مف المكاقؼ كالكظائؼ
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 خلاصة الفصل:

مف خلاؿ ىذا الفصؿ كمما سبؽ ذكره تـ التطرؽ إلى مفيكـ العدالة التنظيمية كالذم يعد    
حثيف، كذلؾ لأثرىا أحد المفاىيـ الإدارية الحديثة التي لاقت اىتماما كبيرا مف طرؼ البا

البارز عمى أداء الأفراد مف جية، كأداء المنظمات مف جية أخرل، كتدخميا في تحديد 
طبيعة العلاقات بينيـ كبيف المنظمة مف خلاؿ المقارنات التي يجرييا الأفراد فيما بينيـ، 
كمدل إدراكيـ لحالة العدالة داخؿ المنظمة مف خلاؿ ما يقدمكنو مف مخرجات كما 

كف عميو بالمقابؿ مف مدخلات، لمعدالة التنظيمية، ثـ إلى الخمفية التاريخية لمعدالة يحصم
التنظيمية، كمف تـ إلى أنكاع العدالة التنظيمية منيا)العدالة التكزيعية ،الإجرائية، التعاملات( 

لعدالة كتـ التطرؽ بعد ذلؾ إلى أىمية كأىداؼ العدالة التنظيمية، ثـ تـ ذكر علاقة ا
)الأداء، الانتاجية، المكاطنة التنظيمية، الكلاء التنظيمي،  يمية ببعض المتغيراتالتنظ

الرضا(، ثـ تـ التطرؽ في ىذا الفصؿ إلى العكامؿ المؤثرة في العدالة التنظيمية، ثـ في 
العنصر الأخير في ىذا الفصؿ النظريات المفسرة لمعدالة التنظيمية )نظرية العدالة لآدمز، 

كقد بينت العديد مف الدراسات  الاجتماعي، نظرية الحرماف النسبي....الخ(، نظرية التبادؿ
أف غياب العدالة أك إدراؾ الأفراد لممعاممة الغير عادلة تسبب نتائج سمبية سكاء عمى 
الجانب النفسي لمفرد أك الجانب الكظيفي. في حيف أف تطبيؽ قيـ العدالة كالإنصاؼ 

 نظمات يساعد في الحفاظ عمى استقرار كتماسؾ المكظفيف.كالمساكاة بيف الأفراد داخؿ الم
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 تمهيد

تعد المكارد البشرية في منظمات اليكـ محركا أساسا لمعمميات الإدارية. فبعدما كانت    
تعتبر تكمفة في المدارس الكلاسيكية أصبحت مكردا ذا قيمة مضافة، يمكف الاستثمار فيو  

ف خلاؿ تنمية كتطكر المعارؼ العممية كالميارات العممية بكاسطة برامج تدريبية مستندة م
لدراسات حكؿ ىذا الشأف كمف أىـ المكاضيع الجديرة بالبحث الاستغراؽ الكظيفي لممكظفيف 
كمالو مف نتائج تعزز أداء المنظمات ككؿ كأداء المكظؼ كجزء، كبالتالي الكصكؿ إلى 

 ية، تجعؿ مف رضا مقدميا كمتمقييا أمرا حتميا مكصلا لمرضا العاـ.خدمة ذات جكدة عال
كفي ىذه الفصؿ سنتطرؽ إلى جممة مف العناكيف بداية مف مفيكـ الاستغراؽ الكظيفي،    

الخمفية التاريخية للاستغراؽ الكظيفي، أنكاعو، أىميتو، خصائصو، العكامؿ المؤثرة فيو، 
 في كالنظريات المفسرة لو.ؽ الكظياستراتيجيات تعزيز الاستغرا

 مفهوم الااتغراق الوظيفي: -1

: مف فعؿ غرؽ، غرؽ في يغرؽ، غرقا، فيك غارؽ كغريؽ كغرؽ كغرقاف، الااتغراق لغة
 غرؽ لأذنيو، استغرؽ العمؿ كؿ كقتو كجيده.

 غارؽ في أفكاره: مستغرؽ، غائص فييا.
 (.43 ،ص 2023 ،)يريار غرؽ في التأمؿ: أمعف، استغرؽ فيو

 قبؿ الخكض في مفيكـ الاستغراؽ الكظيفي يجب الإشارة إلى كممة  :لاحااصط
Engagement اندماج، انغماس،  تأخذ عدة معاني في ترجمتيا في المغة العربية منيا(

 التزاـ، ارتباط( كقد استخدمت ىذه المعاني مف قبؿ الباحثيف كفقا في العديد مف الأبحاث.

ستغراؽ في الدرجة التي يمتزـ بيا الفرد تجاه المنظمة، يتمثؿ مصطمح الا :مفهوم الااتغراق
 (.7 ص ،2021 وروابح، العربي) فضلا عف تأثيره العميؽ عمى كيفية أدائو طكاؿ مدة الخدمة



 

 

لقد اكردت "مرغيت كآخركف" مجمكعة مف التعاريؼ نذكر منيا  : مفهوم الااتغراق الوظيفي
 ما يمي: 

الكظيفي عمى أنو الاندماج الداخمي لمفرد في العمؿ الاستغراؽ  (2007) يعرؼ المغربي   
أك التطابؽ أك التجاكب النفسي مع العمؿ، مما ينعكس في صكرة تحقيؽ لذاتية الفرد كالتزامو 

 نحك عممو.

ىذا المصطمح مف حيث تركيزه عمى الظركؼ النفسية لمعامميف  ىإلKah  (1962)كما أشار
 لأداء عممو ماديا، معرفيا، كعاطفيا. عمى أنو تسخير العامؿ أك المكظؼ نفسيا

عمى أنو الدرجة التي يندمج فييا الفرد مع الكظيفة التي يمارسيا  Ripinz كيعرفو   
 (.55 ص ،2020وآخرون،  )مرغيت كيستشعر أىميتيا ليذا مرتبط بالنكاحي العقمية كالعاطفية معا

المنظمة مف حيث ككنو كيعرؼ الاستغراؽ الكظيفي بأنو "مشاركة كحماس المكظؼ في    
جاىزا لتكريس المزيد مف الجيد كالإبداع بالتعاكف مع بقية زملائو كالتكيؼ بشكؿ فعاؿ مع 
المتغيرات في البيئة المحيطة في ظؿ البيئة التنظيمية المعاصرة المتسمة بالضغكط العالمية، 

يادة الحاجة إلى كطمبات العملاء المكثفة، كالإشراؼ المنخفض كالتكنكلكجيا المتزايدة، كز 
 ".العمؿ الجماعي كالاتصالات

( فيعرفو عمى أنو الدرجة التي يككف فييا الفرد مشغكلا معرفيا، كمرتبط Paully) أما   
 .كميتـ بعممو الحالي

الانغماس الكظيفي عمى أنو الدرجة التي ينخرط فييا المكظفيف  (Sethi and Mitta) كعرؼ
فييا، كيعتبركف العمؿ بشكؿ عاـ كجزء مركزم في  في كظائفيـ كيكرسكف كقتيـ كطاقتيـ

 (.273 ،ص 2021)بوغميظة وآخرون، حياتيـ

تشير التعاريؼ السابقة الى أف الاستغراؽ يعني أف يحب الفرد عممو كأف يككف ميتما   
بالعمؿ المرتبط بو، إذ يتأثر الاستغراؽ بالعديد مف المؤثرات منيا المستكل العاطفي، كيتضح 

 اره الايجابية عمى الفرد، كعكس ذلؾ عندما ينخفض مستكل الاستغراؽ.ذلؾ مف آث



 

 

ستغراؽ الكظيفي ىك مدل حب كانغماس المكظؼ في عممو كالتزامو نحك عممو لتحقيؽ فالا
 الأىداؼ المشتركة، مف خلاؿ بذلو جيدا تقديريا في عممو.

 الخمفية التاريخية لمفهوم الااتغراق الوظيفي: -2

( في الدراسات التي أجريت 1921) إلى كقت مبكر في بداية سنة يعكد أصؿ المصطمح  
عمى معنكيات أك استعداد مجمكعة مف الأفراد عمى تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية. كقد ساىـ 
الجيش الأمريكي في نضكج فكرة القيمة المعنكية لممنظمات خلاؿ الحرب العالمية الثانية 

لمذىاب إلى أم مدل مف أجؿ رفاىية المنظمة. لمتنبؤ بكحدة الجيد كاستعداد قكات الجيش 
( بأنو تسخير الفرد لكامؿ طاقتو الجسدية 1990كتـ صياغتو مف قبؿ "كلياف حاف" عاـ )

 .كالمعرفية كالعاطفية مف أجؿ تنفيذ المياـ الكظيفية

ككانت ىناؾ حاجة إلى إيجاد مصطمح لكصؼ شعكر ارتباط المكظفيف بالمنظمة،    
كالكظيفة، كأعطت ىذه الحاجة كلادة مصطمح "الاستغراؽ الكظيفي"،  كشركائيـ الآخريف

كيككف المكظفكف الذيف ييتمكف بمستقبؿ الشركة مستعديف لاستثمار جيكدىـ مائة بالمائة 
لصالح المنظمة ككذلؾ يمكف ذكر تأثير تجارب "ىكثكرف" كمثاؿ عمى استغراؽ المكظؼ 

اس تحسيف الأشخاص أك تعديؿ جكانب كتأثير بشكؿ مف أشكاؿ التفاعؿ بحيث يتـ قي
سمككيـ بشكؿ تجريبي استجابة لحقيقة الدراسة التي أجريت عمييـ، كيرل أف الأفراد 
المستغرقيف كظيفيا يككنكف أكثر اىتماما بمستقبؿ المنظمة فضلا عمى رغبتيـ في استثمار 

الدراسة جيكدىـ بشكؿ تطكعي لتحقيؽ الأىداؼ كضماف نجاح المنظمة، كقد أجريت ىذه 
 في مصنع أعماؿ "ىكثكرف" كىك مصنع الكيرباء الغربي في ضكاحي شيكاغك ما بيف

( لمعرفة تأثير عدة عكامؿ مف بينيا مستكيات الإضاءة العالية أك 1924-1932)
المنخفضة، كبعد إجراء الدراسة اقترحت الدراسة أف الزيادة في الإنتاجية كانت بسبب التأثير 

اؿ كأصبح مفيكـ استغراؽ مكظؼ مكضكعا لممناقشة لعدة سنكات التحفيزم لفائدة العم
 (.27 ص ،2022 وكبريت، )قوشيح  كأصبح كؿ شخص ينظر إليو حسب نظرتو الشخصية لو



 

 

 أنسواع الااتغراق الوظيفي: -3

يدخؿ الاستغراؽ الكظيفي في صميـ العلاقات الكظيفية، لذلؾ فقد ارتبط بالعديد مف    
 تكضيح كؿ نكع مف أنكاع الدراسة التي تناكلناىا عمى حده:الأنكاع كفيما يمي تـ 

 :(Cognitive Engageme) الااتغراق المعرفي -3-1

إلى الكعي الحيكم أك  1990Kah يشير بعد الاستغراؽ المعرفي ككما يصفو "كاىف   
 ساوراليقظة الفكرية كمنطؽ الإدراؾ المتزايد كالاىتماـ بالعمؿ. كيعزز القكؿ السابؽ "

9119Sawyer "  مف خلاؿ تفسيره لاستغراؽ المعرفي بمدل فيـ كاستيعاب اليدؼ كتكضيح
 .الدكر أم المساىمة الفعالة كالإدراؾ الكاضح لدعـ نجاح المؤسسة

 عمى أنو الاستغراؽ الذىني أك الالتزاـ الفكرم لمعامميف اتجاه العمؿ. tow (2003)كيعرفو  

المعرفي يتمثؿ في التركيز الشديد كالإدراؾ يتضح مف خلاؿ ما سبؽ أف الاستغراؽ    
الذىني لأداء الكظيفة كالاندماج كالتفاعؿ لأداء المياـ في المؤسسة فضلا عف الشعكر 

 .بالحماس كالثقة في العمؿ

 :(Emotionnel Engagement)الااتغراق العاطفي -3-2

ك النفسي الذم يعد نكع ضركرم كميـ في الاستغراؽ الكظيفي ىك الاستغراؽ العاطفي أ  
يشير إلى الارتباط العاطفي كالمشاعر الكجدانية التي يمتمكيا العامؿ أك المكظؼ اتجاه 
المؤسسة التعميمية التي يعمؿ بيا أك العمؿ الذم يقكـ بو، كفي ىذا الصدد يصؼ كؿ 

" أف الاستغراؽ العاطفي يشمؿ استثمار مكارد العامميف  Shuck And Relo(2013)مف
ف أداء أعماليـ، أم أف العامؿ عندما يستغرؽ عاطفيا مع الكظيفة فإنو يستثمر العاطفية ضم

 .مكارد شخصية كالفخر، الثقة كالسعادة

ف العكاطؼ الإيجابية تنبع مف تقسيمات أ Shuck And Relo (2013) كما يؤكد الباحثاف   
فيذ المياـ  كالأنشطة سابقة "كالاستغراؽ المعرفي المتمثؿ بالتركيز الشديد كالإدراؾ التاـ بتن

 التعميمية".



 

 

إلى أف الاستغراؽ العاطفي يتعمؽ Ahlowalia et All (2014)كما أضاؼ كؿ مف    
بشعكر العامؿ تجاه المؤسسة كمدراءىا كظركؼ العمؿ، كما إذا كاف لدييـ اتجاىات إيجابية 

 أك سمبية تجاه المؤسسة كمدراءىا كظركؼ العمؿ.

ستخمص أف المضاميف الفكرية للاستغراؽ العاطفي أك النفسي مما سبؽ ذكره يمكف أف ن   
تتعمؽ بالتكجيات العاطفية، مشاعر الانتماء كالاندماج بأفضميات كأىداؼ المؤسسة التي 

 تنعكس إيجابيا بأداء العمؿ فييا.

 :physical Engagement))الااتغراق المادي -3-3

لاندماج العالي لتجسيد طاقات المكظؼ يشير الاستغراؽ المادم إلى الاحتكاء الفعاؿ كا  
أف متطمبات  Baker( 2007)الجسدية في أداء المياـ كالأىداؼ كالأنشطة التعميمية، كيرل 

العمؿ العالية تستنزؼ مكارد العامميف الجسدية كالبدنية كتؤدم إلى ضعؼ الطاقة كتزيد مف 
 .ؽالتكتر كالذم يؤدم بدكره إلى الاحتراؽ النفسي كعدـ الاستغرا

لذل فإف الاستغراؽ المادم يشير إلى الطاقات الجسدية كالبدنية التي يبذليا العامؿ، أك    
)مرغيت  المكظؼ لتأدية دكره في المؤسسة كمكاجية تحديات العمؿ بكؿ حماس كقدرات عالية

 (.62 ص ،2020 وآخرون،

 .يكضح أنكاع الاستغراؽ الكظيفي (02الشكؿ رقـ )

 
 

 طالبة.من إيداد ال المصدر:



 

 

 أهمية الااتغراق الوظيفي: -4

 تتمثؿ أىمية الاستغراؽ الكظيفي فيما يمي:   
  يعزز الشعكر بإشباع الحاجة كتقدير الذات حيث يشعر المكظفكف المستغرقكف

 بإيجابية نحك الذات كنحك الغير، كبالتالي أداء أفضؿ كمنظمة أكثر تماسكا.

 يف أكثر التزاما كانضباطا داخؿ تنمية الشعكر بالرضا الكظيفي ما يجعؿ المكظف
 منظماتيـ، كما يعزز إنتاجية ككفاءة الأداء.

  المكظفكف المستغرقكف أكثر تمتعا بالمشاعر الإيجابية مثؿ "الحماس كالسعادة" كما
يتمتعكف بصحة تنظيمية جيدة بعيدة عف السمبيات ىذا ما يجعؿ أداءىـ أكثر فاعمية 

 كابتكارا.

 ف تشكيؿ فرؽ عمؿ أكثر مف غيرىـ فيـ أكثر اتساقا يمكف لممكظفيف المستغرقي
 اجتماعيا كيميمكف لتعاكف كالمساعدة، كما تمتاز سمككياتيـ بالمسؤكلية كالجدية.

  ىناؾ علاقة سمبية بيف الاستغراؽ الكظيفي كالإرىاؽ الكظيفي ما يسمح ببذؿ المزيد
 مف الجيد كالكقت في سبيؿ تحقيؽ أداء أفضؿ.

  يؤثر إيجابيا عمى سمكؾ المكاطنة التنظيمية فالمكظؼ المستغرؽ الاستغراؽ الكظيفي
 يؤدم سمككا إضافيا في سبيؿ تحقيؽ الأىداؼ.

  كمما زاد الاستغراؽ الكظيفي زاد تعمؽ المكظؼ بمنظمتو، فلا يرتبط الاستغراؽ
 الكظيفي بالنتائج النيائية فحسب بؿ يقكد إلييا.

  ىـ عف منظمتيـ.المكظفكف المستغرقكف يدافعكف أكثر مف غير 

  ينعكس الاستغراؽ الكظيفي إيجابا عمى ركح المبادرة كالإبداع فالمكظفكف المستغرقكف
 يميمكف إلى التطكير المستمر كخمؽ جك عمؿ ملائـ ليـ كلزملائيـ.

  المكظفكف المستغرقكف أكثر حرصا عمى مكتسبات المنظمة كما أنيـ أكثر حكمة في
 تسيير أكقات العمؿ.

 راؽ الكظيفي في تحقيؽ الأداء المتميز لممكارد البشريةيساىـ الاستغ   



 

 

   " في اعتباره نقطة مضيئة الساعدمكما تتجمى أىمية الاستغراؽ الكظيفي عند "
لممكظفيف الذيف ييتمكف بمستقبؿ منظمتيـ كالذيف يعبركف عف استعدادىـ لاستثمار 

عممكف عمى تحسيف كؿ جيكدىـ لصالحيا، حيث يدرككف سياؽ أعماليا ككاجباتيـ، كي
أدائيـ الكظيفي لصالح منظمتيـ، كما يجعؿ الاستغراؽ المكظفيف مندمجيف بفعالية 
في كظائفيـ كمتفانيف في أداء مياميـ برغبة تامة كانغماس بالكظيفة، كما لدييـ التزاـ 
نحك منظمتيـ فيـ أكثر حرصا عمى تنمية كتطكير عممياتيا، كما يعتقد أيضا أنو 

ة بيف الاستغراؽ الكظيفي كربحية المكظفيف بطريقة مباشرة، كيشكؿ يمكف تحقيؽ صم
أيضا اتصالا عاطفيا بالمنظمة يتجمى في الكلاء التنظيمي كالذم يؤثر بدكره عمى 

 .مكاقفيـ نحك عملائيـ، كىذا ما ينعكس عمى المجتمع

ادة كيرل أيضا أف الاستغراؽ الكظيفي كسيمة لتحسيف أداء المكظفيف ككفاءتيـ كزي   
دافعيتيـ نحك كظيفتيـ، كما يحقؽ النمك الميني، كذلؾ لمقياـ بأدكارىـ الكظيفية كالإدارية 
المتجددة عمى أتـ كجو، حيث يعتبر الاستغراؽ الكظيفي أحد أىـ المداخؿ الحديثة التي 
تستخدـ في تنمية كتحسيف جكدة العمؿ في منظمات الأعماؿ بحيث يجعؿ التفاعؿ بيف 

قية التي يمارسيا المديركف كالمكظفكف المستغرقكف في كظائفيـ أكثر إيجابية القيادة الأخلا
حيث يستشعركف بأىميتيـ ما يزيد مف مستكيات الالتزاـ تجاه عمؿ كيجعميـ أكثر حرصا 

 (.45 ص ،2023 )يريار، عمى البقاء كالاستمرارية فيو

 :خصائص الااتغراق الوظيفي  -5
 الآتي:تتمثؿ في مجمكعة مف العكامؿ منيا ك

)الدكافع،  : متغير يمثؿ الفركؽ الشخصية بيف الأفراد تتمثؿ فيالااتغراق الوظيفي .1
 القيـ، الاتجاىات، التنكع(.

)الحافز، استقلالية، الكظيفة، التنكع، تكصيؼ  : تتمثؿ فيالخصائص الوظيفية .2
 المياـ، التغذية العكسية(.



 

 

مشاركة في اتخاذ القرارات، )العمؿ مع الآخريف، ال : تتمثؿ فيالخصائص الاجتمايية .3
 (.كمشاعر النجاح

إف الاستغراؽ الكظيفي يعتبر مجمكعة مف الظركؼ التي تجمعت معا، كما أف    
الاستغراؽ الكظيفي ىك الربط بيف الفرد كالظركؼ المختمفة، كىك استغراؽ الفرد في كظيفة 

إشباع حاجاتو  معينة كتأثره بظركؼ كبيئة العمؿ، كبمدل إسياـ الكظيفة الحالية في
الأساسية، أما الاستغراؽ في العمؿ بشكؿ عاـ ىك أف يككف العمؿ شيئا مركزيا في حياة 
الإنساف فيك إحساس داخمي عف جكىر العمؿ في حياة الإنساف، الأمر الذم يجعؿ 
الاستغراؽ الكظيفي صفة مف صفات الفرد يحمميا معو في كؿ الظركؼ، فالفرد 

 ،ف التغذية الراجعة عف أداء عمموعمى قدر معقكؿ مالمستغرؽ في كظيفتو يحصؿ 
كيتمتع بنكع مف الاستقلالية في العمؿ. كما يتيح لو عممو فرصة في تككيف علاقات بيف 
الزملاء، كما يتطمب عممو احتكاكا بالآخريف، كقد يككف الفرد لديو قدر كبير مف الخبرة 

 (.18 ص ،2020 )صوالح، الكظيفية

 الااتغراق الوظيفي: العوامل المؤثرة في -6

يعد الاستغراؽ الكظيفي في الكقت الحاضر مف المكاضيع التي تمقى الاىتماـ مف قبؿ    
المنظمات حيث كجد خلاؿ الممارسة أف المنظمات التي تبنت الاستغراؽ الكظيفي حققت 
نتائج مذىمة مما كجو أنظار المنظمات في مختمؼ دكؿ العالـ كلا سيما الدكؿ الصناعية 

يا، أف ىذا المكضكع يرسـ أساليب عديدة مف أجؿ تفعيؿ استغراؽ العامميف في كظائفيـ من
 كمف ىذا نتطرؽ الى العكامؿ المؤثرة في الاستغراؽ الكظيفي:

 ثلاثة عكامؿ تؤدم إلى تحقيؽ الاستغراؽ الكظيفي كىي كما يمي: Lawker يقترح
 متنكعة مثؿ المشاكرة في : كالتي تشير إلى استخداـ تطبيقات المشاركة في الامطة

صنع القرار كالإغناء الكظيفي حيث يعطي لممكظفيف درجة كافية مف الحرية أك صنع 
 القرارات التي تؤثر عمى العمؿ.



 

 

 كالتي تشمؿ بإبلاغ العامميف بأىداؼ المنظمة كأىداؼ المشاركة في المعمومات :
 المجمكعات فضلا عف المشاركة في أداء التغذية العكسية.

 كالتي تشير إلى المساعدة كالدعـ كتطكير الميارات مف خلاؿ التدريبات فاةالمكا :
الرسمية، كذلؾ بالإضافة إلى المراقبيف الغير رسميف كالتي تتضمف استغراؽ العامميف 

 في جميع مستكيات اليرـ التنظيمي.

في صنع كلقد كجدت علاقة الاستغراؽ الكظيفي بالعديد مف المتغيرات الطرفية كالمشاركة    
القرارات كسمكؾ القائد كمستكل العمؿ. فقد أشار العديد مف الباحثيف إلى كجكد عدد مف 
العكامؿ المتصمة بالعمؿ كالتي تؤدم إلى تقكية استغراؽ المكظؼ، بحيث اتفؽ أغمبية 

 الباحثيف كالعمماء عمى مجمكعة مف ىذه العكامؿ كالتي تمثمت في:
عرفت المشاركة بأنيا الاشتراؾ أك تقاسـ  .مكبةالمط المشاركة في اتخاذ القرارات: .1

التأثير اتخاذ القرار بيف المدير كمرؤكسيو كيشير ىذا التعريؼ الى الدرجة التي 
يرغب فييا المدير لسماح بمشاركة المرؤكسيف في عممية صنع القرار. فيذه 
ة النظـ تشجع العامميف عمى الاستغراؽ في العمؿ، كىذا يبني إحساسا بالمسؤكلي

عف نتيجة الآماؿ، إف المشاركة تتفؽ مع الميؿ النفسي للأفراد ليتعممك مف خلاؿ 
ما يقركه لأنفسيـ كليس مف خلاؿ ما يطمبو أك يفرضو الآخركف ، كبذلؾ تأتي 
أماليـ معبرة عف درجة عالية مف الالتزاـ كالفاعمية، فالسماح لأفراد العامميف 

أدائيـ بشكؿ مباشر يمكف أف يزيد مف بإيذاء الرأم في القرارات التي تتعمؽ ب
تحكـ الأفراد كيخفض مف مستكل الضغط لدييـ ،كذلؾ لدكره الميـ في تخفيض 
صراع الدكر كغمكضو، فالمشاركة في صنع القرار تعمؿ عمى دمج أفكار 
كاتجاىات الأفراد كالمجمكعات في عممية صنع القرار في المنظمة، كحؿ مشاكؿ 

سياماتو في تحقيؽ الأىداؼالعمؿ الذم يقكـ بو حتى   يشعر بقيمتو كا 

: ينطكم تكسيع العمؿ أك الكظيفة عمى إذاقة ميمات مف نفس تكسيع العمؿ .2
طبيعة كمستكل الميارة المستخدمة إلى العمؿ أك الكظيفة المكجكدة، كبالتالي 
تككف الكظيفة أك العمؿ قد تكسع في البعد الأفقي، الذم يتضمف إضافة المزيد 



 

 

ياـ الكظيفة مف المياـ عمى الكظيفة كتكسيع نطاؽ العمؿ، كزيادة التنكيع في م
ككاجباتيا، فإف تكسيع العمؿ يقمؿ مف الممؿ كالرتابة مف خلاؿ تكفير مجمكعة 
متنكعة مف المياـ لممكظؼ، كبالتالي زيادة الاىتماـ كالكفاءة في العمؿ، كاليدؼ 
كما ىك التغمب عمى مشاكؿ الإرىاؽ كالمعنكيات المتدنية، كاللامبالاة الناتجة 

حت المياـ المخصصة ليؤلاء الأفراد تمثؿ عف التخصص المفرط ،حيث أصب
نقاط اختناؽ لتدفؽ مسارات العمؿ، ليذا أصبح ىناؾ اىتماـ متزايد بتدريب 
العامميف بالمنظمات لأداء أنشطة متنكعة مف العمؿ، أم الدرجة التي يتطمب 
فييا العمؿ تنكعا في النشاطات، حيث يككف باستطاعة العامؿ استخداـ عدد مف 

لمكاىب المختمفة. إف تكرار أداء ىذه المياـ يؤثر سمبا في اندفاعو الميارات كا
نحك أداء العمؿ أك سعيو لإطلاؽ المبادرات اليادفة لتطكيرىف كلذلؾ لجأت 
العديد مف المنظمات إلى إحداث زيادة في المياـ التي يؤدييا الأفراد بحيث 

لنفسي الناشئ عف يمكف القكؿ أنو كؿ ما تنكعت مياـ الكظيفة كمما قؿ الممؿ ا
 .تكرار أداء الميمة، كبالتالي زيادة درجة الرضا في العمؿ

: الاستقلالية ىي ما يكفره العمؿ مف حرية التصرؼ الاستقلاؿ في العمؿ .3
بالميارات كتحديد الإجراءات أم اختيار الكسائؿ كالأدكات الخاصة بالعمؿ، 

قلالية كتفكيض كذلؾ يمنح العامؿ مزيدا مف حرية العمؿ كالتصرؼ كالاست
عطاء الفرد مسؤكليات أكبر كي يتكلى أمكر برمجة عممو كتحديد  السمطة، كا 
إجراءات تنفيذه، حيث يشعر الفرد بامتلاكو الحرية كالاستقلالية كحرية التصرؼ 
إزاء نشاطات التي يتضمنيا العمؿ الذم يقكـ بو، كجعؿ الكظيفة أك العمؿ 

تاحة الفرصة الممارس ممتعا كمشكقا كمشتملا عمى فر  ص الإبداع كالابتكار، كا 
لممكظؼ أك العامؿ لمتعبير عف طاقتو كرغباتو الكاممة كتكفير مناخ نفسي في 
الكظيفة عف طريؽ خفض الرقابة كمنحو حرية العمؿ كالتعبير عف آرائو 
كاقتراحاتو في حدكد الكظيفة أك العمؿ المخصص لو، فكمما زادت درجة حرية 



 

 

ة أداء العمؿ كالسرعة التي تؤدم بيا العمؿ، زادت درجة الفرد في اختيار طريق
 .رضاه عف العمؿ

لا شؾ أف علاقة العامؿ بزملائو في كحدة العمؿ تمعب دكرا  العلاقة مع الزملاء: .4
ىاما في مدل تعمقو بكظيفتو كاستغراقو في العمؿ، فالمؤسسة تسعى دائما لتكفير 

تكفير فرص الصداقة كالتعاكف أجكاء تسكد فييا علاقات طيبة بيف العامميف ك 
فيما بينيـ، ككذلؾ تكافر علاقات طيبة بينيـ كبيف الإدارة، ككذلؾ لبناء جسكر 
الثقة بالإدارة إلى جانب احتراـ العامميف لقدرات بعضيـ البعض كتكافقيـ 
الاجتماعي المتبادؿ، كتعمؿ عمى بناء كحدة اجتماعية مترابطة كمتكاممة، تتعمؽ 

ي الاتصاؿ كالتعامؿ كالصداقة مع الآخريف كتككيف علاقات برغبة الإنساف ف
اجتماعية معيـ، حيث أف عدـ إشباع ىذه الحاجات في بيئة العمؿ قد يؤدم 
بالعامؿ إلى الإحساس بعدـ التكازف النفسي، مما يؤدم إلى نقص الإنتاج كارتفاع 

مة عمى معدلات الغياب كترؾ العمؿ. فإذا كانت العلاقة بيف زملاء العمؿ قائ
المكدة كالاحتراـ كالشعكر بالمسؤكلية اتجاه الآخريف ففي ىذه الحالة يزداد رضا 

 .الفرد عف العمؿ

يعرؼ الرضا الكظيفي بأنو الشعكر الإيجابي حكؿ كظيفة أك الرضا عف العمؿ:  .5
عمؿ المرء الناجـ مف تقييـ خصائصو، فالشخص الذم لديو مستكل عاؿ مف 

 .الكظيفةأك  إيجابية حكؿ العمؿالرضا الكظيفي يممؾ مشاعر 
أف الاستغراؽ عمى الرغـ مف دراستو عمى نحك أقؿ  Blns & Judgerooف كأشار كؿ م   

مف الرضا الكظيفي، إلا أف الاستغراؽ الكظيفي ىك المفيكـ أك الفكرة الأكثر ارتباطا كصمة 
مف المفركض أف بالمكضكع. إف المنظمة التي تحقؽ استغراقا كظيفيا عاليا لدل عاممييا، 

يككف مستكل الرضا الكظيفي لدييـ عاليا، كىذا الرضا سكؼ ينعكس إيجابيا كبشكؿ مباشر 
ف  عمى مستكل فاعمية أدائيـ كتحقيقيـ لمنتج عالي الجكدة كيحقؽ الرضا لدل الزبائف، كا 
الفرد الذم ينيمؾ في عممو سكؼ يحرص كييتـ بشأف الميمات التي يتكلى أمرىا، كعمى 

ف ذلؾ، فإف المرء قد يستنتج بناء عمى ىذا أف الاستغراؽ الكظيفي كالرضا الكظيفي الرغـ م



 

 

ىك المدل أك الدرجة التي يتمتع الأفراد بالعمؿ في أعماليـ أك كظائفيـ، في حيف يعكس 
الاستغراؽ الكظيفي درجة التزاـ الأفراد سيككلكجيا تجاه عمميـ أك كظائفيـ، كبالتالي يعتقد أف 

في المتزايد كالاستغراؽ الكظيفي المدعكـ يككناف النتائج المطمكبة ك المرغكب بيا الرضا الكظي
لكؿ الأفراد كالمنظمات عمى حد سكاء، فقد بدا كاضحا جدا أف المستكيات العالية مف العدالة 
المتحققة أك المدركة في عممية تعييف اليدؼ تعزز كتساند بشكؿ كبير في الرضا الكظيفي 

 (.25 ، ص 2022بن حامد،و   )بركيبة ظيفيكالاستغراؽ الك 

 يكضح العكامؿ المؤثرة في الاستغراؽ الكظيفي. (03) الشكؿ رقـ

 
 المصدر: من إيداد الطالبة.

 ااتراتيجيات تعزيز الااتغراق الوظيفي:  -7

تعد المكارد البشرية مف أىـ الأصكؿ التي تميز المنظمات عف بعضيا البعض ،نظرا لأف    
تألؼ مف ميزات متعددة مف المعرفة كالميارات كالقدرات، كما أف المكارد كؿ مجمكعة ت

البشرية تعتبر أيضا مف أىـ أصكؿ أم عمؿ يحدث داخميا بكصفيا مصدرا لمميزة التنافسية، 
كقد أصبح مف الضركرم بالنسبة لممنظمات إيجاد طريقة للاستفادة مف جميع القكل العاممة 

 نمك المتزايد.المتاحة لغرض الاكتفاء أك ال



 

 

كقد تناكلت الأدبيات العديد مف الاستراتيجيات التي تعمؿ عمى تعزيز الاستغراؽ الكظيفي    
 في المجالات التالية:

تمثؿ ىذه الاستراتيجية تكظيؼ التنظيمات الادارية : the work العمل نسفاه .1
لاؿ المتعمقة بالكظيفة، كما يتعمؽ بيا مف أجؿ تعزيز الاستغراؽ الكظيفي مف خ

( إلى أف زيادة الدكافع 2012) العديد مف المداخؿ، حيث يشير "العبادم كالجاؼ"
الذاتية للأفراد تتـ مف خلاؿ الطريقة التي يتـ بيا تصميـ العمؿ أك الكظائؼ، 

 كالتي يجب أف تتضمف مجمكعة مف النقاط عمى النحك التالي:
o ككف مف خلاؿ تمقي الأفراد ملاحظات ذات مغزل حكؿ أدائيـ، كيفضؿ أف ت

تقييـ أدائيـ، كىذا يعني أنو يجب أف يككف عمميـ داخؿ المنظمة بشكؿ مثالي 
مف خلاؿ إنتاج متكامؿ كعممية أك كخدمة، أك كجزء كبير منيا يمكف 

 مشاىدتو بشكؿ كمي.

o  الاستخداـ الأمثؿ لمقدرات، بحيث يجب أف ينظر الأفراد إلى الكظيفة باعتبارىا
ـ القدرات التي يقيمكنيا مف أجؿ أداء الكظيفة ميمة تتطمب منيـ استخدا

 بفعالية.

o كىي تعني منح الأفراد مزيدا مف التحكـ الذاتي في  )الاستقلالية( التحكـ الذاتي
مياميـ الكظيفية، حيث يشعر الأفراد بأف لدييـ درجة عالية مف الاستقلالية 

 حكؿ تحديد الأىداؼ الخاصة بيـ، كتحديد المسارات لتحقيقيا.

أنو قد يمتمؾ الفرد مكارد شخصية تؤثر عمى استغراقو الكظيفي،  (2013) كترل مكجاف  
 )التحكـ في النفس(، كتنظيـ العكاطؼ. تشمؿ: تقدير كالكفاءة الذاتية، كمركز الضبط

عمى أىمية تكفر كفاءات التنظيـ الذاتي لدل المكظؼ،  (2014كركز "كجديمك كآخركف")
يحدد ككف أسمكب عممو صحيا أك غير صحيح، كأف  فتكفرىا أك عدـ تكفرىا ىك ما

الاستغراؽ الكظيفي يرتبط دكما بالقدرة العالية عمى تنظيـ زيادة المشاعر الإيجابية، كالصحة 
 الجيدة لدل المكظؼ.



 

 

كمف ىنا نجد أف ىذه الاستراتيجية تتمثؿ في تصميـ الكظائؼ التعميمية بحيث تتلاءـ مع    
مكانيات المعمميف ، بالإضافة إلى كجكد مجالات تتيح للأساتذة ذكم الإمكانيات قدرات كا 

كالقدرات مف استغلاؿ مكاىبيـ، كذلؾ مف خلاؿ اشتماؿ الكظيفة عمى عناصر التحدم 
كالاستقلالية، كما أف الكظائؼ التعميمية عند تصميميا تراعي أف تشتمؿ عمى مجالات 

بيئة  الايجابية تجاه مينة التدريس تختص بالتدريب كالتطكير، كذلؾ مف أجؿ تعزيز المشاعر
تعد بيئة العمؿ مف أىـ ركافد تعزيز الاستغراؽ الكظيفي  : the workenvironmentلانعى

لدل العامميف حيث تتعمؽ بتكفير كافة المتطمبات التي مف شأنيا تسييؿ مياـ العامميف. كقد 
( إلى أف Timms&Brough ,2012) تكصمت نتائج الدراسة التي قاـ بيا "تيميز كبركغ"

الفيـ الشامؿ لآليات الاستغراؽ الكظيفي يجب أف يشمؿ إتاحة الفرصة لممكظفيف لإدراؾ 
احتياجاتيـ النفسية في مكاف العمؿ، كاشار إلى أف مساىمة بيئة العمؿ المناسبة كالايجابية 

ئج ميمة جدا لمحفاظ عمى استدامة الصحة النفسية لممكظؼ بمركر الكقت. كتتفؽ معيا نتا
التي أفادت بأف "المكظفيف الذيف لدييـ مستكيات عالية مف  Zone (1022)" "زكف دراسة 

 الدعـ التنظيمي المتصكر، كانكا ىـ الأكثر ميلا للاستغراؽ الكظيفي.
كمف ىنا فإف ىذه الاستراتيجية تتناكؿ الاىتماـ الشامؿ بتطكير الثقافة التي تشجع المكاقؼ   

تمع المدرسي، كما أنيا تعمؿ عمى تعزيز الإثارة في المياـ التي الايجابية لمعمؿ في المج
يقكـ بيا المعممكف، كتنمي الفكر الإدارم الحديث، كتعدؿ التكجيات التقميدية نحك تكجيات 
جديدة، تعمؿ عمى تخفيؼ الأعباء الكظيفية، كتسمح لممعمميف كالمعممات بحرية الإبداعات 

مميف بكفاءة عالية نابع مف شعكرىـ بالفخر لما تقدمو البيئة كالإنجازات ، نظرا بأف انجاز المع
التعميمية ليـ، كتحتاج ىذه الاستراتيجية أيضا إلى التركيز عمى جكانب ميمة مف بيئة العمؿ، 
كحرية ابداء الرأم، كالمشاركة في صنع القرارات، كيمكف أف تشمؿ الاستراتيجية صياغة 

ء علاقات فعالة مع المعمميف في أدكراىـ، كمعاممة كتطبيقا كاستحداثا لنكاحي تيتـ ببنا
 . المعمميف بما يتفؽ مع مكانة المعمـ

ركزت ىذه الاستراتيجية عمى ما يجب أف يقكـ بو  : Leadersh القيادة .2
المديركف كقادة مف أجؿ أداء دكرىـ الحيكم كالمباشر في زيادة مستكيات 



 

 

التي تساعدىـ عمى فيـ كيفية  الاستغراؽ، كذلؾ مف خلاؿ تنفيذ برمجيات التعمـ
 تكقعات عمميـ، كالميارات المستخدمة مف قبميـ.

( أف مف آليات تعزيز الاستغراؽ الكظيفي تعزيز التمكيف النفسي 2015) كيرل نجـ كآخركف
لدل العامميف في التعميـ، مف خلاؿ تبني نظاـ الرعاية المينية لتعزيز آلية التكاصؿ مع 

تنظيـ اجتماعات دكرية بيف القيادات كالعامميف، لتكضيح الأىداؼ  العامميف، بالإضافة عمى
المطمكبة كالاستفادة العممية مف الخبرة المكتسبة أثناء العمؿ لمعامميف ،كمف ثـ السماح 
بالتشارؾ المعرفي فضلا عف تشجيع العمؿ الجماعي، ككذلؾ تكفير التغذية المرتدة عف 

التي لا تقتصر عمى الجانب المادم الذم يقدـ مستكيات الأداء، مع ربطيا بالمكافآت 
كحكافز تشجيعية لتعزيز السمككيات الايجابية التي يحققيا التمكيف لدل العامميف، بؿ يتعداىا 
ليشمؿ جميع الفرص كالمزايا التي يتطمع ليا المتمكنكف سكاء في ما يتعمؽ بالدعـ العاطفي 

 .أك فرص التقدـ الكظيفي

يعتمد تطبيؽ ىذه  :Opportunites for personalgrowtفرص النمك الشخصي  .1
الاستراتيجية عمى تأميف فرص التطكير كالنمك، ككذلؾ إيجاد ثقافة التعمـ، لككنيا 
كسيمة النمك كالتي مف شأنيا أف تشجع المكظفيف عمى امتلاؾ مجمكعة مف 

 السمككيات الايجابية.
ي تحسيف الاستغراؽ الكظيفي كىناؾ العديد مف الأنشطة التي يمكف الاعتماد عمييا ف

لممعمميف، أبرزىا الاعتماد عمى برامج التنمية المينية الإضافية لتحسيف مستمزمات النمك 
الميني، كىي تعتبر  كاحدة مف الاستراتيجيات التي يتـ استخداميا كبصكرة فعالة في الكلايات 

 المتحدة الأمريكية.
حيث أكد عمى  (BlankenSHIp ,2015) كىك ما تـ الإشارة عميو مف قبؿ "بلانكينشيب

إمكانية الاستعانة ببرامج التنمية المينية كإحدل الاستراتيجيات التي يمكف مف خلاليا التغمب 
عمى مشكمة تدني مستكل الاستغراؽ المعمميف كتحسيف الممارسات التدريسية، ككذلؾ التأكيد 

مستمر. كما أف البرامج عمى ضركرة خمؽ مجتمعات تعمـ مينيا، لضماف تحقيؽ النمك ال
التدريبية التي يتـ تصميميا في البيئات المدرسية مف شأنيا أف تساعد عمى تحسيف معدلات 



 

 

الاستغراؽ الكظيفي، عف طريؽ التركيز عمى بناء المصادر الشخصية. كتعتبر برامج التنمية 
صية، أك المينية مف الأمكر بالغة الأىمية، كخاصة في حالات فقر مستكل المصادر الشخ

أثناء القياـ بعمميات التغيير التنظيمي التي قد تؤثر سمبا عمى أداء المعمميف، كتقميص عدد 
 .العامميف أثناء عمميات الإصلاح المدرسي

يقصد بيا إعطاء  :OpporTunities to contributeفرص المساىمة في العمؿ  .2
غيير المرغكب بحيث الأفراد مساحة مناسبة لطرح أفكارىـ بحيث تساىـ في إحداث الت

لا يقتصر دكرىـ عمى إبداء رأييـ بأفكار مقترحة ،كىذا ما أكدت عميو نتائج دراسة 
حيث تشير إلى أنو يمكف الحفاظ عمى معدلات استغراؽ  Yee (2013) "يي"

العامميف مف خلاؿ التأكيد عمى أىمية المشاركة، كالاعتراؼ بالجيكد، كالمكافآت، 
اخمي .كعمى الصعيد التربكم فإف منح المعمميف فرصا كتفعيؿ نظاـ لمتكاصؿ الد

لممساىمة ،تتعمؽ بتكفير بيئة العمؿ التي تمنحيـ صكتا مف خلاؿ تشجيعيـ عمى 
إبداء الرأم كالتعامؿ مع آرائيـ بكؿ تقدير كاعتزاز، كالعمؿ عمى مناقشتيا ضمف 

 .محاكر الاجتماعات كالكرش التربكية

يمكف تحسيف مستكيات أنه  Gallup report  (2014)كيشير تقرير منظمة جالكب    
 الاستغراؽ الكظيفي لممعمميف بشكؿ عاـ عف طريؽ العناصر التالية:

  التعرؼ عمى كجيات النظر الخاصة بالمعميف إزاء المناىج الدراسية، كالأساليب
التربكية، كالجداكؿ الرسمية، كأخذ كجيات النظر الخاصة بيـ بعيف الاعتبار أثناء 

 اـ بعممية اتخاذ القرار.القي

  العمؿ عمى تحسيف المشاركة بيف المديريف كالمعمميف مف جية، لا سيما المعمميف
 الجدد.

  تحديد المعمميف غير المشاركة بصكرة فعالة في العمؿ المدرسي، كالعمؿ عمى إقصائيـ
كف بناءا عمى ما سبؽ يم   ر استكماليـ لبرامج التعمـ المستم لفترة مف الكقت، لحيف

القكؿ أف تمؾ الدراسات التي تناكلت استراتيجيات تعزيز الاستغراؽ الكظيفي مف خلاؿ 



 

 

ثلاثة جكانب تتمثؿ في الآليات التنظيمية، كالآليات البشرية كالآليات المادية كىي 
 كالآتي:

: كيقصد بيا الأدكات كالكسائؿ كالاجراءات الإدارية التي تختص الآليات التنسظيمية .1
يو كالتنظيـ كالقرارات كالميارات التي يمكف اتخاذىا لتعزيز بعمميات التكج

الاستغراؽ الكظيفي مف خلاؿ تييئة بيئة العمؿ كتنظيميا، بما يحقؽ الاستغراؽ 
 الكظيفي لدل المعمميف داخؿ المدارس كتشمؿ:

 تعزيز الثقافة التعاكنية بيف المعمميف في المدارس. 

خلاؿ عدالة تكزيع المياـ كفقا لقدرات العمؿ عمى تقميؿ الإجياد في العمؿ، مف  
 المعمميف.

 تبني أسمكب إدارة فرؽ العمؿ المكجية ذاتيا لإنجاز المياـ المدرسية. 

كيقصد بيا الكسائؿ كالإجراءات التي تختص بتمية قدرات : الآليات البشرية .2
كاتجاىات المعمميف مف خلاؿ تحقيؽ متطمباتيـ لتعزيز حماسيـ كنشاطيـ 

الإخلاص في عمميـ داخؿ المدارس، كيمكف تعزيز الاستغراؽ كالسماح ليـ ب
 الكظيفي لدل المعمميف مف خلاؿ تكظيؼ الآليات البشرية المتمثمة في:

 تعزيز المكاقؼ الإيجابية لدل المعمميف مف خلاؿ إبراز جكانب القكة لدييـ. 

 دعـ قدرة إدارة المدرسة عمى مراعاة حاجات كأىداؼ المعمميف الشخصية. 

ؽ التكازف بيف متطمبات العمؿ كالمتطمبات الشخصية لممعمميف، كالعمؿ عمى تحقي .3
  تخفيؼ الأعباء النفسية التي يتعرضكف ليا داخؿ بيئة العمؿ

كيقصد بيا الكسائؿ كالإجراءات كالمكارد المادية كالميزانية  الآليات المادية: .4
خؿ المدارس التشغيمية كالتي تساىـ في عمميات تعزيز الاستغراؽ الكظيفي دا

 كالكسائؿالثانكية ،كتشمؿ المباني، كالتسييلات المتاحة لممنظمة، كالأجيزة 
 التعميمة ،كالكتب كالأثاث كغيرىا...الخ.

كيمكف تعزيز الاستغراؽ الكظيفي لدل المعمميف مف خلاؿ تكفير بعض المتطمبات المادية 
 عمى النحك التالي:



 

 

عمميف مف تأدية مياميـ الكظيفية داخؿ تكفير الأدكات كالتجييزات التي تمكف الم 
 المدرسة.

 تخصيص بند لممكافاة كالحكافز المادية لدفع المعمميف لانيماؾ في عمميـ. 

 تكفير كسائؿ الاتصاؿ كالتقنيات الحديثة، لتمكيف المعمميف مف الأداء المدرسي الفعاؿ 
 (.32، 31، ص 2022 )أبو الهوى،

 يفي: النسظريات المفارة للااتغراق الوظ -8

 (: (Expectancytheoryنسظرية التوقع -8-1
أف عمى المدراء  Vroom  (1964) تفترض ىذه النظرية التي قدمت مف قبؿ العالـ فرككـ   

استثمار قبكليـ الشخصي لدل المكظفيف كالعمؿ عمى إلياميـ كزيادة حماسيـ، كىذا يعتمد 
ئج المتكقعة مف تصرفو، حيث بدرجة كبيرة عمى ميؿ كرغبة المكظؼ في التصرؼ كفقا لنتا

يتحدد مدل استغراؽ المكظؼ بمستكل تكقعاتو كيبرز ذلؾ مف خلاؿ دافعيتو لمعمؿ، بحيث 
إذا كانت تكقعات المكظؼ أكبر مف حكافز المؤسسة فإف الاستغراؽ الكظيفي لديو سكؼ 
ينخفض كالعكس صحيح، إذا كانت تكقعات المكظؼ أقؿ مف حكافز المؤسسة التعميمية 

 (.27 ،27ص  ،2020)مرغيت، بويشير،  داد الاستغراؽ الكظيفي لديوسيز 

 :((Integegratedtheory modelنظريت انتكايم -8-7

نمكذج يكضح أف الاستغراؽ الكظيفي يتككف  Rabinowitrt Hall (2015) قدـ كؿ مف   
مف ثلاثة عناصر ىي مكقؼ المكظؼ، كميكلو كالتفاعؿ بينيما، حيث أف تمؾ العناصر 

 لثلاثةا
متساكية مف حيث الأىمية في شرح كتفسير الاستغراؽ الكظيفي كالشكؿ التالي يكضح نظرية 

 التكامؿ:
 يوضح مكونسات نسظرية التكامل. (04) الشكل رقم



 

 

 
 المصدر: من ايداد الطالبة.

حيث يعتمد مكقؼ المكظؼ عمى الاتجاىات الشخصية نحك خصائص الكظيفة، كيتأثر    
العمؿ، المشاركة في اتخاذ القرارات كقيـ المؤسسة ،كتؤثر تمؾ الأمكر  بنمط القيادة، فرص

 عمى مكقؼ المكظؼ كبالتالي عمى مستكل الاستغراؽ الكظيفي.
كيعتمد عنصر ميكؿ المكظؼ عمى الصفحات الشخصية لو مثؿ العمر، الجنس ،الحالة 

ف حيث العناصر الاجتماعية، الخبرة الكظيفية، مكقع السكف، متطمبات العمؿ العالية م
كالكقت كالمسؤكلية، تمؾ الأمكر تؤثر عمى مستكل الفرد المكظؼ، كبالتالي تؤثر عمى مدل 
الاستغراؽ الكظيفي، لذا يعد الاستغراؽ الكظيفي ميزة شخصية لا يمكف تغييرىا بسيكلة مف 
خلاؿ المنظمة كالتفاعؿ بيف مكقؼ المكظؼ كميكلو يكضح الخصائص الشخصية كالبيئية 

العمؿ كالسمككيات، كمدل الانسجاـ كالتطابؽ بيف الخصائص الشخصية لممكظؼ مع  تجاه
  مكقفو، فكمما كاف ىناؾ انسجاـ كتطابؽ كمما كاف الاستغراؽ الكظيفي عاليا

كمف حيث الخصائص الشخصية يتميز المكظؼ الذم لديو استغراؽ كظيفي أنو لديو    
تفع كشعكر عاؿ باحتراـ الذات إلا أف إيماف شديد باختلافات العمؿ، حافز داخمي مر 

الخصائص الديمغرافية لا يمكنيا تمييز العماؿ المستغرقيف كظيفيا، أما بالنسبة الخصائص 
الكظيفية كسمككيات الإشراؼ يتميز المكظؼ الذم لديو استغراؽ كظيفي بحبو للأعماؿ ذات 



 

 

الميمة المركبة كالتي تحتاج النتائج الميمة كالتي بيا درجة عالية مف التحدم كالأعماؿ ذات 
لميارات مختمفة، كما أنو يككف لديو القدرة عمى المشاركة في كضع معايير الأداء، كيرتبط 

 ىذا المكظؼ بعلاقات إيجابية مع المشرؼ الذم يكفر لو تغذية عكسية كافية عف أدائو.
ؽ كظيفي أما مف حيث الاتجاىات الكظيفية فيتميز المكظؼ الذم يككف عنده استغرا   

  لدرجة عالية مف الرضا الكظيفي كالالتزاـ العاطفي القكم بالمنظمة التي يعمؿ بيا

 نسظرية المدخل التحفيزي: -8-3
نظرية المدخؿ التحفيزم، كالتي تنص عمى أف   Kanungo (1982قدـ العالـ )   

ممكف أف  الاستغراؽ الكظيفي يتأثر بخبرة المكظؼ الاجتماعية المحتممة كبيئة العمؿ التي
تمبي كتحقؽ طمبو الشخصي كتصكرات المكظؼ المتعمقة باحتمالات أف تحقؽ لو كظيفتو 

)مرغيت،  احتياجاتو الشخصية كىي العكامؿ الأكثر تأثيرا عمى استغراقو الكظيفي

 (.74، ص 2020بويشير،
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 تمهيد

تعد الدراسة الميدانية أداة البرىنة عمى صحة الفرضيات أك نفييا، كذلؾ بعد جمع البيانات    
شتيا. كلف يتـ ذلؾ إلا بعد إتباع منيج عممي كالتعريؼ بمجتمع ثـ تحميميا كتفسيرىا كمناق

كعينة الدراسة، كالمركر عمى الدراسة الاستطلاعية، كما يعقبيا مف كصؼ لأدكات الدراسة 
ءات كالخطكات المتبعة، ، ككذا أىـ الإجراالتي تـ التكصؿ إلييا كالخصائص السيككمترية

 عندستخراج الخصائص السيككمترية أك ء في االأساليب الإحصائية المكظفة سكا كأخيرا
 ت.التحقؽ مف صحة الفرضيا

 منسهج الدرااة: -1

انطلاقا مف طبيعة مكضكع الدراسة كالمعمكمات المراد الحصكؿ عمييا لمكشؼ عف العلاقة    
، كمف "غرداية"بيف العدالة التنظيمية كالاستغراؽ الكظيفي لدل أساتذة التعميـ الثانكم بمدينة 

المنيج الكصفي ا، فإف المنيج الأنسب ىك "نيجابة عللإ دراسة سعى التئمة التي لأسخلاؿ ا
 ."التحميمي

مكقؼ أك طريقة منتظمة لدراسة حقائؽ راىنة، متعمقة بظاىرة أك " أنو ىذا المنيج كيعرؼ   
يدة أك التحقؽ مف صحة حقائؽ بيدؼ اكتشاؼ حقائؽ جد أفراد، أك أحداث أك أكضاع معينة

 )الاطنسية "آثارىا، كالعلاقات التي تتصؿ بيا كتغيرىا، ككشؼ الجكانب التي تحكميا، ك سابقة

 (. 133 ص ،2012 الجيلالي،و 

  مجتمع الدرااة: -2
)الشربينسي  يعرؼ المجتمع عمى أنو جميع الكحدات التي يتـ اختيار العينة منيا بالفعؿ   

 (.205 ص ،2013 وآخرون،

لدراسة بمجمكع أساتذة مرحمة التعميـ الثانكم بمدينة غرداية كعميو يتحدد المجتمع في ىذه ا   
أستاذا، بناء عمى الإحصائيات الرسمية  (827) ، كالبالغ عددىـ2024/2025 لمعاـ الدراسي

 المقدمة مف مصمحة التعميـ الثانكم بمديرية التربية لكلاية "غرداية". 



 المنسهجية لمدرااة الميدانسية ءاتالجرا           الفصل الرابع:

- 60 - 
 

 يينسة الدرااة -3
ئية مف مجتمع البحث، كممثمة لعناصر المجتمع أما العينة فتعرؼ بأنيا مجمكعة جز    

كعمؿ استدلالات  ،أفضؿ تمثيؿ، بحيث يمكف تعميـ نتائج تمؾ العينة عمى المجتمع بأكممو
 (.218 ص ،2007 يباس وآخرون،) حكؿ معالـ المجتمع

"، عشكائية العنقكدية"الكلتحقيؽ أغراض الدراسة فقد تـ اختيار أفراد العينة بالطريقة    
ثانكية  :ثانكيات كىي 5بار الثانكيات ككحدات كعف طريؽ القرعة تـ الحصكؿ عمى باعت

كثانكية أكلاد قكيدر الحاج الطيب،  ثانكية، ك الفيلالي ثانكيةك الشيخ عبد الحميد بف باديس، 
 أستاذا كأستاذة. (98) الثانكيات الذم شممتيـ الدراسة ساتذةأكقد بمغ عدد  ،حكشيتي محمد

  .ات محل الدرااةالأااتذة يمى الثانسوي يدد يوضح توزيع (01) الجدول رقم 

 الرقم اام الثانسوية ااتذةيدد الأ عينسةال النسابة المئوية

 01 باديس ثانكية الشيخ عبد الحميد بف 20 15 75%
 02 كلاد قكيدر الحاج الطيبأثانكية  26 19 73.07%
 03 ثانكية حكشيتي محمد 23 20 86.95%
 04 نكية مفدم زكرياءثا 30 25 83.33%
 05 ثانكية الفيلالي 30 19 63.33%
 المجمكع 129 98 75.96%

 :تحديد أفراد العينسة حاب الجنسس 

 ( يبين توزيع أفراد العينسة حاب الجنسس.02الجدول رقم )

 المجموع إنساث ذكور  الجنسس 

 98 52 46 التكرار

 %99,96 %53.06 % 46,9 النسابة المئوية
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 4649بنسبة مئكية قدرت ب  52أف عدد الإناث بمغ  (02رقـ ) الجدكؿيتضح مف خلاؿ    
، مما يعكس أف العنصر النسكم %53.06بنسبة مئكية  46، في حيف قدر عدد الذككر %

 لديو اىتمامات كبيرة بالقطاع التعميمي كىك ما يعكس الكاقع.

 الدرااة الااتطلايية:-4
 متعرؼ عمى مختمؼلاـ بدراسة استطلاعية، قبؿ الاستقرار عمى خطة الدراسة يفضؿ القي  

، بياناتالجكانب القصكر في إجراءات تطبيؽ أدكات جمع جكانب المكضكع كالكقكؼ عمى 
 كات ف خلاليا يتـ معرفة صلاحية الأدالدراسة الميدانية، كم تطمبوتحديد ما تك  ككذلؾ معرفة

 بالمكضكع قيد الدراسة.أكثر كتعميؽ المعرفة 

 ااة الااتطلايية:تعريف الدر  -4-1

تعرؼ "الدراسة الاستطلاعية عمى أنيا البكابة التي ينطمؽ منيا الباحث في إلقاء نظرة    
عامة حكؿ جكانب الدراسة الميدانية، كىي تعتبر الخطكة التي تسبؽ الاستقرار نيائيا عمى 

 (. 87 ص ،2006 أبو يلام،) خطة الدراسة كيفضؿ القياـ بيا عمى عينة محدكدة مف الأفراد

 أهمية الدرااة الااتطلايية: -4-2

 تكتسي الدراسة الاستطلاعية أىمية بالغة في البحكث النفسية كالتربكية كىذه الأىمية ىي:   

  جراءات الدراسة كبالتالي إيمكف أف تساعد الباحث عمى تحديد أكجو التقصير في
 .تعديؿ مف البداية لتحقيؽ أقصى استفادة ممكنةاليمكف 

 بة خطكة تمييدية جيدة لأغمب البحكث العممية كالدراسات.بمثا تعد ▪

 فتح المجاؿ أماـ أفكار جديدة عف مشكمة البحث. ▪

لمامو بمشكمة البحث حتى يتعمؽ في  ▪ يمكف أف يمجأ إلييا الباحث لزيادة معرفتو كا 
 الدراسة.
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 وقانسطي، )فطيمةي يات التي سيفتتح بيا بحثو العممعمى تحديد الأكلك  باحثتساعد ال ▪

 (.8 ص ،2022

 النستائج المحققة من الدرااة الااتطلايية: -4-3
 :بعد تطبيؽ الدراسة الاستطلاعية أمكف تحقيؽ جممة النتائج كلعؿ أبرزىا ما يمي    
 تحديد الإطار العاـ لمدراسة كجمع المعمكمات عنيا.  -
   ة في أساتذة اكتشاؼ ميداف الدراسة كالتعرؼ أكثر عمى أفراد العينة المستيدفة المتمثم -

بعد الحصكؿ  طريقة العشكائية العنقكديةالبككيفية اختيارىا  ،"غرداية"التعميـ الثانكم بمدينة 
 مف مديرية التربية.الإحصائيات الرسمية عمى 

مف خلاؿ الدراسة الاستطلاعية تـ اختيار الأدكات المناسبة بناء عمى ما تضمنتو مف  -
 دراسة.أبعاد كبنكد تفي بتحقيؽ أىداؼ ال

كالاستغراؽ الكظيفي لدل أفراد  عبارات مقياسي العدالة التنظيميةالتحقؽ مف مدل كضكح  -
 العينة.

 الكقكؼ عمى مدل كفاءة الإجراءات المتبعة في الدراسة. -

 مترية:صها الايكو أدوات الدرااة وخصائ -5
ع قياس مكضكع يحتاج كؿ باحث إلى أدكات بحثية لجمع البيانات التي مف خلاليا يستطي   

 (،2014) لحمزة معمرمدراستو. كفي الدراسة الحالية تـ تبني مقياس العدالة التنظيمية 
 لأغراض الدراسة. متيمالاءنظرا لم (2022) لغادة أبك اليكلكمقياس الاستغراؽ الكظيفي 

 .أولا: مقياس العدالة التنسظيمية
 وصف المقياس: -أ

( فقرة، 28الذم يتككف مف ) (2014معمرم ) تـ الاعتماد عمى مقياس الباحث حمزة   
)مكافؽ تماما، مكافؽ، محايد، غير مكافؽ، غير مكافؽ تماما(، مكزعة عمى  خماسية البدائؿ
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 بعد فقرات(، 09) بعد العدالة الإجرائية فقرات(، 09ثلاثة أبعاد ىي بعد العدالة التكزيعية )
 ؿ أدناه.كما ىك مكضح في الجدك  فقرات(، 10) عدالة التعاملات

 .مقياس العدالة التنسظيميةفقرات  أبعاد يوضح توزيع (03الجدول )

 الأبعاد أرقاـ العبارات عدد العبارات
 العدالة التكزيعية 1-2-3-4-5-6-7-8-9 09
 جرائيةالعدالة الإ 10-11-12-13-14-15-16-17-18 09
 عدالة المعاملات 19-20-21-22-23-24-25-26-27-28 10

بندا  28( تكزيع فقرات مقياس العدالة التنظيمية البالغ عددىا 03دكؿ رقـ )يظير الج   
جابة (. يتـ الإ08رات( ماعدا الفقرة )مكزعة عمى الأبعاد الثلاثة، كىي كميا إيجابية )الفق

مكافؽ تماما، مكافؽ، محايد، غير مكافؽ، غير مكافؽ ) عنيا كفؽ سمـ خماسي البدائؿ:
 (.ماتما

 ومترية لممقياس: الخصائص الايك -ب
ـ التأكد مف صدقو كثباتو تمة المقياس لمبيئة المحمية ءبغية الاطمئناف عمى مدل ملا   

 ."غرداية"بمرحمة التعميـ الثانكم بمدينة  ا( أستاذ30بتطبيقو عمى عينة استطلاعية قدرت بػ)
ي الذم يعبر في مجممو عف مدل نجاح الاختبار في القياس كف "لمصدق" فبالنسبة   

 ،(221ص يوض، ب ت،) التشخيص كالتنبؤ عف ميداف السمكؾ الذم كضع الاختبار مف أجمو
عمى أنو  (231، ص 2012معمرية ) يعرفو ذمال "المقارنسة الطرفية"فقد اعتمد في حسابو عمى 

 قدرة الاستبانة عمى التمييز بيف طرفي الخاصية التي يقيسيا.
أستاذا كتفريغ البيانات تـ ترتيب الدرجات  (30) فبعد تكزيع الاستبانة عمى عينة قكاميا   

% مف المستكل 33المحصؿ عمييا ترتيبا تنازليا مف الأكبر إلى الأصغر، ثـ المقارنة بيف 
% مف المستكل السفمي، ليطبؽ بعد ذلؾ اختبار "ت" لدلالة الفركؽ بيف 33العمكم مع 

 التالي:في الجدكؿ  ةمكضح يىكما متكسطي العينتيف ككانت النتيجة 
 ( يوضح نستائج صدق المقارنسة الطرفية لمقياس العدالة التنسظيمية.04)قم الجدول ر 
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الدلالة 
 الاحصائية

 "ت"
 المحسكبة

 درجة
 الحرية

الانحراؼ 
 المعيارم

المتكسط  
 الحسابي

 الدرجات ف

عند  داؿ
0 .01 

 
7,39 

 
18 

 الدرجات العميا 10 00, 113 6,55

 ياالدرجات الدن 10 91,40 6,97
  2.88=0.01ة دلالال( وينسد ماتوى 18قيمة "ت" المجدولة ينسد درجة حرية )  

(، كعند 7,39لى بيانات الجدكؿ السابؽ يتضح أف قيمة "ت" المحسكبة تساكم )إاستنادا    
دلالة إحصائية بيف  ا ذماختلاف( نلاحظ 2.88مقارنتيا بقيمة "ت" المجدكلة المساكية لػ)

، الأمر الذم يدؿ عمى تمتع a=0.01( كمستكل الدلالة 18) حريةالمتكسطيف عند درجة ال
 الأداة بصدؽ مرتفع، كبالتالي تقيس ما كضعت لأجمو.

مدل إعطاء الاختبار نفس الدرجات، أك القيـ لنفس الفرد أك " الذم يعرؼ بأنو الثباتأما    
كفؽ معامؿ  ؽ منو، فقد تـ التحق(215 )يوض، ب ت، ص "الأفراد إذا ما تكررت عممية القياس

 في الجدكؿ أدناه. ةضحمك ألفا كركنباخ، ككانت النتائج كما ىك 
 .ألفا كرونسباخمعامل  مقياس وفق ثبات نستائج( يوضح 05) الجدول رقم

 يدد فقرات المقياس معامل ألفا كرونسباخ
0,703 28 

( كىي 0,703) ألفا كركنباخ بمغت معامؿ قيمة الثبات كفؽ ( أف05) يظير الجدكؿ رقـ    
الداخمي لممقياس، الأمر الذم يجعمنا نثؽ في نتائجو إذا ما تـ مصداقية البناء قيمة تدؿ عمى 

 تطبيقو عمى عينة الدراسة.

 :علامة عـ الإجابة عمى فقرات المقياس بكضتت طريقة الإجابة كمعيار الحكـ (x) 
ؽ، غير غير مكاف ،مكافؽ تماما، مكافؽ، محايد) حسب البدائؿ الخمس المقترحة

كبناء  5،4،3،2،1كقدرت الأكزاف المعطاة لبدائؿ الأجكبة كما يمي: مكافؽ تماما(
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في حيف أف  140=5×28 :عمى طريقة التصحيح فإف الدرجة القصكل لممقياس ىي
 .28=1×28 :الدرجة الصغرل ىي

 .( يوضح أوزان بدائل الجابة يمى مقياس العدالة التنسظيمية06) الجدول رقم

 غير مكافؽ تماما غير مكافؽ محايد مكافؽ مكافؽ تماما
5 4 3 2 1 

 )مكافؽ تماما(، كفؽ ىذا التدرج يحصؿ الشخص عمى خمس درجات إذا كاف اختياره  
حيث تقؿ الدرجات حتى تصؿ  ، كىكذا )مكافؽ( درجات إذا كاف اختياره أربعكيحصؿ عمى 

 .كافؽ تماما()غير م إلى درجة كاحدة إذا كاف اختياره

 ا معيار الحكـ فكاف بناء عمى المتكسطات الحسابية كما يمي:أم   
 .عدالة التنظيميةمستكل منخفض مف ال 2,33إلى  1 المتكسط الحسابي مف -
 .عدالة التنظيميةمستكل متكسط مف ال 3466 إلى 2434 المتكسط الحسابي مف -
 .العدالة التنظيمية مستكل مرتفع مف 5إلى  3467 المتكسط الحسابي مف -

 : مقياس الااتغراق الوظيفيثانسيا
 وصف المقياس: -أ

فقرة،  (33، المتككف مف )(2022) "غادة أبك اليكل"ة ثتـ الاعتماد عمى مقياس الباح   
)غير مكافؽ بشدة، غير مكافؽ، محايد، مكافؽ، مكافؽ بشدة(، مكزعة عمى  خماسية البدائؿ

 فقرة(، 11بعد الانيماؾ ) ،قرة(ف 11بعد التفاني ) فقرة(، 11) ثلاثة أبعاد ىي بعد الحماس
 كما ىك مكضح في الجدكؿ أدناه.

.س الااتغراق الوظيفي حاب الأبعاديوضح توزيع فقرات مقيا (07) الجدول رقم  

 الرقم الأبعاد يدد الفقرات
 01 بعد الحماس 11
 02 بعد التفاني 11
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 03 بعد الانيماؾ 11
كذلؾ بعرض المقياس  الصدؽ الظاىرمبالتحقؽ مف الصدؽ عف طريؽ الباحثة كقد قامت  

يضا بحساب معامؿ الارتباط بيف كؿ فقرة أكلية عمى مجمكعة مف المحكميف، ك الأ في صكرتو
 .a=0,05 عنددالة كالدرجة الكمية لممقياس ككانت كميا 

 0,865أما الثبات قتـ التحقؽ منو بطريقة التجزئة النصفية، حيث كانت قيمة "ر"       
 0,99 مؿ ألفا كركنباخ، حيث كانت قيـ ارتباط الأبعاد بالدرجة الكمية البالغةفؽ معاأيضا ك ك 

 عمى الترتيب. 0,89/0,82/ 0,87 ىي:

 الخصائص الايكومترية لممقياس: -ب

تـ التأكد مف صدقو كثباتو  بغية الاطمئناف عمى مدل ملاءمة المقياس لمبيئة المحمية؛    
 ( أستاذا بالتعميـ الثانكم بمدينة "غرداية". 30)ػطبيقو عمى عينة استطلاعية قدرت ببت

 فتـ التحقؽ منو بطرقية المقارنة الطرفية. كتقكـ ىذه الطريقة عمى أحد لمصدقفبالنسبة    
)معمرية، عمى التمييز بيف طرفي الخاصية التي يقيسيا  مفاىيـ الصدؽ كىك قدرة الاستبانة

 .(231، ص 2012
بيف رتيبا تنازليا مف الأكبر إلى الأصغر تمت المقارنة فبعد ترتيب درجات المقياس ت    
% مف المستكل السفمي، ليطبؽ بعد ذلؾ اختبار "ت" 33% مف المستكل العمكم مع 33

 في الجدكؿ التالي: ةمكضح يىكما لدلالة الفركؽ بيف متكسطي العينتيف ككانت النتيجة 
 اس الااتغراق الوظيفينستائج صدق المقارنسة الطرفية لمقي ( يبين08) الجدول رقم

المتكسط  ف الدرجات
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

درجة 
 الحرية

 "ت"
 المحسكبة

الدلالة 
 حصائيةالإ

  14,81 125,00 10 العمياالدرجات 
18 

 
4,43 

 ينسد دال
 4,66 103,20 10 الدرجات الدنيا 0,01

  2.88=0.01ةدلالال( وينسد ماتوى 18قيمة "ت" المجدولة ينسد درجة حرية )    
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كعند مقارنتيا  (4,43) استنادا إلى الجدكؿ السابؽ يتضح أف قيمة "ت" المحسكبة تساكم    
( 18) حظ فركقا ذات دلالة عند درجة الحريةنم (2.88)ػمة "ت" المجدكلة المساكية لبقي

 كبالتالي تقيس ما كضعت لأجمو. ،ؿ عمى صدؽ الأداةالأمر الذم يد 0,01كمستكل الدلالة 
" كذلؾ حسب "ألفا كرونسباخالمقياس تـ استخداـ طريقة الاتساؽ الداخمي  ثباتكلمتأكد مف    

 كؿ بعد، ثـ للأداة  ككؿ، ككانت النتائج  كما يمي:
 .وفق معامل ألفا كرونسباخ اس الااتغراق الوظيفيمقي معاملات ثباتيوضح  (09) الجدول رقم

 قيـ معامؿ ألفا كركنباخ أبعاد المقياس الرقـ
 0,720 بعد الحماس 01
 0,663 بعد التفاني 02
 0,557 بعد الانيماؾ 03

  0,794 الدرجة الكمية
الأبعاد  ثباتيظير أف معاملات ( 09) مف خلاؿ النتائج المكضحة في الجدكؿ رقـ   

معاملات كىي كميا  0,794أف ثبات المقياس ككؿ بمغ ك  (0,720ك 0,557) بيف تتراكح
 د عمييا.مرتفعة يمكف الاعتما

 :تتـ الإجابة عمى فقرات المقياس بكضح علامة طريقة الإجابة كمعيار الحكـ (x) 
 حسب البدائؿ الخمس المقترحة، كقدرت الأكزاف المعطاة لبدائؿ الأجكبة كما يمي:

 :عمى طريقة التصحيح فإف الدرجة القصكل لممقياس ىي كبناء 5،4،3،2،1
 .33=1×33 :في حيف أف الدرجة الصغرل ىي 165=5×33

 .( يوضح أوزان بدائل الجابة يمى مقياس الااتغراق الوظيفي10) الجدول رقم

 غير مكافؽ تماما غير مكافؽ محايد مكافؽ مكافؽ تماما
5 4 3 2 1 
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 )مكافؽ تماما(، كفؽ ىذا التدرج يحصؿ الشخص عمى خمس درجات إذا كاف اختياره   
حيث تقؿ الدرجات حتى تصؿ  ، كىكذا افؽ()مك  درجات إذا كاف اختياره أربعكيحصؿ عمى 

 )غير مكافؽ تماما(.    إلى درجة كاحدة إذا كاف اختياره

 ما يمي:كذلؾ كفؽ أما معيار الحكـ فكاف بناء عمى المتكسطات الحسابية    
 مستكل منخفض مف الاستغراؽ الكظيفي. 2,33إلى  1 المتكسط الحسابي مف -
 مستكل متكسط مف الاستغراؽ الكظيفي. 3466 إلى 2434 المتكسط الحسابي مف -
 مستكل مرتفع مف الاستغراؽ الكظيفي. 5إلى  3467 المتكسط الحسابي مف -

 الأااليب الحصائية الماتخدمة في الدرااة: -6
لا يتكقؼ البحث الكصفي عمى جمع البيانات كالحقائؽ مف الميداف كعرضيا، لكف يتعدل    

ف جابة عمى تساؤلات الدراسة فقد تـ تكظيؼ العديد مالتحميؿ الإحصائي ليا، كللإإلى ذلؾ 
 :الأساليب الإحصائية كىي

  يف.مقياسالمعامؿ ألفا كركنباخ لحساب ثبات  
 كالثانيةؽ مف صحة الفرضيتيف الأكلى تحقمل المتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم. 

  لاستغراؽ دلالة الفركؽ بيف عينتيف مستقمتيف لمتحقؽ مف صدؽ مقياس ا"ت" لاختبار
الرابعة ية كعند التحقؽ مف صحة الفرضيتيف الكظيفي بأسمكب المقارنة الطرف

 كالخامسة.

 لحساب صدؽ الاتساؽ الداخمي لمقياس العدالة التنظيمية  معامؿ ارتباط بيرسكف
 .كلمعالجة الفرضية الثالثة



 

 
 

 

 لفصل الخامسا

 يرض وتفاير ومنساقشة نستائج الدرااة

 تمييد 

 مناقشة نتائج الفرضية الأكلىعرض كتفسير ك  -1

 عرض كتفسير كمناقشة نتائج الفرضية الثانية -2

 عرض كتفسير كمناقشة نتائج الفرضية الثالثة -3

 ر كمناقشة نتائج الفرضية الرابعةعرض كتفسي -4

 ر كمناقشة نتائج الفرضية الخامسةعرض كتفسي -5

 مقترحات الدراسة *     

 قائمة المصادر كالمراج*      
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 تمهيد  

بناء عمى نتائج الدراسة الاستطلاعية التي أفضت إلى اعتماد أداتيف تـ تطبيقيما عمى عينة    
منتائج لجاء ىذا الفصؿ ليتضمف عرضا ؛ التأكد مف خصائصيا السيككمترية الدراسة كىذا بعد
ء في الفصؿ الأكؿ، كقد تـ إجرا ادىك كر  يبالدراسة كفؽ ترتفرض مف فركض المتعمقة بكؿ 

التفسير أيضا ك  ،(SPSS) المعالجات الإحصائية باستخداـ البرنامج الإحصائي لمعمكـ الاجتماعية
كالمناقشة في ضكء الإطار النظرم كالدراسات السابقة، ليختـ ىذا الفصؿ بتقديـ مجمكعة مف 

 التكصيات كالمقترحات.
كجب أكلا  ؛ية الملائمةكقبؿ البدء في مرحمة معالجة الفرضيات باستخداـ الأساليب الإحصائ  

المتعمقة باستجابات عينة محؿ الدراسة الحالية  بياناتبالنسبة لم الاعتدالي التحقؽ مف شرط التكزيع
 .الاستغراؽ الكظيفيك  العدالة التنظيميةالدراسة عمى مقياسي 

 .توزيع الطبيعي لبيانسات المتغيرينالتحقق من شرط ال نستيجةن ي( يب11جدول رقم )

 Kolmogorov-Smirnov Shapior-wilk المتغير
 
  القرار

 حصائياتالإ
درجة 
 الحرية

مستكل 
 الإحصائيات الدلالة

درجة 
 الحرية

مستكل 
 الدلالة

 
 داؿ غير 0.392 98 0,986 0,200 98 0.74 العدالة التنظيمية

 داؿ  0.00 98 0,898 0.66 98 0.87 الكظيفي غراؽالاست
 ؛"سميرنكؼ ككلمكغركؼكؿ أعلاه، كبناء عمى قيـ اختبار"دمف خلاؿ المعطيات المبينة بالج   

 جاءت غير دالة عند مستكل الدلالة )العدالة التنظيمية، الاستغراؽ الكظيفي( غيريفتتبيف أف قيـ الم
كبالتالي فإف كؿ  .تكزيعا طبيعيا افلا تتكزعيف مما يجرنا إلى القكؿ بأف بيانات المتغير  (0.05)

ساليب أتي ستستخدـ في معالجة مختمؼ فرضيات الدراسة الحالية ىي الأساليب الإحصائية ال
 .ةمتريبارا
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 أما معيار الحكـ فكاف بناء عمى المتكسطات الحسابية كما يمي:
كالاستغراؽ   عدالة التنظيميةمستكل منخفض مف ال 2,33إلى  1 المتكسط الحسابي مف -

 .الكظيفي
كالاستغراؽ  عدالة التنظيميةط مف المستكل متكس 3466 إلى 2434 المتكسط الحسابي مف -

 .الكظيفي
كالاستغراؽ  العدالة التنظيمية مستكل مرتفع مف 5إلى  3467 المتكسط الحسابي مف -

 .الكظيفي
 يرض وتفاير ومنساقشة نستائج الفرضية الأولى: -1

 "غرداية"التعميـ الثانكم بمدينة  درؾ أساتذةي :نصت الفرضية الأكلى مف الدراسة عمى أنو   
استخرجت المتكسطات الحسابية  ؛تحقؽ مف صحة الفرضيةملك  .بمستكم مرتفعالعدالة التنظيمية 

الفرعية  .كعمى كؿ بعد مف أبعاده كؿابات أفراد العينة عمى المقياس ككالانحرافات المعيارية لاستج
 يكضح تمؾ القيـ. (12) كالجدكؿ رقـ

 .قياس العدالة التنسظيميةميبين نستائج ااتجابات العينسة يمى  (12) الجدول رقم

 رقـ الرتبة
 البعد

عدد  الأبعاد
 الفقرات

المتكسط 
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعيارم

 المستكل
 

 مرتفع 1.025 3.82 09 جرائيةالعدالة الإ 02 01
 مرتفع 1.097 3.70 10 التعامميةالعدالة  01 02
 متكسط 1.293 3.39 09 التكزيعيةالعدالة  03 03

 متكسط 3,63 28 المجمكع
 .SPSSبنساء يمى مخرجات برنسامج  ةالمصدر: من إيداد الطالب

 المتكسطات المحصؿ عمييا( أف 11) رقـ تظير استجابات عينة الدراسة المبينة في الجدكؿ    
 الحسابي حيف بمغ متكسطو ؛جرائية"بعد "العدالة الإلبنسب متفاكتة، حيث كانت أعلاىا  جاءت

عد" العدالة التكزيعية" بـ ( ت3.70) ة التعاممية" بمتكسط حسابي بمغ"العدالبعد  ه( تلا3.82)
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عينة الدراسة عمى المتكسط العاـ لاستجابات  ( ليبمغ بذلؾ3.39) كصؿ إلى بمتكسط حسابي
مما يؤكد أف جميع الأبعاد المككنة للأداة  (%72,6) كىك ما يعادؿ نسبة (3,63) الأداة ككؿ

 راؾ الأساتذة لمعدالة التنظيمية.في إد تساىـ تشكؿ عكامؿ حقيقة

التي  (2020جكاؿ كآخركف ) مع ما تكصمت إليو نتائج دراسة بذلؾ نتيجة الدراسة الحالية تفؽلت   
لدل مكظفي المديرية المركزية لتكزيع  متكسط العدالة التنظيمية مستكل إلى أف نتائجيا تكصمت

التي ( 2021بكغميظة كآخركف ) دراسة إلييا في المتكصؿكىي نفس النتيجة الكيرباء كالغاز، 
، كدراسة ؾعمى كجكد مستكل متكسط مف العدالة التنظيمية لدل عماؿ سكناطراأظيرت نتائجيا 

مية لدل أساتذة ( التي تكصمت نتائجيا عمى كجكد مستكل متكسط مف العدالة التنظي2023عرعار)
 التعميـ الثانكم.

عمى  نتائجيا ( التي أظيرت2022)بكلكحؿ ع دراسة الحالية م دراسةال نتيجة في حيف اختمفت  
 دراسة كأيضا كجكد مستكل مرتفع لمعدالة التنظيمية لدل ممرضي المؤسسات العمكمية الاستشفائية

( التي أسفرت نتائجيا عمى كجكد مستكل ضعيؼ لمعدالة التنظيمية لدل عماؿ بنؾ 2021تيشات )
 الفلاحة كالتنمية الريفية.

حسب كؿ فقرة، كذلؾ  ة عمى مقياس العدالة التنظيميةعينة الدراس استجابات ركلمعرفة تقدي   
لدراسة أم الفقرات أكثر تأثرا ببعدىا كبمستكل استجابات أفراد العينة عمييا، تـ تناكؿ كؿ بعد عمى 

، مع بياف قيمة المتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم لكؿ فقرة مف الفقرات المشكمة لو، ةحد
 نتائج عمى النحك التالي:ككانت ال

حسب كؿ فقرة، كذلؾ لدراسة أم الفقرات  جرائيةة الدراسة لبعد العدالة الإلمعرفة تقدير عين: أولا  
مع بياف قيمة  ةتـ أخذ كؿ بعد عمى حد ؛ا كبمستكل استجابات أفراد العينةأكثر تأثيرا ببعدى

 النتائج كما يمي:فقرة حيث كانت  ؛المتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم لكؿ
 .عدالة الجرائية مرتبة تنسازلياالااتجابات يينسة الدرااة يمى فقرات بعد  ( يبين تقدير13) الجدول رقم
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 الرتبة
رقـ 
 العبارة الفقرة

المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 لالمستك  المعيارم

 مرتفع 1,02 4.03 يتخذ المدير قرارات العمؿ بأسمكب عادؿ 18 01

رية التربية عمى تنفيذ الأساتذة تحرص مدي 17 02
 لقراراتيا دائما

 مرتفع 0,797 02. 4

03 13 
يشرح المدير القرارات كيزكد الأساتذة 

 بتفاصيؿ إضافية عند استفسارىـ عنيا
3.96 0,852 

 مرتفع

يحرص المدير عمى أف يبدم كؿ عضك  14 04
 رأيو قبؿ اتخاذ القرارات

 مرتفع 0,984 3.96

05 15 
دارية المطبقة في ءات الإجراالإ تتسـ

 المؤسسة بالعدالة
3.96 0,953 

 مرتفع

يتيح المدير المجاؿ لمناقشة القرارات التي  16 06
 يتخذىا

 مرتفع 0,943 96. 3

07 12 
دارية عمى كؿ يتـ تطبيؽ القرارات الإ

 ساتذة بدكف استثناءالأ
3 .66 0,956 

 متكسط

اء يتخذ المدير القرارات الخاصة بعممي بن 10 08
 سباب منطقيةأعمى 

 متكسط 1,145 61. 3

09 11 
القرارات المتعمقة بعممي تتخذ عقب 

 معمكمات كافية
3 .33 1,311 

 متكسط

 مرتفع 3,82 تكسط العاـ لمبعدالم
 جاءت أنيابالرجكع إلى الجدكؿ السابؽ يتضح مف استجابات عينة الدراسة لفقرات البعد    

( تتصدر القائمة تخذ المدير قرارات العمؿ بأسمكب عادؿي) حيث نجد الفقرةبمستكل مرتفع، 
تحرص مديرية التربية عمى تنفيذ ) (، ثـ في المرتبة الثانية الفقرة4,03) بمتكسط حسابي كصؿ إلى

)يشرح المدير القرارات كيزكد  تمييا فقرة (،4,02) ( بمتكسط حسابي قدرهالأساتذة لقراراتيا دائما
آخر الترتيب أما  (،3,96)ػبمتكسط حسابي قدر ب (ند استفسارىـ عنياالأساتذة بتفاصيؿ إضافية ع
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يتخذ المدير القرارات )ك (،يتـ تطبيؽ القرارات الإدارية عمى كؿ الأساتذة بدكف استثناء) فعاد لمفقرة
(، أما المرتبة 3,61( حيف بمغ متكسطيا الحسابي )الخاصة بعممي بناء عمى أسباب منطقية

بحصكليا عمى متكسط  (القرارات المتعمقة بعممي تتخذ عقب معمكمات كافية) ةالأخيرة فكانت لمفقر 
عف  بالنسبة لأبعاد المقياس كالذم يعبرالأكلى ليحتؿ ىذا البعد المرتبة  (3,33) حسابي كصؿ إلى

 .(3,82حيث بمغ متكسطو الحسابي ) مف العدالة الإجرائيةمرتفع مستكل 

تـ  ؛التعامميةالدراسة عمى الفقرات المتعمقة ببعد العدالة  : كلتقدير استجابات أفراد عينةثانسيا
استخراج المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مع ترتيبيا تنازليا كما ىك كارد في 

 الجدكؿ أدناه

 .يبين تقدير ااتجابات يينسة الدرااة يمى فقرات بعد العدالة التعاممية مرتبا تنسازليا (14الجدول رقم )

 الرتبة
رقـ 
 العبارة الفقرة

المتكسط 
 الحسابي

 ؼالانحرا
 المستكل المعيارم

يظير المدير اىتماما بالحقكؽ الكظيفية  26 01
 للأساتذة

 مرتفع 1,016 3.83

02 23 
سمكؾ المدير بالمؤسسة بالإنصاؼ  يتسـ

 كالعدالة  
 مرتفع 1,102 3.76

03 28 
عندما يتخذ المدير قرارا يتعمؽ بكظيفتي 

 مرتفع 1,048 3.75 إنو يبدم اىتماما بمصمحتي كمكظؼف

يراعي المدير مصمحتي الشخصية في  21 04
 القرارات المرتبطة بعممي

 مرتفع 145, 1 73. 3

05 27 
عندما يتخذ المدير قرارا يتعمؽ بكظيفتي 

 مرتفع 1,024 3.68 فإنو يتعامؿ معي بكؿ كد

ة يناقشني المدير حكؿ القرارات المتعمق 20 06
 بعممي

 متكسط 1,132 3.65
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07 22 
إعلامي بالنشاطات الرسمية  يتـ

 متكسط 1,104 3.65 كالاجتماعية قبؿ حدكثيا

08 24 
 التعاكف ركح إشاعة عمى المدير يحرص

 متكسط 1,275 3,64 العمؿ في

يتعامؿ زملائي بالعمؿ معي بسمككيات  19 09
 مقبكلة

 متكسط 51, 1 3.63

10 25 
ير في حسـ النزاعات أشعر بنزاىة المد

 متكسط 1,87 3.07 بيف الأساتذة

 مرتفع 3,70 تكسط العاـ لمبعدالم
 جاءتأنيا بالرجكع إلى الجدكؿ السابؽ يتضح مف استجابات عينة الدراسة لفقرات البعد    

( تتصدر القائمة الكظيفية للأساتذة يظير المدير اىتماما بالحقكؽ) ، حيث نجد الفقرةبمستكل مرتفع
يتسـ سمكؾ المدير بالمؤسسة ) (، ثـ في المرتبة الثانية الفقرة3,83) تكسط حسابي كصؿ إلىبم

يتخذ المدير قرارا يتعمؽ بكظيفتي تمييا فقرة ) (،3,76) ( بمتكسط حسابي قدرهبالإنصاؼ كالعدالة
أما أدنى المتكسطات  (،3,75)ػبمتكسط حسابي قدر ب (فإنو يبدم اىتماما بمصمحتي كمكظؼ

(، ثـ في 3,64( حيث بمغ )يحرص المدير عمى إشاعة ركح التعاكف في العمؿلمفقرة ) فعادت
حيف بمغت متكسطيا  (يتعامؿ زملائي بالعمؿ معي بسمككيات مقبكلة) المرتبة ما قبؿ الأخيرة لمفقرة

أشعر بنزاىة المدير في حسـ النزاعات بيف ) (، أما المرتبة الأخيرة فكانت لمفقرة3,63الحسابي )
بالنسبة الثانية ليحتؿ ىذا البعد المرتبة  (3,7) بحصكليا عمى متكسط حسابي كصؿ إلى (ساتذةالأ

 التعاممية. مف العدالةمرتفع لأبعاد المقياس كالذم يعبر عف مستكل 

تـ  ؛التكزيعية: كلتقدير استجابات أفراد عينة الدراسة عمى الفقرات المتعمقة ببعد العدالة ثانسيا
ت الحسابية كالانحرافات المعيارية لكؿ فقرة مع ترتيبيا تنازليا كما ىك كارد في استخراج المتكسطا

 الجدكؿ أدناه
 .بعد العدالة التوزيعية مرتبة تنسازلياتجابات يينسة الدرااة يمى فقرات ( يبين تقدير اا15) الجدول رقم
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 الرتبة
رقـ 
 العبارة الفقرة

متكسط ال
 حسابي

الانحراؼ 
 المستكل المعيارم

01 01 
ممي مع قدراتي الذاتية تتناسب متطمبات كمياـ ع

 في الأداء
3,48 1,209 

 متكسط

الية عمى الأساتذة حسب تكزع الحكافز الم 02 02
 الاستحقاؽ

 متكسط 1,275 3,46

 متكسط 1,274 44. 3 مع ما أتمتع بو مف مؤىلات عممية يتناسب راتبي 06 03

تي أبذليا ع المجيكدات اليتناسب راتبي الشيرم م 03 04
 في عممي

 متكسط 1,289 3.43

 متكسط 24, 1 3.41 ئي ككاجباتي الكظيفية مناسبة جداأعبا 09 05

ارة عف الجيد الإضافي مف الإد تآبمكاف ىأحظ 04 06
 لوذالذم أب

 متكسط 1,377 3.39

 متكسط 1,292 37. 3 الأجر القاعدم يتميز بالعدالة 05 07

كمي الحالي الحكافز العميمنحني قانكف الكظيؼ  07 08
 المناسبة

 متكسط 1,351 3.35

09 08 
تتأثر مكانتي الكظيفية بطبيعة علاقتي الشخصية 

 مع المدير
3.35 1,274 

 متكسط

 متكسط 3.39 تكسط العاـ لمبعدالم

 ،متكسطة جاءتأنيا بالرجكع إلى الجدكؿ السابؽ يتضح مف استجابات عينة الدراسة لفقرات البعد  
تتصدر القائمة مي مع قدراتي الذاتية في الأداء( تتناسب متطمبات كمياـ عم) رةحيث نجد الفق

تكزع الحكافز المالية عمى ) (، ثـ في المرتبة الثانية الفقرة3,48) بمتكسط حسابي كصؿ إلى
يتناسب راتبي مع ما أتمتع ) تمييا فقرة (،3,46) بمتكسط حسابي قدره (الأساتذة حسب الاستحقاؽ

الأجر ) ترتيب فعاد لمفقرةال آخرأما  (،3,44)ػبمتكسط حسابي قدر ب (عممية بو مف مؤىلات
يمنحني قانكف ) (، ثـ في المرتبة ما قبؿ الأخيرة لمفقرة3,37( حيث بمغت )القاعدم يتميز بالعدالة
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تػتأثر مكانتي )ك(، 3,35( حيف بمغ متكسطيا الحسابي )الكظيؼ العمكمي الحالي الحكافز المناسبة
بحصكليا عمى متكسط حسابي كصؿ إلى  (مع المدير بطبيعة علاقتي الشخصية ةالكظيفي

مف متكسط بالنسبة لأبعاد المقياس كالذم يعبر عف مستكل  ثالثةالمرتبة ال ليحتؿ ىذا البعد (53,3)
 العدالة التكزيعية.

ب المتكسطات تـ حسا : كلتقدير استجابات عينة الدراسة عمى البعد المتعمؽ بعدالة التعاملات،ثالثا
 (.14رقـ )ليا كما ىك كارد في الجدكؿ الحسابية كالانحرافات المعيارية لفقرات البعد مرتبة تناز 

نصت الفرضية الأكلى مف الدراسة عمى كجكد مستكل متكسط مف إدراؾ أساتذة التعميـ الثانكم    
داخؿ المؤسسات  ةلمعدالة التنظيمية كيمكف تفسير ذلؾ إلى شعكرىـ بتطبيؽ العدؿ كالمساكا

التعميمية، مع منح حرية أكسع في المشاركة في اتخاذ القرارات، كالتي تككف مبنية عمى أساس الثقة 
( 1989)كالاحتراـ المتبادؿ، كالذم بدكره يحقؽ أىداؼ المؤسسة التربكية، كىذا ما أشار إليو 

konovsky & Folger  ضيؼ "المبسمط" الذم يرل أف العدالة ترتبط بالثقة التنظيمية، كي
( أف تحقيؽ العدالة يعد جزءا مف أخلاقيات العمؿ، كعمى أساسيا تبنى العلاقات في 1999)

كيؤدم ذلؾ إلى رضا كاستقرار الأساتذة . مف الثقة التي تعكس قيـ المؤسسة المؤسسة، مما يزيد
يضا إلى في مينيـ، بحيث يترجـ كؿ ذلؾ في الجد كالنشاط كتقدير الذات، كيمكف إرجاع ذلؾ أ

السياسة التي تعتمدىا الكزارة الكصية في كضع الرجؿ المناسب في المكاف المناسب حتى تضمف 
 تحقيؽ الأىداؼ التربكية المنشكدة.

كما يعد ىذا مؤشران إيجابيان لشعكر الأستاذ بالعدالة داخؿ المؤسسة التعميمية فيما تتعمؽ باتخاذ   
ذا ما يؤثر بشكؿ كبير عمى مستكيات الرضا عف العمؿ كتطبيؽ القرارات كفؽ إجراءات عادلة، كى

نتيجة إدراؾ الأساتذة لذكاتيـ في محيط العمؿ، مما يكلد لدييـ الارتياح عند أدائيـ لمياىـ نتيجة 
 إدراكيـ لكافة الإجراءات المتبعة خلاؿ العمؿ.  
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العادلة في إطار كعميو فإف إحساس الأساتذة بالعدالة التنظيمية يتحدد مف خلاؿ الإجراءات   
الثقة، الحكافز، المساكاة، العدؿ، التقييـ الفعاؿ، المشاركة في اتخاذ القرارات، بالإضافة إلى تكفير 

  مناخ تنظيمي.

 الفرضية الثانسية: نستائج ومنساقشة وتفاير يرض -2
نصت الفرضية الثانية مف الدراسة عمى أنو يكجد مستكل مرتفع مف الاستغراؽ الكظيفي لدل     

حساب المتكسطات  تـ ؛متحقؽ مف صحة الفرضيةلأساتذة التعميـ الثانكم بمدينة غرداية، ك 
 ( يبيف ذلؾ: 16) ، كالجدكؿ رقـ الحسابية كالانحرافات المعيارية
 .يمى كل بعد من الأبعاد درااةيبين نستائج ااتجابات ال (16) الجدول رقم

 رقـ الترتيب
 البعد

عدد  الأبعاد
 الفقرات

المتكسط 
 حسابيال

 الانحراؼ
 المعيارم

 مستكلال

 مرتفع 1,087 3.61 11 الحماس 01 01
 متكسط 1,113 3.44 11 التفاني 02 02
 متكسط 1,048 3.38 11 الانيماؾ 03 03

 متكسط 3.47 33 المجمكع
 .SPSSمن إيداد الطالب بنساء يمى مخرجات برنسامج  المصدر:

ف كؿ المتكسطات المحصؿ عمييا أ (16) لجدكؿتظير استجابات عينة الدراسة المبينة في ا   
تحصؿ  ذم" الالحماس" عدبلحيث كانت أعلاىا  .كلكف بنسب متفاكتة ؛المرتفعالمستكل تقع ضمف 

بمتكسط  "التفانيبعد"  ه(، تلا3.61حيف بمغ )الاستغراؽ الكظيفي الأعمى في  عمى المتكسط
ما المتكسط العاـ أ (،3.38) الحسابي بمغ متكسطوحيث  "الانيماؾثـ بعد"  (،3.44) حسابي بمغ

 .(69,4) كىك ما يعادؿ نسبة (3.47) لاستجابات عينة الدراسة عمى الأداة ككؿ فكاف

التي  (2020) جكاؿ كآخركف دراسة الحالية مع ما تكصمت إليو نتائج دراسةالكبذلؾ تتفؽ نتيجة   
مكظفي المديرية المركزية  دلمف الاستغراؽ الكظيفي ل تكسطمستكل م أسفرت نتائجيا عمى كجكد

( التي أسفرت نتائجيا عمى كجكد مستكل 2021كدراسة تيشات كيكسؼ ) ،لتكزيع الكيرباء كالغاز
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متكسط مف الاستغراؽ الكظيفي لدل عماؿ بنؾ الفلاحة كالتنمية الريفية، كأيضا دراسة عرعار 
دل أساتذة التعميـ ( التي تكصمت إلى كجكد مستكل متكسط مف الاستغراؽ الكظيفي ل2023)

 الثانكم.

التي تكصمت إلى كجكد  (2021بكغميظة ) في حيف اختمفت نتائج دراستنا مع نتائج دراسة  
 .عماؿ سكناطراؾ مف الاستغراؽ الكظيفي لدل مرتفعمستكل 

 أما معيار الحكـ فكاف بناء عمى المتكسطات الحسابية كما يمي:
 .الاستغراؽ الكظيفيفض مف مستكل منخ 2,33إلى  1 المتكسط الحسابي مف -
 .الاستغراؽ الكظيفيمستكل متكسط مف  3466 إلى 2434 المتكسط الحسابي مف -
 .الاستغراؽ الكظيفي مستكل مرتفع مف 5إلى  3467 المتكسط الحسابي مف -

حسب كؿ فقرة، كذلؾ  عمى مقياس الاستغراؽ الكظيفيعينة الدراسة استجابات كلمعرفة تقدير   
ة عمييا، تـ تناكؿ كؿ بعد عمى ت أكثر تأثرا ببعدىا كبمستكل استجابات أفراد العينلدراسة أم الفقرا

، مع بياف قيمة المتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم لكؿ فقرة مف الفقرات المشكمة لو، ةحد
 ككانت النتائج عمى النحك التالي:

تـ حساب المتكسطات الحسابية : لتقدير استجابات عينة الدراسة عمى البعد المتعمؽ بالحماس، أولا
 (.17) كالانحرافات المعيارية لفقرات البعد مرتبة تنازليا كما ىك كارد في الجدكؿ رقـ

 .تنسازليا ةدرااة يمى فقرات بعد الحماس مرتب( يبين تقديرات ااتجابات يينسة ال17) الجدول رقم

 الرتبة
رقـ 
 الفقرة

 العبارة
المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

 لمستكلا

 مرتفع 0,864 3,308 م أقكـ بوأنا راض جدا عف العمؿ الذ 03 01
 مرتفع 1 4 ـ بأف أباشر مياـ عممي بشكؿ مبكرأىت 04 02
 مرتفع 1,18 3,93 بالقكة كالاندفاع عند أداء عممي أشعر 02 03
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10 10 
ف لـ  أحاكؿ أف أككف مثابرا في العمؿ حتى كا 

 تسير الأمكر بشكؿ جيد
 متكسط 0,841 3,86

04 05 
استثمر معظـ قدراتي العممية كخبرتي الكظيفية 

 في العمؿ
 متكسط 0,956 3,66

05 01 
أشعر بامتلاكي الطاقة كالمركنة الذىنية كأنا 

 في العمؿ
 متكسط 1,25 3,65

06 06 
أبقى في العمؿ كقتا إضافيا لإنياء عممي حتى 

ف لـ يتـ تعكيضي ماديا  كا 
 متكسط 1,166 3,57

07 07 
 عمى بالأعماؿ لمقياـ النفسي الاستعداد متمؾأ

 كجو اتـ
 متكسط 1 3,53

 متكسط 1,104 3,44 أنجز الكثير مف المياـ المتبقية في المنزؿ 11 08
 متكسط 1,213 3,32 أغادر عممي بعد مغادرة الآخريف 09 09
 متكسط 1,228 3,31 أرغب بالدكاـ في أياـ العطؿ 10 10

 مرتفع 3,61 المتكسط العاـ لمبعد
بالرجكع إلى الجدكؿ السابؽ يتضح مف استجابات عينة الدراسة عمى فقرات البعد أنيا جاءت    

تتصدر القائمة بمتكسط حسابي  (أنا راض جدا عف العمؿ الذم أقكـ بو، حيث نجد الفقرة )مرتفعة
 (كؿ مبكرأىتـ بأف أباشر مياـ عممي  بش(، ثـ في المرتبة الثانية الفقرة )3,308) كصؿ إلى

( أغادر عممي بعد مغادرة الآخريف) أما أدنى المتكسطات فعادة لمفقرة (،4) بمتكسط حسابي قدره
 (أرغب بالدكاـ في أياـ العطؿ(، أما المرتبة الأخيرة فكانت لمفقرة )3,32حيف بمغ متكسطيا )

بعاد المقياس بالنسبة لأ الاكلى(، ليحتؿ ىذا البعد المرتبة 3,31) بحصكليا عمى متكسط كصؿ إلى
 مف الاستغراؽ الكظيفي.مرتفع كالذم يعبر عف مستكل  (3,61) بمتكسط قدره
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كلتقدير استجابات عينة الدراسة عمى البعد المتعمؽ بالتفاني، تـ حساب المتكسطات الحسابية : ثانسيا
 (.18) كالانحرافات المعيارية لفقرات البعد مرتبة تنازليا كما ىك كارد في الجدكؿ رقـ

 .التفانسي مرتبة تنسازليابعد ( يبين تقدير ااتجابات يينسة الدرااة يمى فقرات 18) جدول رقمال

 الرتبة
رقـ 
 الفقرة

 العبارة
المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

 المستكل

 متكسط 1.121 3,58 ـ بعمميأشعر بالفخر عندما أقك  15 01

02 16 
زملائي في العمؿ مف  أمتمؾ ركابط قكية مع

 كسرىا الصعب
 متكسط 1,15 3,52

 متكسط 1,124 51, 3 بدافعية عالية عند الذىاب لمعمؿ أشعر 14 03
 متكسط 1,114 3,48 شعر بالمتعة عند أداء عمميأ 12 04

05 18 
اصة بحيث لا أقكـ بالمكازنة بيف العمؿ كالحياة الخ

 يحدث أم عائؽ بينيما
 متكسط 1,105 47, 3

 متكسط 0,989 3,46 ثناء عمميلا أشعر بمركر الكقت ا 22 06
 متكسط 0,988 3,43 تمثؿ كظيفتي تحديا كبيرا لي 19 07
 متكسط 1,121 3,41 بة في تمبية جميع متطمبات كظيفتيأجد الرغ 17 08
 متكسط 1,109 3,39 ميأنا منيمؾ لمغاية في عم 23 09
 متكسط 1,1833 21, 3 ر في عممي حتى بعد انتياء الدكاـيشغمني التفكي 13 10
 متكسط 1,064 4, 3 حتراـ كالكفاء بالعمؿأشعر بالا 20 11

 متكسط 3,44 المتكسط العاـ لمبعد

 بالرجكع إلى الجدكؿ السابؽ يتضح مف استجابات عينة الدراسة عمى فقرات البعد أنيا جاءت   
بي تتصدر القائمة بمتكسط حسا (أشعر بالفخر عندما أقكـ بعممي، حيث نجد الفقرة )متكسطة

أمتمؾ ركابط قكية في العمؿ مع زملائي مف (، ثـ في المرتبة الثانية الفقرة )3,58) كصؿ إلى
يشغمني ) لمفقرة تسطات فعادأما أدنى المتك  (،3,52) بمتكسط حسابي قدره (الصعب كسرىا

(، أما المرتبة الأخيرة فكانت 3,21( حيف بمغ متكسطيا )التفكير في عممي حتى بعد انتياء الدكاـ
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(، ليحتؿ ىذا البعد 3,4) بحصكليا عمى متكسط كصؿ إلى (أشعر بالاحتراـ كالكفاء بالعمؿلمفقرة )
مف متكسط كالذم يعبر عف مستكل  (3444) بالنسبة لأبعاد المقياس بمتكسط قدره الثانية ةالمرتب

 الاستغراؽ الكظيفي.

، تـ حساب المتكسطات "ماؾنيالا"بكلتقدير استجابات عينة الدراسة عمى البعد المتعمؽ : ثالثا
 (.19) الحسابية كالانحرافات المعيارية لفقرات البعد مرتبة تنازليا كما ىك كارد في الجدكؿ رقـ

 .بعد الانسهماك مرتبة تنسازليايينسة الدرااة يمى فقرات ( يبين تقدير ااتجابات 19) الجدول رقم

 الرتبة
رقـ 
 الفقرة

 العبارة
المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 يارمالمع

 المستكل

01 24 
رات الجديدة المطمكبة ستطيع تحديد المياأػ

 في الكظيفة
 متكسط 1,018 57, 3

 متكسط 1,068 3,49 أشعر بالكقت يمر سريعا أثناء القياـ بعممي 31 02

03 30 
أتكقع أف الخبرة التي أحصؿ عمييا الآف 

 امؿ كبير في تطكير حياتي المينيةع
 متكسط 1,084 42, 3

 متكسط 0,955 3,42 أجد صعكبة في تحرير نفسي مف عممي 32 04
 متكسط 1,065 3,42 ؤدم عممي بدقة كفي الكقت المطمكبأ 33 05
 متكسط 1,109 39, 3 ميأنا منيمؾ لمغاية في عم 23 06
 متكسط 1,041 37, 3 معظـ اىتماماتي مركزة حكؿ عممي 25 07

08 27 
عمؿ دكف الانشغاؿ بالأمكر أركز بال
  لالأخر 

 متكسط 1.016 3,33

 متكسط 1,037 3,31 ر بالسعادة عندما أعمؿ بشكؿ مكثؼأشع 28 09
 متكسط 1,016 3,07 أنا استرسؿ عندما أعمؿ 26 10
 متكسط 0.985 04, 3 ماما ما العمؿ المتكقع القياـ بوأعمـ ت 29 11
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 متكسط 3.38 المتكسط العاـ لمبعد
عمى فقرات البعد أنيا جاءت  ف استجابات عينة الدراسةبالرجكع إلى الجدكؿ السابؽ يتضح م   
تتصدر  (ستطيع تحديد الميارات الجديدة المطمكبة في الكظيفةأحيث نجد الفقرة )، متكسط مستكلب

أشعر بالكقت يعمر (، ثـ في المرتبة الثانية الفقرة )3.57) القائمة بمتكسط حسابي كصؿ إلى
أنا ) أما أدنى المتكسطات فعادة لمفقرة (،3,49) ابي قدرهبمتكسط حس (سريعا أثناء القياـ بعممي

أعمـ تماما ما الأخيرة فكانت لمفقرة ) (، أما المرتبة3,07( حيف بمغ متكسطيا )أسترسؿ عندما أعمؿ
 (، ليحتؿ ىذا البعد المرتبة3,04) بحصكليا عمى متكسط كصؿ إلى (العمؿ المتكقع القياـ بو

مف  تكسطكالذم يعبر عف مستكل م (3.38) اس بمتكسط قدرهبالنسبة لأبعاد المقيالثالثة 
 الاستغراؽ الكظيفي.

الاستغراؽ الكظيفي يرتبط بشكؿ إيجابي  أف   Bakker &Schaufeli( 2004أكدت دراسة )   
مع الرضا الكظيفي كالأداء لدل الأساتذة، ككجدت أف العكامؿ المؤثرة مثؿ الدعـ الاجتماعي، 

 يني تعزز مف مستكل الاستغراؽ الكظيفي لدل الأساتذة.كالتقدير كالتطكير الم

تبيف كجكد مستكل متكسط مف الثانية مف الدراسة بعد التحميؿ الإحصائي لنتائج الفرضية ك   
ىا العكامؿ كيمكف ارجاع ذلؾ لعدة أسباب أبرز  ؛الاستغراؽ الكظيفي لدل أساتذة التعميـ الثانكم

ر بأنيـ يحظكف ك شعالفي استغراؽ المكظفيف ك  كبير رالنفسية، حيث أف العامؿ النفسي لو دك 
كما أف  كثيران مف  .كؿ الاحتراـ كالتقدير ليـ جتماعية بيف أفراد المجتمع الذم يكنكفبمكانة ا

الأساتذة يمتحقكف بمينة التعميـ بدافع الرغبة كحب المينة مما يعزز استغراقيـ في العمؿ، 
 كارتباطيـ النفسي بالمينة.

ذلؾ إيماف الأساتذة بالرسالة السامية التي يؤدكنيا في خدمة العمـ، كشعكرىـ بأىمية زد عمى    
ليذا يتككف لدييـ  .الدكر الذم يؤدكنو في خدمة أبناء مجتمعيـ الذم يتكقؼ عميو تقدـ المجتمع

شعكر داخمي بأنيـ ممزمكف أخلاقيا بتأدية ىذه الأمانة العممية، كىك ما ينعكس عمى التزاـ  
خلاص، مما يعزز مف شعكرىـ بالانغماس الأسا تذة بتأدية أدكارىـ كمياىـ التربكية بكؿ أمانة كا 
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ف تكفر الظركؼ  الاستغراؽ الكظيفيف .الكظيفي مرتبط بالناحيتيف "العقمية كالعاطفية" معا كا 
كالمشاركة في اتخاذ القرارات، العدؿ،  في عمميـ كالعكامؿ المناسبة تشجع مف استغراؽ الأساتذة

 ران تجعؿ منو مكظفا متحمسا كفخك كالتي ، ...الخلحكافز المادية كالمعنكية، الترقيات، الأجكرا
كبالتالي ضماف نجاز ميامو الكظيفية عمى أكمؿ كجو، كؿ طاقاتو نحك إ و، كتجعمو يسخربمينت

 ؽ أىداؼ المؤسسة التربكية.حقمما يمف الاستغراؽ الكظيفي مقبكلة لى درجة كصكلو إ

الاستغراؽ الكظيفي لدل الأساتذة يعكس مدل تفانييـ، كجكد مستكل متكسط مف ف كعميو فإ   
كالتزاميـ نحك مينة التدريس، لكنو قد يككف سلاحا ذك حديف فالمؤسسات التربكية دائما بحاجة إلى 

مف الآثار السمبية لمعمؿ المفرط، لضماف استدامة  الالتزاـ كحمايتيـ المكازنة بيف استغلاؿ ىذا
 لتعميـ كتحقيؽ أىداؼ المؤسسة التربكية.جكدة ا

 يرض وتفاير ومنساقشة نستائج الفرضية الثالثة: -3
دالة إحصائيا بيف  نصت الفرضية الثالثة مف ىذه الدراسة عمى أنو: تكجد علاقة ارتباطية  

ؽ مقياسي العدالة التنظيمية كالاستغراعمى  "غرداية"ساتذة التعميـ الثانكم بمدينة أمتكسطي درجات 
 الكظيفي.

، معامؿ الارتباط بيف استجابة المفحكصيف عمى الأداتيف متحقؽ مف صحة الفرضية تـ حسابلك    
 (.20) في الجدكؿ رقـكما ىي مكضحة ككانت النتائج 

لة ( يبين قيمة معامل ارتباط "بيراون" بين درجات المفحوصين يمى مقيااي العدا20رقم )  الجدول
 .ييفالتنسظيمية والااتغراق الوظ

 
 المتغيرات

 عدد
 الأفراد

 المتكسط
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعيارم

 "ر"
 المحسكبة

مستكل 
 الدلالة

 0,119 1,157 3,641 98 العدالة التنظيمية
0,242 
 غير داؿ
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  1,077 3,495 الاستغراؽ الكظيفي

 .SPSSبنساء يمى مخرجات برنسامج  ةمن إيداد الطالب المصدر:

الدراسة عمى  نتائج اختبار معامؿ الارتباط "بيرسكف" بيف درجات عينة( 20) يظير الجدكؿ رقـ   
 صغركىي قيمة أ (0,119) "ر" قيمة مقياسي العدالة التنظيمية كالاستغراؽ الكظيفي، حيث بمغت

 .(0,01) الدلالة مستكل كعند (98) كدرجة حرية (2,88) مف قيمة "ر" المجدكلة التي تساكم

فرضية البحث القائمة بكجكد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية رفض إلى  ناالأمر الذم يقكد   
الفرضية كقبكؿ  ،عينة الدراسة عمى مقياسي العدالة التنظيمية كالاستغراؽ الكظيفياستجابات بيف 

العدالة التنظيمية عدـ كجكد علاقة ارتباطية دالة إحصائيا بيف عمى التي تنص الصفرية 
 .كالاستغراؽ الكظيفي

أساتذة التعميـ الثانكم بمدينة  للد العدالة التنظيمية شير ىذه النتيجة إلى أف ارتفاع في درجةت   
 .كالعكس صحيح الاستغراؽ الكظيفيلا يصاحبو بالضركرة ارتفاع في  "غرداية"

كفي ىذا السياؽ أكدت بعض الدراسات عمى عدـ كجكد علاقة بيف العدالة التنظيمية كالاستغراؽ   
التي أسفرت نتائجيا عمى عدـ كجكد ارتباط قكم بيف العدالة  Sesen  & Baseدراسةالكظيفي، ك

التنظيمية كالاستغراؽ الكظيفي لدل المعمميف في تركيا، كأرجعت الباحثة السبب إلى أف الدكافع 
محمد كدراسة عبد الإلو الذاتية مثؿ الرغبة في التدريس كانت أقكل مف تأثير العدالة التنظيمية، 

( التي طبقت عمى المعمميف في مصر، ككاف مف نتائجيا عدـ كجكد علاقة دالة إحصائيا 2018)
( التي أكدت نتائجيا 2021بيف العدالة التفاعمية كالاستغراؽ الكظيفي، كأيضا دراسة الزىكاني )

ة عمى عدـ كجكد علاقة بيف العدالة التنظيمية كالاستغراؽ الكظيفي لدل المعمميف في المممكة العربي
 السعكدية.
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أف ساتذة ظيمية كالاستغراؽ الكظيفي لدل الأكيمكف تفسير عدـ كجكد علاقة بيف العدالة التن   
نتيـ كالرغبة في التعميـ كالتأثير يمف الدافعية الداخمية كالشغؼ بم يمستكل عالفراد الدراسة ليـ أ

انغماس الأساتذة مف الدافع  أقكل تأثيرا في مستكل الدافع داخميفي حياة التلاميذ، كقد يككف ىذا 
  الخارجي المتمثؿ في العدالة التنظيمية.

كتحديد  كأساليب التدريس بإمكانو التحكـ في عممو مف خلاؿ اختيار طرؽ فإذا كاف الأستاذ   
انغماسو الكظيفي أك  ؾ لا يعني بالضركرة أنو يتأثر برضاهفإف ذل و لكقتو؛ممكاضيع البحث كتنظي

ففي بعض المؤسسات قد تككف العدالة التنظيمية  ؿ في المؤسسة التعميمية4بشكؿ عاد في العمؿ
شفافة أك تكزيع المياـ بشكؿ غير الغير مطبقة بشكؿ فعاؿ، مثؿ الترقيات غير كاضحة أك غير 

و دكف أف يؤثر ذلؾ عمى أدائيـ كيتكيفكف مععادؿ، كمع ذلؾ يدرؾ معظـ الأساتذة ىذا الكضع 
 .الكظيفي

 ومنساقشة نستائج الفرضية الرابعة: يرض وتفاير -4
إدراؾ العدالة  د فركؽ دالة إحصائيا في مستكلك كج الفرضية الرابعة مف الدراسة عمىنصت   

 ." تعزل لمتغير جنس الأستاذغرداية"لدل أساتذة التعميـ الثانكم بمدينة ة التنظيمي
ؾ ل، كذالمجمكعات المستقمة لدلالة الفركؽ بيفتـ استخداـ اختبار "ت"  ؛كلاختبار صحة الفرضية  

بيف متكسطي درجات  في مستكل العدالة التنظيمية لمعرفة ما إذا كانت ىناؾ فركؽ دالة إحصائيا
 )الذككر كالإناث(. العينتيف

العدالة يينسة الدرااة يمى مقياس ( يبين نستائج اختبار "ت" لدلالة الفروق بين ااتجابات 21) الجدول رقم
 .جنسس الأاتاذ تبعا لمتغير التنسظيمية

 العدد الجنس
المتكسط 
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعيارم

 قيمة "ت"
 المحسكبة

درجة 
 الحرية

مستكل 
 الدلالة

 9,94 103,79 52 الإناث
2,006 96 

 داؿ عند
0,05 
 7,94 100.10 46 الذككر 
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 1,99=0,05 لةة "ت" الجدولية ينسد ماتوى الدلا قيم    
ر مف (، كىي أكب2,006) "ت" المحسكبة بمغت قيمة ( أف21) تكضح معطيات الجدكؿ رقـ   

(، مما يدؿ 0,05) كمستكل الدلالة (96) ( عند درجة الحرية1,99)بػقيمة "ت" المجدكلة المقدرة 
في  تاذاتساتذة كمتكسط استجابات الأسحصائيا بيف متكسط استجابات الأإعمى كجكد فركؽ دالة 

 تقديرىـ لمعدالة التنظيمية.

يؤثر في تقديرىـ لمعدالة  )ذكر، أنثى( ستاذذه النتيجة إلى أف الاختلاؼ في جنس الأتشير ى   
في مستكل إدراؾ العدالة  فركؽ بيف الجنسيف قائمة بكجكدك ما يجعمنا نقبؿ الفرضية الالتنظيمية، كى

 .الإناثلصالح ك التنظيمية 

 (2010لح الإناث كدراسة )كأكدت معظـ الدراسات عمى كجكد فركؽ في العدالة التنظيمية لصا   
  Ahmad et Omar  المدرسات في ماليزيا يشعرف بالعدالة أن التي تىصلت نتائجها إلى

كثر إنصافا مقارنة بالمدرسيف الذككر، كدراسة "العتيبي أكانت التي الإجرائية مثؿ معايير الترقيات 
شعرف بالعدالة الإجرائية ( التي كجدت أف المعممات في قطاع التعميـ العاـ ي2015) كالمطيرم"

إلى تأثير السياسات الحديثة الداعمة يرجع ىذا أعمى في تقييـ الأداء كالترقيات مقارنة بالذككر ك 
( حيث كجدت فركؽ في العدالة 2018لممرأة في التعميـ السعكدم، كدراسة "بكزياف كبمقاسـ" )

ىذا راجع إلى أف الإناث سجمف ك  ،التنظيمية لصالح الإناث لدل المؤسسات الحككمية في الجزائر
 مستكيات أعمى مف الرضا عف العدالة التنظيمية خاصة العدالة التفاعمية كالتكزيعية.

ممارسة لى الأعراؼ كالتنشئة الاجتماعية التي تشجع جنس الإناث عمى إ ىذه الفركؽ عكدكت   
، المينة مقارنة بالذككر رغبة الإناث في ىذهبالإضافة إلى ، الأنسب ليفمينة التدريس باعتبارىا 
 الميف التي  يشعر بالرغبةيجب أف يمارس شخص الأف إلى  (1986) كيرل "عبد العظيـ رند"

يجعمو مف الصعب تحقيؽ النجاح في عممو، كعندما يتـ  ف غياب ىذه الرغبةتجاىيا، حيث إ
مكاناتو كظركفو  تكميؼ شخص بمينة معينة، فيذا يعني أف تمؾ المينة تتناسب مع قدراتو كا 
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الاجتماعية كالعاطفية، كيعتمد ىذا التكيؼ بشكؿ كبير عمى سماتو الشخصية كحياتو العاطفية 
   كالانفعالية، مما يساعده عمى التفاعؿ المستمر ضمف فريؽ العمؿ.

 يرض وتفاير ومنساقشة الفرضية الخاماة: -5
ائيا في مستكل د فركؽ دالة إحصتكج أنو لا مف الدراسة عمىالخامسة نصت الفرضية    

 .اذتسالأ تعزل لمتغير الجنسالاستغراؽ الكظيفي 
ؾ لمعرفة ما إذا كانت لاختبار "ت" لمعينات المستقمة، كذتـ استخداـ  ؛كلاختبار صحة الفرضية  

ستغراؽ بالافيما يتعمؽ  )الذككر كالإناث( ىناؾ فركؽ دالة إحصائيا بيف متكسطي درجات العينتيف
 .ح ذلؾرقـ يكض( 22)كالجدكؿ ،الكظيفي

يينسة الدرااة يمى مقياس ( يبين نستائج اختبار "ت" لدلالة الفروق بين متواط ااتجابات 22) الجدول رقم
 .تبعا لمتغير جنسس الأاتاذ اتغراق الوظيفيالا

 العدد الجنس
المتكسط 
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعيارم

 قيمة "ت"
 المحسكبة

درجة 
 الحرية

مستكل 
 الدلالة

 11,22 116,08 54 الإناث
0.87 96 

0.38 
 6.95 114,46 44 الذككر غير داؿ

 .(88, 2)( =0,01" الجدولية ينسد ماتوى الدلالة )تقيمة "    
(، كىي أكبر مف قيمة 0.87) "ت" المحسكبة بمغت قيمة ( أف22) تكضح معطيات الجدكؿ رقـ  

(، مما يدؿ عمى 0.38) دلالةكمستكل ال (96) ( عند درجة الحرية88, 2)ػ"ت" المجدكلة المقدرة ب
 للاستغراؽ الكظيفيساتذة في تقديرىـ حصائيا بيف متكسط استجابات الأإفركؽ دالة عدـ كجكد 

 .تعزل لمتغير جنس الأستاذ

 مستكل يؤثر فيلا  )ذكر، أنثى( ستاذتشير ىذه النتيجة إلى أف الاختلاؼ في جنس الأ   
كجكد فركؽ بيف  عدـ عمىنصت  التي البحث يةفرض نقبؿ، كىك ما يجعمنا ستغراؽ الكظيفيالا

 .الجنسيف
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كقد أكدت بعض الدراسات عمى عدـ كجكد فركؽ بيف الجنسيف في الاستغراؽ الكظيفي كدراسة     
( التي طبقت عمى مكظفي القطاع العاـ في السعكدية كالتي أسفرت نتائجيا عمى 2018الغامدم )

 Kanungo  (1982)شابو بيئة العمؿ، كدراسة عدـ كجكد فركؽ بيف الجنسيف، كربطت ذلؾ بت

النظرية الكلاسيكية للاستغراؽ الكظيفي لدل مكظفي كندا كاليند كالتي أظيرت نتائجيا عدـ كجكد 
التي طبقت عمى Lodahl  &  kejner (1965)كدراسة  فركؽ بيف الجنسيف في الاستغراؽ الكظيفي،

دت نتائجيا عمى عدـ كجكد فركؽ في الاستغراؽ عينة مف عماؿ الكلايات المتحدة الأمريكية، كأك
 بيف الجنسيف.  الكظيفي

تبعا لمتغير لاستغراؽ الكظيفي لدل أساتذة التعميـ الثانكم، اكيمكف تفسير عدـ كجكد فركؽ في    
كلا الجنسيف للإدارية داخؿ المؤسسة التعميمية المياـ كالمسؤكليات التدريسية كاالجنس ككف 

ف كؿ ما لدييـ مف طاقة كجيد كخبرة في التدريس، كيقكمكف بذلؾ بدرجة عالية متشابية فيـ يقدمك 
 .الكظيفيالاستغراؽ مستكل مف مف التفاني كالإخلاص مما يعكس درجة مرتفعة 

كيخضع الأساتذة بغض النظر عف جنسيـ في معظـ المؤسسات التعميمية لنفس الييكؿ     
بالترقيات، كتقييـ الأداء، كالسياسات كالاجراءات السائدة،  التنظيمي كالمعايير الأكاديمية فيما يتعمؽ

فيذا النظاـ المكحد قد يقمؿ مف الفركؽ المحتممة في كيفية تفاعميـ في مينيـ، كقد يشترؾ الأساتذة 
ع، كالالتزاـ مف كلا الجنسيف في قيـ مينية مماثمة مثؿ حب المعرفة كالتطكر كالمساىمة في المجتم

 .الأستاذ جنسالانغماس الكظيفي بغض النظر عف عزز مف ي ؛ بما بالتميز الأكاديمي

 مقترحات الدرااة:*

 تقترح الطالبة: في سياؽ ىذا المكضكع في إطار فتح آفاؽ بحثية مستقبمية  
 العدالة التنظيمية  مجراء المزيد مف الدراسات المستقبمية التي ليا صمة بمتغير إ

 كالاستغراؽ الكظيفي.
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 دالة التنظيمية كالاستغراؽ الكظيفي مف زكايا أخرل كربطيما متغيرم الع دراسة

 (.....الخلالتزاـ التنظيميا)المكاطنة التنظيمية،  بمتغيرات أخرل مثؿ

  مف جميع  }العدالة التنظيمية كالاستغراؽ الكظيفي{تصميـ مقاييس كاختبارات لقياس
 .أبعادىا كزكاياىا

 مدراء المؤسسات الثانكية كجية نظر مف جراء دراسة تحميمية لمعدالة التنظيميةإ 

 .كالقيادات التربكية الأخرل
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 قائمة المصادر والمراجع:

كاقع الاستغراؽ الكظيفي في مدارس شرقي القدس مف جية  (.2022) غادة. أبك اليكل، 
 جامعة الخميؿ. منشكرة[.غير  ]أطركحة دكتكراه .نظر المعمميف

دار  (.5)ط مناىج البحث في العمكـ النفسية كالتربكية(. 2006) رجاء محمكد. أبك علاـ، 
 النشر لمجامعات.

تأثير الاستغراؽ الكظيفي (. 1997أبك طبيخ، شاكر. الأسدم، صالح. السكافي، زىير. ) 
ية مجمة الكم. جامعة الككفة في العلاقة بيف العدالة التنظيمية كالتيكـ الكظيفي لدل مكظفي

 .546-584الإسلامية. 
 الاستغراؽ الكظيفي لدل عماؿ كمكظفي (.2022) بف حامد، انتصار.ك  زىارأ بركيبة، 

 .[. جامعة قاصدم مرباح كرقمةغير منشكرة ]أطركحة ماستر مؤسسة مطاحف تقرت الكبرل
تنمية العدالة التنظيمية كأثرىا عمى (. 2021فريدة.) ،كككرثؿ فريدة بكغازم، .إلياـ ،بكغميظة 

أكت  20   . جامعة الاستغراؽ الكظيفي دراسة ميدانية مركب تمييع الغاز الطبيعي بسكيكدة
 سكيكدة.

العدالة التنظيمية كمدخؿ لتعزيز سمكؾ الاستغراؽ الكظيفي لدل (. 2022بكلكحؿ، عائشة. ) 
طركحة دكتكراه غير منشكرة[. . ]أممرضي المؤسسات العمكمية الاستشفائية بكلاية جيجؿ

 جامعة محمد الصديؽ بف يحي جيجؿ.
دكر العدالة التنظيمية في تحقيؽ التماثؿ (. 2018بكزياف، عبد العظيـ. بالقاسـ، مصطفى. ) 

]أطركحة دكتكراه منشكرة[. جامعة  التنظيمي مف كجية أساتذة عمـ النفس عمؿ كتنظيـ.
 المسيمة.

ة في تعزيز الاستغراؽ دكر العدالة التنظيمي(. 2021تيشات، سمكل. يكسؼ، أسماء. ) 
. مجمة الدراسات الاقتصادية الكظيفي لدل مكظفي بنؾ الفلاحة كالتنمية الريفية ببكمرداس

 .255-241، (01) 07الكمية. 
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العدالة التنظيمية كأثرىا في تعزيز الإبداع الإدارم الحرتسي، حياة. ربحي، كريمة. )ب ت(.  
  .SAAيف دراسة حالة لدل مكظفي الشركة الكطنية لمتأم

مستكل العدالة التنظيمية المدركة (. 2020جكاؿ، محمد. رابحي، مختار. العقاب، محمد ) 
 .90-73، (2020)11مجمة دراسات العدد الاقتصادم. كأثره عمى الاندماج الكظيفي. 

 محمد كمصطفى العبسي، محمد كأبك عكاد، فريال محمد. محمد كبكر نكفؿ، خميؿ عباس،
 كالتكزيع.لمنشر دار المسيرة اىج البحث في التربية كعمـ النفس. نممدخؿ إلى  (.2007)

. العدالة التنظيمية كعلاقتيا ببعض الاتجاىات الإدارية المعاصرة (.2008) عمر محمد. دره، 
 دار الرضكاف لمنشر كالتكزيع.

دار المعرفة  (.2. )طمناىج البحث في عمـ النفس (.1999) عبد الفتاح محمد. دكيدار، 
 امعية.الج

اتجاىات المكظفيف نحك العدالة التنظيمية في (. 2019) شكرم، صياد.ك محمكد  زايدم، 
 .نشكرة[.جامعة العربي التبسي تبسة]مذكرة ماستر م.المؤسسة الجزائرية

 الأساسية في البحكث الاجتماعية. المناىج (.2012) الجيلاني، حساف.ك بمقاسـ  سلاطنية، 
 دار الفجر لمنشر كالتكزيع.

العدالة التنظيمية كأثرىا عمى الكلاء الكظيفي لدل العامميف في (. 2021السيمي، ناصر. ) 
 جامعة الجزائر.]أطركحة دكتكراه غير منشكرة[. القطاع الخاص. 

السيد كالقرني، محمد سالـ محمد كمطحنة، زكرياء كيسرية، صادؽ  الشربيني،
 مكتبة الشقرم. نفسية كالاجتماعية.. مناىج البحث في العمكـ التربكية كال(2013خالد.)

. ]مذكرة أثر العدالة التنظيمية عمى الاستغراؽ الكظيفي( 2021شريال، بشرل. لعبني، أحلاـ )
 ماستر غير منشكرة[. جامعة محمد الصديؽ بف يحي جيجؿ.
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الاستغراؽ الكظيفي لدل عماؿ كمكظفي مديرية الخدمات الجامعية  (.2020) عمي. صكالح، 
قاصدم مرباح جامعة  [.غير منشكرة ]مذكرة ماستر .ظؿ بعض المتغيرات الديمغرافية بكرقمة في

 كرقمة.

دكر الدعـ التنظيمي في تعزيز الانغماس الكظيفي (. 2021) ركابح، كريمة.ك فطيمة  العربي، 
جامعة  [.غير منشكرة ماستر]مذكرة  .لدل عماؿ المؤسسة الجزائرية لإنتاج الكيرباء حاسي مسعكد

 م مرباح كرقمة.قاصد
أثر العدالة التنظيمية المدركة عمى الاستغراؽ الكظيفي لمعامميف في (. 2023) محمد. عرعار، 

 جامعة بكمرداس. منشكرة[. غير ]أطركحة دكتكراه .القطاع العمكمي
مجمة "كميض . العدالة التنظيمية كعلاقتيا بفاعمية المنظمة (.2020) رجاء. عبد الرحمف يكنس، 

  404-385.. مبحكث مجمة عممية محكمةالفكر" ل
 .. دار المعرفة الجامعيةالقياس النفسي بيف النظرية كالتطبيؽ )ب ت(. عباس محمكد. عكض، 
العدالة التنظيمية كعلاقتيا بالتميز التنظيمي لدل  )ب ت(.السيؼ عكاطؼ بنت عمي.  العكفي، 

 منشكرة[. جامعة القصيـ.ر غي]مذكرة ماجستير مديريات رياض الأطفاؿ في مدينة بريدة، 
مستكل العدالة التنظيمية لدل رؤساء الأقساـ العممية في (. 2015العتيبي، أحمد بف ختيـ. ) 

  ]أطركحة دكتكراه منشكرة [. جامعة الرياض. الجامعات الأىمية بمدينة الرياض.
ية لدل مدارس الاستغراؽ الكظيفي كمدخؿ لتحقيؽ المناعة التنظيم(. 2018عبد الإلو، ابتساـ. )

 (.115)19 التعميـ العاـ.
القيادة الخادمة كعلاقتيا بالاستغراؽ الكظيفي لدل معممات  (.2020) مريـ بنت مسفر. الغامدم، 

العربية جامعة المممكة  منشكرة[.غير كرة ماجستير . ]مذالثانكية الحككمية بمدينة الرياض
 السعكدية.
مجمة عمكـ الإنساف  .كالنظريات المفسرة ليا(الأبعاد ) العدالة التنظيمية (.2018) حمزة. فرطاس،
 354-346(26) .كالمجتمع
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 جامعة  البميدة .منيجية دراسة الاتصاؿ الجماىيرم (.2022قسنطي، زكريا. )ك محمد  فطيمة، 
 كنيسي.، عمي ل2
دراسة الثقافة التنظيمية كعلاقتيا بالاستغراؽ الكظيفي  (.2022) كبريت، خديجة.ك  خالدية قكشيح، 

 [.غير منشكرة ]مذكرة ماستر .ابف خمدكف بتيارت ةجامعبمديرية الإدارييف ميدانية لممستخدميف 
 تيارت.جامعة ابف خمدكف 

لمنشر كالتكزيع  ة. دار الخمدكنيأدكاتو كتصميـأساسيات القياس النفسي  (.2012) بشير. معمرية، 
 القبة. 
ة كعلاقتيا بسمكؾ المكاطنة التنظيمية لدل أساتذة إدراؾ العدالة التنظيمي (.2014) حمزة. معمرم،

 جامعة قاصدم مرباح كرقمة. .]أطركحة دكتكراه منشكرة[ م.التعميـ الثانك
جكدة الحياة الكظيفية كعلاقتيا بتنمية  (.2020) بكعشير، لبنى.ك فاطمة الزىراء  مرغيت، -33

 فجامعة محمد الصديؽ ب استر[.مغير ]مذكرة  .الاستغراؽ الكظيفي لدل أساتذة التعميـ العالي
 يحي جيجؿ.

أثر جكدة الحياة الكظيفية عمى الاستغراؽ الكظيفي لدل  (.2022نكيكة، عبير.)ك سياـ  مشمؽ،
 جامعة محمد خيضر بسكرة. [.غير منشكرة ]مذكرة ماستر عماؿ نفطاؿ بسكرة.

لاستقرار الكظيفي لدل دكر العدالة التنظيمية في تعزيز ا (.2020الكشعي، مناؿ.)ك إيماف  الكشعي،
 جامعة الشييد حمو لخضر الكادم. [.غير منشكرة ماسترمذكرة ] .بمدية ككينيف

Arnold, Bakker. Wilmar, Schaufeli . (.2004) Job Demands Job resources 
and their relationship with burnout and engagement .  (.3)25  

Schaufeli, W. B., & Bakker, A. B. (2004). Job demands, job resources, and 

their relationship with burnout and engagement. Journal of Organizational 

Behavior, 25(3), 293–315. 

R.N. kanungo. (2891) . Journal of appmied psychology .67 (2) ,  238.232  
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Lodal, T.M , kejner , M. (2854) . The definition and  mesurement of job 
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 مقياس إدراك العدالة التنسظيمية :(01) الممحق
 ، تحية طيبة كبعد:..أخي الأستاذ، أختي الأستاذة 

ة، كترتبط بمشاعرؾ الكظيفي تجد فيما يمي مجمكعة مف العبارات تتعمؽ ببعض جكانب عممؾ   
 فييا بكضع علامة ءما جاقرأ كؿ عبارة، ثـ حدد درجة مكافقتؾ عمى أكالتي يختمؼ الأفراد بشأنيا، 

خرل خاطئة، كنعدؾ أنو لا تكجد إجابة صحيحة ك أابة التي تعبر عف رأيؾ مع العمـ أماـ الإج)×( 
ض البحث العممي، كنرجك أف تجيب عمى أف إجابتؾ ستبقى في السرية التامة كلا تستخدـ إلا لأغرا

 كؿ الأسئمة. كلكـ منا جزيؿ الشكر.
 :معمومات يامة

 :..........المؤىؿ العممي............        الأقدمية       الجنس:...........               
الر
موافق  العبارة قم

 تماما
 محايد موافق

غير 
 موافق

غيرموافق 
 إطلاقا

      كمياـ عممي مع قدراتي الذاتية في الأداءتتناسب متطمبات  01
      تكزع الحكافز المالية عمى الأساتذة حسب الاستحقاؽ 02
      يتناسب راتبي الشيرم مع المجيكدات التي أبذليا في عممي 03
      الإدارة عف الجيد الإضافي الذم أبذلو مف ةآأحظى بمكاف 04
      دالةعالأجر القاعدم يتميز بال 05
      يتناسب راتبي مع ما أتمتع بو مف مؤىلات عممية 06
      يمنحني قانكف الكظيؼ العمكمي الحالي الحكافز المناسبة 07
      تتأثر مكانتي الكظيفية بطبيعة علاقتي الشخصية مع المدير 08
      أعبائي ككاجباتي الكظيفية مناسبة جدا 09
      اصة بعممي بناء عمى أسباب منطقيةيتخذ المدير القرارات الخ 10
      القرارات المتعمقة بعممي تتخذ عقب معمكمات كافية 11
      يتـ تطبيؽ القرارات الإدارية عمى كؿ الأساتذة بدكف استثناء 12
      اينسه ااتفاارهم ينسد إضافية بتفاصيل الأااتذة ويزود القرارات المدير يشرح 13
      ى أف يبدم كؿ عضك رأيو قبؿ اتخاذ القراراتيحرص المدير عم 14
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      تتسـ الإجراءات الإدارية المطبقة في المؤسسة بالعدالة 15
      يتيح المدير المجاؿ لمناقشة القرارات التي يتخذىا 16
      تحرص مديرية التربية عمى تنفيذ الأساتذة لقراراتيا دائما 17
      بأسمكب عادؿ يتخذ المدير قرارات العمؿ 18
      يتعامؿ زملائي بالعمؿ معي بسمككيات مقبكلة 19
      يناقشني المدير حكؿ القرارات المتعمقة بعممي 20
      يراعي المدير مصمحتي الشخصية في القرارات المرتبطة بعممي 21
      يتـ إعلامي بالنشاطات الرسمية كالاجتماعية قبؿ حدكثيا 22
      كؾ المدير بالمؤسسة بالإنصاؼ كالعدالةيتسـ سم 23
      يحرص المدير عمى إشاعة ركح التعاكف في العمؿ 24
      أشعر بنزاىة المدير في حسـ النزاعات بيف الأساتذة 25
      ير المدير اىتماما بالحقكؽ الكظيفية للأساتذةظي 26
      امؿ معي بكؿ كدعندما يتخذ المدير قرارا يتعمؽ بكظيفتي فإنو يتع 27
      ظؼكمك  بمصمحتي اىتماما يبدم فإنو بكظيفتي يتعمؽ قرارا المدير ذخيت عندما 28
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 مقياس الااتغراق الوظيفي :(2) ممحق
 بيانسات شخصية:

 :..........المؤىؿ العممي      سنكات الخبرة:.............         الجنس:...........   -

موافق  ارةالعب الرقم
 تماما

 محايد موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 إطلاقا

أشعر بامتلاكي الطاقة كالمركنة الذىنية كأنا في  01
 العمؿ

     

ف لـ تسير  02 أحاكؿ أف أككف مثابرا في العمؿ حتى كا 
 الأمكر بشكؿ جيد

     

      نا راض جدا عف العمؿ الذم أقكـ بوأ 03
      عند أداء عمميأشعر بالقكة كالاندفاع  04
استثمر معظـ قدراتي العممية كخبرتي الكظيفية في  05

 العمؿ
     

ف  ىأبقى في العمؿ كقتا إضافيا لإنياء عممي حت 06 كا 
 لـ يتـ تعكيضي ماديا

     

      أمتمؾ الاستعداد النفسي لمقياـ بالأعماؿ عمى أتـ كجو 07
      اىتـ بأف اباشر مياـ عممي بشكؿ مبكر 08
      أغادر عممي بعد مغادرة الآخريف 09
      أرغب بالدكاـ في أياـ العطؿ 10
      أنجز الكثير مف المياـ المتبقية في المنزؿ 11
      أشعر بالمتعة عند أداء عممي 12
      نتياء الدكاـاي التفكير في عممي حتى بعد نيشغم 13
      ؿأشعر بدافعية عالية عند الذىاب لمعم 14
      بالفخر عندما أقكـ بعممي أشعر 15
متمؾ ركابط قكية مع زملائي في العمؿ مف الصعب أ 16

 كسرىا
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      أجد الرغبة في تمبية جميع متطمبات كظيفتي 17
أقكـ بالمكازنة بيف العمؿ كالحياة الخاصة بحيث لا  18

 يحدث أم عائؽ بينيما
     

      را ليتمثؿ كظيفتي تحديا كبي 19
      شعر بالاحتراـ كالكفاء بالعمؿأ 20
      معمؿلأشعر بأني مفعـ بالطاقة  21
      لا أشعر بمركر الكقت أثناء عممي 22
      أنا منيمؾ لمغاية في عممي 23
      أشعر بالكقت يمر سريعا أثناء القياـ بعممي 24
      معظـ اىتماماتي مركزة حكؿ عممي 25
      نا استرسؿ عندما أعمؿأ 26
      أركز بالعمؿ دكف الانشغاؿ بالأمكر الأخرل 27
      أشعر بالسعادة عندما أعمؿ بشكؿ مكثؼ 28
      أعمـ تماما ما العمؿ المتكقع القياـ بو 29
أتكقع أف الخبرة التي أحصؿ عمييا الآف عامؿ كبير  30

 في تطكير حياتي المينية
     

      تحديد الميارات الجديدة المطمكبة في الكظيفةأستطيع  31
      تحرير نفسي مف عمميفي أجد صعكبة  32
      أؤدم عممي بدقة كفي الكقت المطمكب 33
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:نساخة من الترخيص بإجراء الدرااة(03) الممحق  

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الملاحق

- 103 - 
 

 

 spssمن مخرجات البرنسامج الحصائي  ةنساخ (04الممحق )

نة الطرفية لمقياس العدالة التنظيميةصدؽ المقار   

T-Test 

Group Statistics 

 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean العينة

 1,91485 6,05530 113,0000 10 العليا العدالة

 2,20706 6,97933 91,4000 10 الدنيا

 

Independent Samples Test 

 

Levene's 

Test for 

Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. T Df 

Sig. 

(2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 Equal variances العدالة

assumed 
,029 ,866 7,392 18 ,000 21,60000 2,92195 15,46122 27,73878 

Equal variances not 

assumed 
  7,392 17,649 ,000 21,60000 2,92195 15,45245 27,74755 

 

 نتائج الثبات كفؽ معامؿ ألفا كركنباخ لمقياس العدالة التنظيمية
Scale : ALL VARIABLES 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,703 28 

 

 الاستغراؽ الكظيفي  صدؽ المقارنة الطرفية لمقياس
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T-Test 

Group Statistics 

 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean العينة

 4,68568 14,81741 125,0000 10 العليا الاستغراق

 1,47422 4,66190 103,2000 10 الدنيا

 

Independent Samples Test 

 

Levene's 

Test for 

Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t Df Sig. (2-tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the Difference 

Lower Upper 

 Equal الاستغراق

variances 

assumed 

2,383 ,140 4,438 18 ,000 21,80000 4,91212 11,48003 32,11997 

Equal 

variances 

not 

assumed 

  4,438 10,764 ,001 21,80000 4,91212 10,95958 32,64042 

 

 نتائج الثبات كفؽ معامؿ ألفا كركنباخ
Reliability 
Scale : ALL VARIABLES 

 البعد الأول الحماس

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,720 11 

 

 
Reliability 

 
Scale : ALL VARIABLES 

 البعد الثاني التفاني

Reliability Statistics 
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Cronbach's 

Alpha N of Items 

,663 11 

 

Reliability 

 
Scale : ALL VARIABLES 

 البعد الثالث الانهماك
 
 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,657 11 

 
Reliability 

 
Scale : ALL VARIABLES 

 

راق الىظيفيالاستغ  

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,794 33 

 اختبار التكزيع الطبيعي

 

 

 نتائج الفرضية الثالثة  

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Statistic Df Sig. Statistic Df Sig. 

200, 98 074, العدالة
*
 ,986 98 ,392 

الاستغرا

 ق
,087 98 ,066 ,898 98 ,000 

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 
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Correlations 

 الاستغراق العدالة 

 Pearson Correlation 1 ,119 العدالة

Sig. (2-tailed)  ,242 

N 98 98 

 Pearson Correlation ,119 1 الاستغراق

Sig. (2-tailed) ,242  

N 98 98 

 

 نتائج الفرضية الرابعة 

T-Test 

 

Group Statistics 

 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس

 1,17182 7,94769 100,1087 46 1,00 العدالة

2,00 52 103,7885 9,94167 1,37866 

 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test 

for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. T df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 Equal variances العدالة

assumed 
2,282 ,134 

-

2,006 
96 ,048 -3,67977 1,83420 -7,32062 -,03891 

Equal variances not 

assumed 
  

-

2,034 
95,071 ,045 -3,67977 1,80938 -7,27181 -,08772 

 
 

T-TEST GROUPS=(2 1) الجنس 

  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=الاستغراق 

 نتائج الفرضية الخامسة
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T-Test 

 

 

Group Statistics 

 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس

 1,65469 11,22265 116,0870 46 1,00 الاستغراق

2,00 52 114,4615 6,95775 ,96487 

 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test 

for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. 

(2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

 Equal variances الاستغراق

assumed 
4,705 ,033 ,872 96 ,385 1,62542 1,86345 

-

2,07350 
5,32434 

Equal variances not 

assumed 
  ,849 73,324 ,399 1,62542 1,91545 

-

2,19179 
5,44263 

 


