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  داءـــــــــالإى 
 

إلى أعز ما وجد في الحياة ، إلى من وىباني الحياة، إلى من وىباني الابتسامة  

 إلى من أحسنا تربيتي وتيذيبي  بالرغم من قسوة الحياة

 عمركما    إلى والدي الكريمين، أبي، أمي أطال الله في

 ، وجعلكما من سكنة جنة الفردوس

 والله لن أنسى فضلكما علي ما حييت.

 إلى زوجي سندي في الحياة، إلى فـلذات كبدي أبنائي حفظيم الله .

ودعواتيم لي بالنجاح         نــي وأبنائيـــم وأخواتـــي وأبنائيـــع إخوتـــجميى  ــــإل

 . مجيوداتو معيكل  على   "عزالديندراعو  "   خاصة أخي الأستاذ الدكتور  

 حترام والتقدير .جميعكم أىديكم أسمى عبارات الإ   

 

 ةـــو فـاطمـــدراع
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 رــــــــكـة شــــــكلم
 

 بسم الله الرحمن الرحيم والشكر لجلالو سبحانو وتعالى  
 الذي قدرنا وأعاننا على إنجاز ىذه الأطروحة، 

 الليم صلي على محمد وعلى آلـو وصحبو أجمعين وبعد.
وإنّو ليطيب لي ويشرفني أن أتقدم بالشكر الجزيل والعرفـان بالجميل إلى أستاذي  

  لتفضلو بقبول الإشرا   حفظو اللهمزيان محمد  ومشرفي الدكتور  
 على ىذه الأطروحة وعلى جيده الكبير الذي بذلو في إرشادي  

 منذ أن كانت فكرة،ابعة الأطروحة  وفي مت
 فجزاه الله عني خير جزاء في الدنيا والآخرة.

 كما أتقدم بخالص الشكر والإمتنان إلى الأساتذة الأفـاضل  
 أعضاء لجنة المناقشة وكلي ثقة بالله ثم بيم بأنّ ملاحظاتيم السديدة  
 حول ىذه الأطروحة سيكون ليا بالغ الأثر في إخراج الأطروحة  

 الله عنا خير جزاء.  بأفضل صورة، فجزاىم
كما أتقدم بالشكر لكل ما ساعدني وأعانني على انجاز الأطروحة وإلى كل من  
 خصني بدعائو فـليم في النفس منزلة وإن لم يسعفني المقـام لذكرىم  

 ل الفضل والخير والشكر.ىفيم أ
 

 مـــــةطفـا دراعــــــو  
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 ممخص الدراسة

العدالة التنظيمية وأبعادىا ( الإجرائية، التوزيعية، كؿ مف لى معرفة مدى مساىمة إتيدؼ ىذه الدراسة 

دارة المعرفة وأبعادىا (التكويف، تنمية الخبرات، الإبداع) في التنبؤ بالالتزاـ التنظيمي، وكذا معرفة  التفاعمية) وا 

دارة المعرفة  عممي، المؤىؿ ال(الشخصية ممتغيرات تبعا لالالتزاـ التنظيمي و الفروؽ في العدالة التنظيمية وا 

  وذلؾ لمكشؼ عف : بجامعة غميزاف) وىي دراسة ميدانية المسمى الوظيفي

دارة المعرفة بأبعادىا (التكويف، و ىؿ تساىـ العدالة التنظيمية بأبعادىا (الإجرائية، التوزيعية، التفاعمية)  -1 ا 

 )؟ المستمرالعاطفي، المعياري، في التنبؤ بالالتزاـ التنظيمي وأبعاده (تنمية الخبرات، الإبداع) 

دارة المعرفة والإلتزاـ التنظيمي لتنظيمية فروؽ ذات دلالة احصائية اتجاه العدالة اوجد تىؿ  -2 ختمؼ توا 

 باختلبؼ المتغيرات الشخصية (المؤىؿ العممي، المسمى الوظيفي) ؟ 

حيث اختيروا غميزاف،  جامعةعمى عينة مف موظفي  لأداةا وطبقت، وقد استخدمت الباحثة المنيج الوصفي

 لجمع المعطيات، وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية : كأداةبطريقة قصدية، وتـ تطبيؽ الإستبياف 

دارة المعرفة بأبعادىا (التكويف، تنمية و تساىـ العدالة التنظيمية بأبعادىا (الإجرائية، التوزيعية، التفاعمية)  -1 ا 

 .يفي التنبؤ بالالتزاـ التنظيمالخبرات، الإبداع) 

دارة المعرفة والإلتزاـ التنظيمي تلتنظيمية فروؽ ذات دلالة احصائية اتجاه العدالة اوجد ت -2 ختمؼ باختلبؼ وا 

 .المتغيرات الشخصية (المؤىؿ العممي، المسمى الوظيفي) 

 العدالة التنظيمية، إدارة المعرفة، الإلتزاـ التنظيمي، الموظفيف .الكممات المفتاحية : 
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 المقدمة 

يثا دبشكؿ متطور في الآونة الاخيرة بالعنصر البشري وقد سمي ح مؤسسات التعميـ العالييتزايد اىتماـ 

دارية، كالإدارة العميا والإدارة المتوسطة تي تعتمد عميو كافة المستويات الإس الماؿ الفكري لممنظمة، والأبر 

اضنة والإدارة التنفيذية، فيو يعتبر العنصر المحرؾ فييا، لذلؾ لابد مف خمؽ الظروؼ المناسبة والبيئة الح

ة كؿ عمى اعطاء المنظم الموظؼ تشجيع . معىتماـ بتطوير قدراتو ومياراتو باستمراريذا العنصر والإل

ت التي ابمكانفي ىذه المنظمة، وتوفير كافة الإ ىدافيا وتحفيزه عمى البقاءأطاقاتو والمساىمة في تحقيؽ 

و، مف خلبؿ ادراكو لمعدالة كمؿ وجو، وجعمو يشعر بالطمأنينة في عممأتساىـ في انجاز عممو عمى 

ا يساىـ في تعزيز التزامو اتجاه حصولو عمى مخرجات مجزية ومكافأتو حيف يجيد العمؿ مم  و التنظيمية 

 )02:  2016عميان، ( . التي يعمؿ بياالمنظمة 

 وأكدت ,التنظيمي العمؿ مجاؿ في التنظيمية وأىميتو العدالة موضوع عمى الحديث الإداري الفكر دكما أك  

 والمؤسسات ،( 2008البشابشة، (، ودراسة )2011الحميدي، (منيا  لعمميةا الدراسات بعض عميو أيضا

 مينية أف   عمى السياسات ىذه تنص   حيث التنظيمية وضرورتو العدالة مبدأ أىميةعمى  الفاعمة في المجتمع

 المدير مينية أف   كما والتعميمات، الأنظمة تطبيؽ في زالتحي   وعدـ بالموضوعية كوعميو تمس   تفرض المدير

 وعدـ العدالة التنظيمية،  وتحقيؽ الحؽ إقرار عمى تساعد معمومات أو شواىد إخفاء أية عدـ عميو تفرض

 أف حيث، التعبير  وحرية والمساواة العدالة مبادئ عمى التأثير شأنيا مف ضغوطات لأية المجاؿ إفساح

المنظمة،  وأىداؼ الأعضاء أىداؼ بيف الحاصمة لردـ الفجوة العممي المسعى في تصب التنظيمية العدالة

 معو يتعامؿ إيجابي تنظيمي مناخ إشاعة للؤجيزة الإدارية تكفؿ ووسائؿ سبؿ إيجاد إلى الدافعة الروابط وخمؽ

 دةومتعد كثيرة قيـ تفسير يتضمف التنظيمية مؤشرًا العدالة كوف منطمؽ مف الإدارية المنظمات العامموف في

 .في المنظمة الإدارية بالعمميات يختص وما التنظيمي، العمؿ والسموؾ جوانب مف
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ثر  أسموب ظيور مف لابد والمؤسساتية كاف الكلبسيكية الاقتصادية المفاىيـ في الكبير التحوؿ ىذا وا 

 إدارة تعتبربحيث  المعنوية، الموارد ليذه الأمثؿ الإستغلبؿ ويضمف المعطيات الجديدة مع يتماشى إداري

 مف يتضمنو وما الجديد العصر ومواكبة السابقة نقائص المراحؿ تغطية إلى يسعى إداري أسموب المعرفة

ظير في العالـ  دراتوقمفيوـ إدارة المعرفة وموارده وأصولو و  ف  أومستمرة، عمى الرغـ مف  سريعة تغيرات

ف الحادي ى البيئة العربية في بدايات القر مؤخرا إلو وصؿ  أن  المتقدـ في بداية تسعينات القرف الماضي إلا  

 ) 2015المحاميد، ( والعشروف، حيث تناولت الدراسات العربية جوانب ميمة لإدارة المعرفة منيا : دراسة 

                        ،) 2013المصالحة،  دراسة (و  ،) 2014، وآخرون عبد الرحماندراسة ( و 

 لممعمومات الأمثؿ الإستغلبؿ ييف ،وأشمؿ أرقى مفيوـ المعرفة كوف ،) 2015غربي؛ قوت، دراسة (و 

عتباروأوسع أكبر بوضوح والحقائؽ الظواىر والأحداث دراؾا  و  لفيـ والميارات والقدرات والخبرات  العقؿ ، وا 

و يعطي لمعامؿ فرصة للئبداع وتطوير ، وىذا كم  لمتفوؽ رئيسيا مصدرا والإبتكارية الخلبقة والأفكار البشري

 عره الإنسانية وجيده البدني لخدمتياوبالتالي تسخير خبرتو ومشا مؤسسة التعميـ العالي التي يعمؿ بيا،

 .والإلتزاـ بقوانينيا ونظاميا الداخمي والمحافظة عمييا 

حيث أف  لكؿ منظمة ىدؼ تسعى  ذا أىمية كبيرةالإلتزاـ التنظيمي  عد  يالتعميـ العالي  في مؤسساتو 

يممكوف مؤىلبت وقدرات معينة، ويبذلوف موظفوف لتحقيقو مف خلبؿ مجموعة مف الأعماؿ يقوـ بيا أفراد 

عديدة تشبع بعض حاجاتيـ. وبالمقابؿ يحصموف عمى مقومات  المؤسسة التعميمية، جيدىـ لتحقيؽ أىداؼ 

تقتضي الاحتفاظ  المؤسسةعلبقة تكامؿ، فمصمحة  ـ العاليمؤسسات التعميو  الموظفيفالعلبقة بيف  ف  إوعميو ف

الأكفاء الذيف تـ بذؿ الماؿ والجيد في سبيؿ اختيارىـ وتدريبيـ وضماف التزاميـ ليا، ومصمحة  بالموظفيف

 العامؿ تقتضي البقاء في المنظمة التي أعدتو وأىمتو ووفرت لو المناخ التنظيمي الملبئـ. 
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يجعمنا  لا ذلؾ أف   إلا السابقة الفترة خلبؿ والتحميؿ البحث وافر مف بنصيب حظي الإدارة موضوع أف ومع

 بالأصالة يتسـ حيوي موضوع التنظيمية والأبحاث، فموضوع العدالة الدراسات مف القدر ىذا عند نقؼ

 وحديث حيوي بموضوع أيضا بطتر ويالمؤسسة اليوـ  تواجييا التي الجديدة المفاىيـ مف بكثير والتجدد ويرتبط

 الإلتزاـ التنظيمي، عممية في المؤثرة أحد العوامؿ ىي التنظيمية العدالة أف   خلبؿ التنظيمي، مف وىو الإلتزاـ

دراؾ مشاعرىـ، الموظفيف لاستجابات الإصغاء عمى القائـ الفيـ خلبؿ استخداـ ومف  مواقفيـ وتفيـ وا 

 ،المؤسسةوأىداؼ  أىدافيـ بيف والربط لمعمؿ، الإيجابي المناخ وخمؽ منطمقاتيـ،كذا و  وحاجاتيـ واىتماماتيـ

وخبراتيـ  مياراتيـ تنمية عمى والتشجيع واقتراحاتيـ، لتقبؿ شكواىـ والاستعداد الخطط، وضع في ومشاركتيـ

ومف الدراسات التي اىتمت بالعلبقة ما بيف ، العمؿ في أخطائيـ مسؤولية قدراتيـ، وتحمؿتطوير و  المينية

   وفي مجاؿ آخر نجد دراسة  ،)2008البشابشة، نظيمية والإلتزاـ التنظيمي نجد دراسة (العدالة الت

 ). 01:  2016حساني، ( ، )2014 ،سعدون ( لػػ ونجد دراسة )،2011 ،الحميدي(

عميو  يعتمد الذي المركزي العنصر تشكؿ فيي موارد،ال مف أىـبجامعة غميزاف البشرية  الموارد تعتبرو  

 الحد بؿ ىذا عند دورىا يقتصر ولا رقابة)، توجيو، تنظيـ، (تخطيط، مف الرئيسية الإدارة وظائؼ ممارسة في

الجامعة  أىداؼ ؽيتحقو  بالمخرجات، وتنتيي بالمدخلبت تبدأ التي المباشرة التنفيذية الأعماؿ إلى ذلؾ يتعدى

مؤسسات التعميـ  موارد أىـ يشكؿ الذي البشري بالعنصر إلا الموارد الأخرى مف لدييا توفر ميما يكوفلا 

ولابد مف الإىتماـ الجيد والتركيز عمى ىاتو الموارد عف طريؽ تطوير مستواىا العممي والفكري ، العالي

بتمقينيـ المعرفة المتجد دة والصبر عمييـ حتى يعطوا المردود المتوقع بعد كؿ ىاتو الجيود مف الجامعة 

عميو وخمؽ روح الإلتزاـ بداخمو وتجديد احساسو بإنتمائو ووفائو لتطوير رأس ماليا الفكري، والمحافظة 

 لمؤسسة التعميـ العالي . 
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: مدخؿ لمدراسة الفصل الأول، فصوؿ خمسةوقد إعتمدت الدراسة عمى جانب نظري مكوف مف     

أىداؼ وأىمية موضوع الدراسة، دواعي اختيار فرضيات الدراسة، ويحتوي عمى الإشكالية، تساؤلات الدراسة، 

 .موضوع الدراسة، التعاريؼ الإجرائية لمدراسة، حدود الدراسة

، : يخص العدالة التنظيمية وفيو مفيوـ وتعريؼ العدالة التنظيمية، أبعادىا، مقوماتياالفصل الثاني

المعرفة، رة المعرفة وفيو مفيوـ : يخص إداالفصل الثالثوالعلبقة بيف العدالة التنظيمية والإلتزاـ التنظيمي، 

دارة مراحؿ والأسس الداعمة لإالبعاد و الأ، ياوعمميات تيانشأىمية المعرفة، مفيوـ وتعريؼ إدارة المعرفة، أ

ويخص الجودة في التعميـ العالي وفيو : مفيوـ التعميـ العالي، سمات إدارة المعرفة : الفصل الرابع، المعرفة

ويخص الإلتزاـ  والفصل الخامسالمرجوة في مؤسسات التعميـ العالي والجودة في مؤسسات التعميـ العالي، 

العوامؿ المؤثرة في ، خصائصالو  ىميةالأالالتزاـ التنظيمي،  أبعادالتنظيمي وفيو :  تعريؼ الالتزاـ التنظيمي، 

 .الالتزاـ التنظيمي 

ف المنيج المتبع في الدراسة ومنيجية الدراسة وتضم  خصص لمدراسة الميدانية  السادسوالفصل 

الاستطلبعية الأولى والثانية ثـ منيجية الدراسة الأساسية، أيف استعرضت الباحثة كيفية اختيار العينة وطريقة 

لممتغيرات المدروسة مرورا بالأساليب الإحصائية المناسبة لطبيعة الموضوع وتحميؿ اختيار أداة الدراسة وفقا 

 البيانات.

إلى عنصريف: عرض النتائج في ضوء الفرضيات وتفسير ومناقشة  بعالفصل الساوفي الأخير خمص 

  الملبحؽ .قائمة المراجع و ، و النتائج تمييا نتائج الدراسة والمرفقة بالتوصيات وفي الأخير عرض الخاتمة
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 الدراسة تقديم:  الفـصــل الأول

 إشكالية الدراسة: -1

العديد مف المتغيرات  في تحسيف ساىمتيعتبر مفيوـ العدالة التنظيمية أحد المفاىيـ المعاصرة التي 

و فشؿ المنظمة، أيفي، الأمر الذي ينعكس عمى نجاح الخاصة بالعمؿ كالرضا الوظيفي والإلتزاـ الوظ

التي لابد مف ممارستيا بالشكؿ الذي يكفؿ تحقيؽ العدالة بيف  أبعادعدة والعدالة التنظيمية مفيوـ عممي لو 

، والتي تنحصر أصلب في أدوار أو التفاعمية الموظفيف لاسيما ما تعمؽ بالعدالة التوزيعية، والإجرائية والتعاممية

ضافة إلى ذلؾ تعتبر العدالة التنظيمية إحدى محددات السموؾ إمنظمة، ميا اتجاه الموظفيف في الالإدارة الع

التنظيمي نظرا لعلبقتيا المباشرة بمجموعة كبيرة مف المتغيرات التنظيمية التي تؤثر بدورىا عمى نجاح 

طريقة مؤسسات التعميـ العالي وتطورىا، وقدرتيا عمى تحقيؽ أىدافيا بكفاءة وفعالية، لأف  تمؾ العدالة تعكس ال

، العميد، ر الجامعةالتي يحكـ مف خلبليا الفرد عمى عدالة الأسموب الذي يستخدمو المسؤوؿ المباشر (مدي

 .، رئيس المصمحة ...الخ ) في التعامؿ معو عمى المستوييف الوظيفي والإنساني مكتبرئيس 

 الفرد سموؾ عمى تأثير ياول التنظيمي السموؾ مجاؿ في الميمة المواضيع مف التنظيمية العدالة وتعتبر  

 وتفيـ مواقفيـ المنظمة أفراد استجابات خلبؿ مف التنظيمي الالتزاـ في المؤثرة العوامؿ إحدى حيث تعتبر

العديد  والمنظمة وىذا حسب ما جاءت ب وأىداؼ الأفراد أىداؼ بيف والربط الايجابي المناخ أو البيئة وخمؽ

 أمراف والإلتزاـ التنظيمي التنظيمية العدالة )، إذ أف  2002 ىاشم،مف الدراسات العربية منيا دراسة (

 بالإنتماء ليذه والإعتزاز بالفخر لشعور العامؿ تنظيمية عدالة بوجود إلا الإلتزاـ تحقيؽ يمكف متلبزماف، فلب

وتجسيد  إلييا الوصوؿ المراد الأىداؼ لتجسيد وطاقة جيد بأقصى والعمؿ فييا، البقاء في والرغبة المنظمة

 . )2008البشابشة، ) و(2007عطوي، حسب دراسة كؿ مف ػ  (وىذا كذلؾ  القيـ
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في الآونة  ت التعميـ العاليسامؤسإدارة المعرفة ىذه الميارة التي اجتاحت أف  ومف جانب آخر نجد 

الأخيرة بحثا عف التطور والتقدـ في جميع المياديف والمجالات المينية والتنظيمية، ومدى تأثير ذلؾ وارتباطو 

أيضا  الموظفيفبولاء العامؿ لمؤسستو بالسعي إلى خمؽ جو معرفي يخص جميع أنشطة المؤسسة ويخص 

 المؤشرات أحد يمثؿ أو يعتبر التنظيمي تزاـكونيـ العنصر الأىـ في مؤسسات التعميـ العالي، إذ أف  الال

 أطوؿ سيكونوف الممتزموف فالأفراد العمؿ، دوراف خاصة معدؿ السموكية النواحي مف بعديد لمتنبؤ الأساسية

منيا الدراسات في ىذا المجاؿ  أكدتو ما وىذا وطبقت إدارة المعرفة تحققت إذا إنتاجا وأكثر المنظمة في بقاء

) 2015الشيخ؛ الزبون، )، ودراسة (2011حنونة؛ العوضي، ودراسة ( )،2009أبو خضير، دراسة (

 أف الخارجية، ببيئتيا تأثريو  ؤثري مفتوح نظاـ باعتبارىا جامعة غميزافعمى  لذا)، 2010زماط، ودراسة (

 تبني ظؿ في تسييرىا، وحسف المعرفة اكتساب عمى اىتماميا وتركز أكثر، عمى الانفتاح جاد بشكؿ تعمؿ

التكويف وتنمية خبرات الموظفيف المينية مما  ألا وىي النجاح، عمى تحقيؽ تساعدىا حديثة إدارية أساليب

 يياتنم   أف يجب التي الميارات أبرز إحدى تعتبر يخمؽ نوع مف الإبداع في تسيير نظـ العمؿ وتطويره وىذه

 الساعية العقوؿ وتنمية رعاية لأف. باستمرار متغيرة تنافسية بيئة في والتميز في النجاح الراغبة المنظمة

المتغيرات  مع المتواصؿ التكيؼ عمى بالقدرة تمتاز متعممة منظمة في إطار ستكوف المتواصؿ والتعمـ لمبحث

، ودراسة ( SEYED MEHDI MOUSAVI DAVOUDI, KIARASH FARTASH ،2012دراسة ( أكدتو ما وىذا

)Hosein Bahramzadeha ; Soheila Khosroabadib  2012) "  وبيذا أصبحت إدارة المعرفة أفضؿ مدخؿ

ن   ما تقوـ عمى إيجاد بيئة مثيرة في مؤسسات التعميـ العالي بإعتبارىا مركز لذلؾ فيي لـ تعد عمما نظريا، وا 

، وآخرون عبد الرحمان(لدراسة وىذا وفقا عممي ومعرفي ومسؤولة عف نشر المعرفة وتنمية وتحديث المجتمع 

 .(  Abrahamyan  & All, 2014(ودراسة  ، )2014
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وأبعادىا (الإجرائية، التوزيعية،  العدالة التنظيمية علبقةفي  لمبحث دراستنا جاءت الاتجاه ىذا وفي

دار  ت لامف خلبؿ التساؤ ، بداع، تنمية الخبرات) بالالتزاـ التنظيمية المعرفة وأبعادىا (التكويف، الإالتفاعمية) وا 

 :  ةالتالي

 تساؤلات الدراسة : -2

 لعدالة التنظيمية بأبعادىا ( التوزيعية، الإجرائية، التفاعمية) في التنبؤ بالإلتزاـ التنظيمي؟تساىـ اىؿ  -1

 إدارة المعرفة بأبعادىا ( التكويف، الإبداع، تنمية الخبرات) في التنبؤ بالإلتزاـ التنظيمي؟تساىـ ىؿ  -2

 المستوى التعميمي) ؟التنظيمية تبعا  العدالةإتجاه  أفراد عينة الدراسةإستجابات ىؿ توجد فروؽ في  -3

 إتجاه العدالة التنظيمية تبعا لممسمى الوظيفي  ؟ أفراد عينة الدراسةىؿ توجد فروؽ في إستجابات  -4

 التعميمي؟إتجاه إدارة المعرفة لممستوى  أفراد عينة الدراسةإستجابات  ىؿ توجد فروؽ في -5

 إتجاه إدارة المعرفة تبعا المسمى الوظيفي  ؟ أفراد عينة الدراسة إستجابات ا ىؿ توجد فروؽ في -6

 إتجاه الإلتزاـ التنظيمي تبعا لممستوى التعميمي ؟ أفراد عينة الدراسةإستجابات  ىؿ توجد فروؽ في -7

 ممسمى الوظيفي؟لإتجاه الإلتزاـ التنظيمي تبعا  أفراد عينة الدراسةىؿ توجد فروؽ في إستجابات  -8
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 فرضيات الدراسة : -3

 لعدالة التنظيمية بأبعادىا ( التوزيعية، الإجرائية، التفاعمية) في التنبؤ بالإلتزاـ التنظيمي.ا تساىـ -1

 التنظيمي.إدارة المعرفة بأبعادىا ( التكويف، الإبداع، تنمية الخبرات) في التنبؤ بالإلتزاـ  تساىـ -2

 .إتجاه العدالة التنظيمية تبعا المستوى التعميمي أفراد عينة الدراسةتوجد فروؽ في إستجابات  -3

 .إتجاه العدالة التنظيمية تبعا لممسمى الوظيفي   أفراد عينة الدراسةتوجد فروؽ في  -4

 .إتجاه إدارة المعرفة تبعا لممستوى التعميمي أفراد عينة الدراسة توجد فروؽ في -5

 .ممسمى الوظيفي إتجاه إدارة المعرفة تبعا ل أفراد عينة الدراسةإستجابات  فروؽ في توجد -6

  .إتجاه الإلتزاـ التنظيمي تبعا لممستوى التعميمي أفراد عينة الدراسةإستجابات  توجد فروؽ في -7

 .إتجاه الإلتزاـ التنظيمي تبعا لممسمى الوظيفي أفراد عينة الدراسةتوجد فروؽ في إستجابات  -8

 أىمية الدراسة:  -4

 بشكؿ عاـ في تكويف اطار متكامؿ يمكف الاعتماد عميو في  ير جامعة غميزافراسة مدقد تفيد ىذه الد

تشخيص نقاط القوة والضعؼ حوؿ العدالة التنظيمية المدركة مف قبؿ الموظفيف ومستوى إدارة المعرفة ومف ثـ 

 المساىمة في تحقيؽ الالتزاـ التنظيمي .

  يمكف أف تساىـ ىذه الدراسة في اجراء مراجعة شاممة لنظـ العمؿ الجماعي واجراءاتو المتصمة بالأوضاع

 . بجامعة غميزافالمينية والنمو الميني لدى الموظفيف 
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  التي تناولت موضوع إدارة المعرفة في الجزائرية تزداد أىمية ىاتو الدراسة في ظؿ محدودية الدراسات

مارسيف في ازاؿ ىذا المفيوـ لـ يحظ بالإىتماـ الكافي مف قبؿ الباحثيف والميتميف والم، إذ مجامعة غميزاف

 في إثراء المكتبة الجزائرية في ىذا الجانب . دراستناوبالتالي ستسيـ  مؤسسات التعميـ العالي

  بجامعة غميزافتقديـ إطار فكري لكيفية تطبيؽ إدارة المعرفة. 

 المعرفة مف وجية نظر الموظفيف، بحيث تكتسي الدراسة أىمية مف خلبؿ  التركيز عمى كيفية تطبيؽ إدارة

تطرقيا لموضوع حيوي يساعد المنظمة في تعزيز مكانتيا ورفع قيمتيا والسيطرة عمى عممياتيا ونشاطاتيا 

 المختمفة، حتى تستطيع المؤسسة التعامؿ مع الكـ اليائؿ مف المعمومات والأفكار والمعارؼ بسيولة ويسر.

  بجامعة غميزافالإىتماـ بدراسة واقع الإلتزاـ التنظيمي مف وجية نظر الموظفيف . 

 أىداف الدراسة: -5

تيدؼ ىذه الدراسة إلى تقديـ إطار فكري لتطبيؽ مفيوـ متغيرات الدراسة المتمثمة في  اليدف العام : 5-1

 مبنيا عمى الدراسات النظرية والتطبيقية . بجامعة غميزاف(العدالة التنظيمية، إدارة المعرفة، الإلتزاـ التنظيمي ) 

 الأىداف التفصيمية : 5-2

 .المعرفة الفعمية لمعلبقة بيف إدارة المعرفة والإلتزاـ التنظيمي 

  والإعتماد عمييا في خمؽ نوع مف الإلتزاـ التنظيمي  بجامعة غميزافالتعرؼ عمى درجة ممارسة إدارة المعرفة

 والرفع مف معنويات الموظفيف.

 بجامعة غميزافراز واقع الإلتزاـ التنظيمي مف وجية نظر الموظفيف إب. 

 جامعة غميزافبراز مدى المساىمة الفعمية لإدارة المعرفة في التنبؤ بالالتزاـ التنظيمي لدى موظفي إ. 

 .المعرفة الفعمية لمعلبقة بيف العدالة التنظيمية والإلتزاـ التنظيمي 

  إدارة المعرفة والإلتزاـ التنظيمي.المعرفة الفعمية لمعلبقة بيف 

  دارة المعرفة  .بجامعة غميزافالتعرؼ عمى درجة ممارسة العدالة التنظيمية وا 
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  بجامعة غميزافإبراز واقع الإلتزاـ التنظيمي مف وجية نظر الموظفيف. 

  دارة المعرفة وأثر ذلؾ عمى الإلتزاـ التنظيمي معرفة الفروؽ بيف الموظفيف في تطبيقيـ لمعدالة التنظيمية وا 

 ) المسمى الوظيفي ،مييعمتال ستوىلدييـ تبعا لمتغيرات (الم

 أسباب إختيار موضوع الدراسة : -6

  بعد لمس الباحثة لوجود مؤشرات لياتو المتغيرات في الميداف . بجامعة غميزافكشؼ متغيرات الدراسة 

  لإنتياج الأساليب والمفاىيـ الإدارية الحديثة فيما يخص المعرفة  جامعة غميزافالإطلبع عمى امكانيات

 والتعمـ المستمر.

 لجامعة تسمح  المعرفة فإدارة المعرفة المتوفرة، المعاصرة في الإدارية المفاىيـ أبرز البحث بعمؽ عف

المجتمع وينمي  في مكانتيا يعزز ليا معرفي كياف وبناء المعرفية، الموارد عمى والحصوؿ بالبحث غميزاف

 .خبرات موظفييا ويخمؽ الإبداع

 صعوبات الدراسة : -7

في الإجابة عمى التساؤلات التي تـ صياغتيا قصد  امف صعوبات قد تعرقؿ مسارى دراسةخمو أي تلا 

الحصوؿ عمى نتائج تسيـ بدورىا في تطوير البحث العممي، لذلؾ فقد واجيتنا عدة مشاكؿ وذلؾ في العديد 

 مف الجوانب نذكر منيا ما يمي:

  ) اىدالمعمف مختمؼ  واجينا مشكمة استرجاع الاستبيانات ): فقدالموظفوفعمى مستوى الجانب البشري ،

بعض الموظفيف الذيف لا يعرفونني مف قبؿ  مر إلى قمة المعرفة بموضوع الدراسةويعود السبب في بداية الأ

، لذا وجدت كوني كنت موظفة إدارية بالمركز الجامعي ويوجد موظفوف توظفوا حديثا بالمركز الجامعي

 المركز الجامعيشكؿ مستمر إلى مر الذي اضطرنا إلى العودة بالباحثة قمة تعاوف وتياوف مف طرفيـ، الأ

لأن يا كانت موظفة إدارية في مديرية أخرى أي ( غيابات متكررة عف مكاف العمؿ  عمى الباحثةر ا أث  مم  

والجميؿ في الأمر ىو مساعدة بعض زملبء العمؿ بالمركز الجامعي سابقا ( عندما ، وبالتالي خصومات ...)
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سترجاعياكنت موظفة ) ومساىمتيـ  لمباحثة في توز  متردد المكثؼ عمى وأيضا كاف ل ،يع بعض الإستبيانات وا 

الذيف في الأخير وبعد بذؿ جيد  ىؤلاء الموظفيفإلى اكتساب ثقة  معاىد المركز الجامعي أثر إيجابي أد ى

التي أعدنا  لإستبياناتكبير في تعريفيـ بالموضوع بواسطة المقابلبت المتكررة قاموا بالتجاوب معنا وملؤ ا

 زيعيا عمييـ مرة أخرى.تو 

 موظفة فطالت مدة  عمى مستوى الوقت: كما ذكرت آنفا فقد واجيت صعوبة التحرؾ خاصة وأنني
 التربص.

  بإدارة المعرفة وبعلبقتيا عمى مستوى المصادر: فيما يتعمؽ بالموضوع واجينا قمة المراجع الميتمة بالتحديد

ة بعض الشيء عمى الباحثة في التنسيؽ ما بيف عناصر وصع ب الميم بالإلتزاـ التنظيمي فالمراجع قميمة

 .  موضوع الدراسة

 التعاريف الإجرائية لمدراسة: -8

 علبقة عف تعبر التيو  والواجبات الحقوؽ والنزاىة في المساواة تحقيؽ درجة ىي العدالة التنظيمية :  8-1

 وتأكيد ،جامعة غميزافبالموظفيف  قبؿ مف الالتزامات تحقيؽ مبػػػػػػػػدأ العدالة فكرة بالمنظمة، وتجسد الفرد

 .مف إستبياف الدراسة   1-23وىي محصورة في المجاؿ  الطرفيف بيف العلبقة الوثيقة المطموبة

 التي المادية وغير المادية القيـ عدالة إزاء لدى الموظفيف المتولدة الشعور درجة ىيالعدالة التوزيعية:

 مف إستبياف الدراسة   1-7وىي محصورة في المجاؿ  متحققة بوصفيا جامعة غميزاف مف يحصموف عمييا

 تستخدـ التي التنظيمية الإجراءات عدالة إزاء لدى الموظفيف المتولدة الشعور درجة ىي العدالة الإجرائية :

 مف إستبياف الدراسة .  8-14وىي محصورة في المجاؿ  التنظيمية المخرجات في تحديد

وىي مدى إحساس العامؿ بعدالة المعاممة التي يحصؿ عمييا عندما تطبؽ   التفاعمية )التعامل(:العدالة 

مف   15-23وىي محصورة في المجاؿ  عميو الإجراءات الرسمية أو معرفتو أسباب تطبيؽ تمؾ الإجراءات

 إستبياف الدراسة .
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وىي مجموع الممارسات الإدارية التي تساعد جامعة غميزاف عمى تحسيف الكفاءة  إدارة المعرفة : 8-2

والفاعمية فييا بما يسمح بتطوير الموارد البشرية وتنمية مياراتيـ وخبراتيـ المينية وخمؽ الابداع في العمؿ 

 مف إستبياف الدراسة .  24-38وىو محصور في المجاؿ 

ىي عممية الإستفادة مف المعرفة المتوفرة عف طريؽ تنظيميا لممحافظة عمييا واستخداميا في  التكوين :

مف إستبياف   24-27وىي محصورة في المجاؿ تطوير قدرة الموارد البشرية بالجامعة لتحسيف العمؿ 

 الدراسة .

سيف جودة العمؿ حأجؿ ت معيف مف التفكير الجيد مف ىو درجة تحقيؽ الموظؼ بالجامعة لمستوى الإبداع :

  28-34وىي محصورة في المجاؿ الوظيفة بالإعتماد عمى المعرفة المتوفرة، قدراتو ومياراتو بما يتناسب و 

 مف إستبياف الدراسة .

ىي عممية استخداـ المعرفة المتوفرة في تحسيف إجراءات العمؿ لمرقي بمخرجات الجامعة  تنمية الخبرات :

 مف إستبياف الدراسة .  34-38وىي محصورة في المجاؿ بناءا عمى ما يكتسبو الموظؼ مف معرفة، 

التي عممتو وأىمتو ووفرت لو المناخ الوظيفي  جامعة غميزافوىو بقاء الموظؼ في الإلتزام التنظيمي:   8-3

 مف إستبياف الدراسة .  39-52وىي محصورة في المجاؿ الملبئـ لاشباع حاجاتو المينية، 

دراكو لمخصائص المميزة  بجامعة غميزاف:يشير إلى شعور الموظؼ بالإرتباط الإلتزام العاطفي )الوجداني( وا 

        وىي محصورة في المجاؿ  لمشاركة في اتخاذ القراراتلعممو مف استقلبلية وتنوع الميارات الوظيفية وا

 39-44 . مف إستبياف الدراسة 

ىو شعور الموظؼ بالبقاء في الجامعة وينمى ىذا الشعور بالدعـ الجيد مف الإلتزام المعياري )الأخلاقي(: 

 مف إستبياف الدراسة .  45-47وىي محصورة في المجاؿ ، الجامعةطرؼ 
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: يشير إلى درجة التزاـ الموظؼ مف خلبؿ قيمة عممو المنجز لو استمر بجامعة الإلتزام المستمر)الحسابي(

مف إستبياف   48-52وىي محصورة في المجاؿ أخرى،  مقابؿ ما سيفقده لو قرر الإلتحاؽ بجياتغميزاف 

 .الدراسة 

 لنموذج المفترض لمدراسة:ا -9

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 ( يوضح النموذج المفترض لمدراسة01شكل رقم )

 من إعداد الباحثة

 

 

المتغيرات الشخصية : المستوى 

 التعليمي، المسمى الوظيفي

 العدالة التنظيمية إدارة المعرفة

 الإلتزام التنظيمي

 الإلتزام المعياري

 الإلتزام المستمر

 العدالة الاجرائية

 العدالة التوزيعية التكوين

 تنمية الخبرات

 الإبداع

 الإلتزام العاطفي يةعدالة التعاملال
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 العدالة التنظيمية:  فصل الثانيال

 تمييد:

 بيا كتوزيع يقوـ التي والأعماؿ المياـ مف العديد خلبؿ مف يتضح مدير المعيد بو يقوـ الذي الدور ف  إ

 حسب بيف الأساتذة التدريسية البرامج توزيع عف الأساتذة، فضلب عمى الوظيفية والمياـ الأعماؿ

 القيادة استخداـ إلى وموضوعية، وىو ما يشير بعدالة بالتساوي الإضافية الأعماؿ التخصصات، توزيع

 والقضايا المشكلبت في مناقشة الجامعييف الأساتذة مع يتشارؾ ،كما والعدالة بالمساواة تتميز التي الأخلبقية

 لف المعيد مدير فإف   سبؽ ما عمى وبناء .المعيد ومدير بيف الأساتذة والتعاوف الثقة يعزز مما التعميمية،

 وفي المعروفة الإدارية بالمبادئ التزـ إذا الأىداؼ المنشودة، إلا عممو، وتحقيؽ في النجاح تحقيؽ مف يتمكف

الإداري،  المبدأ ىذا والتأكيد عمى والمساواة العدؿ أساس معو عمى الأساتذة والإدارييف مع التعامؿ مقدمتيا

  .التنظيمية مسمى العدالة تحت والإداري التربوي الأدب في طريقو أخذ الذي

 مفيوم العدالة التنظيمية : -1

 التنظيمية العدالة أف   )(Greenberg,1990  جرينبرج أوضح القياس ىذا وضمف المفيوم إصطلاحا :

 المؤثرة الأخرى المتغيرات مف العديد يفسر أف ويمكف التنظيمي التأثير في دلالاتو لو ومتغير كقيمة ومضموف

 خلبليا مف التي الطريقة توضح التنظيمية العدالة أف مف نطلبقاإ المنظمة في لمعامميف التنظيمي في السموؾ

والإنساني،  الوظيفي المستوييف عمى معيـ تعامميا في المنظمة عدالة عمى الحكـ المنظمة يتسنى لأعضاء

 لدييـ يتولد مديرييـ مف بالعدالة يحسوف الذيف العامميف أف إلى أشارا المذاف وسمس وتريفنو بول ذلؾ وأكد

 مف المزيد بذؿ إلى يدفعيـ مما الوظيفي الرضا لدييـ ويتحقؽ فييا يعمموف التي لممؤسسة الشعور بالانتماء

 التنظيمية الفاعمية تحقيؽ إلى يؤدى بدوره وىذا  ,ذلؾ منيـ يطمب لـ لو حتى الأداء لرفع مستوى الجيود

 ).20:  2011الحميدي، المنشودة (
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،  Adam , 1964)،  (أدـ وعميو تعود جذور مفيوـ العدالة التنظيمية إلى نظرية العدالة عندما افترض

يوازف بيف معدؿ ما يحصؿ عميو مف موارد مع معدؿ ما يحصؿ عميو لآخروف مف تمؾ الموارد أف  الفرد 

وعندىا يشعر بالعدالة والمساواة، وأف  عدـ العدالة وفقا لذلؾ يمكف أف يؤدي إلى خمؽ حالة مف التوتر الذي 

 )80: 2012العبيدي، يترؾ أثرا سمبيا عمى المنظمة (

 تعريف العدالة التنظيمية :  -2

) فإف تعريفات العدالة التنظيمية تعددت، واختمفت بإختلبؼ الزاوية   987: 2019 ،سونة ويرقيسب (ح

                   يا التي يتـ تناوليا مف خلبليا، كالمدخؿ السموكي حيث بمكف تعريؼ العدالة التنظيمية بأن  

 العديد مف المخرجات التنظيمية ". " مدى إدراؾ الموظفيف لممعاممة العادلة في وظائفيـ وتأثير ذلؾ عمى

يا الطريقة التي يحكـ مف خلبليا عمى عدالة الأسموب الذي يستخدمو المدير في التعامؿ معو وتعرؼ بأن  

عمى المستوييف الوظيفي والإنساني وىو مفيوـ نسبي يتحدد في ضوء ما يدركو الموظؼ مف نزاىة 

 ) . 10:  2015، خولةوموضوعية. (

ؿ مخرجاتو نسبة إلى بأنيا المساواة والتي تتضمف قياـ الفرد أو الموظؼ بمقارنة معد  وتعرؼ أيضا 

مدخلبتو مع معدؿ مخرجات زملبئو الآخريف نسبة إلى مدخلبتيـ، وحيث يتساوى المعدلاف تتحقؽ العدالة، 

 ). 201:  2009سمطان،  و )السعودوحيث لا يتساوى المعدلاف يشعر الفرد حينئذ بالظمـ 

زاد الإىتماـ خلبؿ العقد الماضي بمفيوـ العدالة التنظيمية وذلؾ  قد) ف43:  2003 حواس،(وحسب 

لإعتبارىا أحد المتغيرات التنظيمية اليامة المؤثرة عمى كفاءة الأداء الوظيفي لمعامميف مف جانب وعمى أداء 

 التنظيمية أو عندما يدرؾ عدـ عدـ إدراؾ الفرد لمعدالة  يرجع ىذا الإىتماـ إلى أف  و المنظمة مف جانب آخر، 

و يترتب عمى ذلؾ العديد مف النتائج السمبية مثؿ: إنخفاض و يعامؿ معاممة غير عادلة، فإن  العدالة أو أن  

الرضا الوظيفي، انخفاض سموكيات المواطنة التنظيمية الخاصة بو، انخفاض الأداء الوظيفي، انخفاض 

 إلتزامو التنظيمي .
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المتغيرات التنظيمية اليامة ذات " يا ؼ العدالة التنظيمية عمى أن  ) تعر  11:  2017منشي، وحسب (

 ."التأثير المحتمؿ عمى كفاءة الأداء الوظيفي لمموظفيف مف جانب، وعمى أداء المنظمة مف جانب آخر 

محصمة الإتفاؽ بيف الجيود ' يا ؼ العدالة التنظيمية عمى أن  ) تعر   544:  2015كعوان، وحسب (

 .'المبذولة والعوائد المحققة بشكؿ يسيـ في تحقيؽ الأىداؼ المطموبة لممنظمة 

العدالة التنظيمية تعكس الدرجة التي يشعر العامموف مف  أف  ') 68:  2015، وآخرون الطبولي( يقوؿو 

ميف الآخريف المناظريف ليـ في خلبليا بالإنصاؼ بموجب مقارنة حصيمة نواتج مدخلبت جيودىـ بجيود العام

 .'الظروؼ والإمكانيات 

أف  أصوؿ الإدارة العممية تقتضي اف تحتكـ المنظمات لأسس العدالة في ' ) 16: 2016عميان،ويقوؿ (

إجراءاتيا بدءا مف طرؽ إختيار الأفراد وفؽ معايير الكفاءة والإستحقاؽ، ومف ثـ الإستمرار في تطبيؽ ىذه 

 .' خرى للؤفراد العامميفديـ الحوافز والأجور والعوائد الأات الترقية، وتقييـ الأداء، وتقالمعايير في إجراء

العدالة تعني إدراؾ العامميف الطرؽ المتبعة في منظماتيـ سواء ما  ' ) فإف  80: 2012العبيدي، وحسب (

يخص منحيـ المكافآت أو التعامؿ معيـ وفقا لمجيود المبذولة مف قبميـ بشكؿ يسيـ في تحقيؽ أىدافيـ 

 .'وأىداؼ المنظمة معا 

بأن يا ذلؾ المفيوـ ' ) تعتبر العدالة Barry,1989) ونقلب عف ( 2010عيسى ، و  العمريوحسب ( 

الذي يحفز الأفراد للئستجابة لمقيود المفروضة عمييـ، ويتفقوف عميو كأدنى ثمف يمكف دفعو في سبيؿ 

 .'الحصوؿ عمى تعاوف الآخريف معيـ 

العدالة التنظيمية تصب في المسعى العممي لردـ الفجوة بيف أىداؼ  ) أف  03:  2015غربية، ويرى (

المنظمة وأىداؼ العامميف، وخمؽ الروابط الدافعة إلى إيجاد سبؿ ووسائؿ تكفؿ للئدارة إشاعة مناخ تنظيمي 

 إيجابي يتعامؿ معو الأفراد في المنظمات، مف منطمؽ أف  العدالة التنظيمية مؤشر يتضمف تفسير قيـ كثيرة

 .  ' ومتعددة مف جوانب العمؿ والسموؾ التنظيمي، وما يختص بالعمميات الإدارية في المنظمة
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العدالة التنظيمية تتضمف في جوانبيا مختمؼ الأمور والقضايا  ' أف   (433:  2008)البشابشة، ويقوؿ 

العدالة والظمـ  أف   (Campbell)كامبل المشتممة عمى الأفراد واحتياجاتيـ كعناصر حيوية وواعية، وقد بيف 

والنزاىة والمحاباة تظير عمى سموكيات وتعاملبت العنصر الإنساني بشكؿ يميز الإنساف كمخموؽ عف غيره 

 .' مف المخموقات الأخرى

العدالة التنظيمية ىي النشاط التنظيمي المستخدـ في توزيع الموارد والمكافآت مف خلبؿ استخداـ  إف  

اجراءات موحدة ودقيقة ونزيية، بجانب معاممة الموظفيف باحتراـ، بما يكفؿ المحافظة عمى الحقوؽ الفردية 

 (.42:  2007)درة، الخاصة بيـ 

نظيمية فيمكف القوؿ بأف  العدالة التنظيمية ىي أسموب إداري مف خلبؿ ما تـ سرده مف تعاريؼ لمعدالة الت

مف الأساليب الحديثة المطبقة في المؤسسات التي تسعى إلى تطوير تسيير الموارد البشرية لدييا و في حد 

 ذاتو يسيـ بشكؿ مباشر و غير مباشر عمى مخرجات الفرد في المنظمة وكذا عمى مخرجات المنظمة ككؿ.

 التنظيمية : أبعاد العدالة -3

لقد تركزت المناقشات التقميدية لموضوع العدالة التنظيمية عمى محور العدالة التنظيمية التوزيعية حيث 

ينزع الأفراد إلى تقييـ توزيع المخرجات وذلؾ وفقا لقاعدة توزيعية قائمة عمى مبدأ المساواة ثـ بعد ذلؾ بدأ 

أي التركيز عمى إجراءات اتخاذ القرارات  ،مخرجاتيا التركيز عمى عممية العدالة نفسيا بصرؼ النظر عف

المحدد الأساسي لإدراؾ عدالة ىذه القرارات عمى  أف   بمعنىعمى تصورات الأفراد اتجاه العدالة التنظيمية 

تصورات الأفراد اتجاه العدالة التنظيمية ىو الطريؽ أو المسمؾ الذي مف خلبلو تـ الوصوؿ إلى مضموف 

 و يمكف تقسيـ العدالة التنظيمية إلى ثلبثة أبعاد أساسية وىي: بناءا عمى ذلؾ فإن  ونوعية القرار، و 

أساس العدالة التوزيعية يعود إلى نظرية المساواة، إذ يقصد  يعتبر الباحثوف أف  العدالة التوزيعية :  3-1

 ةػػف لعدالػػعمى ادراؾ الموظفي زػػي تركػػة، فيػػؿ المنظمػع الموارد مف قبػة عف توزيػة المدركػع العدالػبعدالة التوزي

 )05:  2007العطوي، المخرجات المستممة، فيـ يقيموف الحالة النيائية لعممية توزيع الموارد في المنظمة ( 



 

 

18 

إف  منطمقات العدالة التوزيعية تعتمد عمى رأي الموظفيف والعامميف في المنظمة إعتمادا كعممية التوزيع  

عدالة ما يحصموف عميو مقارنة بما يقدمونو مف جيد حقيقي وأداء فعمي لمنظمة مف جراء إدراكيـ بافي 

العدالة التوزيعية ترتبط بفكرة  الضوابط المتيقف مف مصداقيتيا، حيث أف  و  لمنظماتيـ، طبقا لمقواعد الإرشادية

والمكافآت المادية، التوزيع العادؿ لمموارد التنظيمية بيف العامميف، وتتمثؿ ىذه الموارد التنظيمية في المرتبات، 

التقدير والإحتراـ، المكانة، ويتوقع العامموف الحصوؿ عمى ىذه الموارد في مقابؿ مساىماتيـ في تحقيؽ 

 ).04:  2015غربية، أىداؼ المنظمة مف خلبؿ الجيد المبذوؿ، والخبرات والمعارؼ التي يمتمكونيا ( 

 مف القواعد التالية :) تتكوف العدالة التوزيعية 80:  2012العبيدي، وحسب (

 : تتمثؿ في المكافآت عمى أساس المساىمة، فالعامؿ الذي يعمؿ بدواـ كامؿ يستحؽ  قاعدة المساواة  

ذا ما حصؿ العكس فيعني ذلؾ تجاوزا عمى قاعدة  تعويض أكثر مف العامؿ الذي يعمؿ بدواـ جزئي وا 

 المساواة.

 : عف خصائصيـ الفردية يجب أف يتساووا بفرص  كؿ العامميف بغض النظر وتعني أف   قاعدة النوعية

ذا حصؿ العكسالحصوؿ عمى المكافآت أي ليس الذي العامميف سيشعروف بوجود  فإف   ف يعمموف بجد فقط، وا 

 تجاوز عمى قاعدة النوعية.

 : خرى، فمثلب لآخريف بإفتراض تساوي الأشياء الأونعني بيا تقديـ ذي الحاجة الممحة عمى ا قاعدة الحاجة

زادت المنظمة الأجور وكانت ىناؾ إمرأة متزوجة ولدييا أطفاؿ وأخرى غير متزوجة وعمى إفتراض تساوي  إذا

ذا حصؿ العكس فيناؾ تجاوز عمى قاعدة الحاجة.  الأشياء فإف المرأة المتزوجة تقدـ عمى الثانية وا 

بالطرؽ والآليات ) ىي قضايا العدالة المتعمقة 05:  2007وادي، حسب ( العدالة الإجرائية : 3-2

والعمميات المستخدمة في تحديد المخرجات أو النتائج، وىي المحدد الأساسي لإدراؾ العامميف لمعدالة 

التنظيمية، أي الطريقة التي مف خلبليا يمكف التوصؿ إلى مضموف ونوعية قرار توزيع المخرجات، وىي 

بواسطة المنظمة في تحديد مف يستحؽ الإجراءات المتبعة  تعكس مدى إدراؾ أو إحساس العامميف بأف  
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المكافآت ىي إجراءات عادلة، كما تعكس التصور الذىني لعدالة الإجراءات المتبعة في تحديد القرارات التي 

تمس الفرد، ويتحقؽ ىذا النوع مف العدالة عندما يتاح لمموظؼ فرصة مناقشة الأسس والقواعد التي سوؼ يتـ 

 عمى أساسيا تقييـ أدائو .

 مف غيره دوف التوزيع عدالة وتناولت محور التنظيمية العدالة بموضوع كبير بشكؿ اىتمت دراسات ؾىنا

 عدالة بعد وىو ألا التنظيمية أبعاد العدالة مف ميـ بعد إىماؿ إلى أدى التنظيمية، مما العدالة أبعاد

 مف يكوف لا وقد التنظيمية، المدخلبت تتناسب مع بحيث المخرجات توزيع تحدد والتي التنظيمية الإجراءات

 بواسطتيا التي يتـ الطريقة ىو التنظيمية العامميف لمعدالة لإدراؾ الأساسي المحدد بأف نقوؿ عندما المبالغة

فعدالة الإجراءات تشير إلى إدراؾ الناس لعدالة   .المخرجات توزيع قرارات ونوعية مضموف إلى التوصؿ

التي يتمقونيا، أي أنيا تتعمؽ بعدالة الإجراءات في تحويؿ المدخلبت الإجراءات المستخدمة لتحديد النتائج 

 فإنو المتخذة الإجراءات بعدالة الفرد شعر فإذ الأفراد، عمييا يحصؿ نتائج نيائية شكؿ عمى مخرجات إلى

 ) .23:  2016عميان، المنظمة ( في المطبقة والإجراءات القواعد نزاىة أو عدـ نزاىة عمى الحكـ يستطيع

إف  شعور الموظؼ بالعدالة يؤثر في مستوى ولائو لمنظمتو، فالموظؼ الذي يشعر  العدالة التفاعمية : 3-3

                          بعدالة الاجراءات وعدالة التوزيع والعدالة التفاعمية يكوف مستوى ولائو مرتفعا 

 ).202: 2009السعود؛ سمطان، (

المعاممة التي يتـ استقباليا مف متخذي القرارات، وكذلؾ تعكس درجة  كما تتعمؽ عدالة التعاملبت بجودة

تطبيؽ الإجراءات الرسمية بصورة صحيحة، وكذلؾ تتضمف عدالة التعاملبت جانبيف ىما: معاممة الأفراد 

بواسطة الرؤساء، تقديـ شرح مفصؿ مناسب لمقرارات للؤفراد الذيف يتأثروف بيا، وتظير أىمية عدالة 

 فيما يمي: التعاملبت

 ف التبرير المقبوؿ أو المنطقي الذي تقدمو المنظمة بشأف قراراتيا يؤدي إلى إدراكات أعمى لمعدالة مف إ

 جانب العامميف وذلؾ بالمقارنة بعدـ تقديـ أية مبررات.
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  ،أىمية الترابط الوثيؽ بيف عدالة التوزيع وعدالة الإجراءات وعدالة التعاملبت، فيي ليست منفصمة تماما

 بؿ مرتبطة وتؤثر في بعضيا البعض، ولذا فإف الحديث عف أي منيا دوف الحديث عف الأنواع الاخرى أمر

 غير ممكف مف الناحية العممية .

  وأخيرا يمكف القوؿ بأف مفيوـ العدالة التنظيمية مف المفاىيـ النسبية، بمعنى آخر أف الإجراء التنظيمي

عادؿ قد يكوف إجراء متحيزا أو غير موضوعي في نظر موظؼ الذي ينظر إليو موظؼ ما عمى أنو إجراء 

آخر، أي أف العدالة التنظيمية تتحدد في ضوء ما يدركو الموظؼ مف نزاىة وموضوعية الإجراءات 

 ) .50: 2003حواس، (  والمخرجات

 أىميا:  مف المبادئ مف مجموعة التنظيمية لمعدالة إف   :التنظيمية العدالة مبادئ -4

 بيف الوظيفة وواجبات العمؿ، وساعات والحوافز والأجور الفرص تكافؤ في المبدأ ىذا ويتمثؿ  كافأتال مبدأ 

 )28:  2018بطة، المنظمة  ( في العامميف الأفراد

 42:  2007درة،الصدؽ ( الإخلبص الأمانة، الشرؼ، النزاىة، الاستقامة، :في ويتمثؿ :الأخلاقي المبدأ( 

 دقيقة معمومات أساس عمى مبنية المتخذة والإجراءات القرارات تكوف أف يجب : والتصحيح الدقة مبدأ 

 )28:  2018بطة، خطأ ( وجود حالة في لمتصحيح وقابمة وواضحة،

 المطبقة والقوانيف وفقاً لممعايير المستحقة والمكافأة المنصفة المعاممة وخصوصاً  عادؿ ىو :الالتزام مبدأ. 

 القرارات واتخاذ في صنع المنظمة في العاممة الأطراؼ جميع تشارؾ أف يجب أنو أي :المشاركة مبدأ 

 ) 42:  2007درة، الإجراءات ( وتطبيؽ

 أىمية العدالة التنظيمية : -5

لمعدالة التنظيمية أىمية في جميع المؤسسات عمى اختلبؼ طبيعة عمميا وطبيعة تصنيفيا كمنظمات أو 

 مؤسسات قطاع عاـ أو خاص، وتتجمى أىميتيا في حقؿ الإدارة العامة تحديدا في المؤثرات التالية :
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 ،وتعتبر العدالة في ىذا  إف  العدالة التنظيمية توضح حقيقة النظاـ التوزيعي لمرواتب والأجور في المنظمة

 الجانب بعدا ىاما مف الأبعاد التي يتـ عبرىا تقييـ النظاـ التوزيعي والعائد المالي المعموؿ بو في المنظمة .

 . إف  العدالة تؤدي إلى تحقيؽ السيطرة الفعمية والتمكف مف عممية اتخاذ القرار 

 قية والدينية عند الأفراد، وتحدد طرؽ التفاعؿ العدالة التنظيمية تبرز منظومة القيـ الاجتماعية والأخلب

والنسيج الأخلبقي لدى أعضاء المؤسسة في كيفية ادراكيـ وتصوراتيـ لمعدالة الشائعة في المنظمة بشكؿ يدؿ 

 ) .: ب.ص 2017بن سماعيمي، عمى ضوابط الأفعاؿ لمقياـ بالأداء المطموب والتفاعؿ الإيجابي ( 

 مقومات العدالة التنظيمية : -6

) تستند العدالة التنظيمية إلى جممة مف المقومات الأساسية واليامة، 434 : 2008البشابشة، حسب ( 

تقوـ عمى مسممة أساسية وىي رغبة الموظفيف في المنظمات بالحصوؿ عمى معاممة عادلة، وتركز عمى أف 

يقة المقارنات التي يمكف عمى حق وىذا يعتمداعتقاد الموظؼ بأنو يعامؿ معاممة عادلة مقارنة مع الآخريف، 

تصب في كيفية ادراؾ  والتيبناؤىا استنادا إلى مقتضيات الدافعية والتحفيز في السموؾ التنظيمي والإداري، 

 نحو التالي :الالموظفيف لمعدالة التنظيمية في منظماتيـ بحسب الصيغة الإدراكية لتشكيؿ العدالة وعمى 

 

 

 

 

 

 
 

 ( يوضح بناء إدراكات العدالة02الشكل رقم )

 )435:  2008البشابشة، ( المصدر:

 تقييم الفرد  لموقفه الشخصي على أساس مدخلاته إلى المنظمة والنواتج التي يحصل عليها 

 تقييم المقارنات الإجتماعية للآخرين على أساس مدخلاتهم إلى المنظمة ونواتجهم من المنظمة

 مقارنة الفرد لنفسه مع الآخرين على أساس المعادلات النسبية للمدخلات والمخرجات

 ممارسة الشعور بالعدالة أو عدم العدالة .
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) أنماط السموؾ التنظيمي لأعضاء المنظمة مف (Moorman & Griffin مورمان وجريفنوقد أوضح 

 المدعمة ليا وذلؾ مف خلبؿ الشكؿ التوضيحي التالي : منظور العدالة التنظيمية وترسيخ مقوماتيا، والدافعية

 

 

 

 

 

 

 الدافعية للاستمرار في السموك التنظيمي                 دافعية لمتخمص من حالات عدم العدالة

 

 .( يوضح أنماط السموك التنظيمي من منظور العدالة03رقم )شكل 

 )435:  2008البشابشة،  ( :المصدر

 الحساسية لمعدالة التنظيمية :  -7

قاـ عدد مف الباحثيف بتصنيؼ الأفراد إلى ثلبث فئات مف حيث درجة حساسيتيـ لمعدالة التنظيمية  

ختلبؼ تفضيلبتيـ وىـ :  وا 

حيث يسعى ىذا الفرد بإستمرار لتحقيؽ العدالة في التباعد الإجتماعي،  الشخص الحساس لمعدالة : 7-1

 لذلؾ فإف  ىذا الفرد إذا لـ يدرؾ العدالة فإنو يترحؾ بأحد إتجاىيف :

 تخفيض مدخلبتو في حالة الإحساس بعدـ الرضا . زيادة عائداتو أو - أ

 تخفيض عائداتو أو زيادة مدخلبتو في حالة الشعور بالذنب . - ب

 تقييم الذات

 تقييم الآخرين

 المقارنة

 الشعور

 الشعور بالعدالة الشعور بعدم العدالة
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ىو الشخص الذي يدرؾ العدالة فقط عندما تزيد مدخلبنو عف عائداتو عند المقارنة  الخيري : الشخص 7-2

بالآخريف، لذا فإنو يرضى بنصيبو في الحياة ويسعى دائما لتقديـ المزيد مف الإلتزامات لمغير بحيث تفوؽ 

 إلتزاماتو ما يحصؿ عميو مف فوائد.

داتو عف مدخلبتو بالمقارنة الة عندما تزيد عائىو الشخص الذي يشعر بالعد الشخص غير الخيري: 7-3

و لا يقبؿ بنصيبو بالحباة، ويسعى دائما لمحصوؿ عمى المزيد مف الفوائد بحيث تفوؽ ما خريف، لذا فإن  مع الآ

 ( 27:  2016)عميان،  يقدمو مف إلتزامات .

 والإلتزام لتنظيمي : التنظيمية العدالة بين العلاقة -8

 والالتزاـ التنظيمي التنظيمية العدالة بيف العلبقة تناولت دراسات سابقة عف والبحث الاطلبع خلبؿ مف

 عمى سواء الموظفيف مف مختمفة فئات لدى بينيما وربطت موجودة، الإداري الحقؿ في بينيما وربطت

 ااطمعت عميي الدراسات التي مجمؿ بينت وقد الأجنبية، الدراسات مستوى عمى أو أو العربي المحمي المستوى

 طردية، علبقة تكوف الغالب في وأنيا التنظيمي، التنظيمية والالزاـ العدالة بيف تربط وجود علبقة إلى الباحثة

 نحو أو عمميـ نحو سواء التنظيمي بالالتزاـ شعورىـ إزداد التنظيمية بالعدالة الموظفوف أينما شعر حيث

 أف حيث أخرى، منظمة إلى منظمة مف العامميف بيف الالتزاـ درجة وتتفاوت بيا، التي يعمموف المنظمة

 (توزيع خلبؿ مف التوزيع في العدالة صعيد عمى سواء عالية تنظيمية عدالة بدرجة التي تتمتع المنظمات

 القرارات (اتخاذ خلبؿ مف الإجراءات عدالة توفر ناحية مف أو الخ)...المياـ أو المجزي، ، والأجرزالحواف

 أو القرار) صنع عممية في الموظفيف عمميـ، مشاركة تخص الموظفيف بالقرارات التي مناقشة دوف تحيز،

 فإف الخ) ....وميذبة محترمة بطريقة المرؤوس مع الرئيس خلبؿ (تعامؿ مف التعاممية وجود العدالة

موظفييا  ، وىناؾ منظمات تتفاوت فييا درجة إلتزاـالتنظيمي الالتزاـ مف عالية بدرجة يتمتعوف الموظفيف بيا

بيف منخفضة ومتوسطة مرجعة الباحثة ذلؾ إلى بيئة العمؿ والظروؼ المحيطة بالموظؼ، وكذا 

 الإسترتيجيات ونظاـ التسيير.
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 : الثاني الفصل  خلاصة -

إف العدالة التنظيمية ىي الطريقة التي يحكـ الفرد مف خلبليا عمى عدالة الأسموب الذي يستخدمو المدير 

في التعامؿ معو عمى المستوييف الوظيفي والإنساني، وىي مفيوـ نسبي يتحدد في ضوء ما يدركو الموظؼ 

دراكو لإجراء معيف بأنو موضوعي وغير متحيز، بينما  يدركو موظؼ آخر بأنو مف نزاىة وموضوعية وا 

متحيز وغير موضوعي، والعدالة التنظيمية ىي أحد المتغيرات التنظيمية الميمة المؤثرة عمى كفاءة أداء 

الموظؼ بالمنظمة مف جانب وعمى أداء المنظمة مف جانب آخر، وحتى يصبح مكوف العدالة فعالا لابد مف 

عمؿ، وتتعدد مجالات العدالة التنظيمية لتشمؿ كافة لإقرارىا في كافة مجالات ال جامعة غميزافسعي إدارة 

جوانب الحياة التنظيمية مف قرارات التعييف والترسيـ، وتقييـ الأداء والترقية، وتوزيع أعباء العمؿ، وضع 

الموظفيف بشكؿ مباشر وغير مباشر، مما يخمؽ نوعا  جداوؿ العمؿ وغير ذلؾ مف إجراءات تنظيمية تخص

 اتو المؤسسة التي يعمؿ بيا ىؤلاء الموظفوف وىذا ما سنتطرؽ إليو في الفصؿ الموالي .مف الإلتزاـ إتجاه ى
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 إدارة المعرفة:  الفصل الثالث

 تميــيد:

منذ العصور الاسلبمية الاولى حث الاسلبـ عمى طمب العمـ، ونزلت اوؿ سورة مف القراف الكريـ عمى 

خمؽ، خمؽ الانساف مف عمؽ، اقرا وربؾ الاكرـ الذي عمـ بالقمـ، عمـ نبينا محمد (ص) "اقرا باسـ ربؾ الذي 

 ).5-1الانساف ما لـ يعمـ" (سورة العمؽ الآية 

ومنذ ذلؾ اليوـ يرع العرب المسمموف في نقؿ معارؼ الحضارات الاخرى في محاولة جادة لإخضاعيا 

الجديدة عندما فيموا العمـ عمى أن و معرفة  لمتجربة والبرىاف، فكاف لمعرب اسياماتيـ الجادة في توليد المعرفة

 نظرية تستيدؼ اغراضا عممية تطبيقية.

 ف  أعماؿ وتعاظـ دورىا بعد أف أدرؾ ة المعرفة أحد التطورات الفكرية المعاصرة في عالـ الأار وتشكؿ إد

ز واستثمارىا بما يعز  معرفة صوؿ الأو  اساسا عمى الموجودات الفكرية ، بناء الميزة التنافسية لممنظمة يعتمدأ

عريؼ المعرفة فبؿ الولوج لتعريؼ بداع المستمر وتحقيؽ التنافس، وفي ىذا الفصؿ سوؼ نتطرؽ لتمف الإ

 دارة المعرفة  .إ

 مفيوم المعرفة: -1

  المعنى المغوي لممعرفة: 1-1

اقترنت المعرفة في لذلؾ ، بو المرك  أدراؾ الكمي العمـ يقاؿ للئ ف  أدراؾ الجزئي أو البسيط في حيف ىو الإ

ا عرفوا مف الحؽ" (سورة راد بيا العمـ، فمثلب قولو تعالى: "مم  يرفة و المغة العربية بالعمـ، فتطمؽ كممة مع

 ) أي عمموا.83المائدة : الآية 
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 جرائي :المفيوم الإ 1-2

المسؤوليات الفردية وردت تعريفات اجرائية متعددة لممعرفة منيا تبرير لممعتقدات الشخصية التي تزيد مف 

ى ميارات وقدرات بدنية ونشاطات فكرية وادراكية لحؿ مشكمة ما. إلالفعؿ فع اؿ، ويعود ىذا  ،لاتخاذ فعؿ

 ).17: 2014الزيادات،(

 تعريف المعرفة: -2

وـ لدى المديريف ىمية اليأكثر ائمة عمى المعرفة والميارات الأقى منظمات إلغمب المنظمات أتتحوؿ 

كثر قدرة عمى رفة البوـ ىي الأصبحت المعأو  ،فراد المعرفةأاؿ مع دارة المعرفة والتعامؿ الفع  إ تتمثؿ في ميارة

مر ىاـ أاستقطاب المعرفة والحصوؿ عمييا  ف  إلؤفراد والمنظمات والدوؿ. ليذا فانشاء القيمة وتوليد الماؿ ل

المعرفة متعدد تبعا لطبيعة الترابط دارة إمفيوـ  ونستطع القوؿ أف   ،جدا سواء مف مصادر داخمية أو خارجية

بيف البيانات والمعمومات والمعرفة وتبعا لمزاوية التي ينظر مف خلبليا الباحث إلى مضموف المفيوـ 

 ).06: 2009 الخطيب؛زيغان،واستخداماتو الميدانية. (

عينة ( فرد، وىناؾ تعريؼ آخر يرى أف المعرفة ىي " تمؾ الأفكار والمفاىيـ التي تصؿ إلييا كينونة م

اؿ نحو تحقيؽ أىداؼ الكينونة " وقد عرفيا ياسر الصاوي مؤسسة، مجتمع ) والتي تستخدـ لإتخاذ سموؾ فع  

         .رياضيا عمى أنيا المعمومات المتفاعمة مع التكنولوجيا التي يزداد تأثيرىا إزديادا كبيرا عند تقاسميا

 ). 45:  2010زماط، (
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 ر العلاقة بين البيانات والمعمومات والمعرفة .( يوضح تصو 04شكل رقم )
 )  04:  2012، بوركوة( المصدر :
لنا الشكؿ التالي العلبقة التكاممية بيف البيانات والمعمومات والمعرفة، حيث أف  البيانات ومصادرىا  يوضح

تكوف مف داخؿ المؤسسة وخارجيا وتعالج بواسطة الحاسوب فتصبح معمومة تنقؿ بواسطة وسائؿ وتكنولوجيا 
يمكف الإعتماد عمييا بحيث تتراكـ ىذه المعمومات لدى المؤسسات وتصبح معروفة و المعمومات والإتصالات، 

 في إتخاذ القرارات .
  أىمية المعرفة : -3

ن  حد تظير أىمية المعرفة لممنظمات ليس في المعرفة ب مو مف إضافة قيمة ليا، وفي ما فيما تشك  ذاتيا، وا 

ديد المعتمد عمى المعرفة، والذي يتـ التأكد مف خلبلو يو في تحوؿ المنظمات إلى الإقتصاد الجالدور الذي تؤد  

 ىمية المعرفة في النقاط التالية :أف خلبؿ القدرات البشرية، وتتمثؿ الماؿ الفكري والتنافس م عمى رأس

 

 المعلومات البيانات المعرفة

وسائل 

تكنولوجيا 

الإعلام 

معالجة بواسطة 

 الحاسوب

مواد أولية، أو قوائم 

مصادر من داخل 

 وخارج المنظمة

قرارات أو منتجات 

 أو خدمات
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 . أسيمت المعرفة في مرونة المنظمات مف خلبؿ دفعيا لإعتماد أشكاؿ التنسيؽ والتصميـ 

  ار المتواصؿ كت الإبداع والإبتبالتركيز عمى الأقساـ الأكثر إبداعا وحفز كما سمحت المعرفة لممنظمات

 لأفرادىا.

  أسيمت المعرفة في تحوؿ المنظمات إلى مجتمعات معرفية تحدث التغير الجذري في المنظمة، لتتكيؼ

 مع التغيير المتسارع في بيئة الأعماؿ.

  ) . 47: 2010زماط، تعتبر المعرفة البشرية المصدر الأساسي لخمؽ القيمة( 

  مفيوم ادارة المعرفة: -4

ف  المجتمع الذي يعتمد أساسا عمى المعمومات كمورد حيث أ  عباس حممينقلب عف )  2013، أسامة(

ف تكوف ىناؾ إدارة تقوـ مدخؿ ومجاؿ لمقوى العاممة، لابد أاستثماري وسمعة استراتيجية وخدمة ومصدر ل

 صحيح. فإدارة المعرفة تعرؼ بأن يا :بتفعيؿ ىذه الخدمات وتقديميا بشكؿ 

 .ختيارىا وتنظيميا واستخداميا ونشرىا وتسعى إلى إقامة  العمميات التي تساعد الدوؿ عمى توليد المعرفة وا 

العلبقات بيف الأفراد وتشجيع مشاركتيـ في الخبرات والتعمـ والقدرة عمى التكيؼ والإبتكار، كما تدعـ وتساند 

 عي.التعميـ الفردي والجما

  عممية إدارة الخبرات العممية والمعموماتية والحفاظ عمييا والإستفادة منيا في الحصوؿ عمى مزايا تنافسية

مف خلبؿ رفع مستوى كفاءة الأداء وزيادة  وذلؾ ،وتحقؽ أكبر قدر ممكف مف التفوؽ لدعـ تمؾ المعرفة

 مستوى الإبتكار والإبداع.

  إف  الخبرة والإشراؼ ىي إحدى وسائؿ نقؿ المعرفة بإستخداـ طرؽ ووسائؿ عممية وعممية متطورة لمحفاظ

 ) . 104:  2013، أسامة( لعمـ والتكنولوجيا.اعمى تمؾ المعرفة وأف  أساس إقتصاد المعرفة ىو إدارة 
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بأن يا " عبارة عف مجموعة مف الإستراتيجيات  Buker& English) نقلب عف 2009بوادي، فيا (عر  

وذلؾ لتحقيؽ المعرفة للؤشخاص المناسبيف في الوقت والمداخؿ تصمـ لخمؽ ووقاية واستخداـ أصوؿ المعرفة 

 )37:  2009بوادي، المناسب وبالتالي باستطاعتيـ خمؽ قيمة لممنظمة " ( 

ط وجمع وتصنيؼ وتنظيـ لتقاإجؿ أة مف لموجو مف قبؿ منظمة او مؤسسىي الجيد المنظـ الواعي او 

قساـ افراد و اة بيف والمشارك نواع المعرفة ذات العلبقة بنشاط تمؾ المؤسسة وجعميا لمتداوؿأوخزف كافة 

 ).55: 2014الزيادات،)داء التنظيمي. مستوى كفاءة اتخاذ القرارات والأ ووحدات المؤسسة بما يرفع

نظيـ في جمع المعرفة قساـ التأخؿ المنظمة تعتمد عمى مشاركة كؿ دارة المعرفة داإوىنا نلبحظ اف 

 ستيعاب.جو مف الفيـ و الإ ستفادة منيا في تطوير التنظيـ أو المنظمة، وخمؽوتخزينيا للئ

) تمثؿ إدارة المعرفة البيانات والمعمومات والأفكار والإكتشافات 13:  2013 المصالحة،وحسب (

حداث والتحميلبت ذات الصمة المباشرة لتوصيات والأخبار والملبحظات والأات واوالخبرات والنتائج والتعميم

 والغير مباشرة وىي التغذية العكسية لممنظمة أو الفرد عمى حد سواء .

) تعتبر إدارة المعرفة مجموعة كؿ التداخلبت الممكنة الموجية 65:  2015غربي؛ قوت، وحسب (

مدادات المعرفة في المنظمة .للؤفراد والتكنولوجيا التي تكوف ملبئ  مة لتعظيـ إنتاج، إعادة استخداـ وا 

) فإف إدارة المعرفة ىي عممية يتـ بموجبيا استخراج واستثمار رأس 09:  2009أبو خضير، وحسب (

الماؿ الفكري الخاص بالمنظمة، بيدؼ الوصوؿ إلى قرارات تتصؼ بالكفاءة والفعالية والإبتكارية مف أجؿ 

لتزاـ الموظفيف . إكساب المنظمة  ميزة تنافسية والحصوؿ عمى ولاء وا 

جؿ تعظيـ كفاءة استخداـ أة) مف وىي أيضا الجيود التي يبذليا القائموف عمى العممية المعرفية (المنظم 

يا عممية منيجية منظمة تسعى ن  إعماؿ التي تقوـ بيا، نشطة الأأؿ الفكري الموجود لدييا في جميع س الماأر 

فراد وتنميتيا باستمرار لتكوف نوعا مف الموجودات والقابميات المنغرسة في عقوؿ الأ القدراتلى معرفة إ
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لى تحقيؽ إتخاذ القرارات المختمفة الرامية ستفادة منيا في الييا والإإوؿ وتمكيف العامميف مف الوص ،التنظيمية

 ).55: 2009 السالم،سرع ما يكوف. (أحسف و أىداؼ التنظيمية عمى الأ

ولى وتتعمؽ بالعمميات العقمية الداخمية لخمؽ ىي نشاط إنساني بالدرجة الأ (52:  2010زماط، (حسب 

المعرفة واستخداميا وىي بذلؾ أكثر مف شيء تقني أو لو علبقة بالتقنيات والحاسبات بالدرجة الأولى،  ونشر

 يارة المعرفة ىي العمميات التف إدو يستخدـ ىذه التقنيات لممساعدة حيث توفر الوقت والجيد، وعميو فإولكن  

 تربط يف الباحثيف عف المعرفة ومصادرىا لنقميا .

 نشأة وتطور إدراة المعرفة : -5

إدارة المعرفة مصطمح حديث ورد لأوؿ مرة ضمف عناويف الأوراؽ البحثية التي نشرت في الدوريات  إف  

، ولا يفوت الراصد أف يلبحظ بأف  ىذا المصطمح قد ولد مع بداية ما يطمؽ عميو عصر 1986العالمية عاـ 

النظرية ليا نجد أف أوؿ مف  . وعف البداياتالعمـ المعمومات والإتصالات، ونما وينمو بإطراد مع نمو وازدىار

"  أف  قولو ب  "Don Marchand"  ىو "Knowledge Managementاستخدـ مصطمح إدارة المعرفة "

دائيـ أف مف صناع المعرفة الذيف يوجيوف العمؿ النموذجي سيكوف قائما عمى المعرفة، وأف المنظمات ستكو 

 . )52:  2009 ت،كحلامف خلبؿ التغذية العكسية لزملبئيـ ومف العملبء " (

العمؿ النموذجي سيكوف قائما عمى المعرفة، وأف   ) مف أف  Druckerأ رائد الإدارة (وفي المرحمة ذاتيا تنب  

الذيف يوجيوف  Knowledge Workersاع المعرفة المؤسسات  بشقييا الخدماتي والإنتاجي ستكوف مف صن  

 ).84 : 2008المحاميد، ( يـ مف خلبؿ التغذية العكسية لزملبئيـ ومف العملبءئداأ

بدأ عدد المنظمات في الولايات المتحدة الأمريكية  1990 ـ) فإنو وبحموؿ عا 2014وحسب (صراع، 

وأوروبا والياباف في تأسيس برامج إدارة المعرفة، وفي منتصؼ التسعينات ازدىرت مبادرات إدارة المعرفة 

في نشر نتائج عف  1989في أوروبا والتي أنشأت عاـ  بفضؿ الأنترنت حيث بدأت شبكة إدارة المعرفة
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، كما تزايدت الندوات 1994استفتاء جودة إدارة المعرفة بيف الشركات الأوروبية عمى شبكة الانترنت عاـ 

 ) .19 : 2014صراع، ( والمؤتمرات التي عقدت عف إدارة المعرفة.

في النصؼ الأخير مف التسعينات أصبح موضوع إدارة المعرفة مف مواضيع الساعة والأكثر ديناميكية في 

ت العديد مف المنظمات مفيوـ إدارة كما أخذ الإىتماـ بو يتزايد بعد أف تبن  الإنتاج الفكري في مجاؿ الإدارة، 

 (لتطوير أنظمة إدارة المعرفة.مف الميزانية  14خصص البنؾ الدولي نسبة  1999المعرفة، وفي عاـ 

 )123: 2008، ربحي

 29:  2014صراع: : عمميات ادارة المعرفة  -6

كؿ عممية تعتمد عمى سابقتيا مي ومتكامؿ فيما بينيا، حيث اف  إف  عمميات إدارة المعرفة تعمؿ بشكؿ تسمس

 :والشكؿ التالي يوضح مختمؼ العمميات الجوىرية لإدارة المعرفة  ،وتدعـ العممية التي تمييا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( يوضح العمميات الجوىرية لإدارة المعرفة05الشكل رقم )

   30:  214المصدر: صراع، 

تشخيص 

 المعرفة

تخزين 

 المعرفة
توزيع 

 المعرفة

تطبيق  إنشاء المعرفة

 المعرفة
 المعرفة
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في النظـ  تكوف موجودة في عقوؿ العامميف أو المعرفة، فقد حيث يتـ البحث عف تشخيص المعرفة: 6-1

 : والإجراءات، ويمكف تشخيص حالة المعرفة في المؤسسة مف خلبؿ

 .تحديد الوجود المعرفي في المؤسسة 

 وجود الثروة المعرفية. تحديد أماكف 

 . تحديد الأشكاؿ التي تختزف فييا 

 29:  2012بوركوة، ( وترتيب أولوياتيا وأىميتيا .الموجودات المعرفية  تمييز أىـ ىذه( 

، والحوارات والإتصاؿ داخمية مثؿ المؤتمرات، الندوات ويتـ ذلؾ عف طريؽ مصادر إكتساب المعرفة : 6-2

ستقطاب العامميف الجدد.  بالزملبء، أو في طريؽ مصادر خارجية مثؿ : الخبراء والمستشاريف وا 

داع وتكويف المعرفة والعمؿ عمى توليد رأس ماؿ معرفي جديد لحؿ ويقصد بيا إب المعرفة : توليد 6-3

 القضايا والمشكلبت بطريقة مبتكرة مما يعطي قيمة تنافسية ومكانة عالمية.

يعني تمؾ العمميات التي تشتمؿ عمى الإحتفاظ والإدامة والبحث والوصوؿ والإسترجاع  تخزين المعرفة: 6-4

المنظمات تواجو خطرا كبيرا نتيجة الذاكرة التنظيمية، ف وتشير عممية تخزيف المعرفة إلى أىميةوالمكاف، 

ات تخزيف المعرفة لآخر، ومف ىذا بلفقدانيا الكثير مف المعرفة التي يحمميا الأفراد الذيف يغادرونيا لسبب أو 

عالية لدوراف العمؿ والتي تعتمد عمى عدلات مف م والإحتفاظ بيا أمرا ميما جدا لاسيما لممنظمات التي تعاني

 ) .33:  2014) صراع، لإنشاء وتوليد المعرفة فييا.  التوظيؼ والإستخداـ بصيغة العقود المؤقتة

 اع المعرفة،قدرات وكفاءات صن   ويتـ ذلؾ مف خلبؿ تطوير المعرفة وزيادة تطوير المعرفة وتوزيعيا: 6-5

ستقطاب العامميف الأكثر كفاءة في مجاؿ إدارة المعرفة،  ما يعني ضرورة الإستثمار في رأس الماؿ البشري، وا 

معيوف؛ مزريق، ف إنتاجية مؤسسات التعميـ العالي. وحسب (ا يزيد موالتركيز عمى التعمـ التنظيمي مم  

بسبب تقادـ المعرفة أف تمجأ إلى مصادر مستجدة لممعرفة باستمرار وأف أن و يجب عمى المنظمات ) 2020

تخصص إدارات لمبحث والتطوير بميزانيات كافية، كما يجب أف يتوافر لدى المنظمات فرؽ عمؿ بحثية 
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:  2020معيوف؛ مزريق، (تتمتع بمقدار كاؼ مف الميارات والقدرات ولدييا رغبة عالية في التعمـ والإبتكار 

244( 

محصمة لممراحؿ لاوفي ىذه المرحمة تكوف المؤسسة قد تبنت وطبقت المعرفة  عممية الرفع المعرفي : 6-6

المؤسسة بتحقيؽ ميزة الرفع المعرفي ( التي يتـ فييا تحقيؽ ناتج أعمى مف إستثمار  السابقة، وىنا تبدأ

المصادر المتاحة ) وىذه الميزة تحقؽ لمجامعة عمميات تعمـ أفضؿ وتزيد عمميات الإبتكار والإبداع وىو ما 

 .(  29: 2008) المحاميد،  نطمؽ عميو الإستثمار المعرفي

 السائدة في إدارة المعرفة : ( يوضح العمميات01جدول رقم )

 الخصائص العممية

 إكتساب المعرفة
لتحقيؽ واللبزمة تحديد أفضؿ الموارد المعرفية المتاحة داخؿ المؤسسة وخارجيا 

 الأىداؼ المخططة.

 تنظيـ المعرفة وتخزينيا
مؤسسة وتحديث المعمومات باستمرار نشطة الفي أ تقويـ صلبحية الوثائؽ السائدة

 القدرة التنافسية. لضماف دواـ

 نقؿ المعرفة واستخداميا
تتضمف استيعاب المقدرة المعرفية وترجمتيا إلى عمميات قابمة لمتنفيذ عمى أرض 

 الواقع.

 قياس المعرفة وتحسينيا
اعتماد مقاييس واضحة لتحديد القيمة المضافة بواسطة المعرفة، وتحسينيا عبر 

 .تغيير الآليات المستخدمة في صنع القرار 
 

 .)2010(نقلب عف فلبؽ:  31:  2012بوركوة،  المصدر:

 أبعاد إدارة المعرفة : -7

ختلبؼ  ، الباحثيف حوؿ أبعاد إدارة المعرفةبيف بعد الإطلبع عمى الأدب النظري تبيف أنو يوجد إتفاؽ وا 

خطوات وآخر يراىا في الفيناؾ ما يرى أف  أبعاد إدارة المعرفة تتمثؿ في المراحؿ وىناؾ مف يراىا تتمثؿ 

 الإعتماد عمى بعاد أدارة المعرفة، لذا إرتأت الباحثةعمميات، وىذا يعني أن و لا يوجد إتفاؽ محدد لأالتتمثؿ في 
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لأنيا أقرب المؤشرات الية حة لمدراسة اليعمى النتائج التطبيقالأبعاد التالية كأبعاد لإدارة المعرفة بناءا 

 :دارة المعرفة في الميدافالمتمحورة حوؿ الأبعاد المفسرة لإ

 إدخاؿ تعديلبت أي  صنع أو شكؿ إنشاء ويعني كو ف الثلبثي الفعؿ مف مشتقة مفردة ىوالتكوين :  7-1

 العميقة العممية وىي غيرىا، أو الأشياء أو الأشخاص تشكيؿ بيا يقصد التي الأولية، الحالة عمى وتغييرات

 إلى التي تيدؼ العممية وىي الفكرية، وأنماطو مياراتو ،وأساليبو آلياتو تعديؿ بغية الإنساف، تجرى عمى التي

 (26:  2010شيباني، (.السموؾ وآداب والميارات المعارؼ مف جممة الفرد إكساب

دفة لتزويد الموظؼ بالمعمومات اليا ىو مجموعة الجيود فإف  التكويف( 300: 2009حسب ) بن شارف، 

ستوى أعمى في المستقبؿ. فيو أداء عممو الحالي أو بعد أداء أعماؿ ذات مارة في والمعارؼ التي تكسبو المي

الإتجاىات التي تجعمو صالحا لمزاولة عمؿ ما الآف أو  ،، الميارةإذف عممية محورىا الفرد حيث تزوده بالخبرة

يساعد العامؿ عمى الحفاظ وتطوير الكفاءات  فالترقية إلى عمؿ آخر في المستقبؿ، فالتكويف مف شأنو أ

الضرورية في العمؿ الحالي أو المستقبمي خاصة وأف  أىـ أىداؼ التكويف ىي إنتاج الكفاءات الضرورية 

 د بأف  :لمسيطرة عمى أوضاع مينية وتطويرىا بما يتلبئـ معيا، وليذا يجب اف نؤك  

   و لا يتعمؽ إلا  بالموارد المرتبطة بالشخص.التكويف ليس الوسيمة الوحيدة لتطوير الكفاءات إن 

 .التكويف لا ينتج الكفاءات لكنو يدعـ امتلبؾ الموارد التي تشكميا 

  لإنتاج الكفاءة التي يجب التكويف لا يمكف أف يعطي نتائجو الحقيقية إلا  إذا تـ ربطو مع وسائؿ أخرى

 تحديدىا واستخداميا.

   الموجودة بيف الكفاءات المطموبة والكفاءات الحقيقية، فيو يتبنى  الفراغ والفجوة يشارؾ التكويف في سد

إذف تحميؿ ليذا الفارؽ الذي يجب أف يتـ عمى المستوى الكمي ( الوظائؼ، الميف، الأعماؿ ...) وعمى 

 يا مسؤولية رؤساء المصالح والوحدات.الجزئي (الأفراد) إن   المستوى
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) فإف  التكويف ىو " الخبرات المينية التي تستخدـ لنقؿ أو تعديؿ أو 111: 2000كامل بربر،وحسب (

 في المنظمة". تجاىات الخاصة بالأفرادوالإصقؿ كؿ أو بعض المعمومات، الميارات، المعارؼ 

 أىداف التكوين : 7-1-1

 مف متكررة عادية مواقؼ وت تخذ لمواجية لموظيفة الرئيسية الواجبات مف وتشتؽ  :العادية التكوين أىداف - أ

 تذكيرية برامج إعداد أو الجدد العامميف تكويف التقميدية مثؿ:  التكوينية الأىداؼ عمى وتشتمؿ لآخر حيف

 الأداء كفاءة مف المطموب القدر تحقيؽ إلى وتيدؼ الأساسية، عمى معموماتيـ التأكيد بيدؼ الأفراد لبعض

 .الوظائؼ بقية مع توازنيا وتحفظ لموظيفة

 ومحاولة العمؿ في التي تؤثر لممشكلبت محددة حموؿ بإيجاد وتختصالمشكلات:  لحل التكوين أىداف - ب

 النوع مف المستوى في أرقى درجة النوع ىذا و يم ثؿ الأداء، تعوؽ التي والإنحرافات المعوقات عف الكشؼ

 .التصميـ في براعةال ثـ التحميؿ  التشخيص عمى وقدرة وظروفو في التنظيـ خبرة إلى يحتاج حيث السابؽ

 التكوينية المياـ أعمى مستويات وتعد والتجديد، والاكتشاؼ بالتطوير وتتعمؽ  :ابتكارية تكوينية أىداف - ت

 .إلييا التوصؿ يسبؽ لـ أفاؽ إلى التنظيـ في مستوى الأداء لرفع وابتكارية إبداعية نتائج تحقيؽ وتستيدؼ

 واحتراـ وترقية تنمية ذاتية مف لأنفسيـ تحقيقيا الأفراد يريد التي وىي  :شخصية تكوينية أىداف - ث

 الآخر بعضمل بعضيا ديمي   ثيبح وتكامؿ في تناسؽ السابقة الأربعة الأنواع وتعمؿ الذات، وتأكيد الآخريف

 )31:  2010شيباني، ( .الآخر البعض بعضيا ؿويكم  
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 ( : يوضح أىداف التكوين06الشكل .رقم )

 )32: 2010( شيباني،  المصدر :

إف الأىداؼ التكوينية واحدة ميما اختمفت ىذه المنظمات في النشاط، فالتكويف وسيمة تسعى مف خلبليا 

المنظمات لتطوير وتنمية قدرات أفرادىا، أي أف التكويف في الأوؿ والآخر يخص الفرد بغض النظر عف نوع 

 نشاطو داخؿ المنظمة .

بعد تحديد اىداؼ تكوينية و تطبيقيا في العمؿ يأتي دور تقييـ نتائج ىذا  تقييم نتائج التكوين : 7-1-2

 التكويف، وىناؾ ثلب مستويات لتقييـ نتائج التكويف وىي:

 تقييـ المكتسبات ( المعارؼ، القدرات )  في نياية التكويف .

 تقييـ الكفاءات المنشأة والتي تـ استخداميا في وضعيات العمؿ وعمى شكؿ نشاطات .

 قييـ آثارىا الحاسمة عمى أداء وحدة.ت

أىداف  أىداف حل المشكلات
 إبتكارية

 أىداف عادية أىداف شخصية

 الولاء الإستمرار التوازن

 كفاءة وفعالية الأفراد

 التطوير

 أىداف التكوين



 

 

37 

المسطرة لتحديد النقائص أو نقاط الضعؼ في المشروع ككؿ والتي وتتـ مقارنة ىاتو النتائج مع الأىداؼ 

 ) 306:  2009(بف شارؼ،  نتجنبيا في المشاريع القادمة.

  لإبداع :ا  7-2

بتكر  عمى غير مثاؿ سابؽ يقاؿ أبدعت الشيء الإبداع في المغة العربية مصدر لمفعؿ أبدع أي إخترع وا 

بتدعتو إستخرجتو وأحدثتو وفلبف بدع في ىذا الأمر أي ىو أوؿ مف فعمو فيكوف اسـ فاعؿ بمعنى مبتدع  ،وا 

 ). 13: 2013 ناقرو،ما معناه ىو منفرد مف غير نظائره ( والبديع فعيؿ مف ىذا فكأن  

الإجتماعات والمجاف وأساليب الإتصاؿ والإبتكار مع وجود موارد بشرية متنوعة يمكف لممنظمة مف خلبؿ 

المنظمة  ؿ أفكار جديدة ومفيدة تساعدمف إطلبؽ طاقات الإبداع والإبتكار لدى الموظفيف لدييا وذلؾ مف خلب

 ) 194:  2016غزالي، في تحقيؽ أىدافيا بتكمفة أقؿ (

أن و ' عممية تحسس ، حيث عرفو عمى ) نقلب عف محمد حسف 37:  2016؛ حمحامي، منادحسب (

ؿ أو ارتباطات المشكلبت والوعي بمواطف الضعؼ وعدـ الإنسجاـ والنقص في المعمومات، والبحث عف حمو 

 جديدة باستخداـ المعطيات المتوفرة ونقؿ أو توصيؿ النتائج إلى الآخريف.

ما وجدت " مزيج مف القدرات والإستعدادات والخصائص الشخصية والتي إذا اقرون وىو أيضا حسب "

بيئة مناسبة يمكف أف ترقى بالعمميات العقمية لتؤدي إلى نتاجات أصيمة ومفيدة سواءا لخبرات الفرد السابقة أو 

خبرات المؤسسة أو المجتمع أو العمـ إذا كانت النتاجات مف مستوى الإختراقات الإبداعية في أحد مياديف 

 )14: 2013ناقرو،الحياة الإنسانية .(

سبيلب  د وأسس عممية تمقى) عمى أن و فكرة جديدة خاضعة إلى قواع104:  2012وركوة، بفو ( كما يعر  

 . لمتطبيؽ بالنسبة إلى منظمة ما
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يتوقؼ نجاح الإبداع عمى تظافر  ونستنتج مف التعاريؼ السابقة بعض الخصائص الأساسية للئبداع :

ف  المؤسسات التي تمتمؾ القمجموعة مف الجيود التقنية والفنية والقدرة عمى تسويتيا ونشرىا درات العممية ، وا 

ولكي يطمؽ مصطمح إبداع عمى الجيود المبذولة مف قبؿ مؤسسات التعميـ  جدر بالإبداع.والتكنولوجية ىي الأ

حياؿ الخدمات يجب أف تقدـ قيمة مضافة لروادىا والذيف يرتادونيا ( طمبة، أساتذة، زوار ...) ، وأف  العالي

 التمييز بيف خصائص الخدمات التي يتجمى فييا الإبداع.يكوف بإمكانيـ 

الذي يبرز العلبقة بيف إدارة المعرفة وتعزيز  )Albertoنقلب عف ( علاقة إدارة المعرفة بالإبداع: 7-2-1

الإبداع وأىميتيما في تنافسية المنظمات، فضلب عف أثر ىذه العلبقة في صياغة استراتيجيات المنافسة، لأف  

المعرفة مرتبط بخصائص الأفراد وتطويرىـ، وىذا ما يدعـ إبداعية المنظمة ثـ قدراتيا التنافسية. تطوير 

فالمنظمات اليابانية تختمؼ في أنظمتيا المعرفية مقارنة بالمنظمات الأمريكية التقميدية، كما أن يا تغير 

ا تقوـ بو المنظمات الأمريكية مم   معموماتيا باستمرار وىذا ما يجعميا تطور منتجاتيا وعممياتيا بشكؿ أكبر

 . )56: 2016مناد؛ حمحامي، مرتكزة عمى مخزنيا المعرفي المتجدد في زيادة مستوى إبداعاتيا ( 

 يمكف إعتبار عممية تنمية الخبرات لدى الموظفيف بمثابة الإعتراؼ بالمكتسبات وىيتنمية الخبرات :  7-2

كبر في مجاؿ التعمـ والتطور الشخصي حيث يظير ذلؾ مف خلبؿ أعامؿ تحفيزي وقوي لبذؿ مجيودات 

عدة أبعاد، فمف خلبؿ البعد المعرفي نجد نظرة الفرد للؤمور وكيفية تعايشو حيث يجب عميو تحويؿ التجارب 

إلى معارؼ عف طريؽ ترتيبيا وتصنيفيا ثـ الإفصاح عنيا وبالتالي تحسيف أدائو، كما تكمف الأىمية في خمؽ 

 (27:  2018. )بن ويراد ، فسية تضمف ليا البقاء روح تنا
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 مراحل إدارة المعرفة :  -8

 تمخص مراحؿ إدارة المعرفة فيما يمي :( 63:  2010 ،)زماطوحسب 

  : ة إدارة المعرفة والإعداد لجيود إدارتيا، وتشجع يىذه المرحمة تدرؾ المنظمة أىم فيمرحمة المبادأة

الإجتماعية الإقتصادية المتغيرة والفنية، والتنافس العالمي وحاجات العملبء الضغوط البيئية مثؿ العوامؿ 

 المرتكزة عمى المعرفة في تطبيؽ إدارتيا .

 : يتـ البدء في ىذه المرحمة بإستثمار وضع البنية الأساسية لممعرفة بيدؼ تسييؿ وتحفيز  مرحمة الإنتشار

 أنشطة المعرفة كإيجاد، إكتساب، تخزيف، واستخداـ المعرفة .

 : يتـ في ىذه المرحمة النظر إلى أنشطة المعرفة عمى أنيا أنشطة يومية، وترتكز الإدارة  مرحمة التكامل

نشطة، مما لعامموف معتادوف عمى مثؿ ىاتو الأأنشطتيا حتى يصبح الأفراد اعمى تكامؿ المعرفة وعمى 

 ينعكس عمى مستواىا ومدى تراكميا .

 : ىي آخر مرحمة مف مراحؿ إدارة المعرفة وتمثؿ التكامؿ الخارجي، حيث تحاوؿ المنظمة  مرحمة التداخل

والعملبء، المؤسسات البحثية والجامعات التكامؿ مع بعض المنظمات والأفراد الخارجيف عنيا مثؿ : المورديف 

الكبرى، حتى تتمكف المنظمة مف توفير الموارد والوقت، والأنشطة لتحسيف الأداء لموصوؿ إلى المستوى 

 العالمي وتحقيؽ ميزة تنافسية .

 :دور الإستراتيجية في إدارة المعرفة -9

تـ صنع المعرفة بالتركيز عمى تأطير أو تبني الخيارات الصحيحة والملبئمة، وفي إدارة المعرفة يتـ تبني 

الخيارات قصيرة الأمد لطبيعة المعرفة المتغيرة، (تضاؼ إلى خصائص المعرفة) لأف الخيارات طويمة الأمد 

ؾ ومعالجة موجوداتيا الفكرية، مثؿ لا تكوف ملبئمة في حالة التغير السريع، توجو المؤسسة إلى كيفية مس

 –تسيـ الاستراتيجية وخاصة في مجاؿ المعرفة الضمنية و الابتكار والقدرة عمى الاتصاؿ والميارة والحدس، 

تسيـ الاستراتيجية في تحديد مناطؽ الأىمية ·في تنمية شبكات العمؿ لربط الناس لكي يتقاسموا المعرفة، 
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فمثلًب إذا كانت الخدمة المتميزة لمزبوف  ،تركيز عمييا لجمع المعرفة حولياال كوفالاستراتيجية لممؤسسة، في

ذات أىمية استراتيجية، تكوف ىي منطقة الخدمة المرشحة الأولى لتطبيؽ إدارة المعرفة، وبالتالي التركيز 

السياسات  تقوـ بوضع الأسبقيات وضماف إيجاد برامج إدارة المعرفة، فضلًب عف تحديد·لجمع المعرفة حوليا، 

 .لإدامة رأس الماؿ الفكري والمحافظة عميو في المنظمة والعمؿ عمى بث برامج إدارة المعرفة داخؿ المنظمة

أف  إستراتيجية إدارة المعرفة يجب اف تكوف خاضعة  Zack) يرى  32:  2012بوركوة، حسب (

 للئستراتيجية الكمية لممؤسسة وىو بذلؾ يقترح أربعة مراحؿ ىي :

 .  تحديد إستراتيجية الأعماؿ 

 .تحديد المعرفة الضرورية لإنجاز الإسترانيجية 

 .تقييـ المعرفة التي تمتمكيا المؤسسة 

 ية .راء المقارنة لتحديد الفجوة المعنإج 
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  الإستراتيجية كموجة                             

 

 

 الكفاءة      

 

 

     

  صياغة الإستراتيجية إعادة   

 الوقـــــت                                                              

 

 

 ( يوضح إستراتيجية إدارة المعرفة07شكل رقم)

 . 2008نجـ عبود نجـ ) نقلب عف 34:  2012(بوركوة ،  المصدر:
 

ىو إبتكار المعرفة وليس عمى ولكف ىذه الرؤية تعمؿ عمى مستوى وصؼ الأعماؿ لأف  الأساس فييا 

المستوى الوظيفي الفني، حيث الأساس فييا ىو تحويؿ المعرفة إلى قواعد مف أجؿ الإستخداـ، فيي تيتـ 

 بعمميات المعرفة وتدفقيا كما تيتـ بتحميؿ وتخطيط أعماؿ المعرفة في المؤسسات التي تتبنى ىذه الرؤية.
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 الأسس الداعمة لإدارة المعرفة : -10

لى اليدؼ في الوقت المناسب، الاستراتيجية أف تمد الإداري بخطة التحرؾ المناسب لموصوؿ إمف شأف 

ماكنيا الملبئمة، ومف أجؿ ذلؾ لابد مف الأخذ بالأسباب أدؿ عمى الاستثمارات المطموبة في يا تن  أكما 

 التالية:

 دارة المعرفة بالعامؿ البشري المناسب.ساسية لإدعـ البنية الأ 

   ساسية لتكنولوجيا المعمومات.البنية الأتوسيع 

 ية.اتوصؼ الثقافة المؤسس 

 ستراتيجية.تطوير مداخؿ متخصصة لتنفيذ الإ 

 الخاصة بالعمؿ جراءاتتنظيـ الإ. 

 سس الاستراتيجية بما يمي:ثؿ الأوتتم

 عماؿ التي تؤدييا.تحديد طبيعة الأ 

 عماؿ.تحديد الرؤية ليذه الأ 

   المنظمة لتحقيقيا .ىداؼ التي تسعى الأتحديد 

 ىداؼ.تحقيؽ الخطط لتحقيؽ الأ 

 ،وما البيئة الملبئمة لتحقيؽ الاىداؼ.  معرفة البيئة الحالية لممنظمة وما الذي يؤثر فييا

 ).10: 2009الخطيب؛زيغان، (
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 دارة التقميدية.يير نماذج الإمقارنة بين معايير إدارة المعرفة ومعا ( :02جدول رقم )

 معايير عصر ما قبل المعرفة عصر إدارة المعرفة معايير

 الخبرة والرؤية الشخصية لممدير أساس اتخاذ القرارات  المنيج العممي أساس اتخاذ القرارات

دارة مي والتطوير التقني أساس تخطيط وا  البحث العم

 العمميات

 التجربة و الخطأ أساس تخطيط ة إدارة العمميات

 الأصوؿ المادية ىي أساس ثروة المنظمة الثروة الحقيقية لممنظمةرأس الماؿ الفكري ىو 

 أفضؿ الاستثمارات ىي في بناء القدرات المادية أفضؿ الاستثمارات ىي في بناء وتنمية القدرات المعرفية

 الميارات والقدرات العممية ىي أساس تقويـ الأفراد المعرفة أساس تقويـ قدرات الأفراد

 التراكـ الرأسمالي ىو أساس نجاح المنظمة ىو المظير الرئيسي لنجاح المنظمةالتراكـ المعرفي 

المعرفة ىي مصدر السمطة، وأصحاب المعرفة ىـ 

 أصحاب السمطة.

الموقع التنظيمي ىو مصدر السمطة، وشاغمي 

 المناصب العميا ىـ أصحاب السمطة

الإنتاجية التقميدية ىي مصدر القيمة  الأنشطة الأنشطة المعرفية ىي المصدر الأساسي لمقيمة المضافة

 المضافة

الإبتكارات ومنتجات البحوث والتطوير ىي وسائؿ كسب 

 العملبء وبناء القدرات التنافسية لممنظمة

سعار ىي أساس بناء تخفيض التكاليؼ وخفض الأ

 القدرات التنافسية

 

 ).127: 2010،ة( بوحني المصدر :
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 ) 232:  2013، (أسامة :دور القيادة في إدارة المعرفة -11

في تبني وتطبيؽ إدارة المعرفة، فالقائد يعتبر قدوة للآخريف في  مما لا شؾ فيو أف  القيادة عنصر ميـ

التعمـ المستمر، لذا فيناؾ بعض النظريات الخاصة بالقيادة تكوف أكثر ملبءمة لإدارة المعرفة مف نظريات 

 أخرى.

أكثر  النظريات الظرفية متفقة الا تناسب تطبيؽ إدارة المعرفة، أم   رى البعض أ ن يات سمات القيادةفنظرية 

 ارة المعرفة.مع نمط القيادة المطموب لإد

عمى تفاعؿ الخصائص الشخصية لمقائد وسموكو وعوامؿ الموقؼ  النظرية الطرفية أو الموقفيةوتعتمد 

، لأن و يؤثر عمى مدى قدرة عممية القيادةعمى وترى أف  الموقؼ نفسو لو أىمية كبيرة في التأثير  نفسوالقيادي 

إنجاز ما ىو مطموب منو ومف أىـ ىذه النظريات  (النظرية الظرفية ) وتشير  فيدلروأشيرىا نظرية القائد عمى  

إلى أن و لا يوجد أسموب واحد في القيادة يصمح لكؿ زماف ومكاف كما أف  ىناؾ صفات معينة يجب توافرىا في 

 كؿ قائد.

يتمكف مف قيادة الآخريف لتحقيؽ أعمى  القيادة تتطمب نمطا غير عادي مف فإدارة المعرفة وبصفة عامة

 مدرب. فالقائد لـ يعد يوصؼ أن و رئيس ولكف منسؽ، مسيؿ اووى مف الإنتاج العممي في المنظمة، مست

 إدارة المعرفة:قائد صفات  -12

 :القائد المناسب لإدارة المعرفة ىو الذي يتصؼ بالصفات التالية

 . القدرة عمى شرح الرؤية للآخريف 

 . أف يكوف قدوة ليـ 

  أف تكوف لو القدرة عمى ربط ىذه الرؤية في أكثر مف مضموف داخؿ أكثر مف إطار ييـ المنظمة وتعمؿ

 المنظمة مف خلبلو .

 . أف بعمؿ عمى بناء رؤية مشتركة 
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  عادة الإتصاؿ والتعامؿ الدائـ مع الآخريف في المنظمة وسماع ردود أفعاليـ عف رؤيتو مع تقييميا وا 

 تشكيميا وتنميتيا كمما لزـ الأمر .

  التي يصؿ إلييا الأفراد والقادة ىي انعكاسات لمحقائؽ والبيانات وليست يجب أف يتحقؽ مف أف  المعمومات

 أساس موضوعي. ليا استنتاجات شخصية ليس

   يا عمميات مرنة ومتفاعمة وليست أمورا جامدة يتعيف عميو النظر إلى الأمور المتعمقة بالمنظمة عمى أن

 . (نفس المرجع السابؽ)وثابتة 

  عوائق تطبيق إدارة المعرفة: -14

منظمات ومؤسسات عدة أجرت دراسات حوؿ معوقات إدارة  ىناؾ ف  فإ)  257:  2013الجمل، وحسب (

 ويمكف تحديدىا فيما يمي :فاعؿ  تعرقؿ تنفيذىا بشكؿالمعرفة وقد توصمت إلى مجموعة مف معوقات رئيسية 

 .سيطرة الثقافة التي تكبح التشارؾ في المعرفة 

 . الإدراؾ الغير كافي في مفيوـ إدارة المعرفة ومحتواىا 

 . الإدراؾ الغير كافي لدور إدارة المعرفة وفوائدىا 

 المنظمي .بيف أنشطة المنظمة المرتبطة بإدارة المعرفة وبيف تعزيز التعمـ  الإفتقار إلى التكامؿ 

 . الإفتقار إلى التدريب المرتبط بإدارة المعرفة 

 . الإفتقار إلى وقت كاؼ لتعمـ كيفية استخداـ وتنفيذ نظـ إدارة المعرفة 

 . الإفتقار إلى فيـ مبادرة إدارة المعرفة بشكؿ صحيح بسبب الإتصاؿ غير الفعاؿ والغير كؼء 
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 :الثالث الفصل  خلاصة -

ستغلبؿ ومتابعة مختمؼ التطورات التعميـ العالي تفطنت مؤسسات  إلى ضرورة وضع نظاـ لتسيير وا 

اقتنعت أف الكفاءة والمؤىلبت والمعارؼ ىي عوامؿ التميز الأساسية، ولذا أصبحت  يا  ذلؾ أن المعرفية،

د عف طريؽ أنظمة تيتـ بالتفاعؿ بيف الجيو لمجامعة تخصص ليا استراتيجية ضمف الإستراتيجية العامة 

 المعرفية الفردية بحيث تغذي جيودا معرفية جماعية تنتج عنيا إبتكارات داخؿ المنظمة.

إف  ما يمكف قولو كمحصمة إستقرائية في كوف إدارة المعرفة بيذا المفيوـ الجديد الذي برز مع بداية 

وتماشيا مع  ةما ىو إلا تطور طبيعي لمفكر الإداري ومختمؼ الأساليب الإداري تسعينات القرف الماضي

الأحداث والتغيرات الحاصمة، إذ تسعى إدارة المعرفة في المنظمة إلى الإبداع وتنمية خبرات موظفييا إعتمادا 

عمى مبادرات وأساليب خاصة بيا، وعمى ىذا فإف  إدارة المعرفة تركز عمى تكنولوجيا المعمومات ومعرفة 

لذا وجب إدارة طورىا وىذه حقيقة صعبة التقميد، العنصر البشري الذي يحافظ عمى مكتسباتيا المعرفية وي

الة لتسيير وتفعيؿ العمؿ المعرفي داخؿ المنظمة، لما لو مف دور فعاؿ في صقؿ خبرة الموظفيف بعد فع  

عتقاد بقيمة المنظمة وقيمة العمؿ فييا  يحقؽ الإلتزاـ و تشبعيـ بالمعرفة الموجودة مما يخمؽ لدييـ قناعة وا 

 وىذا ما سنتطرؽ إليو في الفصؿ الموالي . ات العمؿمنظمالتنظيمي داخؿ 
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 الجودة في مؤسسات التعميم العالي  لفصل الرابع :ا

 د:ــــيـــتمي

لا تقتصر تطبيقات المعرفة كمفيوـ عمى منظمات الأعماؿ الإنتاجية بؿ ينسحب عمى مختمؼ القطاعات 

خدماتية اليامة، ونظرا لإتساع قطاع التعميـ الجامعي والبحث العممي التعميـ أحد القطاعات ال ويعد   ،ةالخدماتي

دارة ىذه المعرفة ليا  ،فقد أصبح موضوع المعرفة كرأسماؿ لمجامعاتبالجزائر خلبؿ العقديف الماضييف،  وا 

أىمية كبيرة لتحقيؽ أعمى مستوى ممكف مف الجودة لنتمكف مف منافسة الجامعات الأخرى داخؿ وخارج 

 . الجزائر

ؼ منظمة اليونسكو التعميـ العالي بأن و كؿ أنواع الدراسات والتكويف أو تعر   مفيوم التعميم العالي : -1

التي تتـ بعد المرحمة الثانوية عمى مستوى منظمة جامعية تعميمية أخرى معترؼ بيا التكويف الموجو لمبحث، 

كمنظمات لمتعميـ العالي مف قبؿ السمطات الرسمية لمدولة، كما يقصد بالتعميـ العالي كؿ أشكاؿ التعميـ التي 

تمارسيا منظمات التعميـ العالي سواء كانت جامعات، كميات، معاىد أو مدارس عميا أو وطنية أو أكاديميات 

 ) .67:  2014، صراعالثانوي. ( التعميـ أو غير ذلؾ في مستويات تعميمية تعقب 

تحديا كبيرا بذاتو، إذ  الجودة في مجاؿ التعميـ العالي يشكؿ تحديد مفيوـتعميم العالي : مفيوم جودة ال -2

 . يصعب تحديد تعريؼ واحد لو أو النظر إليو مف زاوية واحدة

) ىي عممية تطبيؽ مجموعة مف المعايير والمواصفات التعميمية  06:  2016شماخي، حسب ( 

مستوى جودة وحدة المنتج التعميمي بواسطة كؿ فرد مف الموظفيف بالمؤسسة التعميمية وفي لوالتربوية اللبزمة 

جميع جوانب العمؿ التعميمي والتربوي. ويمكف القوؿ بأف  جودة التعميـ ىي نظاـ تقع مسؤوليتو عمى عاتؽ 

ارة الجامعة لرفع المستوى التعميمي فييا وتحسينو باستمرار مف خلبؿ وضع الخطط اللبزمة لمعممية إد

التعميمية المتمثمة في المدخلبت( الطالب) والعمميات ( المدارس، القاعة والمنيج)  والمخرجات ( متخرج 
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ي ذلؾ رضا الطالب والمجتمع عمى إيجابيات العممية وسمبياتيا )، محققة ف متعمـ)، والتغذية العكسية ( تقييـ

 حد سواء.

 مؤسسات التعميم العالي : في المعرفة إدارة تطبيق مبررات -3

 مف لمؤسسات التعميـ العالي وخاصة الجامعات، التنظيمية البيئة ) تعد 54:  2011الزطمة، حسب ( 

 مقارنة المفيوـ ىذا لتطبيؽ احتياجاً  الأكثر تكوف تكاد بؿ المعرفة، إدارة لتطبيؽ مفيوـ مناسبة البيئات أكثر

 بمختمؼ والكميات الجامعات ف  أ إذ المجتمع، في بيا طو المن الدور مف انطلبقاً  المنظمات وذلؾ مف بغيرىا

 الحيوي العنصر تعد والتي والمدربة، المؤىمة البشرية الكوادر وتييئة إعداد عف المسئولة وأنماطيا ىي أنواعيا

والممارسات  والأساليب المفاىيـ بتبني الاىتماـ ضرورة يستمزـ مما الشاممة، المجتمعية التنمية لجميع عمميات

 رتقاءإلى الإ ويؤدي ،)الابتكاري البحثي، التعميمي،( الأداء مستوى مف الرفع في تسيـ التي الحديثة الإدارية

 مخرجاتيا.   جودة بمستوى

 أنسب مف بيا، طو المن والدور بطبيعتيا تبدووالكميات  الجامعات ) فإف   47: 2009أبو خضير وحسب (

 :كالتالي المعرفة وىي إدارة وطرؽ مبادئ لتطبيؽ البيئات

 حديثة ومعموماتية تحتية بنية عادة والكميات الجامعات تمتمؾ. 

   والمحاضريف التدريس ىيئة أعضاء بيف جداً  طبيعياً  أمراً  يعد الآخريف مع المعرفة مشاركة إف 

 .عامة بصفة والطلبب

   بالجامعات التحاقيـ خلبؿ مف إلييا لموصوؿ الطلبب يسعى التي الطبيعية المتطمبات أحد إف 

  .يمكف ما بأسرع إلييا الوصوؿ يسيؿ مصادر مف المعرفة عمى الحصوؿ ىو والكميات

 ما وتوزيع نشر مف عضو أي يتردد فلب بالثقة، يتسـ تنظيمياً  مناخاً  عادة المؤسسات ىذه في يتوافر 

 .معرفة مف يولد
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 الحالي، العصر في الأعماؿ قطاع ومنظمات الحديثة والكميات الجامعات بيف الكبير التشابو ظؿ في 

 والاستشارية التعميمية والبحثية والخدمات الأنشطة مف العديد تقديـ نحو المؤسسات ىذه توجو ناحية مف وذلؾ

 تكوف قد الأداء في أفضؿ تنافسية وقدرة ميزة الجامعة تمنح قد طريقة أو أسموب أي فإف   مادي، مقابؿ لقاء

دارة المؤسسات، لتمؾ اىتماـ ؿمثا  .الاتجاه ىذا في والرائدة الحديثة التقنيات الإدارية أحد تعد المعرفة وا 

 سمات إدارة المعرفة المرجوة في مؤسسات التعميم العالي : -4

فإف  ىناؾ سمات لإدارة المعرفة ) Barchay Rebeccaونقلب عف ()  251: 2013، أسامةحسب (

 يمكف الإشارة إلييا فيما يمي :

الأرشيؼ والبريد  حيث يقؿ استخداـ الورؽ ويستخدـ بدلو إدارة التعميم دون التقيد بالأوراق : 4-1

 دلة والمفكرات الإلكترونية والرسائؿ الصوتية ونظـ تطبيؽ المتابعة الآلية .الإلكتروني والأ

تمكف المؤتمرات الإلكترونية ومؤتمرات الفيديو متخذي القرار مف  دون التقيد بمكان :إدارة التعميم  4-2

 الإتصاؿ باستمرار بالإدارة وتزيد مف قدرتيا عمى التفاعؿ مع المؤسسة التعميمية (الجامعات ).

مف اختلبفات  نتيجة لإتساع الرقعة الجغرافية والزمنية وما ينتج عنيا إدارة التعميم دون التقيد بزمان : 4-3

في مواعيد العطؿ بيف الجامعات فيذا يجعؿ صانع ومتخذ القرار يعمؿ بشكؿ مستمر وبدوف زمف محدد في 

 الإدارة والإتصاؿ بالآخريف .

المؤسسة التعميمية ناجحة في إدارتيا المعرفية  لكي تكوف التعميم دون التقيد بتنظيمات جامدة : إدارة 4-4

تعمؿ عمى التقميؿ مف القيود الجامدة التي تعرقميا وتعمؿ عمى تغيير النظـ وصناعتيا لممعرفة يجب أف 

الإدارية البالية التي تعيؽ تدفؽ المعرفة والمعمومات بيف أفراد المجتمع. ومف كؿ ما سبؽ يتضح أف  الإىتماـ 

 بالبنية الجامعية يتـ عبر الإرتقاء بالكفاءات البشرية اللبزمة ليا .
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  ارة المعرفة في مؤسسات التعميم العالي :ات تطبيق إديضرور  -5

ستة ضرورات لتطبيؽ إدارة المعرفة في  2007) نقلب عف الصاوي،  46:  2010ماضي،  ( ذكر

 الجامعات وىي :

 .الأعداد الكبيرة مف المنتسبيف إلييا وتشعب إرتباطاتيـ وحاجاتيـ إلى إتصالات سريعة 

 .تنوع الأنشطة الجامعية وترابطيا 

 وتنوع وترابط الجيات تتطمب متابعة سريعة ودقيقة، مثؿ قاعات التدريس، وسائؿ المواصلبت،  رةثك

 المختبرات.

  الحد مف إزدواجية وجود قاعدة بيانات مركزية يمكف للؤشخاص المخوليف فقط مف الوصوؿ إلى أجزاء

 منيا وفؽ إحتياجات الجامعة.

 مادىا.وصوؿ التغييرات في البيانات إلى مواضعيا حاؿ إعت 

 داري داخؿ الجامعة.الإ أسموب العمؿ توحيد 

 مجالات تطبيق إدارة المعرفة في مؤسسات التعميم العالي : -6

أف توظؼ إدارة المعرفة وتستثمرىا تستطيع مؤسسات التعميـ العالي ) 2011العوضي،  حنونة؛حسب ( 

عمى التكيؼ وبسرعة مناسبة مع متطمبات واحتياجات البيئة  في تحسيف أدائيا بصفة عامة، وزيادة قدرتيا

ا كاف المدخؿ الذي تستخدمو تمؾ المؤسسات مف أجؿ توظيؼ إدارة المعرفة المحيطة بيا محميا وعالميا، وأي  

ن ما يمس كافة أجزاء المنظمة، لأف   فإن و مف الميـ إدراؾ أف  القياـ بذلؾ لا يمس فقط جزء مف المنظمة، وا 

 ككؿ. إدارة المعرفة يضيؼ قيمة إلى المنظمة توظيؼ

 إف  ىناؾ خمس احتمالات رئيسية لكيفية استثمار أفكار إدارة المعرفة ومبادئيا في الجامعات وىي:

 .تدريس إدارة المعرفة في البرامج المناسبة لذلؾ 

 .استخداـ إدارة المعرفة في دعـ قرارات الإدارة الجامعية 
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 عممية إدارة الوثائؽ الداخمية وتوفيرىا لممستفيديف. تحسيف 

  رجياخارقع مستوى نشر وتوزيع المعرفة داخؿ الجامعة و. 

 .57:  2011ي، ضحنونة ؛ العو ( استثمار المعرفة في إحداث التغيير النوعي في العممية التعميمية( 

أكثر ملبءمة  أف  ىناؾ مجالات تكوفي الجامعة لإدارة المعرفة في كافة أنشطتيا، إلا  عمى الرغـ مف تبن  

 مف غيرىا، فيما يتعمؽ بتطبيؽ أفكار ومبادئ وطرؽ إدارة الجامعة، ومف تمؾ المجالات:

 .عممية تسجيؿ الطلبب عف بعد لاستخداـ الأنترنت 

  دعـ عممية تييئة الطلبب الجدد عبر موقع الجامعة الإلكتروني، وذلؾ مف خلبؿ توفير معمومات عف

ساميا ولوائحيا وسياساتيا، خرائط لموقع الجامعة، معمومات عف مكتباتيا، الخدمات المقدمة الجامعة وأق

 لمطمبة، وغيرىا مف المعمومات المفيدة لمطالب الممتحؽ بالجامعة حديثا.

 الجودة في مؤسسات التعميم العالي : -7

واستراتيجيات  تطبيؽ الجودة في الجامعات إعادة النظر في رسالة وأىداؼ وغاياتتطمب عممية ت

الجامعات، وكذلؾ مراجعة المعايير والإجراءات المعموؿ بيا، والتعرؼ عمى حاجات الموظفيف، أي إعادة 

ىيكمة التنظيـ عمى نحو يتماشى وسير العمؿ بالجامعة. إف  تطوير التعميـ العالي أصبح مسألة تحظى 

( المحاميد،  ا وأوروبا وكذا ألمانيا واليابافبالغ مف جميع دوؿ العالـ وحتى الدوؿ المتقدمة كأمريك بإىتماـ

2008  :40.(  

ولا شؾ أن نا في عالمنا العربي بحاجة لإصلبح أنظمة التعميـ وتطويرىا والتحدي الراىف والمستقبمي 

لإصلبح وتطوير التعميـ في العالـ العربي عامة والجزائر خاصة يتطمب قدرة غير مسبوقة لمتعامؿ معو 

مكانية تطوير مياراتيـ ومعموماتيـ، وىذا يتطمب ويتطمب ذلؾ  دراسة وضع الموظفيف وىيئة التدريس وا 

 الإىتماـ بالجودة وضمانيا كآلية لتحقيؽ الأىداؼ التعميمية والتطويرية الشاممة في قطاع التعميـ العالي .

 ) فإف  تطبيؽ الجودة في الجامعات يتطمب:2004ونقلب عف (فتحي وزيداف، 
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  الجودة وتشمؿ ( مف المسؤوؿ عمى إدارة الجودة وتطبيقيا ) كيؼ يتـ مراقبة ومراجعة إدارة رسـ سياسة

الجودة الشاممة مف جانب الإدارة، تحديد المياـ والإجراءات وكيفية مراقبة تمؾ الإجراءات، وكيفية القياـ 

 بالعمؿ التصحيحي في حالة الإخفاؽ في الإلتزاـ بالإجراءات.

 تي تشمؿ ( التوثيؽ والتسجيؿ، تقديـ المشورة، تخطيط المناىج وتطويرىا، التقويـ، مواد تحديد الإجراءات ال

 التعميـ، إختيار وتعييف الموارد البشرية الأكاديمية الإدارية وتطويرىا.

 ف تكوف ىذه التعميمات واضحة وقابمة لمتطبيؽ.توضيح ونشر تعميمات العمؿ ويجب أ 

 ي ويشمؿ تصحيح ما تـ إغفالو أو عممو بطريقة غير صحيحةالقدرة عمى القياـ بالعمؿ التصحيح          . 

 ) 41:  2008المحاميد، ( 

 فوائد تطبيق نظام الجودة في مؤسسات التعميم العالي : -8

فوائد نظاـ الجودة في الجامعات بتحقيؽ ( تحسيف كفاية إدارة الجامعة، تطوير المناىج، يمكف تمخيص 

والتقييـ، تحسيف الإىتماـ باستخداـ تكنولوجيا التعميـ، رفع مستوى أداء الموظفيف مف تطوير أساليب القياس 

دارييف، تشجيع عمؿ الفريؽ الواحد، تنمية القدرات الإدارية، تحسيف مخرجات التعميـ، زيادة رضا  أكاديمييف وا 

 زيادة إنتاج البحث العممي في الجامعات ) . الطلبب،

عالي في الجامعات الجزائرية مف خلبؿ ( جودة المتخرجيف، حصوليـ عمى ويمكف قياس جودة التعميـ ال

وظائؼ في سوؽ العمؿ، الجوائز العممية الحاصمة عمييا الجامعة والمخابر التابعة ليا، المشاركات العممية 

مييا لأعضاء الييئة التدريسية بالجامعة الجزائرية في المحافؿ الدولية، جوائز الإبداع والتميز الحاصمة ع

 ) 57:  2010ماضي، ( الجامعة) .
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 :الرابع الفصل  خلاصة

إف  جودة التعميـ العالي تعني مقدرة مجموع خصائص ومميزات المنتج التعميمي عمى تمبية متطمبات 

ومف المعروؼ أف  الموظفيف والطمبة، وسوؽ العمؿ والمجتمع وكافة الجيات الداخمية والخارجية المنتفعة، 

البنية التحتية مف أجؿ و تحقيؽ جودة التعميـ يتطمب توجيو كؿ الموارد البشرية والسياسات والنظـ والمناىج 

الذي نسعى جميعنا لبموغو، وىذا بدوره  خمؽ ظروؼ مواتية للئبتكار والإبداع في ضماف تمبية المنتج التعميمي

وىذا ما سوؼ نتطرؽ إليو في الإلتزاـ بنظاـ التسيير السائد بيا يدفعنا لمتفكير في البقاء لمعمؿ بالجامعة و 

 .الفصؿ الموالي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

54 

 الإلتزام التنظيميخامس : الفصل ال

 مييد : ت -

مف أىمية في كيفية تطبيقيا وتوفيرىا في المنظمة وما  اولما لي لجودة التعميـ في الجامعات بعد التطرؽ 

مف شأنو اف  الجودةوجود مؤشرات  ضعؼيعود بالفائدة عمى المنظمة بصفة عامة والموظؼ بصفة خاصة و 

يولد مجموعة مف مظاىر السموؾ السمبية المتمثمة في التسيب الإداري بصوره المتعددة والتي تمارس في 

بؿ الموظفيف بيا، ما ىي إلا نتيجة لعدـ إرتباط الموظؼ بمنظمتو، ىذا الإرتباط العديد مف المنظمات مف ق

الذي يمكف أف يترتب عميو العديد مف النتائج أو الآثار الإيجابية، ويعتبر الإلتزاـ التنظيمي أحد أوجو ىذا 

 الإرتباط .

، مما يستوجب ايلإىتماـ وىذا ما جعؿ ا لبحث عف مستوى الإلتزاـ تزايد مف قبؿ الباحثيف بيذا المفيوـ

وكونو يتعمؽ بأىـ عناصر العمؿ المؤثرة عمى  ومدى علبقتو ببعض المتغيرات في بيئة العمؿ نظرا لأىميتو،

 د سواء .حلمردودية والعلبقات المينية عمى السموؾ وا

 مفيوم الإلتزام التنظيمي : -1

يمي لتأثيره الواضح عمى فعالية المنظمة في الآونة الأخيرة أبدى الباحثوف إىتماما بدراسة الإلتزاـ التنظ

لذلؾ ومنذ مطمع النصؼ الثاني مف  ،الموظؼ الممتزـ أكثر التصاقا بالمنظمة وزيادة إنتاجيا عمى اعتبار أف  

) حيث ركزت أغمب 1950القرف العشريف بدأ الإىتماـ بدراسة موضوع الإلتزاـ التنظيمي وتحديدا عاـ (

الدراسات والبحوث عمى تفسير طبيعة وعلبقة الموظفيف بالمنظمة التي يعمموف بيا تبعا لتوافؽ القيـ والأىداؼ 

 )82:  2012العبيدي، (    .
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) إذا كاف الرضا الوظيفي يعني مشاعر الفرد، واتجاىاتو نحو 1974وداي وبورتر ستيرز )محسب 

المينة التي يزاوليا، فإف الإخلبص لممؤسسة يعني مشاعر ذلؾ الفرد نحو المؤسسة التي يعمؿ بيا، 

عنيا، ورغبتو واتجاىاتو. وترتبط المشاعر بقبوؿ الفرد لأىداؼ المؤسسة وقيميا، واستعداده لبذؿ الجيد نيابة 

 ).276:  1999 ،ريجيو.(في البقاء عضو فييا. 

أن و ايماف قوي بأىداؼ المنظمة وقيـ العمؿ فييا وقبوؿ ىذه  (1982موداي وبورتر ستيرز )عرفو 

                الأىداؼ وتمؾ القيـ والرغبة في بذؿ جيد معقوؿ بالنيابة عف المنظمة والرغبة القوية لمبقاء فييا . 

 )61:  2006حمادات، (

الإلتزاـ التنظيمي يصؼ القوة الداخمية التي تدفع الفرد نحو الإرتباط  ) فإف   06:  2015غربية،وحسب ( 

 في مسار العمؿ المناسب داخؿ المنظمة مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ محددة . 

المنظمات، كما الإلتزاـ التنظيمي أحد أوجو الإرتباط بيف العامميف و  ) يعد  56:  2003حواس، وحسب (

حظي موضوع الإلتزاـ  للئلتزاـ التنظيمي أثارا مختمفة عمى اتجاىات وسموؾ العامميف في المنظمات، ولقد أف  

التنظيمي بالإىتماـ منذ سنوات لما للئلتزاـ التنظيمي مف تأثير ىاـ عمى كثير مف سموكيات الأفراد وكذلؾ لما 

 تي يعمؿ بيا.لو مف إنعكاس سواء عمى الفرد أو المنظمة ال

 عميو يترتب التعاقدية، باستمرار العلبقة والمنظمة الفرد بيف متبادؿ استثمار بأنو التنظيمي ويعتبر الإلتزاـ

 في الفرد المنظمة، ورغبة جانب مف فيو والمرغوب منو المتوقع الرسمي السموؾ يفوؽ سموكا الفرد سموؾ

 بأعماؿ والقياـ  أكبر مجيود لبذؿ كالاستعداد المنظمة، واستمرارية نجاح في الإسياـ أجؿ مف جزء إعطاء

 )259:  2017،  ؛ أبي مولودالعمريمسؤوليات إضافية ( وتحمؿ تطوعية،
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و امتداد لتوافؽ أىداؼ وقيـ المنظمة مع توجيات الموظؼ ) عمى أن  09:  2007العطوي، كما يعرفو ( 

 والقيـ .أو أىدافو التنظيمية بشكؿ يساىـ في ىذه الأىداؼ 

الإلتزاـ التنظيمي ىو حالة نفسية تتمثؿ في تمسؾ الفرد بمنظمتو  ) فإف  06:  2014الرشيدي، حسب (

واقتناعو بأىدافيا الأمر الي ينعكس عمى سموكياتو حيث يسعى لنجاح ىذه المنظمة وبذؿ قصارى الجيد 

خذ بالآراء الطرؽ المثمى لأداء العمؿ والأ الإلتزاـ ىو مشاركة العامميف المتدربيف في إف  ، والإلتزاـ بتحقيؽ ذلؾ

 لأكثر ملبئمة بموغ الأىداؼ بما يسيـ في إنجاح العمؿ، ويعمؿ عمى تنمية روح الإلتزاـ بالمنظمة . ا

الإلتزاـ التنظيمي ىو حالة نفسية تتمثؿ بارتباط الفرد بالمنظمة وتطابؽ  بصفة عامة يمكف القوؿ بأف  

ي ينعكس عمى سموكياتو حيث يسعى لنجاح ىذه المنظمة وبذؿ قصارى الجيد أىدافو مع أىدافيا، الأمر الذ

 والإلتزاـ لتحقيؽ ذلؾ .

) عمى المنظور النفسي للئلتزاـ التنظيمي Oreillya and Chatman ‘s( أورايالي وشاتمنويركز  

لى تبني قيـ  ويعرفانو عمى أن و الربط النفسي الذي يربط الفرد بالمنظمة، مما يدفعو إلى الإندماج في العمؿ وا 

 المنظمة، ويشير الباحثاف إلى أف  ىناؾ ثلبثة جوانب للئرتباط النفسي ىي : 

 : الرواتب والبيئة المادية المناسبة لأداء العمؿ.وىو توقع تمقي المكافآت الخارجية ك الإذعان 

 :فيعود إلى مدى الأىمية التي يعمقيا الفرد عمى العضوية والإنتساب إلى المنظمة . تحديد اليوية 

 الثمالي، :ويعود إلى مدى التوافؽ بيف قيـ الفرد وقيـ المنظمة التي يعمؿ فييا .( التشرب أو الإستبطان

2002  :20( 

 يقوم عمييا الإلتزام التنظيمي : الفمسفة التي  -2

 ويرى بعض الباحثيف أف   ر الإلتزاـ عف وجود رغبة قوية لدى العامميف داخؿ المنظمة والقبوؿ بأىدافيا،يعب  

الإلتزاـ ىو التطابؽ مع المنظمة والإرتباط بيا، والإلتزاـ التنظيمي ىو المحدد الأساسي لأداء العامميف، 
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الية مف الإلتزاـ في المنظمة التي ينتمي إلييا، يؤدي أداء أكثر مف العامؿ الأقؿ فالعامؿ الذي يتمتع بدرجة ع

و يازـ نفسو بنمط محدد مف السموؾ، الذي يضع في إلتزاما،  والموظؼ عندما يقرر العمؿ ضمف المنظمة فإن  

مؽ نظاـ شامؿ مف موضع الإعتبار الأعمى قيما معينة مثؿ : الولاء لممجموعة التي ينتمي إلييا، ومف ىذا ينط

 القواعد وأنماط السموؾ المميزة.

ف إف  الإلتزاـ لمنظمة موظفة يختمؼ عف الإلتزاـ لمعمؿ، والأشخاص الذيف يضعوف أىمية كبيرة عمى مكو  

دارتيا، لكف ىناؾ فرؽ بيف  العمؿ في حياتيـ ربما يتصرفوف جيدا بطرؽ تتماشى مع مصالح المنظمة وا 

الإىتماـ بالإلتزاـ بالعمؿ نفسو، والعامؿ بسبب جيوده في الإخلبص لممنظمة، العامؿ المحفز بسبب 

فالموظؼ الممتزـ بالعمؿ ربما يكوف موجيا إلى تخصص ميني وأقؿ ميلب لقبوؿ المياـ البديمة لمصمحة 

، وىي و يؤدي إلى تجاىؿ أنشطة مثؿ مياـ إدارتوالمنظمة أو لصالح إبقاء علبقة وظيفية فييا، علبوة ذلؾ فإن  

مف إىتمامات المنظمة لكنيا تستغرؽ وقتا بعيدا عف إىتمامات الشخص المينية، إذ أف  ىذا الإختلبؼ 

بالإلتزاـ مألوؼ في الجامعات حيث تقاوـ الكمية الموجية لمبحث واجبات المجنة لتطوير البرنامج، وحتى 

مة ليس فقط تحفيزا لمعمؿ الجاد ىدؼ المنظ واجبات التدريس لإدخار الوقت مف أجؿ المياـ البحثية، إف  

 و تحفيز الوسائؿ لإستخلبص إلتزاـ أعضائيا فمدييا آلية مسيطرة تحت تصرفيا، وفي الواقع فإف  والدقيؽ لكن  

الإىتماـ الجديد بالإلتزاـ التنظيمي ينبثؽ مف إدراؾ أف مشكمة السيطرة في المنظمات بمقياس كبير يحتمؿ أف 

الذي يكوف دافعيـ لممشاركة رابطيـ الأخلبقي بالمنظمة، وليس البواعث النفعية يكوف إلتزاـ أعضائيا أكبر، و 

)الرشيدي، التي تستخمص الجيود لتأميف المكافأة، أو إبعاد عقوبة، لكنيا تحقؽ في الإنتاج وربما تزوؿ. 

2014  :08( 
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 أبعاد الإلتزام التنظيمي: -3

) والدراسة المعياري) إلى ثلبث أبعاد (العاطفي، الإستمراري، ألان ومايرتـ تقسيـ الإلتزاـ التظيمي وفقا لػػػ (

الحالية قامت بإعتماد ىذا التقسيـ في الجانب العممي باعتباره التصنيؼ الأكثر تأييدا مف الكتاب والباحثيف 

 في مجاؿ الإلتزاـ التنظيمي .

 الإلتزام العاطفي)الوجداني(:  3-1

بالالتزاـ نحو البقاء في التنظيـ، ويتعزز ىذا الشعور مف خلبؿ الإحساس الذ ي يتولد لدى الموظؼ ىو 

الدعـ الجيد مف قبؿ المنظمة لمعامميف فييا، والسماح ليـ بالمشاركة والتفاعؿ الإيجابي مع إجراءات تنفيذ 

العمؿ والأىـ مف ذلؾ المساىمة في وضع الأىداؼ والخطط ورسـ سياسات المنظمة العامة 

 (.278:2009عاطف،(

لتصاؽ العامؿ مع منظمتو، وفييا يحافظ الفرد عمى بقائو في المنظمة لتوفر ويش ير إلى قوة تطابؽ وا 

ر الإلمتزاـ العاطفي عف الإرتباط الوجداني بالمنظمة، ويتأثر بمدى إدراؾ الرغبة والإستعداد لديو، كما يعب  

ببيئة  و، وكذلؾ درجة إحساسالعامؿ لخصائص عممو مف استقلبلية وتنوع في الميارات وعلبقتو بالمشرفيف

 )490:  2015الخازعي، المشاركة الفعالة في عممية اتخاذ القرارات (

 الإلتزام  المستمر: 3-2

إلى وعي العامؿ بالتكمفة المرتبطة بترؾ المنظمة، ويعكس  (Angle &Perry)"أنجل" و "بيري"يشير

يحصؿ عميو في عممية التبادؿ النفعي القائـ نتيجة مقارنة الفرد لممساىمات التي يقدميا لمتنظيـ في مقابؿ ما 

بينيما. ويرى البعض أف  الأفراد الذيف لدييـ إنتماء بقائي عالي يبقوف في التنظيـ لمجرد الحاجة الماسة لذلؾ، 

 .)339: 2007المغربي،أي بسبب ما قد يتحممو الفرد مف تكاليؼ متوقعة نتيجة تركو لمعامؿ(
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 أن و النظرية ىذه )حيث تفترض. Becker (لبيكر الرىاف نظرية عمى الالتزاـ أبعاد مف الثاني البعد يعتمد

 عمى تشتمؿ والتي الاستثمارات يبنوف يـفإن   زمنية طويمة لفترات مؤسسة أي في العمؿ في الأفراد يبقى عندما

 بديؿ عمؿ عمى لمحصوؿ السعي عف تثنييـ التي والمكافأة والمزايا والميارات المكتسبة الوظيفي والجيد الوقت

 الذي مع المؤسسة، السيكولوجي رتباطالإ أشكاؿ مف شكؿ ىو المستمر لتزاـالإ فإف   لذا .منظمة أخرى في

 المستمر الالتزاـ فإف وعميو ترؾ العمؿ، قرر لو منيا يعاني أف يمكف التي لمخسارة الموظؼ إدراؾ يعكس

:  2011الحميدي، المؤسسة ( بترؾ المرتبطة والخسائر التكاليؼ بحجـ الوعي إدراؾ الموظؼ يتطمب مف

551) 

  : المعياري)الاخلاقي(  الإلتزام  3-3

د لدى الموظؼ ول  ىو الإحساس الذي يت)  Allen & Meyer & Smithآلن وماير وسميث )حسب 

بالالتزاـ نحو البقاء في التنظيـ، ويتعزز ىذا الشعور مف خلبؿ الدعـ الجيد مف قبؿ المنظمة لمعامميف 

 ).278:2009عاطف،(

وىو نوع آخر مف الإلتزاـ التنظيمي ويعبر عف الشعور الأدبي والشخصي بالتمسؾ يقيـ وأىداؼ المنظمة 

 ) .35:  2018بطة، ويكوف ناتج عف التأثر بالقيـ الإجتماعية والثقافية والدينية (

  أىمية دراسة الإلتزام التنظيمي : -4

التنظيمي إلى الحقيقة التي تنص عمى أف الإلتزاـ التنظيمي عند يرجع الإىتماـ بدراسة موضوع الإلتزاـ 

الموظؼ مف أىـ العوامؿ التي تحدد فعالية وكفاءة المنظمة، فكمما كاف التزاـ الموظؼ مرتفعا كاف الأداء 

أثر الإلتزاـ في  مرتفعا، كذلؾ كاف مستوى الغياب منخفضا وكاف معدؿ الدورات أقؿ. إضافة إلى ذلؾ فإف  

الموظؼ صاحب الإلتزاـ  الموظفيف قد يمتد إلى حياتيـ الخاصة خارج نطاؽ العمؿ، فقد اتضح أف  حياة 

 )   78:  2007معمري، التنظيمي المرتفع يشعر بدرجة عالية مف الرضا والراحة والسعادة العائمية (
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و العامميف يفتقدوف إف  الإلتزاـ لا يضمف النجاح في العمؿ ولكف غيابو يضمف الفشؿ، فكثير مف المديريف أ

إلى صدؽ العزيمة، فبينما ىـ خبراء في تحديد المشكلبت إلا أنيـ لا يمتزموف بإبجاد حموؿ ليذه المشكلبت، 

فالإلتزاـ يتطمب شجاعة، ومخاطرة، وىذا يعني أف يعطي الفرد كؿ ما لديو للآخريف، كما أف عميو أف يعرؼ 

 أىدافو.

ىو نابع مف النفس المقتنعة بو داخميا، والفرد الذي يفتقر لصدؽ  لا تفرض المنظمة عادة الإلتزاـ، إنما

ؿ ثالعزيمة يخفي اختياره، ويراوغ ليتجنب الإلتزاـ، ومقابؿ ذلؾ فيو يكثر الحديث بدلا مف أف يتمسؾ بو، وم

عامميف اد الر يوـ . والمدير الممتزـ حياؿ الأفف يمتزـ ناحية عممو الأفرد يفضؿ ترؾ العمؿ في الغد عمى ىذا ال

يد إحتراما مف قبميـ، واستعدادا أكبر للئلتزاـ إتجاىو لزيادة الفعالية في المنظمة، وقبوليـ لمتفويض مف بمعو 

قبمو في جيات أخرى، وىؤلاء الأفراد مستعدوف للئلتزاـ أيضا إتجاه فريؽ العمؿ الذيف يعمموف معو، وىـ أيضا 

حالات نادرة تكوف لدييـ الشجاعة بالتصريح بعدـ الإلتزاـ أبدا  يـ فين  أما إلتزموا وتعيدوا بعممو، كما  يفعموف

ىناؾ شكا أو مخاطرة في نجاح العمؿ الذي ىـ مقبموف عمى الإلتزاـ بو، ولكنيـ بنفس الوقت  إذا ما وجدوا أف  

 . )09:  2014الرشيدي، يحققوف نتائج قد تكوف مستحيمة في نظر المديريف .(

 خصائص الإلتزام التنظيمي : -5

 بناءا عمى ما جاء في أدبيات الموضوع والدراسات السابقة وما أسفر عنو البحث الحالي مف نتائج تبيف أف  

 خصائص الإلتزاـ التنظيمي حسب رأي الباحثة تستند إلى عدة ركائز :

   ي الإلتزاـ التنظيمي ينبع مف إيماف الفرد بمبدأ الإلتزاـ القانوني الذي يمزمو عمى طاعتو لمسمطة الت إف

رضاء لضميره، ومدى إخلبصو اتجاه تحممو  لتزامو الخمقي الذي إلتزـ بو نحو عممو طاعة لذاتو وا  ألزمتو، وا 

فيو يمزـ نفسو بنمط محدد مف السموؾ، فالإلتزاـ رابطة  ،مسؤولية العمؿ الذي ارتبط بو بعقد عمؿ ممزـ لو

 عمؿ معيف أو عدـ القياـ بو .قانونية رسمية بمقتضى العرؼ، تمزـ فردا اتجاه فرد آخر لمقياـ ب
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  موف بيا، فالإلتزاـ يعني إيماف الفرد القوي بأىداؼ ممع قيـ المؤسسة التعميمية التي يع الموظفيفتوافؽ قيـ

 كبير لصالحيا، والرغبة القوية لمبقاء فييا. المنظمة  وقيـ العمؿ فييا وقبوليا والإستعداد لمقياـ بمجيود

   فالإلتزاـ أداة تؤدي إلى تماسؾ الجامعةلدى العامميف الأكثر إلتزاما في  حجـ العمؿ والإنجاز أكبر إف ،

 المجتمع وحفظ النظاـ لأنو يعتبر الأساس والركيزة الصمبة التي ترتكز عمييا الأخلبؽ.

  لشعورىـ بأف الإلتزاـ  الجامعةيتصرؼ العامموف الذيف يولوف أىمية كبيرة بطريقة أفضؿ تتفؽ ومصالح

 )16:  2014الرشيدي ، رباط أو أداة تجبرىـ عمى طاعتيا وعدـ عصيانيا. (

 أثار الإلتزام التنظيمي : -6

الشعور بالإلتزاـ التنظيمي يؤدي إلى عدد مف النتائج  إف   أثار الإلتزام التنظيمي عمى المنظمة: 6-1

الإيجابية بالنسبة لممنظمة كإنخفاض معدؿ دوراف العمؿ، واستقرار العمالة والإنتظاـ في العمؿ، وبذؿ المزيد 

مف الجيد والأداء مما يؤثر عمى انخفاض تكمفة العمؿ، وزيادة الإنتاجية وتحقيؽ النمو والإزدىار لممنظمة، 

الإلتزاـ التنظيمي تأثيرا ايجابيا في حالة ارتفاع مستوياتو في بيئة العمؿ إذ ينتج عنو انخفاض في  ويؤثر

مستويات مجموعة مف الظواىر السمبية وفي مقدمتيا تأتي ظاىرتي الغياب والتيرب عف أداء العمؿ فقد اكدت 

وتسرب العمالة وانخفاض درجات  العديد مف الدراسات الأخرى عمى ارتفاع تكمفة التغيب والتأخر عف العمؿ

 )26:  2002الثمالي، الرضا الوظيفي والتي تستنزؼ الكثير مف جيد وامكانيات المنظمات .( 

 : تأثير الإلتزام التنظيمي عمى الفرد 6-2

: الأوؿ يوضح أف للئلتزاـ تأثير عمى الفرد  خارج نطاؽ يكوف تأثير الإلتزاـ التنظيمي عمى الفرد قسميف 

يكوف ىذا التأثير ايجابيا أو سمبيا فقد يقوي رغبة الفرد في الإستمرار في العمؿ بالمنظمة ويجعمو العمؿ سواء 

ىذا في جانبو  ،يستمتع عند أدائو لعممو، وبالتالي يزداد رضاه الوظيفي، مما يجعمو يتبنى أىداؼ المنظمة

ثمر كؿ جيده، وطاقاتو، ووقتو لمعمؿ، الإيجابي، أما الجانب السمبي لتأثير الإلتزاـ عمى الفرد أنو يجعمو يست
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العمؿ وىمومو  ولا يترؾ أي وقت لمنشاط خارج العمؿ وىذا يجعمو يعيش في عزلة عف الآخريف إضافة إلى أف  

 تسيطر عمى تفكيره خارج العمؿ، وبالتالي يصبح دائـ التفكير في عممو.

مجدا في عممو، وبالتالي يكوف أكثر وأسرع يالعامؿ أما القسـ الثاني لتأثير الإلتزاـ المرتفع فيكوف عادة 

جتيادا في تحقيؽ أىداؼ المنظمة، وتزداد ثقتو في  ترقيا وتقدما في المراتب الوظيفية، وأكثر إخلبصا وا 

لتزامو   .(14:  2014)الرشيدي ، المنظمة بأنيا ستكافئو عمى شدة إخلبصو وا 

 العوامل المؤثرة في الإلتزام التنظيمي: -7

إف  الإلتزاـ التنظيمي ىو أحد المجالات الرئيسة التي تعالجيا دراسات السموؾ التنظيمي باعتبار أف  

بشكؿ كبير كونيا تدرس التصرفات ومصادرىا البعض متغيرات السموؾ في المنظمة ترتبط وتؤثر ببعضيا 

 ونذكر منيا : ،لدى الفرد والمنظمة والجماعة

في يسبؽ الإلتزاـ التنظيمي ويعد مقياسا أقؿ ثباتا ويعكس رد فعؿ إف  الرضا الوظي الرضا الوظيفي: 7-1

سريع لجوانب معينة في بيئة العمؿ، حيث يشكؿ الرضا حصوؿ الموظؼ عمى حاجات تتناسب وتوقعاتو أو 

تزيد بما يحقؽ سعادتو في بيئة عممو، بينما يعتبر الإلتزاـ التنظيمي استجابة ايجابية اتجاه المنظمة ككؿ 

 مؾ المشاعر ببطء وثبات مع مرور الزمف .وتنمو ت

تمعب الخصائص الفردية دورا ىاما في تحديد مستويات الإلتزاـ  الخصائص التي ترتبط بالفرد:  7-2

التنظيمي مف حيث الجنس، والعمر وسنوات الخبرة حيث أكدت العديد مف الدراسات تأثير الخبرة عمى مستوى 

ف لعامميف تكسبيـ معرفة أكثر بأىداؼ وسموكيات المنظمة وبالتالي تتكو  زيادة خبرة ا الإلتزاـ التنظيمي، إذ أف  

 .ثقافة تنظيمية تساند مستويات الإلتزاـ المرتفعة 

وىي العوامؿ المرتبطة بمعدؿ البطالة والفرص المتاحة أماـ العامميف لمحصوؿ  العوامل الخارجية: 7-3

زيادة فرص  مى الإلتزاـ التنظيمي، إذ أف  عمى فرص انتقاؿ بشروط أفضؿ، حيث تمعب دورا في التأثير ع
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الإنتقاؿ لمعمؿ لدى منظمات أخرى ستسيـ بشكؿ كبير في بحث الأفراد عف فرص جديدة وىذا ييدد الإلتزاـ 

 التنظيمي بسبب ارتفاع نسبة دوراف العمؿ وعدـ الإستقرار الوظيفي .

ة الإلتزاـ التنظيمي مف حيث تمعب طبيعة الوظيفة ومحتواىا دور محوري في زياد طبيعة الوظيفة: 7-4

احتوائيا عمى عناصر التحدي والتنوع والإثراء التي تحفز الفرد لمحرص عمى العمؿ بالشكؿ المناسب والممتع 

 (126:  2015السياني، والذي سيزيد الإلتزاـ اتجاه المنظمة (

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 التنظيمي( يوضح العوامل التي تؤثر في الإلتزام 08شكل رقم )

 )19:  2015(زروقي،  لمصدر :ا

 

 

 العوامل الخارجية

 ظروف سوق العمل

 خصائص الفرد

تجارب الفرد والعوامل 
المتعلقة ببيئة العمل 

 الداخلية

 خصائص الوظيفة
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الرغبة في بذل مجهود 
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 : الخامسة الفصل خلاص -

ر عف يعد مفيوـ الإلتزاـ التنظيمي مف المفاىيـ الراسخة في العموـ الإدارية والسموكية، وعموما فيو يعب  

تدفع يا ظاىرة تحدث نتيجة العلبقات التبادلية بيف الفرد ومنظمتو التي يعمؿ فييا، وتتميز ىذه العلبقة بأن  

شعر فتصبح قيميا قيمو وأىدافيا أىدافو، في ،الفرد لبذؿ الجيود الكبيرة والتي يقوـ بيا عف حب ورغبة ورضا

 ييا ويحب البقاء فييا .فبالمسؤولية إتجاىيا، فيندمج 

وركزت مختمؼ الأبحاث بصفة عامة عمى مسببات ومحددات الإلتزاـ التنظيمي، وما قد يترتب عميو مف 

د بقائيا، وتؤثر عمى نفسية الموظفيف فييا فتؤدي إلى قد تؤثر عمى مستقبؿ المنظمة وتيد   نتائج سموكية

 تطويرىا أو تحطيميا.

ىذه العوامؿ والمتغيرات التي تؤثر في الإلتزاـ التنظيمي ليا دور كبير في تحقيؽ أىداؼ مؤسسات  إف  

نجاح في ىذه المؤسسات مرىوف بكفاءة ال التعميـ العالي في ظؿ التغيرات المتسارعة والمستمرة، إذ أف  

لتزاميـ الميني.  موظفييا وا 
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 جراءات المنيجية لمدراسةالإ:  سادسالفصل ال

 الدراسة الإستطلاعية : -1

الدراسة الاستطلبعية خطوة منيجية غاية في الأىمية، ييدؼ الباحث مف ورائيا إلى الوقوؼ عمى  تعد  

بعض الأخطاء واليفوات التي قد تؤثر عمى مصداقية وموضوعية الدراسة ونتائجيا، ليتـ ضبطيا، وعزليا 

 وقت إجراء الدراسة الأساسية. 

  منيج الدراسة المتبع : 1-1

لكونو مف أكثر المناىج استخداما في دراسة الظواىر الإجتماعية  منيج الوصفي دراسة عمى الإعتمدت ال

لظاىرة أو موضوع  وصؼ دقيؽ مىعوالنفسية ولأن و يناسب موضوع الدراسة، حيث أف  المنيج الوصفي يرتكز 

عمى عرؼ المنيج الوصفي التحميمي وبشكؿ عاـ ي ،يدؼ فيـ مضمونيالصورة نوعية أو كمية رقمية بدد مح  

مف خلبؿ فترات ة عف موضوع محدد يقمعمومات كافية ودقن و أسموب مف أساليب التحميؿ المرتكز عمى أ

زمنية محدودة وذلؾ مف أجؿ الحصوؿ عمى نتائج عممية يتـ تفسيرىا بطريقة موضوعية بما ينسجـ مع 

 ). 85:  2016عميان، طيات الفعمية لمظاىرة (عالم

دارة المعرفة وعلبقتيما بالإلتزاـ  ذا المنيجوفي ىذه الدراسة تـ استخداـ ى لدراسة العدالة التنظيمية وا 

 التنظيمي في جامعة غميزاف .

و ومف خصائص المنيج الوصفي التحميمي أن و لا يقؼ عند حدود وصؼ الظاىرة موضوع الدراسة، ولكن  

عميمات ذات معنى يزيد بيا ر، ويقارف، ويقيـ أملب في التوصؿ إلى تؿ، ويفس  يذىب إلى أبعد مف ذلؾ فيحم  

رصيد معارفنا عف تمؾ الظاىرة، وتسيـ في تطوير واقع الظاىرة المقصودة والوقوؼ عمى أىـ سمبياتيا 

وايجابياتيا ومحاولة تحسيف السمبيات وتطوير الإيجابيات المتعمقة بالظاىرة قيد الدراسة، واعتمدت الباحثة 

 عمى مصدريف أساسيف لجمع المعطيات :
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 حيث تـ معالجة الإطار النظري لمدراسة مف خلبؿ مصادر مثؿ الكتب والمراجع  ر الثانوية :المصاد

والدوريات والمقالات والتقارير والأبحاث والدراسات السابقة التي تناولت العربية والأجنبية ذات العلبقة، 

 موضوع الدراسة، والبحث والمطالعة في مواقع الإنترنت المختمفة.

  ولية جأت الباحثة إلى جمع المعطيات الألمعالجة الجوانب التحميمية لموضوع الدراسة ل الأولية :المصادر

 مف خلبؿ تصميـ إستبياف كأداة رئيسية لمدراسة صممت ليذا اليدؼ. 

 : الإستطلاعية  أىداف الدراسة 1-2

 التأكد مف صدؽ وثبات أدوات القياس المطبقة في ىذه الدراسة. -

 حسف اختيار العينة حتى تكوف ممثمة لممجتمع الأصمي. -

 التأكد مف مدى شيوع المؤشرات السموكية التي تقيس متغيرات الدراسة. -

 بالأساليب الإحصائية المناسبة لطبيعة الفرضيات والبيانات. اكتساب خبرة التطبيؽ -

 الدراسة الاستطلاعية الأولى : 1-3

 :تطلاعية الأولى الإسمكان إجراء الدراسة   1-3-1

طبيؽ الدراسة الإستطلبعية الأولى بالمركز الجامعي " أحمد زبانة " سابقا بغميزاف، واعتمدت تحيث تـ 

مدى شيوع مصطمحات متغيرات الباحثة في المرحمة الأولى مف الدراسة الإستطلبعية عمى محاولة إستكشاؼ 

التنظيمية، إدارة المعرفة، الإلتزاـ التنظيمي ) لدى عينة الدراسة عمى أرض الواقع المتمثمة في ( العدالة 

) وذلؾ لمعرفة العلبقة التكاممية ما بيف ىاتو المتغيرات، وتمثمت  سنة 01الدراسة في فترة زمنية قدرت بػػ (

المرحمة الثانية مف الدراسة الإستطلبعية عمى المعالجة الكيفية والكمية لمعطيات عينة الدراسة باستخداـ 

موعة مف الأدوات متمثمة في المقابمة النصؼ موجية، الملبحظة وفي الأخير تـ الخروج بنتائج مف  مج
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الدراسة الإستطلبعية الأولى تمثمت في أفكار محورية قامت الباحثة بإدماجيا كفقرات في إستبياف الدراسة 

 الإستطلبعية الثانية .

 :الإستطلاعية الأولى مدة إجراء الدراسة   1-3-2

 .2017 جواف 14غاية  إلى  2016 سبتمبر 18ستطلبعية في الفترة الممتدة مف إجراء الدراسة الا تـ

 :الإستطلاعية الأولى عينة الدراسة  مواصفات 1-3-3

، مديري معاىد )02(موظفوف) واشتممت عمى - مصالحرؤساء –في (مدراء معاىد  تمثمت عينة الدراسة

 ) .43إطارات وموظفيف (

 ( يوضح مواصفات عينة الدراسة الإستطلاعية الأولى:03جدول رقم )

 المعاىد التكرار النسبة المئوية

17,77  08 معيد العموم الإنسانية والإجتماعية 

13,33  06 معيد الأدب والمغات 

17,77  08 معيد عموم الطبيعة و الحياة 

15,55  07 معيد العموم و التكنولوجيا 

35,58  16  : مصمحة تسيير المستخدمين، مصمحة المحاسبةالعمادة 

100  45 المجموع الاجمالي 
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 .إلى جامعة ترقيتوتـ تطبيؽ الدراسة بالمركز الجامعي " أحمد زبانة " أي قبؿ 

 ومنو أخدت الإجراءات التالية :

 التعريؼ بموضوع البحث وأىدافو. -

 التعرؼ عمى الفئة المينية لممركز الجامعي. -

 الخطة المبدئية لمشروع في الدراسة.تقديـ   -

ومف بيف الصعوبات التي واجيت الباحثة أثناء الدراسة ىي التغيير في المواعيد أحيانا بسبب انشغالات 

باجتماعات دورية أو ارتباطات داخمية أو خارجية مع المسؤوليف أو بسب عطؿ والمكاتب رؤساء المصالح 

 (مرضية / سنوية).

 : الإستطلاعية الأولى ةأدوات الدراس  1-3-4

الملبحظة  بتطبيؽ أداتيف لجمع المعطيات تمثمتا فيقامت الباحثة بدراسة ميدانية بالمركز الجامعي غميزاف 

مربط بما تـ التطرؽ إليو في الدراسة النظرية مع واقع وجود أو توفر لمحاولة وىي والمقابمة النصؼ موجية 

 متغيرات الدراسة .

 الملاحظة: - أ

الملبحظة مف الأدوات الميمة التي تساعدنا في رصد وجمع المعمومات مف الواقع البيداغوجي لممركز تعد 

نا الملبحظة مف نإذ تمك   ،قا لتحصيؿ وتسجيؿ الحقائؽالجامعي،  وذلؾ بوصؼ الظاىرة الاجتماعية وصفا دقي

كالتعرؼ عمى ظروؼ العمؿ التي الموظفيف اكتشاؼ بعض الحقائؽ والأفعاؿ قد يكوف مبالغ فييا مف طرؼ 

تحيط بيـ والسموكات والانفعالات الملبحظة عند جمع المعطيات وقد استعممت الباحثة الملبحظة البسيطة 

 والعمادة .المعاىد  إلىالمباشرة مف خلبؿ الزيارات 
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 النصف موجية : المقابمة  - ب

الذيف يمارسوف العمؿ القيادي و عاىد م مدراءخصصت المراحؿ الأولى مف المقابلبت في لقاءات مع 

ببعض المعمومات والشروحات عف كؿ معيد،  لتزويد الباحثةويشاركوف في صنع القرارات ،حيث تـ المقاء 

انطمقت إجراءات العمؿ الميداني في شكؿ مقابلبت نصؼ موجية لمعينة المبحوثة وىـ الموظفوف بالمعاىد و 

 حثة الخطوات التالية لتسيير المقابلبت :عمادة المركز الجامعي أيف اتبعت البا موظفيو 

 تحضير الأسئمة الخاصة بمتغيرات الموضوع . -

 طبيعة الأسئمة كانت مفتوحة ومغمقة . -

كاف اليدؼ الأساسي ليذه الدراسة ىو التعرؼ عمى بيئة العمؿ داخؿ المركز الجامعي وسير الثقافة 

التسيير المطبؽ فيو ومعرفة طبيعة علبقات العمؿ بيف  المؤسساتية في ظؿ منظومة التعميـ العالي، وكذا نظاـ

إضافة إلى معرفة مدى توفر وعلبقة ذلؾ بمجاؿ العمؿ  الموظفيف والمسؤوليف (إدراكات أولية وتصورات)

. والمدرج  في المركز الجامعي محؿ الدراسةالحوافز المادية والمعنوية بما فييا (التكويف والترقية ... الخ ) 

 ).2(الممحؽ رقـ قابمة الموضح في في دليؿ الم

 نتائج الدراسة الاستطلاعية الأولى : 1-3-5

 : نتائج الملاحظة الميدانية 

 لاحظت الباحثة عدة نقاط من خلال العمل الميداني تمثلت فيما يلي :

  توفر المكاتب و المصالح الموجودة بالأقسام و العمادة على مختلف الأجهزة و المعدات المساعدة

 العمل مثل " أجهزة الإعلام الآلي، الطابعات، و الطاولات و الكراسي "على 

 . " توفر أجهزة الإتصالات مثل " الهاتف و شبكة الأنترنت 

  كل رئيس قسم أو مصلحة أو عميد كلية له سكرتيرةتهتم بالمواعيد و نقل إنشغالات الموظفين و

 الطلبة للرئيس .
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 :نتائج المقابلات الميدانية 

بتحميؿ المعطيات المتحصؿ عنيا مف خلبؿ تصريحات بعض مدراء المعاىد والإطارات الإدارية  سنقوـ

 التي باشرنا معيا المقابلبت الميدانية:

مف مدير معيد الذيف تمت معيـ المقابمة النصؼ موجية داخؿ المركز الجامعي مدراء المعاىد تتشكؿ فئة 

والإجتماعية، أما فئة الإطارات فيي تتشكؿ في مجموعات غير الأدب والمغات ومدير معيد العموـ الإنسانية 

متجانسة كوف أف ىذه الإطارات تتموقع عمى ثلبث مستويات وىي الإطارات العميا التي تتميز بعامؿ السمطة 

 ،وصنع القرار والإطارات الوسطى المسيرة وفي الأخير الموظفوف الذيف يتمقوف الأوامر مف رؤساء المصالح

 % 42و ذكورتمثؿ إطارات  % 57منيا  %35ائج المتحصؿ عمييا تمثؿ نسبة الإطارات حسب النتو 

 .نسويةإطارات 

 عمى حسب موقعيا ومواردىا (الشيادة المركز الجامعيتشكؿ التركيبة الوظيفية لمفيوـ الإطار داخؿ 

طموحاتيا واستراتيجيتيا ) وحسب شيادة مركز التكويف الميني، شيادة المعيد الوطني المتخصص، الجامعية

الفئة المينية الغالبة داخؿ  وأدوارىا (إطارات تقنية مسيرة، إدارية) فانطلبقا مف تصريحات جؿ المبحوثيف فإف  

 مف إجمالي الموظفيف بالمركز الجامعي . %80ىي فئة شبابية ما يعادؿ  المركز الجامعي

أصبح يتميز والذي تبرز لنا ىذه النتائج تفسيرات متعددة حوؿ واقع الموظؼ داخؿ المركز الجامعي 

وميدانيا اكتشفنا نوعيف مف فئة  ،بخصائص مينية تفرضيا الثقافة التنظيمية التي يكتسبيا مف الحقؿ الميني

ا وتمتاز بالطابع التسمطي أم   ةتسييريلطابع التقميدي للؤنظمة الالإطارات أوليا إطارات مازالت تعيش في ا

الفئة الثانية فيي الفئة الشبابية التي أبرزت لنا نزعة ميمة حوؿ مفيوميا لمعلبقة بالعمؿ في ظؿ مؤشرات 

 المعيار الأساسي في تحقيؽ اليدؼ الميني لكؿ موظؼ بمختمؼ المستويات.

ينبع  صارـ ييرـ تسف يتبعوف نظافعمى ضوء تصريحات المدراء والإطارات المسيرة لممركز الجامعي والذي

والواجب  ت والسعي المستمر لترقية المردود الميني داخؿ المركز الجامعي امف الخبرة المينية لبعض الإطار 
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وأيضا كإلزامية لتفعيؿ  ،إتباعو مف طرؼ الموظفيف لترقية المركز الجامعي إلى مصاؼ الجامعات الجزائرية

ستجابة إلى الإ ييريةف أيف ىدفت ىذه السياسة التسالنظاـ السائد وىذا ما لمسناه في أجوبة الإطارات والموظفي

عمى الدواـ لتوقعات الموظفيف كرىينة لأفضؿ استمرارية  بترسيخ  الإمكانيات المادية والبشرية. ومف جية 

دارة المعرفة والإلتزاـ  ات الدراسة الحالية (سئمة حوؿ متغير أمجموعة أخرى تـ طرح  العدالة التنظيمية وا 

، لمعرفة مدى توفر مؤشرات حوؿ ىاتو المتغيرات في الميداف وفي نفس الوقت شرح المتغيرات ) التنظيمي

 .شرحا تستوعبو عينة الدراسة

عاممة الجيدة كانت أغمب إجابات المفحوصيف تصب حوؿ الم العدالة التنظيميةفيما يخص متغير  

 ،  .، مع توفر التحفيزاتوأيضا رضاىـ عف الأجر الماديلمرؤساء رغـ نظاـ التسيير الصارـ

مف ناحية أبعاد فكاف غامضا بعض الشيء في الفيـ بالنسبة لأفراد عينة الدراسة  متغير إدارة المعرفةا أم   

لكف المتعارؼ عمييا في الأدبيات، ) المعرفةإنشاء المعرفة، توليد المعرفة، توزيع المعرفة، تخزيف المتغير (

ابات أغمبيا تفيد بمحاولة بمجيود مف الباحثة في تفسيره استجاب أفراد العينة وتوصمت الباحثة إلى إج

سييؿ العمؿ (برامج تطبيقية تت والموظفيف توفير وسائؿ بيداغوجية متطورة تتضمف معدات وبرامج لالإطارا

إضافة إلى وأيضا توفير برامج تكوينية لفائدة الموظفيف،  لموارد البشرية ) ،تخص الإعلبـ الآلي وتسيير ا

عتمادا عمى الجانب النظري وبعض الدراسات  بتنمية الميارات التي يتمتع بيا بعض الموظفيف، الإىتماـ وا 

اسة موجودة في الميداف عمى شكؿ مؤشرات تتماشى والدر  العربية والأجنبية توصمت الباحثة إلى مصطمحات

جاء مف  التكوينقترحت الباحثة الأبعاد التالية ( التكويف، الإبداع ػ تنمية الخبرات) ، بالنسبة لبعد الحالية وا

خلبؿ الدراسات السابقة كوف ادارة المعرفة تتطمب لاستمرارىا معرفة متجددة والتكويف يكسب الموظؼ المتكو ف 

سات السابقة أيضا حيث بعد تحصؿ الموظؼ سواءا تمقى جاء مف خلبؿ الدرا الإبداعمعرفة جديدة، أما بعد 

تكوينا أـ لا عمى معرفة يقوـ باستخداميا والتي يصبح موظفا حيويا بعد امتلبكيا وكسبو نوعا مف الإستقلبلية 

فجاء  تنمية الخبراتبعد تمك نو مف استثمارىا بذكاء وبالتالي يبدع في عممو ويطوره إلى الأفضؿ، أم ا بعد 
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والرصيد متمثؿ في مردوده بناءا عمى المدة التي استثمر فييا الموظؼ تمؾ المعرفة وفترة مكوثو بالجامعة 

 . فترة عمل جيدة + معرفة متجددة = خبرة مطورة :الميني كيؼ ىو

والذي كاف سيؿ الفيـ لعينة الدراسة وصبت أغمب إجابات المفحوصيف في  الإلتزام التنظيميا متغير أم  

 ـ ترؾ العمؿ بالمركز الجامعي ولا توجد نية أو رغبة مستقبمية لمخروج مف المركز الجامعي بدليؿ أف  قالب عد

أغمب موظفي المركز الجامعي أكمموا دراساتيـ العميا بمعاىد المركز الجامعي بمختمؼ التخصصات دوف 

اوب في أداء المياـ إىماؿ لمياميـ المنوطة بيـ، والجميؿ في الأمر حسب إجابات المفحوصيف ىو التن

 الموظفيف فيما بينيـ، حتى لا يتأثر نظاـ التسيير القائـ بالمركز الجامعي .بعض بالنسبة للئطارات و 

إجابات المفحوصيف إستطاعت الباحثة استنباط أفكار محورية تـ إدماجيا كفقرات لبناء  ؿمف خلب

عمى أسئمة المقابمة النصؼ  مف إجابات أفراد عينة الدراسة نتقاةفكار محورية موخمصت لأ المقاييس الثلبثة،

 :متغيرات الدراسة بأبعادىا  ) والجدوؿ التالي يوضح02الممحؽ رقـ (، والأسئمة موجودة بموجية

 ( يوضح متغيرات الدراسة بعد إجراء الدراسة الإستطلاعية الأولى .04جدول رقم )

 الملاحظة الابعاد البديمة الابعاد الأصمية المتغير

 العدالة التنظيمية

 التوزيعية التوزيعية

 الإجرائية الإجرائية بقي المتغير محافظا عمى أبعاده

 التفاعمية التفاعمية

 إدارة المعرفة

 إنشاء المعرفة
 التكويف

 تـ تبسيط مصطمحات الابعاد لتتماشى ومتغيرات الدراسة
 المعرفة تشخيص

 الإبداع توزيع المعرفة

 تنمية الخبرات تخزيف المعرفة
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 لإلتزام التنظيمي

 العاطفي العاطفي

 المعياري المعياري بقي المتغير محافظا عمى أبعاده

 المستمر المستمر

 

المستوحاة مف الدراسة الإستطلبعية الأولى والتي ستدرج كفقرات في المقاييس الثلبثة  الأفكار المحورية

 لمدراسة :

  تماـ دراساتيـ العميا دوف إىماؿ لمسير الحسف لأداء إىتماـ المسؤوؿ المباشر بالتحصيؿ العممي لموظفيو وا 

 المياـ الإدارية عمى أكمؿ وجو.

   ف الموظؼ مف التوفيؽ بيف أدائو لممياـ الموكؿ بيا والمسؤولية الممقاة عمى عاتقو في حالة الإنابة عف تمك

 المسؤوؿ المباشر .

  بالمعاىد وعمادة المركز الجامعي عف طريؽ ابتكار طرؽ عمؿ جديدة تسيؿ تنفيذ تطوير تقنيات العمؿ

 الأعماؿ .

  توفير دورات تكوينية لمموظفيف لأجؿ تطوير العمؿ بالمركز الجامعي ومنافسة جامعات الوطف مف خلبؿ

 عقد المؤتمرات والأياـ الدراسية وكذا الممتقيات .

 ترحة مف موظفيو وعقد إجتماعات دورية لمراجعتيا والخروج إىتماـ المسؤوؿ المباشر بالأفكار المق

 بتوصيات تترجـ إلى مياـ يتناوب عمييا الموظفوف .

 بتبادؿ الخبرات بيف الموظفيف مف حيث الإعتماد عمى طبيعة ومنيجية عمؿ موحدة تسمح   الإىتماـ

 بالسير الحسف لأداء المياـ وخمؽ القابمية لمتعمـ بالإعتماد عمى الذات.

 .توفير بيئة تنظيمية مناسبة لقدرات الموظفيف لإبعاد شبح ترؾ الجامعة 

 . إشراؾ الموظفيف في حؿ المشكلبت المينية المتعمقة بالتسيير في الجامعة 
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 . الإىتماـ بالتحفيز المعنوي لمموظفيف مف أجؿ تعزيز مكانتيـ بالجامعة 

 مستوى تفكيرىـ وبالتالي خمؽ الإبداع وتحقيؽ  دعـ الموظفيف ودفعيـ لإكماؿ دراساتيـ العميا كفيؿ بترقية

 الإلتزاـ التنظيمي.

 الدراسة الاستطلاعية الثانية: 1-4

تمت الدراسة الاستطلبعية الثانية بالمركز الجامعي " أحمد زبانة "  مكان ومدة إجراء الدراسة:  1-4-1

 . 25/11/2018إلى غاية  26/09/2017بغميزاف وىذا في الفترة الممتدة مابيف

تـ الإعتماد في الدراسة الإستطلبعية الثانية عمى الإستبياف  :الإستطلاعية الثانية  أدوات الدراسة  1-4-2

 كأداة لجمع المعطيات .

طلبع عمى البحوث والدراسات التي تناولت الإبولقد تـ بناء ىذا المقياس  :إستبيان العدالة التنظيمية -أولا

  التالية :كما ىو موضح في الجداوؿ موضوع ال

 العدالة التنظيمية( يوضح الدراسات المتعمقة بمتغير 05جدول رقم )

 الملاحظة السنة عنوان الدراسة الإسم الكامل لممؤلف الرقم
العطوي عامر عمي  01

 حسيف
 أثر العدالة التنظيمية عمى الأداء السياقي
دراسة تحميمية لأعضاء تدريس في كمية 

 القادسيةالادارة والاقتصاد جامعة 

2007  
 

ستعانة مف كؿ تـ الإ
مقياس ببعض 

الفقرات التي تخدـ 
المقياس المطبؽ في 

 الدراسة الحالية

حمدي أبو القاسـ  02
 الأخضر

أثر العدالة التنظيمية المدركة عمى مستوى 
 الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس

2015 

الحميدي، مناؿ بف  03
 الحسف

مديرات المدارس  العدالة التنظيمية لدى
الثانوية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي والإلتزام 

 التنظيمي لممعممات

2011 

عبد  عمياف، محمد 04
 سعيد

 2016 العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالإلتزام التنظيمي
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 إدارة المعرفة : إستبيان-ثانيا 

 ( يوضح الدراسات المتعمقة بمتغير إدارة المعرفة06جدول رقم )

 الرقم
الإسم الكامل 

 لممؤلف
 الملاحظة السنة عنوان الدراسة

01 
أبو خضير 
 إيماف سعود

تطبيقات إدارة المعرفة في مؤسسات التعميم العالي 
 أفكار وممارسات

2009 

تـ الاستعانة مف كؿ 
مقياس ببعض الفقرات 
التي تخدـ المقياس 
المطبؽ في الدراسة 

 الحالية

02 
بوادي، أنس 
 أيوب محمد، 

 2009 .إدارة المعرفة بتحقيق الميزة التنافسيةعلاقة 

03 
غربي عمي؛ 
 قوت سياـ  

إدارة المعرفة كتوجو إداري حديث في المؤسسات 
  المعاصرة

2015 

04 

الزبوف محمد 
سميـ ؛ الشيخ 
مناؿ محمود 

 محمد

واقع إدارة المعرفة في الجامعات الأردنية الخاصة 
وعلاقة من وجية نظر أعضاء الييئة التدريسية 

 ذلك ببعض المتغيرات
2015 

05 

 مناد لطفي؛
حمحامي 

فاطمة الزىرة 
 نسريف

علاقة استعداد المؤسسة لتبني مشروع ادارة 
 المعرفة والابداع التنظيمي

2016 

 

 إستبيان الإلتزام التنظيمي : -ثالثا

 ( يوضح الدراسات المتعمقة بمتغير الإلتزام التنظيمي07جدول رقم )

 

 الملاحظة السنة عنوان الدراسة الكامل لممؤلف الإسم الرقم

01 Allen and Mayer , 
Original Commitment 

Scale Items 
1990 

تـ الاستعانة ببعض الفقرات التي تخدـ المقياس 
 المطبؽ في الدراسة الحالية
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: العدالة التنظيمية، إدارة  استخراج أكبر قدر ممكن من العبارات التي تقيس متغيرات الدراسة الحالية -رابعا

قيس بالخصوص الأبعاد التي تخدـ موضوع يالمعرفة، الإلتزاـ التنظيمي، حيث لـ نعثر عمى مقياس كامؿ 

 :الدراسة الحالية وعميو

، وزيارات ميدانية لعينة الدراسة ، ودراسات سابقةتـ صياغة عبارات بطريقة ذاتية، انطلبقا مف أفكار نظرية-

 في المركز الجامعي " أحمد زبانة " بغميزاف .

فقرة مقسمة عمى ثلبث  71ستبياف عمى اشتمؿ الإحيث  : تصنيف أبعاد المتغيرات الإجرائية -خامسا

 متغير، وأخيرا  )فقرة 19(إدارة المعرفة تضمف  متغيرا أم   )فقرة (32العدالة التنظيمية  متغير: متغيرات

 ).03(أنظر الممحؽ رقـ )  فقرة 20(الإلتزاـ التنظيمي تضمف 

ستبياف وىي تصنيؼ استبياف مستقؿ لكؿ مف لباحثة منيجية معينة في تصميـ الإنت افي البداية تب   ملاحظة:

وملبحظات المحكميف كاف لزاما  ، والموظفيف عمى حدى لكف مف خلبؿ توجييات المشرؼالإطاراتفئة 

عمى استبياف واحد وىذا حسب ىدؼ الدراسة المرجو منو وىو المقارنة بيف الفئات المينية مف حيث عتماد الإ

وبيذا الصدد فطبيعة المقارنة لابد أف تبنى عمى منيج واحد  ،إدراكاتيـ وتصوراتيـ لممتغيرات المدروسة

  .لسائدة بالمركز الجامعيوالاختلبؼ يكمف في طبيعة صياغة الفقرات حسب مضموف البعد والثقافة العمالية ا

الثلبثة تمت صياغة الفقرات الخاصة بكؿ بعد مع مراعاة  بالمتغيراتبعد تصور أبعاد الاستبياف الخاصة -1

 ستبياف لمتحكيـ.كتابة الإ، وبعدىا ختيار سمـ الإجابات، ثـ ف)كري والمغوي لأفراد العينة (موظفيالمستوى الف

 مع أبعادىا المتغيراتيبين  (08الجدول )

 الأبـــعاد المتغير

 عدالة التعامؿ –العدالة التوزيعية  –العدالة الإجرائية  العدالة التنظيمية

 تنمية الخبرات –الإبداع  –التكويف  إدارة المعرفة

 الإلتزاـ العاطفي –المستمرالإلتزاـ  – المعياريالإلتزاـ  الإلتزاـ التنظيمي
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تتمثؿ عينة الدراسة الاستطلبعية في : الثانية  ستطلاعيةالدراسة الإتجريب الأدوات عمى عينة  1-4-3

بالمركز الجامعي بغميزاف ومف مستويات دراسية مختمفة، ولقد تـ  ) الإطارات والموظفيفموظؼ ( ) 80(

 اختيار ىذه العينة بناء عمى ما يمي:

اختيار عينة مف الإطارات والموظفيف، وذلؾ حسب مواصفات التي تتماشى مع متغيرات الدراسة، ومدى 

فيميـ واستيعابيـ لمتغيرات الدراسة (العدالة التنظيمية، إدارة المعرفة، الإإلتزاـ التنظيمي )، عمى اعتبار حداثة 

السموكية التي تقيس متغيرات الدراسة مف شيوعيا والتسيير بيا مف جية، ومف أجؿ اختبار فعالية المؤشرات 

 .الإجابة عمى فقرات الإستبياف خلبؿ 

 تتميز عينة الدراسة الاستطلبعية بما يمي:  خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية الثانية: 1-4-4

 الثانيةالإستطلاعية ( يوضح خصائص عينة الدراسة 09الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكــرار البـيـانات

 المستــوى التعميــمي

 

  31,25 25 ماستر

  25 20 ليسانس

  23,75 19 ثانوي

  20 16 آخر

 لمسمى الوظيفيا

  05 04 مدير معيد

   12,5 10 رئيس مصمحة

  15 12 رئيس مكتب

  67,5 54 موظؼ 
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%، 25،31بأعمى نسبة بػ  مستوى ماسترالمستوى التعميمي فتمحور في  خلبؿ الجدوؿ أف  نلبحظ مف 

 اأم   ،%20بنسبة  الأخيرمستوى ال%، ثـ 75،23بنسبة  ثانويستوى م%، و 25 بػ ليسانسيمييا نسبة 

        والتي تضـ % مقابؿ الإطارات  67,5بنسبة  الموظفيف في المرتبة الأولىفي  فتمثؿ ى الوظيفيالمسم  

 %   5 – 12,50% -%  15بنسب عمى التوالي :  ) المعاىد مدراءورؤساء المصالح، و ، ( رؤساء المكاتب

مف خلبؿ اختبار أدوات   : للأداة )الصدق والثبات( ةكومترييالسدراسة الخصائص  1-4-5

 ـ الثانية القياس عمى عينة  الدراسة الاستطلبعية د مف الخصائص حساب الصدؽ وكذا الثبات، لمتأك   ، فقد ت

 .اةالسيكومترية للؤد
 

 ستبياف جاءت خطوات دراسة صدؽ الأداة بيػدؼ:بعد تصميـ الإ صدق المحكمين : الأداة :صـدق  1-4-6

 قياس ما وضع لقياسو. -

 ستبياف مع كؿ بعد خاص بيا.مدى تناسب فقرات الإ -

 إضافة بعض العبارات والبنود التي مف شأنيا إثراء الإستبياف وحذؼ بعض العبارات الغير مناسبة. -

 (الصياغة الم غوية لمعبارات). وتبسيطيا توضيح معاني كؿ فقرة -

 انتقاء أنسب العبارات لكؿ مقياس (العدالة التنظيمية، إدارة المعرفة، الإلتزاـ التنظيمي). -

، مف مف جامعات مختمفة عبر الوطف محكميف سبعةستبياف عمى عرض الإ: ستبياف لمتحكيـعرض الإ -

اءىـ حوؿ مدى ملبئمة فقرات المشرؼ، وذلؾ لإبداء أر أساتذة قسـ عمـ النفس وعموـ التربية إلى جانب 

أماـ كؿ فقرة  (x)ستبياف مع المتغيرات المدروسة، وسلبمتيا مف حيث الوضوح والقياس، بوضع علبمة الإ

 ) . 02الممحق رقم ( ملبئمة لذلؾ

إضافية  ملبحظات أو تعميقاتإضافة ستبياف ـ اقترحت الباحثة أثناء صياغة الإإلى جانب بدائؿ التحكي

 (البعد، العبارات) يدلي بيا المحكميف تحت كؿ مقياس إذ وجدت.
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يا صحيحة وذلؾ إذا اتفؽ ثلبثة محكميف أو أكثر اعتمدت الباحثة قاعدة تمثمت في قبوؿ العبارة عمى أن  

 عمى صلبحية العبارة، ودوف ذلؾ ترفض العبارة أو تعدؿ حسب المقترحات والتوصيات.

والموضح في  فقرة لممقاييس الثلبثة 71ئج التحكيـ في الإستبياف المتكوف مف تحصمت الباحثة عمى نتا

الصدؽ البنائي ، وترجمت ملبحظاتيـ واقتراحاتيـ حوؿ فقرات الاستبياف وتـ تصحيح الأخطاء التي وقعت 

 فييا الباحثة وىي:

 أخطاء في الصياغة المغوية لمعبارات. -

 تعديؿ بعض المصطمحات. -

 بعض الفقرات مع البعد الخاص بيا. عدـ تناسب -

 تكرار معاني بعض العبارات. -

 . وجود فقرات مركبة -

بعد الانتياء مف عممية التصحيح تـ صياغة الاستبياف بصورتو النيائية وبعد ذلؾ تـ توزيعو عمى أفراد 

وبمساعدة  عشوائية لمختمؼ الأقساـ والمصالح والعمادةالعينة (بالمركز الجامعي محؿ الدراسة) بطريقة 

 المسؤوليف مف مصمحة إدارة المستخدميف .

 فيما يمي:

أسئمة عف أىـ الخصائص الشخصية والمينية لأفراد العينة (المستوى  إستبياف تضمفميو يخطاب تمييدي، 

ا أم  فقرة الخاص بالمقاييس المدروسة،  71ستبياف المتكوف مف محتوى الإ  يميو، التعميمي، المسمى الوظيفي)

 وىو عمى الشكؿ الآتي:الخماسي بدائؿ الإجابة فقد اعتمدت الباحثة عمى سمـ ليكارت 

 في اتجاه الخاصية (+).←5 4 3 2 1البدائؿ: 

 ).-عكس اتجاه الخاصية ( ←1  2 3 4 5البدائؿ : 
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 الخماسي كـارتيسمــم ل يوضح(  : 10الجدول)

 أعػارض بشػدة

)1( 

 أعػػػارض

)2( 

 محايد

)3( 

 أوافؽ

)4( 

 أوافػؽ بشػدة

)5( 
 

بعدىا تـ تفريغ الإجابات والتأكد مف صدؽ وثبات  ،ستبياف لأفراد العينةقامت الباحثة بجمع نتائج الإ

رتباط باستعماؿ نظاـ المجموعة الإحصائية لمعموـ أستخرج معامؿ الإ، و بالاعتماد عمى الصدؽ البنائي، الأداة

 : وتحصمت الباحثة عمى النتائج التالية )S.P.S.S )20الاجتماعية 

ؿ معرفة مدى إتساؽ كؿ فقرة مف فقرات الإستبياف مع مف أج : لمحاور الإستبيانالصدق البنائي  1-4-7

البعد أو المجاؿ أو المحور الذي تنتمي إليو، وقد تـ التعرؼ عمى صدؽ المحتوى مف خلبؿ حساب معاملبت 

الإستبياف والدرجة الكمية لمبعد نفسو، وعميو تـ الإحتفاظ بالعبارات التي الإرتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات 

 .تميزت بإرتباط موجب بغض النظر عف الدلالة الإحصائية لأنيا تتأثر بحجـ العينة

د ( معامؿ والذي يوضح علبقة كؿ فقرة ببعدىا، ولقد تـ اعتما العدالة التنظيمية المحور الأول : 1-4-8

 ت النتائج كما ىو مبيف في الجدوؿ التالي:تساؽ، حيث دل  ىذا الإبيرسوف) لتوضيح 

 متغير العدالة التنظيمية :صدق وثبات  1-4-9

 الصدق البنائي لمقياس العدالة التنظيمية : - أ

 متغير العدالة التنظيمية( يوضح صدق البناء ل11جدول رقم )

 العبارات الفقرة

معامل 

 ارتباط الفقرة

 ككل بال

 **0.50تتبع إدارة الجامعة آلية تسمح لمموظفين بتقديم اي اعتراض ازاء القرارات التي  1
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 تخصيم

2 
تستجيب إدارة الجامعة لمجوانب التي يطرحيا الموظفون، لاسيما ذات الصمة 

 بالمكافآت وتقييم الأداء
0.61** 

3 
الأجور وبرامج تحاول إدارة الجامعة تفيم انطباعات الموظفين الخاصة بمستويات 

 التحفيز المعتمدة .
0.57** 

 ** 0.59 يستطيع الموظف أن يعترض عمى القرارات التي تصدر من مدير المعيد 4

 ** 0.77 الإجراءات المعمول بيا في الكمية عادلة . 5

 **0.72 تتم المراعاة الجيدة  لجيودي المبذولة في تقييم أدائي . 6

 **0.60 يتأكد مديري بالمعيد من مجيودي قبل أن يقيمني . 7

 **0.70 تشجع ادارة المعيد  المساىمات التي أقدميا لتحسين الأداء . 8

 0.09 تتخذ القرارات في ىذا المعيد بشكل موضوعي يخدم الجامعة . 9

 0.11 يتم اتخاذ القرارات بصورة غير متحيزة . 10

 0.29 يتم الاستماع لآراء كل الموظفين قبل اتخاذ أي قرار حاسم . 11

 0.06 تعتمد عممية اتخاذ القرارات عمى معمومات صحيحة ودقيقة . 12

 0.13 يتم تطبيق القرارات عمى جميع الموظفين بتحيز . 13

 **0.52 أتمقى راتبا شيريا يتناسب مع المسؤوليات الممقاة عمى عاتقي . 14

15 
بعدالة الراتب الذي احصل عميو مقارنة مع ما يحصل عميو زملائي في  اشعر

 القسم.
0.61** 

 **0.72 أشعر أنّ راتبي الشيري يتناسب مع أدائي . 16
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 **0.72 يأخذ مدير المعيد بالاعتبار التحصيل العممي والتدريب الذي حصمت عميو . 17

عادلة تراعي جيدا الخبرة التي أمتمكيا في عممي. أتمقى مكافآت 18  0.77** 

 **0.63 أتمقى مكافآت عادلة تراعي جيدا لجيد الذي أبذلو في القسم . 19

 **0.60 أتمقى مكافآت عادلة عندما أقوم بعمل جيد يسعد مدير المعيد. 20

 ** 0.70 أتمقى مكافآت عادلة بالنظر إلى ضغط العمل الذي أواجيو بالقسم  . 21

 ** 0.37 يحرص مديري عمى وجود تغذية راجعة عن العمل تسمح لي بتحسين أدائي. 22

23 
عندما يتخذ رئيس القسم اي قرار حول عممي فانو يقدم لا التوضيحات المعقولة أو 

 المبررة حول ذلك 
0.59 ** 

 ** 0.59 يناقش رئيس القسم معي التوقعات المتعمقة بأدائي . 24

 **0.62 يشرح رئيس القسم بشكل واضح كل المواضيع المتعمقة بعممي  25

 0.02 لا يتعامل معي رئيس القسم بمطف ويقيمني في عممي . 26

 0.21 تتعامل معي إدارة المعيد بكل احترام ووقار . 27

 **0.59 يراعي مدير المعيد كل حقوقي فيما يتعمق بالقرارات التي يتخذىا . 28

 **0.46 يناقش معي رئيس القسم الآثار المترتبة عن القرارات التي تخص عممي. 29

 **0.34 يعطيني مدير المعيد تبريرات مناسبة لمقرارات المتخذة فيما يخص عممي . 30

 0.26 يشرح مدير المعيد بوضوح تام أي قرار يخص عممي .  31

 **0.46 يتعامل معي مدير المعيد بالتيميش و اللامبالاة . 32

مقياس العدالة التنظيميةالصدق البنمئي ل  0,89** 
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عمى التوالي ) 31، 27، 26، 13، 12، 11، 10، 09نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ بأف الفقرات التالية:(

) 32يحتوى عمى مجموع( المتغيرفأصبح  )،0,01ا باقي الفقرات كانت دالة عند مستوى (، أم  دالةغير انت ك

 فقرة تقيسو.

 ثبات مقياس العدالة التنظيمية : - ب

 العدالة التنظيمية مقياس( يوضح ثبات 12الجدول رقم )

 الثبات متغير العدالة التنظيمية

 0,88 ألفا لكرونباخ

 0.91 بعد تعديميا بمعادلة سبيرمان براون أصبح الثبات 

 

 : صدق وثبات مقياس إدارة المعرفة 1-4-10

      ، ولقد تـ اعتماد بالمتغيروالذي يوضح علبقة كؿ فقرة  المعرفة :الصدق البنائي لمقياس إدارة  - أ

 ( معامؿ بيرسوف) لتوضيح ىذا الاتساؽ، حيث دلت النتائج كما ىو مبيف في الجدوؿ التالي:

 متغير إدارة المعرفة( يوضح صدق البناء ل13جدول رقم )

معامل ارتباط  العبارات الفقرة الفقرة
 الفقرة ببعدىا

 ** 0.59 تسعى ادارة الجامعة لجمع السجلات المستخدمة لتحسين كل دخول جامعي. 33
تحدد الجامعة ما تحتاج اليو من معارف وتوظفيا عمى شكل برامج تكوينية  34

 لمموظفين.
0.53 ** 

تسيم ادارة الجامعة باستقطاب اصحاب المعرفة المتميزة لتفعيل دور الجامعة من  35
 والايام الدراسية .خلال الممتقيات 

0.48 ** 

 **0.72 تيتم الجامعة بتحديث الاساليب المستخدمة في العمل لتحقيق اداء متميز 36
 **0.70 تقوم الجامعة بعقد دورات تدريبية لمموظفين لتطوير المعارف لدييا  37
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 **0.81 تقيم الجامعة الموظف بناءا عمى مستوى امتلاكو لممعرفة 38
 **0.56 الجامعة في تطوير الرؤية الإبداعية لمموظفينتسيم  39
 **0.71 تسيم الجامعة في تفعيل عمميات التعمم والتميز 40
توفر الجامعة مناخا اداريا قائما عمى الابداع من خلال تفعيل نشاطات مبرمجة مع  41

 الأساتذة والطمبة مثل زيارة أماكن سياحية بالجزائر .
0.53** 

 **0.82 الجامعة المقدرات الابداعية الفعالة لنشرىا بين الموظفين.تدعم  42
تعمل ادارة الجامعة عمى سد الفجوة المعرفية من خلال المعرفة الابتكارية كتحديث  43

 انظمة التسيير وتفعيل الاساليب الادارية الحديثة .
0.79** 

والأنظمة الجديدة من تسيم الجامعة في تفعيل استعداد الموظفين لتمقي المعرفة  44
 أجل توظيفيا في أعماليم.

0.77** 

 **0.67 تسيم الجامعة في تطوير الرؤية الإبداعية لمموظفين 45
 **0.58 تسيم ادارة الجامعة في تحديد مصادر المعرفة لتسييل الوصول الييا. 46
المعارف فيما تسيم ادارة الجامعة بتفعيل ثقافة التوعية لمموظفين من اجل تبادل  47

 بينيم.
0.72** 

 **0.65 تسيل الجامعة حصول الموظفين عمى المعارف المتنوعة بسرعة. 48
تعقد ادارة الجامعة اجتماعات منظمة لضمان المشاركة الفعالة في تحصيل المعرفة  49

 بين الموظفين في جميع الاقسام والمعاىد.
0.53** 

 **0.45 والميارات التي تم اكتسابيا.تحدد ادارة الجامعة القيمة المضافة  50
تحدد الجامعة فريقا مسؤولا عن انتقاء الميارات المطموبة لإنجاز الميمات الصعبة  51

 مثل حضور اجتماعات خارج الجامعة نيابة عن مدراء المعاىد.
0,46 ** 

 ** 0,87 الصدق البنائي لمقياس إدارة المعرفة
 

 .)0.01دالة عند مستوى الدلالة ( كانت)  51-33( مف لفقرات جميع انلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ بأف 
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 ثبات متغير إدارة المعرفة : - ب

 ) يوضح ثبات متغير إدارة المعرفة14الجدوؿ رقـ (

 الثبات متغير إدارة المعرفة

 0,88 ألفا لكرونباخ

 0.91 بعد تعديميا بمعادلة سبيرمان براون أصبح الثبات 

 :التنظيمي لتزاممقياس الإ صدق وثبات  1-4-11

 الصدق البنائي لمتغير الإلتزام التنظيمي : - أ

 لتزام التنظيمي( يوضح صدق البناء لمقياس الإ 15رقم ) الجدول

معامل  العبارات الفقرة
ارتباط الفقرة 

 ببعدىا
 ** 0.79 .لدي الرغبة في قضاء ما تبقى من حياتي المينية في الجامعة التي أعمل بيا 52
 ** 0.80 .حينما أتحدث عن جامعتي مع الآخرينأشعر بالاعتزاز  53
 ** 0.60 أنظر إلى المشكلات التي تواجييا الجامعة عمى أنيا جزء من مشكلاتي الشخصية 54
 **0.75 .يصعب عمي الالتحاق بجامعة جديدة، والانتماء إلييا كما ىو الحال مع ىذه الجامعة 55
 **0.66 .أشعر بوجود جو أخوي في ىذه الجامعة 56
 **0.84 أحس بارتباط عاطفي اتجاه الجامعة التي أعمل بيا 57
 **0.77 ليذه ا الجامعة مكانة عالية في نفسي. 58
 **0.70 أشعر بانتماء مستمر ليذه الجامعة. 59
 **0.43 البقاء في الجامعة في الوقت الحاضر شيء ضروري وليس رغبة شخصية 60

 **0.58 الوقت الحالي حتى لو اردت ذلكمن الصعب ان اترك الجامعة في  61
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 **0.58 سيحدث ارتباك في حياتي اذا ما تركت الجامعة في الوقت الحالي 62

 **0.61 عند تفكيري في ترك العمل الحالي يصعب عميا ايجاد فرص أخرى 63

 **0.52 لولا خوفي مما حققتو في الجامعة من اسيامات لكنت فكرت في العمل بمكان آخر 64

تسيم الجامعة في تفعيل استعداد الموظفين لتمقي المعرفة والأنظمة الجديدة من أجل  65
 توظيفيا في أعماليم

0.71** 

 **0.43 أنا لا اشعر باي واجب اخلاقي يمزم عمي البقاء في المينة التي اعمل بيا حاليا 66

 **0.42 افضل لياشعر انو ليس من العدل أن اترك الجامعة الآن حتى لو كان ذلك  67

 **0.68 سوف اشعر بالذنب اذا تركت الجامعة الآن 68

 **0.41 ىذه المينة تستحق اخلاصي ووفائي 69

 **0.66 التزامي وواجبي الاخلاقي اتجاه زملائي في العمل ىو الذي يدفعني لمبقاء في الجامعة 70

 **0.52 لمجامعة فضل كبير عمى وصمت اليو من نجاح ميني. 71

 **0,88 الصدق البنائي لمقياس الإلتزام التنظيمي

) ، 0.01كانت دالة عند مستوى الدلالة ()  71-52مف ( نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ بأف جميع الفقرات 

 ) فقرات تقيسو.20يحتوى عمى مجموع(لمقياس فأصبح ا
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 ثبات متغير الإلتزام التنظيمي : - ب

  الإلتزام التنظيمي( يوضح ثبات متغير 16الجدول رقم )

 الثبات متغير الإلتزام التنظيمي

 0,84 ألفا لكرونباخ

 0.92 بعد تعديميا بمعادلة سبيرمان براون أصبح الثبات 

 

 المطبقة في الدراسة اتضح مف خلبؿ الجداوؿ بأف   اةعمميتي الصدؽ والثبات عمى الأدبعد إجراء 

طمئناف عمى صحة استخداـ مكف الإمعاملبت الصدؽ والثبات جاء بدرجة معقولة ومقبولة إحصائيا، وعميو ي

 ستبياف ثابت وقابؿ لمتطبيؽ الميداني. الإ ومنو ثبت لنا أف  المقاييس في الدراسة الحالية، 

 منيجية الدراسة الأساسية:    -2

لأساسية مف خلبؿ توسيع إعداد منيجية الدراسة افي ضوء نتائج الدراسة الاستطلبعية ،قامت الباحثة ب

واختيار الأساليب الإحصائية المناسبة ليا وفيما يمي سنتطرؽ  الدراسة ، وتطبيؽ أدواتعينة الدراسة

 وبالتفصيؿ إلى أىـ الإجراءات المنيجية المتبعة في الدراسة الميدانية.     

 :الأساسية  الدراسةإجراء مكان  2-1

 .بجامعة غميزاف تمت الدراسة الأساسية 

 مدة إجراء الدراسة: 2-2

 .11/2019/  20 ى غايةػػػإل 2019 /01/ 09الفترة الممتدة مف فيتمت الدراسة الأساسية 

 :الأساسية  عينة الدراسةمواصفات  2-3

مختمؼ الكميات موزعيف عمى مستوى والموظفيف الكميات وكذا الإطارات عمداء  شممت عينة الدراسة

 .غميزاف " أحمد زبانة "بجامعة 
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موظؼ مف مختمؼ الكميات وعمى جميع المستويات  )258( حواليشممت عينة الدراسة بجامعة غميزاف 

، مصمحة  محة المحاسبة: (مصمحة تسيير المستخدميف، مصومختمؼ المصالح بعمادة الجامعة منيا  الإدارية

 تقريبا  موظؼ 310عمى  لمجامعة) تـ اختيار العينة بطريقة قصدية حيث اشتمؿ المجتمع الأصمي الأرشيؼ

لابد مف الإشارة إلى مصدر النتائج المحصؿ عمييا، استخرجت  قبؿ استعراض مواصفات عينة الدراسة

كؿ مواصفة  عمما أف   SPSS 20 الباحثة النتائج باستعماؿ نظاـ المجموعة الإحصائية لمعموـ الاجتماعية

 :الآتيكانت مصحوبة بالترميز 

 . )4( خرآ)، 3(ثانوي )، 2(ليسانس )، 1( ماستر المستوى التعميمي: -1

 )4(، موظؼ  )3(رئيس مصمحة ) 2(رئيس مكتب ) 1( عميد كمية :المسمى الوظيفي  -2

 والجدوؿ التالي يوضح مواصفات عينة الدراسة الأساسية :

 :( يوضح مواصفات العينة حسب متغير المستوى التعميمي17الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات المستوى التعميمي

 % 32,94 85 ماستر

 % 34.11 88 ليسانس

 %16,67 43 ثانوي

 %16.28 42 أخرى

 100 258 المجموع
 

 34.11ػػبأعمى نسبة ب ليسانسستوى ميتمحور في  ينلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه أف المستوى التعميم

  أخرى ياتمستو وأخيرا %،  16.66نسبة بػػ مستوى ثانويثـ %،  32,94بنسبة  ماسترلا مستوى %، يميو
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(تقني أوتقني سامي أو ميندس في الإعلبـ الآلي، تقني وتقني سامي في المحاسبة، عوف حفظ البيانات ) 

 .%16.28 بنسبة

 

 

 
 لأفراد عينة الدراسة الأساسية ( يوضح المستوى التعميمي09شكل رقم )

 SPSSمن إعداد الباحثة بناءا عمى نتائج برنامج 

 :المسمى الوظيفي ( يوضح مواصفات العينة حسب متغير 18الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات المسمى الوظيفي

 % 1,55 04 عميد كمية
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 %  16.28 42 رئيس مكتب

 %  13.18 34 رئيس مصمحة

 % 68.99 178 موظؼ 

 % 100 258 المجموع

%   65,50بنسبة  الموظفيف بدوف مسؤوليةتمثمت في  الوظيفةمف خلبؿ الجدوؿ نلبحظ أف طبيعة 

 عميد كمية% وأخيرا  15,50بنسبة  مكتبرئيس ثـ %  17,45بنسبة  المصالحرؤساء كأعمى نسبة مقابؿ 

 . % 1,55بنسبة 

 

 
 مسمى الوظيفي( يوضح مواصفات عين الدراسة الأساسية حسب متغير ال10) شكل رقم

 SPSSمن إعداد الباحثة بناءا عمى نتائج برنامج 
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 :الأساسية  الدراسة اة أد 2-4

جاءت مرحمة تحميؿ البيانات بالأدوات المناسبة  الأساسية الدراسةبعد تفسير مضموف خصائص عينة 

 الاستبياف. أداةعمى باحثة لدراسة صحة الفرضيات لجمع المعطيات حيث اعتمدت ال

 :ستبيانلإامحاور  2-5

مف  العدالة التنظيمية محورفقرة موزعة عمى الأبعاد التي ذكرناىا حيث يتكوف  52ستبياف عمى اشتمؿ الإ

فقرة  14الإلتزاـ التنظيمي فتكوف مف  محورأخيرا فقرة و  15تكوف مف ف إدارة المعرفة محورا فقرة أم   23

 .(04رقم )انظر الممحق الموضحة كالآتي: و 

 ستبيانالإ محاور( يوضح 19الجدول )
 

 المحوراسم  اسم الأبعاد  

1  ،2  ،4 

 عكس اتجاه الخاصية 7، 3،5،6الفقرات
 التوزيعية

 العدالة التنظيمية محور
 عكس اتجاه الخاصية11الفقرة 

8  ،9  ،10  ،12  ،13  ،14  
 الإجرائية

 عكس اتجاه الخاصيةتيف فقر  17 ، 15

16  ،18  ،19  ،20  ،21  ،22  ،23 . 
 التفاعمية

 عكس اتجاه الخاصية   25

24  ،26  ،27   
 التكويف

 عرفةمإدارة ال
 عكس اتجاه الخاصية   31

28،29    ،30  ،32  ،33  ،34 .  
 الإبداع
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 تنمية الخبرات 38،  37،  36،  35

 عكس اتجاه الخاصية   39

40 ،41  ،42  ،43  ،44 .    
 لبقيالأخ

 المستمر  47،  46،  45 الإلتزام التنظيمي

 عكس اتجاه الخاصية   52

48  ،49  ،50  ،51 .  
 العاطفي

أثناء مباشرة عمميـ مع ) الإطارات، موظفوف  الكميات، عمداءعينة الدراسة ( ستبياف عمى الإ عوز  

، طريقة التوزيع جرت في فترات متباعدة نظرا لمصعوبات التي وجدتيا ستبياناتة لملؤ الإزمنيإعطائيـ مدة 

 الباحثة أثناء الدراسة:

 دراسة الأساسية  :لالصعوبات التي واجيت الباحثة أثناء تطبيق ا 1-6

  وكاف مع مدير الجامعة و مع رؤساء المصالح كثيرا بعقد إجتماعات تقريبا يوميا  عمداء الكمياتإنشغالات

 .فقط يوـ الإستقباؿ بيوـ الثلبثاء

  يتعامموف مع مديريات خارج الجامعة مثؿ ( مديرية الضرائب، بأعماليـ خاصة الذيف  الموظفيفانشغالات

  ... الخ)المراقب المالي ،مديرية الوظيؼ العمومي

 - التابعة لمجامعة والعمادة الكمياتالصعوبة في تحصيؿ المعمومات عمى . 

 - ستبيانات.في مؿء الإ الموظفيفتباطؤ بعض 

 الأساليب الإحصائية: 2-7

 نظرا لطبيعة الفرضيات لجأت الباحثة إلى استخداـ الأساليب الإحصائية التالية :

  ألفاكرونباخ (حساب معامؿ الإتساؽ الداخميCronbach’s Alpha ( . لمتأكد مف ثبات أداة القياس 

 ) معامؿ سبيرماف يراوفSpearman Brown (الثبات  لتصحيح. 
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 خصائص العينة المدروسة.وصؼ النسب المئوية لالتكرارات و  إستخراج 

  دارة المعرفة  العدالة التنظيميةاستعماؿ أسموب الانحدار المتعدد لمعرفة درجة مساىمة بالإلتزاـ في التنبؤ وا 

 . التنظيمي

  إستخداـ إختبار تحميؿ التبايف الأحاديANOVA ) مدى وجود فروؽ لمعرفة  ) 0,05عند مستوى الدلالة

دارة العدالة التنظيمية  ات الدراسةمتغير  ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ وا 

 ـ  ،الدراسي، المسمى الوظيفي )الإلتزاـ التنظيمي تبعا لممتغيرات الشخصية (المستوى المعرفة و   بحيث أنو إذا ت

فإف  ذلؾ يدؿ  0,05 الحصوؿ عمى مستوى دلالة إحصائية لكؿ متغير دراسة تبعا لمتغير شخصي أصغر مف

ت المعالجة الإحصائية لبيانات الدراسة باستخداـ المجموعة الإحصائية تم  و ، ر والعكس صحيحعمى وجود تأثي

 الحصوؿ عمى نتائج دقيقة . ) كأداة مساعدة فيS.P.S.S )20 لمعموـ الاجتماعية
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 :عرض نتائج الدراسة ومناقشتيا : بعالفصل السا

 تمييد :

الفرضيات يتناوؿ ىذا الفصؿ عرض النتائج التي توصمت إلييا الدراسة وتفسيرىا مف خلبؿ قبوؿ أو رفض 

 عرض نتائج الفرضيات  :  -1

نصت عمى مساىمة العدالة التنظيمية ب أبعادىا (الإجرائية،  التيو الفرضية الأولى : عرض نتائج  1-1

 : التوزيعية، التفاعمية) في التنبؤ بالإلتزاـ التنظيمي

 . Multiple Régression) تحميؿ الإنحدار المتعدد ( حساب تـ الفرضية ولمتحقؽ مف صحة 

 الإنحدار المتعددتحميل ( يوضح نتائج 20جدول رقم )

المتغير 
 التابع

المتغيرات 
 المستقمة

معامل 
الإرتباط 

 ر

معامل 
 التحديد
 2ر

قيمة  بيتا دلالة ف قيمة ف
 دلالة ت ت

معامل 
تضخم 
التباين 
VIP 

الإلتزام 
 التنظيمي

العدالة 
 التنظيمية

0,95 0,90 306,64 0,03 

0,611 6,10 0,01 0,11 

 0,01 0,05 0,56 0,025 التوزيعية
 0,02 0,05 1,36 0,073 الإجرائية
 0,09 0,03 0,49 0,024 التفاعمية

 

نحدار الإلتزاـ التنظيمي تـ إستخداـ نموذج الإو مف أجؿ معرفة العلبقة بيف العدالة التنظيمية بأبعادىا 

(العدالة التنظيمية بأبعادىا : التوزيعية، الإجرائية، التفاعمية )  اتفيو المتغير   تالخطي المتعدد والذي إعتبر 

النموذج معنوي  نحدار أف  نموذج الإ و( الإلتزاـ التنظيمي ) كمتغير تابع، وأظيرت نتائج ةمستقم اتكمتغير 

) ، وتوضح النتائج أف  )0,03) عند مستوى الدلالة (306,64" التي تبمغ (فوذلؾ مف خلبؿ قيمة "

) 2مف التبايف الحاصؿ في الإلتزاـ التنظيمي مف خلبؿ قيمة (ر 90فسر ت ة مجتمعةالمستقم اتالمتغير 

، كما جاءت قيمة "بيتا" والتي توضح العلبقة بيف وىي قيمة مرتفعة تدؿ عمى إرتباط قوي معامؿ التحديد
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دلالة إحصائية بحيث يمكف استنتاج ذلؾ  ) ذات0,61العدالة التنظيمية بأبعادىا والإلتزاـ التنظيمي بقيمة (

ما تحسنت العدالة التنظيمية بدرجة تحسف الإلتزاـ و كم  ويعني ذلؾ أن   ،مة "ت" والدلالة المرتبطة بيامف قي

، كما جاءت قيمة "بيتا" لأبعاد العدالة التنظيمية (التوزيعية، الإجرائية، التفاعمية ) درجة0,61التنظيمي بقيمة (

 وىذا يعني 0,05مف مستوى  ة أصغردلالة إحصائيذات ) 0,024،  0,073،  0,025) عمى التوالي (

كما يوضح الجدوؿ نتائج إختبار بيف أبعاد العدالة التنظيمية والإلتزاـ التنظيمي، ضعيفة علبقة إرتباطية  وجود

) أي أقؿ مف  0,11( كشفت النتيجة أف  معامؿ تضخـ التبايف لمتغير العدالة التنظيمية و  التعددية الخطية

 متغيرات النموذج .ل) مما يشير إلى عدـ وجود مشكمة تعددية خطية 3(

التكويف، الإبداع، ب أبعادىا ( إدارة المعرفةنصت عمى مساىمة  التي عرض نتائج الفرضية الثانية : 1-2

 : ) في التنبؤ بالإلتزاـ التنظيميتنمية الخبرات

 المتعدد( يوضح نتائج تحميل الإنحدار 21جدول رقم )

المتغير 

 التابع

المتغيرات 

 المستقمة

معامل 

 الإرتباط ر

معامل 

التحديد 

 2ر

 دلالة ت قيمة ت بيتا دلالة ف قيمة ف
معامل تضخم 

 VIPالتباين 

الإلتزام 

 التنظيمي

 إدارة المعرفة

0,95 0,90 306,64 0,03 

0,912 9,11 0,000 0,25 

 0,07 0,000 3,68 0,139 التكويف

 0,15 0,000 4,27 0,059 الإبداع

 0,04 0,01 2,38 0,088 تنمية الخبرات

 

نحدار الخطي الإلتزاـ التنظيمي تـ إستخداـ نموذج الإو مف أجؿ معرفة العلبقة بيف إدارة المعرفة بأبعادىا  

 اتالخبرات ) كمتغير لإبداع، تنمية ( إدارة المعرفة بأبعادىا : التكويف، ا المتعدد والذي إعتبر فيو المتغير
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النموذج معنوي وذلؾ مف  و( الإلتزاـ التنظيمي ) كمتغير تابع، وأظيرت نتائج نموذج الإنحدار أف   ةمستقم

المستقؿ  المتغير)، وتوضح النتائج أف  0,03) عند مستوى الدلالة (306,64" التي تبمغ (فخلبؿ قيمة "

) معامؿ التحديد، كما جاءت قيمة 2مف خلبؿ قيمة (ر مف التبايف الحاصؿ في الإلتزاـ التنظيمي 90فسر ي

يمكف استنتاج ذلؾ مف قيمة و ، ) 0,91"بيتا" والتي توضح العلبقة بيف إدارة المعرفة والإلتزاـ التنظيمي بقيمة (

و كمما تطورت إدارة المعرفة بدرجة زاد الإلتزاـ التنظيمي بقيمة يعني أن  ىذا " والدلالة المرتبطة بيا و ت"

" لأبعاد إدارة المعرفة (التكويف، الإبداع، تنمية الخبرات) عمى التوالي بيتا) درجة، كما جاءت قيمة "0,91(

توجد علبقة إرتباطية قوية بيف أبعاد إدارة  وومعنى ىذا أن  دلالة إحصائية ذات )  2,38،  4,27،  3,68(

كشفت النتيجة أف  معامؿ  ولتعددية الخطية المعرفة  والإلتزاـ التنظيمي، كما يوضح الجدوؿ نتائج إختبار ا

) مما يشير إلى عدـ وجود مشكمة تعددية خطية 3) أي أقؿ مف ( 0,25تضخـ التبايف لمتغير إدارة المعرفة (

 متغيرات النموذج .ل

عينة في إجابات  فروؽ ذات دلالة إحصائيةوالتي تنص عمى وجود :  الثالثةض نتائج الفرضية عر  1-3

استخداـ إختبار ذه الفرضية تـ ولمتأكد مف ى، لمستوى التعميميا لمتغير تبعالعدالة التنظيمية اإتجاه  الدراسة

 :  ذلؾوالجدوؿ التالي يوضح  " ANOVA" تحميؿ التبايف الأحادي 

لمتحقق من الفروق في العدالة التنظيمية تبعا  (ANOVAنتائج إختبار ) ( يوضح :22جدول رقم )

 .لمتغير المستوى التعميمي 

 مستوى الدلالة إختبار ف الإنحراف المعياري المتوسط الحسابي عدد الأفراد المستوى الدراسي
 4,55 17,34 92 ماستر

11,27 0,000 
 4,53 14,73 87 ليسانس
 5,44 18,37 37 ثانوي
 4,19 16,52 42 أخرى
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) لمتحقؽ مف وجود فروؽ جوىرية كانت 0,000أعلبه أف  قيمة دلالة الإختبار المحسوبة (يوضح الجدوؿ 

التي تفترض وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية الفرضية  قبوؿ) ويعني ذلؾ 0,05أقؿ مف مستوى الدلالة (

 .اتجاه العدالة التنظيمية تعزى لمتغير المستوى التعميمي

في إجابات عينة  والتي تنص عمى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية : الرابعةعرض نتائج الفرضية  1-4

تبعا لمتغير المسمى الوظيفي، ولمتأكد مف ىذه الفرضية تـ استخداـ إختبار  الدراسة إتجاه العدالة التنظيمية

 والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ  : " ANOVA" تحميؿ التبايف الأحادي 

تبعا لمتغير المسمى  إدارة المعرفةلمتحقق من الفروق في  (ANOVA( يوضح : نتائج إختبار )23جدول رقم )

 الوظيفي 

 مستوى الدلالة إختبار ف الإنحراف المعياري المتوسط الحسابي عدد الأفراد المسمى الوظيفي

 7,37111 14,5000 04 عميد كمية

11,27 

,592 

 299 5,51189 16,9048 42 رئيس مكتب

 282, 6,22806 17,3824 34 رئيس مصمحة

 292, 5,58252 17,7416 178 موظؼ بدوف مسؤولية
 

مف مستوى  مف وجود فروؽ جوىرية كانت أقؿ أعلبه أف  قيمة دلالة الإختبار المحسوبة لمتحقؽيوضح الجدوؿ . 

الفرضية التي تفترض وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية اتجاه العدالة التنظيمية تعزى  قبوؿ) ويعني ذلؾ 0,05الدلالة (

 .لمتغير المسمى الوظيفي

إدارة  اتجاه فروؽ ذات دلالة إحصائيةوالتي تنص عمى وجود  : الخامسةعرض نتائج الفرضية 1-5

 :ذلؾ يوضح التالي جدوؿ الو   المستوى التعميمي تختمؼ بإختلبؼ متغيرالمعرفة 
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لمتحقق من الفروق في إدارة المعرفة تبعا لمتغير  (ANOVA( يوضح : نتائج إختبار )24جدول رقم )

 المستوى التعميمي .

 مستوى الدلالة إختبار ف الإنحراف المعياري المتوسط الحسابي عدد الأفراد المستوى التعميمي

 3,04738 12,2065 92 ماستر

05,42 

0,363 
 0,313 2,43757 12,9885 87 ليسانس

 0,068 3,00575 12,5135 37 ثانوي

 0680, 3,52566 12,6429 42 أخرى
 

مف  قؽ مف وجود فروؽ جوىرية كانت أقؿأعلبه أف  قيمة دلالة الإختبار المحسوبة لمتحيوضح الجدوؿ 

اتجاه إدارة التي تفترض وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية الفرضية  قبوؿ) ويعني ذلؾ 0,05مستوى الدلالة (

  .المعرفة تعزى لمتغير المستوى التعميمي

إدارة  إتجاه فروؽ ذات دلالة إحصائيةوالتي تنص عمى وجود  : السادسةائج الفرضية عرض نت  1-6

 يوضح ذلؾ : التاليختمؼ بإختلبؼ متغير المسمى الوظيفي والجدوؿ تالمعرفة 

لمتحقق من الفروق في إدارة المعرفة تبعا لمتغير  (ANOVA( يوضح : نتائج إختبار )25جدول رقم )

 المسمى الوظيفي .

 مستوى الدلالة إختبار ف الإنحراف المعياري المتوسط الحسابي عدد الأفراد المسمى الوظيفي

 1,91485 12,5000 04 عميد كمية

07,76 

0,128 
 0,516 2,54905 12,1190 42 رئيس مكتب

 0,243 2,71787 13,6471 34 رئيس مصمحة

 0,129 3,05181 12,4944 178 موظؼ بدوف مسؤولية
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عمى يوضح الجدوؿ أعلبه أف  قيمة دلالة الإختبار المحسوبة لمتحقؽ مف وجود فروؽ جوىرية كانت 

وجود فروؽ ذات دلالة التي تفترض ية الفرض قبوؿ) ويعني ذلؾ 0,05مف مستوى الدلالة ( قؿأالتوالي 

 .المسمى الوظيفيإحصائية اتجاه إدارة المعرفة تعزى لمتغير 

والتي تنص عمى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية إتجاه الإلتزاـ  : السابعةعرض نتائج الفرضية  1-7

 يوضح ذلؾ :التالي والجدوؿ . التنظيمي تختمؼ بإختلبؼ متغير المستوى التعميمي

لمتحقق من الفروق في الإلتزام التنظيمي تبعا  (ANOVAنتائج إختبار ) ( يوضح26جدول رقم )

 لمتغير المستوى التعميمي .

 مستوى الدلالة إختبار ف الإنحراف المعياري المتوسط الحسابي عدد الأفراد المستوى التعميمي
 3,16275 11,0015 92 ماستر

06,12 0,000 
 2,43420 11,1239 87 ليسانس

 1,56002 13,2402 37 ثانوي

 2,71398 12,4301 42 أخرى
 

مف  أٌقؿأعلبه أف  قيمة دلالة الإختبار المحسوبة لمتحقؽ مف وجود فروؽ جوىرية كانت يوضح الجدوؿ 

وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية اتجاه اتي تنص عمى الفرضية  قبوؿ) ويعني ذلؾ 0,05مستوى الدلالة (

 .تعزى لمتغير المستوى التعميمي الإلتزاـ التنظيمي

 

الإلتزاـ  فروؽ ذات دلالة إحصائية إتجاهوالتي تنص عمى وجود  : الثامنةعرض نتائج الفرضية  1-8

 يوضح ذلؾ : التاليختمؼ بإختلبؼ متغير المسمى الوظيفي والجدوؿ ت التنظيمي
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تبعا  الإلتزام التنظيميلمتحقق من الفروق في  (ANOVA( يوضح : نتائج إختبار )27جدول رقم )

 لمتغير المسمى الوظيفي .

 مستوى الدلالة إختبار ف الإنحراف المعياري المتوسط الحسابي عدد الأفراد المسمى الوظيفي
 1,54397 11,6200 04 عميد كمية

05,92 0,000 
 2,05601 12,3411 42 رئيس مكتب

 2,98234 11,9541 34 رئيس مصمحة

 3,54181 12,6652 178 موظؼ بدوف مسؤولية

 

 أقؿعمى يوضح الجدوؿ أعلبه أف  قيمة دلالة الإختبار المحسوبة لمتحقؽ مف وجود فروؽ جوىرية كانت 

وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية اتجاه  التي تفترضالفرضية  قبوؿ) ويعني ذلؾ 0,05مف مستوى الدلالة (

 .مسمى الوظيفيتعزى لمتغير ال الإلتزاـ التنظيمي

 

 :فرضيات الدراسة تفسير نتائج -2

                   مساىمة العدالة التنظيمية بأبعادىا عمى  نصتوالتي  : الأولىتفسير نتائج الفرضية  2-1

حيث أظيرت نتائج الدراسة وجود مساىمة ذات ، ( التوزيعية،الإجرائية، التفاعمية) في التنبؤ بالإلتزاـ التنظيمي

تعتبره وىذا وكانت ىذه العلبقة ايجابية دلالة احصائية لمعدالة التنظيمية وأبعادىا في التنبؤ بالإلتزاـ التنظيمي 

) مف التبايف الحاصؿ في التنبؤ   90تفسر ( رتفاع درجات العدالة التنظيمية والتي لإ نتيجةالباحثة ك

أي شخص يعمؿ في بيئة عادلة و تتميز بالعدالة والإنصاؼ بالإلتزاـ التنظيمي، فبيئة العمؿ بجامعة غميزاف 

مف طرؼ  مجيوداتو في العمؿ يجعمو يحس بالطمأنينة النفسية نظرا لتقديره وتقديرو   يتميز بيذه الميزة

وىذا  ،التنظيمية تركز عمى مدى إدراؾ الموظفيف لممعاممة العادلة في وظائفيـ، إذف فالعدالة المسؤوؿ المباشر

أشعر بعدالة فنجد الفقرة التالية " دالة التنظيمية عإجابات أفراد عينة الدراسة الحالية لمتغير الما أكدتو 
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) بػػػػػػػػػ "  51كاف مجموع إجابات أفراد عينة الدراسة حوالي ( "  الإجراءات المعمول بيا في مكان عممي

أشعر بعدالة الراتب الذي احصل عميو مقارنة مع ما فقرة " و  " موافق) ب "  40" بينما (  موافق بشدة

) بػػػػػػػػػ "  48" كاف مجموع إجابات أفراد عينة الدراسة حوالي ( يحصل عميو زملائي في مكان عممي.

أتمقى مكافآت عادلة بالنظر إلى ضغط العمل الذي " ، وفقرة "  موافق) ب "  39" بينما (  موافق بشدة

" بينما (  موافق بشدة) بػػػػػػػػػ "  52" كاف مجموع إجابات أفراد عينة الدراسة حوالي ( أواجيو بمكان عممي

39  تحاول الإدارة تفيم انطباعات الموظفين الخاصة بمستويات الأجور "وأيضا فقرة "  وافق) ب "ـ

"  موافق بشدة) بػػػػػػػػػ "  33" كاف مجموع إجابات أفراد عينة الدراسة حوالي ( عتمدة وبرامج التحفيز الم

في  لممارسة الإنصاؼ إدراؾ الموظفيف وأيضا تظير نتائج الدراسة الحالية" موافق) ب "  41بينما ( 

عدالة  عمى الموظؼ ايخلبل مف يحكـ التي الطريقة تقسيـ المياـ والمتابعة الروتينية لممسؤوؿ المباشر وفي

 والانساني، الوظيفي المستوييف مع موظفيو عمى تعاممو في يستخدمو ىذا المسؤوؿ المباشر الذي الأسموب

 ونمطا أساسيا مطمبا تعتبر التنظيمية العدالة ف  إولذلؾ ف

 وحسف والترقيات والمكافئات الأجور في عدالة ىناؾ فكمما كانت .فيلموظفاالمنظمة و  بيف الربط في ميما 

 ،في العمؿ والإخلبص الرضا تحقيؽ الى أدى تحيز دوف الإدارية جراءاتتطبيؽ الإ في عدالة وكذا المعاممة

 توصمت ما وىذا ،لتنظيمي الإلتزاـدرجات معيا بالترادؼ  تازداد التنظيمية العدالةدرجات ازدادات  أي كمما

 توافقت نتائج الدراسةو  التنظيمي، والإلتزاـ التنظيمية العدالة بيف علبقة وجودفي الدراسة الحالية  نتائج اليو

 كاف والتي  أثر العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالإلتزام التنظيمي) حوؿ 2012العبيدي : دراسة لػػػ (  مع الحالية

خير وفي الأ) ، 0,01) عند مستوى الدلالة (0,34وجود علبقة ارتباطية بيف المتغيريف بنسبة ( مف نتائجيا

مي مستوى الإلتزاـ الباحث مجموعة مف التوصيات تمثمت في التشجيع عمى تبني بيئة تنظيمية تن قدـ

يؽ توفير مناخ تنظيمي تسوده العدالة أولا مع مراجعة جميع السياسات والممارسات الخاطئة ر التنظيمي عف ط
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وىناؾ دراسة (خولة،   ،ف الجميعالمبنية عمى النظرة التقميدية في الإدارة وفقا لمبدأ مفاده تحقيؽ العدالة بي

جاءت نتائجيا مبينة وجود علبقة قوية بيف  إدراك العدالة التظيمية وعلاقتيا بالإلتزام التنظيمي) حوؿ 2015

 العدالة التنظيمية والإلتزاـ التنظيمي.

أسفرت  والتي، أثر العدالة التنظيمية عمى الّإنتماء التنظيمي) حوؿ 2019ودراسة لػػ ( سونة؛ يرقي :

دراسة لػػػػ ( الطعامنة، و  عف وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمعدالة التنظيمية عمى الإنتماء التنظيمي . نتائجيا

في البنوؾ الأردنية حيث طبقة الدراسة  أثر ممارسة العدالة التنظيمية عمى أداء العاممين) حوؿ  2011

الموظفوف،  ) موظؼ لقياس مستوى العدالة التنظيمية كما يتصورىا أولئؾ224عمى عينة مكونة مف (

يا وجود مستوى عاؿ لمعدالة التنظيمية بأبعادىا الثلبثة موعة مف النتائج أىم  جوتوصمت الدراسة إلى م

العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموك ) حوؿ 2010لػػػػػػػػ( العجموني، دراسة و  ،)3,66(يقدر بػػػ بمتوسط حسابي 

مستوى العدالة التنظيمية  ف  ألى إالدراسة  وتوصمت ،في مستشفيات القطاع الحكومي المواطنة التنظيمية

 وسموؾ المواطنة التنظيمية جاء

، )2,91(بػػػ) ولسموؾ المواطنة التنظيمية 3,31(يقدر بػػبدرجة متوسطة بمتوسط حسابي لمعدالة التنظيمية  

تحسيف مستوى العدالة التنظيمية ومستوى سموؾ المواطنة  ىمياأـ الباحث مجموعة مف التوصيات وقد  

إعداد الندوات والبرامج التثقيفية التي توضح مفيوـ العدالة كالتنظيمية في مستشفيات القطاع الحكومي 

بالمستشفى  حتى يتـ الوصوؿالتنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيمية بالنسبة لمكادر الوظيفي في المستشفيات، 

 إلى البيئة الوظيفية والتقدـ نحو الإنتاجية بكفاءة وفعالية .

لدى القيادات  دالة التنظيمية وعلاقتيا بالتميز التنظيميالع) حوؿ  2017دراسة لػػ ( منشي، ونجد أيضا 

الإدارية بجامعة الممؾ سعود، حيث ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى درجة توافر أبعاد العدالة التنظيمية 

لدى القيادات الإدارية، ودرجة توافر أبعاد التميز التنظيمي ثـ التعرؼ عمى العلبقة بيف العدالة التنظيمية 
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درجة  لتميز التنظيمي لدى القيادات الإدارية بجامعة الممؾ سعود، وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية : أف  وا

درجة  )، وأف  3,10(تقدر بػػ توافر أبعاد العدالة التنظيمية لدى القياداات الإدارية جاءت بدرجة متوسطة 

ىناؾ علبقة ذات دلالة احصائية  ) ، وأف  3,13(تقدر بػػ تحقيؽ أبعاد التميز التنظيمي جاءت بدرجة متوسطة 

)، وبناءا 0,70) بيف درجة توافر أبعاد العدالة التنظيمية والتميز التنظيمي بػػػ (0,01عند مستوى الدلالة (

عمى ىذه النتائج قدمت الباحثة بعض التوصيات التي تعمؿ عمى الرفع مف مستوى العدالة التنظيمية لتحقيؽ 

 دى القيادات الإدارية بجامعة الممؾ سعود .التميز التنظيمي ل

 علاقة العدالة التنظيمية بالإلتزام التنظيمي) حوؿ  2016 ،عمياندراسة لػػػػ ( في مجاؿ آخر نجد 

وطبقت الدراسة عمى ىيئة التمريض بالمستشفيات الحكومية بمحافظة غزة وتوصمت إلى النتائج التالية : 

دراسة لػ ( و ، وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بيف العدالة التنظيمية والإلتزاـ التنظيمي لدى ىيئة التمريض

لاقة بين العدالة التنظيمية والأداء الإلتزام التنظيمي كمتغير وسيط في لع) حوؿ  2015، وآخروف الطبولي

 حيث طبقة الوظيفي

وجود تأثير معنوي  الدراسة بالمراكز الطبية المتخصصة بجامعة المنصورة، وتوصمت إلى النتائج التالية : 

ايجابي لأبعاد العدالة التنظيمية في الإلتزاـ التنظيمي وكذلؾ وجود تأثير معنوي ايجابي للئلتزاـ التنظيمي في 

كمتغير وسيط ) في العلبقة بيف العدالة ( كما أكدت الدراسة عمى أف وجود الإلتزاـ التنظيمي ،الأداء الوظيفي

داء الوظيفي ترتب عميو زيادة قوة تأثير أبعاد العدالة التنظيمية في الأداء الوظيفي وقد جاء الأالتنظيمية و 

 الوظيفي . التأثير الأكبر في العلبقة بيف عدالة التعاملبت والأداء

 عمى مستوى إلى التعرؼ وىي دراسة ميدانية ىدفت العدالة التنظيمية) حوؿ 2007وادي، دراسة لػػػػ ( و 

 تحسيف أجؿ مف وذلؾ غزة، قطاع الفمسطينية في الوزارات بعض موظفي لدى التنظيمية بالعدالة الشعور

دارة البشرية التنمية مستوى  ىذه طبقت وقد .المرجوة الأىداؼ الوطنية تحقيؽ يكفؿ بما البشرية الموارد وا 
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 مجتمع مف قيادية يةفمراكز إشرا يشغموف ممف موظفا ( 652 ) حجميا بمغ طبقية عشوائية عينة عمى الدراسة

 مستوى تدني وتفسيرىا النتائج تحميؿ كشؼ وقد، قطاعال في فمسطينية وزارات ست أكبر يضـ الذي الدراسة

 .غزة في قطاع الفمسطينية الوزارات في التنظيمية بالعدالة الشعور

، وىي أثر العدالة التنظيمية في الأداء السياقي) حوؿ 2007العطوي، دراسة لػػػ ( وفي مجاؿ آخر نجد

دراسة تحميمية لآراء أعضاء الكادر التدريسي في كمية الإدارة والإقتصاد بجامعة القادسية، حيث أسفرت 

العدالة التنظيمية والأداء بالجامعة وقدـ الباحث مجموعة مف التوصيات النتائج عف وجود علبقة أرتباطية بيف 

أىميا : أف تأخذ عمادة الكمية بالحسباف أىمية توفير مناخ تنظيمي تسوده العدالة التنظيمية لتحسيف كمية 

 وجودة العمؿ .

،  0,025) عمى التوالي (" لأبعاد العدالة التنظيمية (التوزيعية، الإجرائية، التفاعمية بيتا" كما جاءت قيـ

ة ػػػػػػػػػػضعيفة ػػػػػػػػػػعلبقة إرتباطي وجود وىذا يعني 0,05بدلالة إحصائية أصغر مف مستوى ) 0,024،  0,073

         دراسة لػ ، ونجد دراسات تختمؼ نتائجيا مع ىاتو النتائج منيا بيف أبعاد العدالة التنظيمية والإلتزاـ التنظيمي

الإلتزام التنظيمي كمتغير وسيط في لعلاقة بين العدالة التنظيمية والأداء ) حوؿ  2015( الطبولي، 

وجود تأثير معنوي ايجابي لأبعاد العدالة التنظيمية في الإلتزاـ التنظيمي وكذلؾ وجود تأثير معنوي ب الوظيفي

( كمتغير  مى أف وجود الإلتزاـ التنظيميكما أكدت الدراسة ع ،ايجابي للئلتزاـ التنظيمي في الأداء الوظيفي

داء الوظيفي ترتب عميو زيادة قوة تأثير أبعاد العدالة التنظيمية الأوسيط ) في العلبقة بيف العدالة التنظيمية و 

          ،يػػػػػػػيفػػػالوظلبت والأداء ػػػة التعامػػدالػػف عػػػػة بيػػػػػي العلبقػػػػر فػػػػثير الأكػػػاء التأثػػػػفي الأداء الوظيفي وقد ج

درة، دراسة لػػػػ (و  ،العدالة التنظيمية وأثرىا عمى تحسين أداء العاممين حوؿ )2011بوقميع (ودراسة لػػػ  

 توصمت إلى، حيث أثر تطبيق العدالة التنظيمية عمى إدارة الضغوط بالمستشفيات الجامعية) حوؿ  2007

د، بيئة عكسيا في جميع مصادر الضغوط ( صراع الدور، عبء الدور الزائثيرا أر تثأف  العدالة التوزيعية تؤ 
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العدالة الإجرائية تؤثر تأثيرا عكسيا في صراع الدور فقط بينما عدالة التعاملبت  ف  أالعمؿ المادية ) في حيف 

ة التنظيمية  وقد أظيرت النتائج الوصفية أف أكثر أبعاد العدال ،بء الدور الزائد فقطعتؤثر تأثيرا عكسيا في 

إدراكا مف قبؿ العامميف بالمستشفيات ىو بعد العدالة التوزيعية ويميو بعد العدالة التفاعمية وأخيرا بعد العدالة 

لػػػ( بف سماعيمي، دراسة  الإجرائية، وأف اكثر مصادر الضغوط تواجدا لدى العامميف ىو بيئة العمؿ المادية .

لدى اساتذة التعميـ الثانوي، حيث  ي ترك العملة وعلاقتيا بالنية فالعدالة التنظيمية المدرك) حوؿ  2017

) عند مستوى الدلالة 0,85ة (توصمت الدراسة الى وجود علبقة ارتباطية قوية سالبة بيف المتغيريف بقيم

أثر العدالة التنظيمية المدركة عمى مستوى الرضا ) حوؿ 2015حمدي، دراسة لػػػ ( ونجد أيضا ، 0,01

لدى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة الأغواط، وتوصمت الدراسة إلى انخفاض معدؿ العدالة الإجرائية  الوظيفي

ات أىميا :التركيز أكثر عمى تغيير يكما قدـ الباحث مجموعة مف التوص مقارنة بالعدالة التوزيعية والتفاعمية،

 الإجراءات المتبعة في الكمية ( مف إدارة، قرارات موضوعية ) كنتيجة 

عادة  لأثر العدالة الإجرائية دوف إىماؿ الأبعاد الأخرى، مع الإىتماـ أكثر بتحسيف الشروط المادية لمعمؿ وا 

العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالولاء حوؿ  )2015بويزري ؛ لونيسيدراسة لػػػ (  ،النظر في طريقة إدارة الكمية

 .التنظيمي

، علاقة العدالة التنظيمية بالإلتزام التنظيمي) حوؿ  2016حساني، وفي مجاؿ آخر نجد دراسة لػػػ (  

توصمت إلى وجود علبقة طردية موجبة بيف العدالة التنظيمية وأبعادىا ( الإجرائية، التوزيعية، عدالة والتي 

أثر العدالة التنظيمية في بمورة التماثل ) حوؿ 2008التعاملبت ) والإلتزاـ التنظيمي، ودراسة لػػػػ (البشابشة، 

تصورات العامميف لأبعاد العدالة أف  توصمت إلى و أجريت في المؤسسات العامة الأردنية  والتي، التنظيمي

في التماثؿ  التنظيمية جاءت بدرجة متوسطة، إضافة إلى وجود أثر ذا دلالة إحصائية لأبعاد العدالة التنظيمية

عمى ضرورة الحياد والتزاىة في كافة مجموعة مف التوصيات أىميا : التأكيد  واقترح الباحثالتنظيمي، 
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دراسة ، الإجراءات والقرارات الإدارية للئرتقاء بترسيخ مفاىيـ العدالة والتماثؿ عند أعضاء المؤسسات الأردنية

درجة العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية في الجامعات حوؿ ) 2009لػػػ (السعود؛ سمطاف، 

دور العدالة ) حوؿ 2018دراسة لػػػ ( مصباح؛ عاشور، ، يا بالولاء التنظيميالأدرنية الرسمية وعلاقت

دور العدالة التوزيعية في ) حوؿ  2015دراسة لػػػ ( الخزاعي، ، التنظيمية في تحقيق التماثل التنظيمي

بالإلتزاـ لة التنظيمية ) حوؿ علبقة العدا2015دراسة لػػ ( كعواف،  ،تحقيق الإنتماء العاطفي لممنظمة

دراسة لػػػ ، )2014دراسة لػػػ ( الرشيدي، ، )2003دراسة لػػ (حواس،  )2010دراسة لػػػ ( الشاوي، ، التنظيمي

مستوى العدالة التنظيمية وأثره عمى الرضا الوظيفي في حوؿ ا) 2011 ىياجنة(، ودراسة )2002(الثمالي، 

دور الإلتزام التنظيمي في تحسين ) حوؿ 2019بف عصماف، ( دراسة لػػػ   ،المستشفيات الحكومية الأردنية

 كؿ ىذه الدراسات جاءت نتائجيا موافقة لنتائج الدراسة الحالية. ،الأداء الوظيفي في الجامعات الميبية

جاءت نتائجيا  إدراك العدالة التظيمية وعلاقتيا بالإلتزام التنظيمي) حوؿ 2015وىناؾ دراسة (خولة، 

مخالفة لنتائج الدراسة الحالية وكانت مبينة عدـ وجود علبقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بيف العدالة 

 .التوزيعية والإجرائية والإلتزاـ التنظيمي

  تفسير نتائج الفرضية الثانية : 2-2

عمى مساىمة إدارة المعرفة بأبعادىا ( التكويف، الإبداع، تنمية الخبرات ) في التنبؤ بالإلتزاـ  نصتوالتي  

 لإدارة المعرفة بأبعادىاأف  ىناؾ مساىمة وتوصمت الدراسة إلى  بجامعة غميزافالتنظيمي لدى الموظفيف 

سرت المتغيرات المستقمة المتمثمة في ، حيث ف) في التنبؤ بالإلتزاـ التنظيمي وتنمية الخبرات (التكويف والإبداع

، وىذا التفسير أعطى قوة مف التبايف الحاصؿ في الإلتزاـ التنظيمي 90إدارة المعرفة وأبعادىا مجتمعة 

لممتغيرات المستقمة وتعزى الباحثة ىذه القوة إلى فيـ عينة الدراسة لإدارة المعرفة ونجاحيـ في التعامؿ مع 

و أن  و ، لأفراد عينة الدراسةي الميداف عمى شكؿ مؤشرات سموكية تظير كردة فعؿ أبعادىا التي ىي موجودة ف
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عندما يتـ تحديد مصادر المعرفة في كؿ مجاؿ مف مجالات العمؿ يسيؿ عمى الموظفيف بالجامعة الحصوؿ 

مف أجؿ معرفة كيفية العمؿ والسير ضمف طريؽ سميـ وسيؿ لمعمؿ، حيث يعتبر مصطمح إدارة  عمييا

ؿ ة جديدا مف ناحية مصادره وخطوات تطبيقو ىذا في البداية لكف حنكة الموظفيف وحبيـ لمعمؿ سي  المعرف

الوصوؿ  رس  يالأمر الذي  ،مصطمح والتأقمـ معو والإندماج في خصائصوعمى الموظفيف التعامؿ مع ىذا ال

خرى ؿ الأالجامعة كفرؽ وكؿ فرقة تكم   يعمؿ موظفوو ، معا ا يوفر الوقت والجيدالمنشودة مم   إلى الأىداؼ

في جو حماسي ينـ عف ذكاء وخبرة مع توفير مستمزمات العمؿ مف معدات جديدة ومقرات جديدة مثؿ 

التي يستفيد منيا الطمبة والأساتذة وحتى الموظفوف مف داخؿ الجامعة وخارجيا الذيف ىـ في  المكتبة المركزية

بعض إدارة المعرفة في الجامعة ىو تمسؾ تطبيؽ ا ساعد عمى نجاح مم  طور إكماؿ دراساتيـ العميا، وأيضا 

 ظفيف بمعرفتيـ الضمنية كمصدر لقوتيـ المو 

وسيطرتيـ وتميزىـ بيف الموظفيف والتي مف خلبليا يقوموف بعمؿ ما يرغبوف بو، ويسيـ ذلؾ بإزدىارىـ 

نتائج الدراسة الحالية  توافقت نتائجيا معوتألقيـ وترقيتيـ إلى مناصب ذات مسؤولية، ومف الدراسات التي 

 تطرقت  والتي، تطبيقات إدارة المعرفة في مؤسسات التعميم العالي) حوؿ 2009دراسة لػػػ (أبو خضير، نجد 

إلى تقديـ إطار فكري لتطبيؽ مفيوـ إدارة المعرفة في مؤسسات التعميـ العالي مبنيا عمى مراجعة وفحص 

النظرية والتجارب التطبيقية لبعض مؤسسات التعميـ العالي في أنحاء متفرقة مف العالـ مجموعة مف الدراسات 

بريطانيا،  في بميموث كميات جامعة وتجربة تايواف، في والتجارة لمتقنية  (تا يونج)  معيد تجربةفنجد  :

 تـ ثـ ومف ماليزيا، في ملايا بجامعة العالي التعميـ في مؤسسات المعرفة لإدارة نظاـ تصميـ تجربة

 في المعرفة إدارة تطبيؽ تواجو التي قد الصعوباتو  النجاح تحقيؽ عمى تساعد التي العوامؿ أىـ استعراض

 تقديـ بعض إلى إضافة مناقشتو تمت ما أىـ شممت بخلبصة الدراسة واختتمت .العالي التعميـ مؤسسات

 العالي، التعميـ مؤسسات في المعرفة إدارة تطبيؽ لخطوات مقترح تصور تقديـ :أىميا مف والتي التوصيات

 .العالي التعميـ مؤسسات في المعرفة إدارة تطبيؽ حوؿ الباحثة عف ما لاحظتو أخرى تعبر وتوصيات
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نجد أف  جامعة غميزاف تسعى لترقية رأس ماليا الفكري ورؤية الباحثة وحسب ما توصمت إليو نتائج الدراسة 

المعرفة الضمنية التي يمتمكيا موظفوىا ومحاولة تجديدىا وتطويرىا تستثمر  ، بحيث لكي تصبح منظمة ذكية

ؿ عمؿ الموارد بناءا عمى تطوير برامج التسيير والتكويف، توفير معدات عصرية وبرامج إعلبـ آلي تسي  

يا، وىنا نشير إلى عقد مؤتمرات وأياـ دراسية تفتح مجاؿ المشاركة أماـ الباحثيف وطمبة الدراسات العم ،البشرية

أف  أغمب أفراد عينة الدراسة الحالية لدييـ مستوى تعميـ عالي (ليسانس، ماستر) حيث تبمغ نسبة الموظفيف 

وىذا يدؿ  ) 32,95ماستر بنسبة (وىي أكبر نسبة وتمييا مستوى   ) 34,11(حوالي  ليسانسمستوى 

بوضوح عمى رقي المستوى الفكري لعينة الدراسة وتمتع أغمب أفراد عينة الدراسة الحالية بالوعي والمسؤولية 

إتجاه الجامعة التي يعمموف بيا وينتموف إلييا، لذا ما عمى الإدارة العميا بجامعة غميزاف إلا  أف توف ييـ حقيـ 

ف صح  المعنى كميـ عمى إختلبفيا، و الميني المتمثؿ بالإحساس بالموظفيف وحؿ مشا الإستثمار والمحافظة ا 

               نجد  رأس الماؿ الفكري بجامعة غميزاف، ومف الدراسات التي تتوافؽ مع ىاتو النتائجعمى 

       ، عمميات نظم إدارة المعرفة في ذكاء المنظمةأثر ممارسة ) حوؿ 2013دراسة لػػػ (المصالحة، 

 مستوى ممارسة إدارة المعرفة في جامعة البمقاء التطبيقية) حوؿ 2014، وآخروف (عبد الرحمافدراسة لػػػ و

داء بوجود الذكاء أثر ممارسة عمميات إدارة المعرفة في الأ) حوؿ 2015دراسة لػػػ (المحاميد، ، بالأردف

في المؤسسات إدارة المعرفة كتوجو إداري حديث ) حوؿ 2015دراسة لػػػ (غربي؛ قوت، ، التنظيمي

أىمية الأسس الإستراتيجية والتكنولوجية في تطبيق إدارة  حوؿ( 2011)شيشون،  ودراسة لػػػ، المعاصرة

 .المعرفة

ويمكف القوؿ أيضا مف خلبؿ النتائج المتحصؿ عمييا في الدراسة الحالية أف  إدارة المعرفة تساىـ في رفع 

يا عمى الصعيديف الميني والإجتماعي متمثلب في الدور كفاءة أداء جامعة غميزاف مف خلبؿ مردودية موظفي

 ـ ػػػػػػػػػػف ورؤسائيػػػػػػالفع اؿ لمموارد البشرية المدربة عمى العمؿ الجاد والمتفاف وروح التعاوف الموجودة بيف الموظفي
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( حول دور إدارة النعرفة في 2018) العربي،  دراسة لػػػنتائج   ، وىذه النتيجة تتوافؽ معالمباشريف في العمؿ

 . ي ظل ضوابط التنمية المستدامةفرفع أداء المؤسسة الإقتصادية 

          " لأبعاد إدارة المعرفة (التكويف، الإبداع، تنمية الخبرات) عمى التوالي بيتا" كما جاءت قيـ

بيف أبعاد إدارة  طرديةتوجد علبقة إرتباطية  وومعنى ىذا أن  ، دلالة إحصائيةذات )  2,38،  4,27،  3,68(

 إلى عدة عوامؿ. وىذا يمكف إرجاعو، المعرفة والإلتزاـ التنظيمي

يمعب دورا ىاما في تنمية وتطوير الموارد البشرية بالجامعة مف حيث الذي التكويف  مع بعد بداية 

المستوى الميني لدى الموظفيف، والذي يعتمد عمى مدى استغلبؿ الموظؼ لإمكاناتو المينية  في تطوير 

منذ توظيفو قاعدتيا المعارؼ الضمنية التي يحتفظ بيا العمؿ بالإعتماد بالدرجة الأولى عمى معارؼ جديدة 

مف خلبؿ دورات تدريبية في مجاؿ تخصصو والتي يقوييا ويطورىا تحسيف المردود مف أجؿ امعة بالج

دورات عند تمقيو ل التي استفاد منياالميني، وقدرة الموظؼ في ىذه الحالة عمى التحكـ الجيد في المعرفة 

عرفية، ويحظى التكويف التكويف المبرمجة مف طرؼ إدارة الجامعة بناءا عمى تحديدىا لإحتياجات الموظؼ الم

بأىمية بالغة في إدارة الموارد البشرية، وذلؾ استجابة لمتغيرات بيئة المنظمة المعاصرة لما لو مف دور فعاؿ 

 في تطوير وتنمية الأداء لكافة الموظفيف.

تعتبر عممية التكويف أثناء الخدمة بصفتيا أحد انواع التكويف ذات التأثير  )2014بوقطف ، (وحسب 

اؿ عمى مردودية الموظؼ، وىي ضرورية لممحافظة عمى العمؿ بكفاءة عالية، حيث ترفع مف مستوى الفع

الميارات وتساعد عمى غرس الثقة في نفوس الموظفيف وتحسيف نوعية العمؿ وجودتو، كما يساعد التكويف 

دي إلى استقرارىـ في الإدارة في عممية الإشراؼ عمى موظفييا وفقا لظروفيـ وقدراتيـ، بالإضافة إلى ذلؾ يؤ 

أعماليـ وتوطيد العلبقة بيف الموظفيف انفسيـ وبينيـ وبيف رؤسائيـ، وزيادة انتمائيـ لمؤسساتيـ الجامعية 

 .)03:  2014، بوقطف) ورفع معنوياتيـ 
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) 02عمى فقرات بعد التكويف في الفقرة رقـ ( أفراد عينة الدراسةىذا ما لمستو الباحثة مف خلبؿ إجابات و 

) وكانت نسبة  تحدد الجامعة ما تحتاج اليو من معارف وتوظفيا عمى شكل برامج تكوينية لمموظفين(

تقوم الجامعة بعقد دورات تدريبية لمموظفين لتطوير ) ، أما فقرة ( موافق بشدة)بػػػػػ ( 42المجيبيف حوالي (

 ) . موافق)بػػػػػ ( 33) فكانت نسبة المجيبيف حوالي (المعارف لدييا

عمى ىذا الأساس استثمرت مؤسسات التعميـ العالي في التكويف وخصصت نسبة مالية لميزانيتو وبرامجو و 

اليب تيتم الإدارة بتحديث الأسالتالية : "  الفقراتما أثبتتو إجابات أفراد عينة الدراسة الحالية مف خلبؿ 

           عينة الدراسة حوالي " حيث كاف مجموع إجابات أفرادداء متميزأالمستخدمة في العمل لتحقيق 

)40  " 20" بينما (  موافق) بػػػػػ  " ناءا عمى بم الإدارة الموظف تقيّ ا فقرة " " أم   موافق بشدة) بػػػػػػػػػػ

     "  موافق) بػػػػػػػػػ "  32" فكاف مجموع إجابات أفراد عينة الدراسة حوالي ( مستوى امتلاكو لممعرفة 

) Nouruddeen Bashir , 2015، وفي ىذا السياؽ نجد دراسة لػػػ ("  موافق بشدة) بػػػػػػػػػػ "  21بينما ( 

) 2016في جامعة ماليزيا، ودراسة لػػ ( حامي،  حوؿ العلبقة بيف التدريب والإلتزاـ التنظيمي بيف الأكاديمييف

 . الجزائريةإسترتيجية التدريب في إطار متطمبات إدارة المعرفة في المؤسسة حوؿ 

الذي يساىـ في التنبؤ بالإلتزاـ التنظيمي لدى الموظفيف حيث نجد أف ىذا البعد  الإبداعا بالنسبة لبعد أم   

، فالموظؼ بجامعة غميزاف عندما يصؿ إلى لو دور ميـ في دفع الموظفيف لمبقاء في مؤسسة التعميـ العالي

جتيامرحمة الإبداع يعني أن و كانت لدي فتو تمييا إسيامات مترادفة مع دات مستمرة لتطوير وظيو محاولات وا 

عتراؼ بالمجيود المبذوؿ مف طرؼ الإدارة أو القيادة العميا وىذا كمو يخمؽ ما يسمى بالإبداع لدى موظفي الإ

 ، " إذا لـ تعمؿ وتجتيد لف تستطيع الإستمرار في البقاء لمعمؿ بالجامعةيوصمنا إلا فكرة " ىذا و الجامعة، 

تسيم الجامعة في تطوير الرؤية " يتجمى مف خلبؿ إجابات أفراد عينة الدراسة، فمثلب نجد فقرة كمو وىذا 

                        "  موافق بشدة) بػػػػػػػػػ "  41كاف مجموع إجابات أفراد عينة الدراسة حوالي ( والذي  " الإبداعية لمموظفين
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ذا يدؿ عمى أف أفراد عينة الدراسة متفائموف بعمميـ في الجامعة والذي " وى موافق"  ) بػػػػػػػػػ  21بينما ( 

ىناؾ مف أردؼ إلى إجابتو عمى أسئمة  ، إذ أف  معيـيعكس ما لاحظتو ولمستو الباحثة أثناء مقابمتيا 

تعبنا يقيمونا وىذا عمى حساب خدمتنا و ؽ بػ () وآخر عم  الحمد لله رانا ىانيينالإستبياف تعميقو قائلب ( 

) ىذه بعض التعميقات والتي تدؿ جامعة يترقى المركز الجامعي إلىخمينا نخدمو كثر وكثر حتى يالشيء 

ا ينمي عمى رضا بعض أفراد عينة الدراسة عف عمميـ في الجامعة وىناؾ دعـ نفسي ومادي لمجيوداتيـ مم  

العمؿ وكذا أساليب التسيير لكي  أساليب تطويراتيا ذلدييـ الحافز للئستمرار بالعمؿ في الجامعة ومحاولتيـ 

بداع المعرفي يرتبط نظام الحوافز بمستوى الإيرقى المركز الجامعي "أحمد زبانة " إلى جامعة، أما فقرة (

     "  موافق بشدة) بػػػػػػػػػ "  28) فكانت إجابات أفراد الدراسة ب (الذي يمارسو الموظفون في الجامعة

جاءت نتائجيا مشابية لنتائج الدراسة الحالية فنجد دراسة "، وىناؾ دراسات  موافق) بػػػ "   34بينما ( 

 يوبوأجريت في الصيف ( تأثير أساليب التفكير ) لػػػػػ " والتيأنجزت حوؿ علبقة الإبداع بالإتزاـ التنظيمي 

" مف معيد ىاربيف لمتكنولوجيا  فيل وانغ , ثينغي لي, جي جاو، زيلان يو" و  "" مف جامعة بيكيفىو

 الإبداع الجامعي سؤاؿ بحثي شائع بيف عمماء النفس، وتأثير كؿ مف العوامؿ ) والتي نؤكد أف  2011بالصيف(

الفردية الداخمية والعوامؿ البيئية الخارجية عمى الإبداع وتساعد النتائج الجديدة في إلقاء الضوء عمى كيفية  

تفادة منو، استنادًا إلى أسموب التفكير الفريد لمشعب الصيني والتركيز عمى العامميف تنمية الإبداع وزيادة الاس

المميزيف بالمعرفة المنخرطيف في الأنشطة الإبداعية، وتوصمت دراستيـ إلى وجود علبقة بيف أسموب التفكير 

 134عينة مكونة مف  والالتزاـ التنظيمي والإبداع لمموظفيف الصينييف وتـ تدعيـ تحميؿ البيانات بإجابات

 Mojtabaمجتبى ، ودراسة (داعػػػػػػالإبمتغير مرؤوسًا صينيًا، مما يشير إلى أف الارتباط كاف بشكؿ إيجابي ب

      ودراسة  ،تأثير التفاعل بين الإلتزام التنظيمي ومستوى الإتصال عمى إبداع الموظفحوؿ ) 2013 ،

ودراسة ، الإلتزام التنظيمي ومناخ الإتصال عمى تبادل المعرفةتأثير ) ػحوؿ van den Hooff, 2004لػػ (

  .أثر القوة التنظيمية عمى الإبداع الوظيفي لمعاممين في البنوك التجارية الأردنية حول (2010)أبو زيد،  لػػػ
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كانت ليـ  الموظفيف مف مفىناؾ لاحظت أف  غميزاف جامعة ب ومف خلبؿ احتكاؾ الباحثة بالموظفيف

ول د بعض التحفيز في  التعامؿبالجزائر) ىذا  مع بعض الموظفيف الصينييف ( زوار، موظفوف تعامؿعلبقة و 

 تجسد في انجازاتيـ وتطويرىـ لمعمؿ. لمموظفيف بالجامعة الذي كاف لو الأثر الإيجابي و  يـنفوس

وىذا تـ التأكد مف صحتو مف خلبؿ )  2,38(حيث جاءت قيمة " بيتا "  تنمية الخبراتوأخيرا نجد بعد 

مخبرة المينية في العمؿ بمؤسسات التعميـ لمؤيدة نتائج الدراسة الحالية، حيث كانت إجابات عينة الدراسة 

، وتصريح )ماشي شرط تكون خدام بزاف باش تبغي الخدمة في الجامعةموظؼ يقوؿ ( تعميؽ ل وفقاالعالي، 

في إطار ادماج حاممي الشيادات لمدة عامين ونخدم أكثر من الناس انا راني متعاقدة آخر لموظفة تقوؿ ( 

)، ىذه التصريحات تتشابو مع ونزيد من عندي الي عندىم مناصب دائمة وباغية نكمل في الجامعة

فقرات بعد تنمية الخبرات بعض ا فيما يخص إجابات عينة الدراسة عمى تصريحات لموظفيف آخريف، أم  

تسيم ادارة الجامعة بتفعيل ثقافة التوعية لمموظفين من أجل تبادل المعارف فقرة (فمثلب فكانت كما يمي : 

"  موافق) بػػػ "   34" بينما (  موافق بشدة) بػػػػػػػػػ "  42) فكانت إجابات أفراد الدراسة حوالي (فيما بينيم

علاقة ) حوؿ  1988ماير وناتالي، ( دراسات تتوافؽ مع نتائج الدراسة الحالية، منيا دراسة لػػػػػػػػػػػ  وتوجد

، حيث طبؽ الإستبياف عمى عينة مف خريجي الجامعات تـ تعيينيـ حديثا بعد خبرات العمل بالإلتزام التنظيمي

خلبفا لباقي  )شير واحد(وأكدت النتائج عمى وجود تأثيرات لدى الأشخاص ذوي خبرة  ،شيرا "  1-6-11" 

  .) 11-6المدتيف ( 

من المسؤول؟ مواقف ) المتمحورة حوؿ (2000جين & ديفيد، دراسة لػػػػ (نجد وفي نفس السياؽ 

تناولت ىذه الدراسة توقعات  حيث الخريجين وتجاربيم في الإدارة المينية وعلاقتيم بالالتزام التنظيمي(

ية التنظيمية الخريجيف وخبراتيـ في ممارسات الإدارة المينية التنظيمية والفردية والعلبقات بيف الإدارة المين

 و عمى الرغـ مف الخطاب السائد بأف  والإدارة الذاتية لموظيفة والالتزاـ التنظيمي، وتوصمت النتائج إلى أن  
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الأفراد يجب أف يتحمموا المسؤولية عف حياتيـ المينية، لا تزاؿ المنظمات تشارؾ بشكؿ كبير في الإدارة 

فيرونيك؛ كريستيان، اسة أخرى لػػػػ (، ودر ( مف ىـ في حالة تربص ) المجنديفو  ممتخرجيف منياالمينية ل

"حيث إىتـ الباحثاف في ىذه الدراسة بالبحث   الإنفتاح عمى التجربة والإلتزام ونية المغادرة) حوؿ "  2017

كتشاؼ الدور الم عتدؿ في العلبقات بيف الانفتاح عمى التجربة وأبعاد الالتزاـ التنظيمي ونية الإقلبع، وا 

المحتمؿ لموظيفة وفرص التطوير حيث تساىـ المشاركة العاطفية مساىمة سمبية بيف الانفتاح عمى التجارب 

ونية المغادرة عندما تكوف الفرص الوظيفية عالية. وتُظير ىذه الدراسة بشكؿ خاص أف دور الانفتاح عمى 

) 2017العمري، وف. ودراسة أخرى لػػػػػػػػػ ( التجربة في نية المغادرة يعتمد عمى السياؽ الذي يعمؿ فيو الموظف

طبقت حيث لدى عينة مف عماؿ قطاع المحروقات بمنطقة ورقمة"،  قياس مستوى الالتزام التنظيميحوؿ "

 إلىتوصمت و عامؿ،   612الدراسة عمى عينة مكونة مف عماؿ قطاع المحروقات بمنطقة ورقمة متكونة مف

وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بػيف العماؿ في مستوى التزاميـ التنظيمي تعزى لمخبرة المينية لصالح 

 وع، ػػػػػػػػػة في الموضػػػػػالعماؿ الأكبر سناً، الأكثر خبرة، وتـ تفسيرىا عمػى ضوء التراث العممي والدراسات السابق

وىذا يؤكد أف مع وجود موارد بشرية متنوعة يمكف لممنظمة مف خلبؿ الإجتماعات والمجاف ووسائؿ الإتصاؿ 

مف إطلبؽ طاقات الإبتكار والإبداع لدى موظفييا وذلؾ مف خلبؿ أفكار جديدة ومفيدة تساعد المنظمة مف 

 .تحقيؽ أىدافيا بتكمفة أقؿ 

في تحقيؽ الإلتزاـ التنظيمي  دورلو ارة المعرفة في المنظمات وتؤكد العديد مف الدراسات عمى أف  تبني إد

يترتب عميو عددا مف الفوائد منيا عمى سبيؿ المثاؿ لا الحصر زيادة الكفاءة والفعالية، تحسيف عممية اتخاذ و 

يرات القرارات، تحسيف الأداء، زيادة الإنتاجية، تحسيف الإبداع، تحقيؽ ميزة تنافسية، وسرعة الإستجابة لممتغ

العلاقة بين حوؿ  (Khosroabadib Bahramzadeha and, 2012)البيئية المحيطة منيا دراسة لػػػ 

أثر تبادل المعرفة ) حوؿ DAVOUDI*, KIARASH,  2012ودراسة (  الإلتزام التنظيمي وتبادل المعرفة
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النتائج تبيف مف خلبؿ و  التصنيع الإيرانية  ةشرك 50ػػ دراسة حالة لوىي لمموظفيف:  عمى الالتزام التنظيمي

  مشاركة المعرفة في الشركات ليا تأثير إيجابي كبير عمى الالتزاـ التنظيمي لمموظفيف. أف  

إتجاه العدالة  ذات دلالة إحصائية والتي نصت عمى وجود فروؽ تفسير نتائج الفرضية الثالثة : 2-3

وتوصمت الدراسة إلى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية إتجاه ية تعزى لمتغير المستوى التعميمي التنظيم

أفراد عينة الدراسة  وتعزى الباحثة ىذه النتائج إلى أف   ،العدالة التنظيمية تعزى لمتغير المستوى التعميمي

ويوجد فرؽ بيف مف لدبيـ لكف ىذه العدالة متذبذبة مطبقة بجامعة غميزاف الحالية يشعروف بوجود عدالة 

) ومف لدييـ مستوى منخفض مف  ... الخ عممية عالية مثؿ ( مستوى دكتوراه، ماجستير، ماسترمستويات 

مشاعرىـ وانتماءاتيـ  مف حيثلي ... الخ ) البيانات، وتقني في الإعلبـ الآمثؿ ( عوف حفظ  التعميـ

 إتخاذ القراراتويتـ معاممتيـ والإىتماـ بيـ مف طرؼ مسؤولي الإدارة العميا مف ليـ صلبحية الوظيفية 

وأن و يوجد بالجامعة البنية التحتية والكوادر البشرية المؤىمة القادرة  بإنصاؼ ومساواة في الحقوؽ والواجبات،

ىـ مقومات النيوض بالجامعة، وتحقيؽ أعمى التغمب عمى جميع التحديات وىذا في حد ذاتو يعتبر مف 

كما توجد عراقيؿ تبرز الفارؽ في ة وظروفيـ الصعبة المساواة في التعامؿ وتفيـ وضعيات الموظفيف الميني

مقرات عمميـ، إضافة إلى مشكمة وسائؿ عف بعد مساكنيـ و ( بعد المسافة النتائج المتحصؿ عمييا فمثلب نجد 

سيارة أو يستطيع استخداـ  وفيممكربما فمف يممكوف مناصب عميا يعني راتب أعمى وبالتالي النقؿ ...) 

بميف  مع كؿ الفئاتالتعامؿ ىنا يجب و صحاب المستوى المتدني فيستقموف الحافمة، أما أ ،طاكسي عمومي

وىناؾ  ،التعميمي، فالموظفوف كميـ سواسية في نظر مسؤولي الإدارة العميا ـوحكمة بغض النظر عف مستواى

دور العدالة ) حوؿ  2015دراسة لػػػ ( الخزاعي، كانت نتائجيا توافؽ نتائج الدراسة الحالية منيا : دراسات 

وجود فروؽ جوىرية بيف العامميف فيما توصمت إلى التي ، و التوزيعية في تحقيق الإنتماء العاطفي لممنظمة

(المستوى التعميمي)، وجود فروؽ  لإنتماء العاطفي تبعا لممتغير الديموغرافييتعمؽ بإدراكيـ لمعدالة التوزيعية وا

جوىرية بيف العامميف فيما يتعمؽ بالإنتماء العاطفي لدييـ تبعا لممتغيرات الديموغرافية (المستوى التعميمي) ، 
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وتوصمت الدراسة إلى مجموعة مف التوصيات : أىمية مراعاة توزيع الأعباء الوظيفية عمى العامميف بشكؿ 

ي إلى زيادة مستوى إحساس الموظفيف بعدالة التوزيع بحيث تتناسب أعبائيـ عادؿ ومناسب، وىذا الأمر يؤد

يد المبذوؿ، العمؿ عمى زيادة مستوى الإنتماء جالوظيفية مع مؤىلبتيـ وقدراتيـ، وتناسب الراتب مع ال

امميف العاطفي لدى العامميف مف خلبؿ توفير العدالة التوزيعية لما في ذلؾ مف دور ميـ في زيادة إلتصاؽ الع

ا يتيح إندفاعيـ لمعمؿ بتعاوف وحماس كبير لتحقيؽ الأىداؼ بمنظماتيـ (المشافي) ورفع روحيـ المعنوية مم  

بمدارس التعميـ العاـ واقع تطبيق العدالة التنظيمية )، حوؿ 2009دراسة لػػػ (باجودة ، ، التنظيمية المرغوبة

جيا إلى وجود فروؽ ذات دلالة احصائية اتجاه والتي توصمت نتائ الحكومي لمبنات بمدينة مكة المكرمة

) حوؿ 2011دراسة لػػػ (حميدي، العدالة التنظيمية تعزى لمتغير المستوى التعميمي ونفس النتائج بالنسبة ل

 العدالة التنظيمية لدى مديرات المدارس الثانوية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي والإلتزام التنظيمي لدى المعممات

 .خمصت الدراسة إلى مجموعة مف التوصيات أىميا: تبني استراتيجية كاممة بمحافظة جدة، و 

العدالة ) حوؿ  2010نتائجيا مع نتائج الدراسة الحالية منيا: دراسة ( عجموني،  وىناؾ دراسات لـ تتوافؽ

( حول الإحساس بالعدالة  2015)طبولي،  ودراسة، التنظيمية وعلاقتيا بسموك المواطنة التنظيمية

العدالة التنظيمية وأثرىا ( حول 2015) ىزي ،  ودراسة لػػػ، التنظيمية وعلاقتو بسموك المواطنة التنظيمية

 . في السموكيات التنظيمية الإجتماعية الداعمة

: والتي نصت عمى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في العدالة  تفسير نتائج الفرضية الرابعة 2-4

التنظيمية تعزى لمتغير المسمى الوظيفي، حيث توصمت الدراسة إلى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في 

وتعزى الباحثة ىذه النتائج إلى أف  الموظفيف يتمتعوف بعدالة  ،العدالة التنظيمية تعزى لمتغير المسمى الوظيفي

 اتجاه الجامعةية بغض النظر عف مستوياتيـ الوظيفية وتوقعاتيـ المينية اتجاه أنفسيـ بصفة خاصة و تنظيم

أىداؼ واضحة  فمكؿ فئة مينيةاختلبؼ مسمياتيـ الوظيفية يؤثر عمييـ بصفة عامة، أي أف  الموظفيف 
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ؼ الجامعات ومحددة تصب كميا في مسعى توحيد الجيود وتظافرىا مف أجؿ الرقي بالجامعة إلى مصا

وفي ىذا ، ف ولا بمستحيؿ التحقيؽ عمى نخبة جامعة غميزافالعالمية ولما لا، وىذا مطمب ليس باليي  و العربية 

) حوؿ 2017دراسة (دراوشة، نتائج الدراسة الحالية منيا  توافقت نتائجيا معىناؾ دراسات المجاؿ نجد أف  

مف وجية نظر أعضاء ىيئة  وعلاقتيا بالثقة التنظيميةالعدالة التنظيمية السائدة في الجامعات الأردنية 

(درة، ، ودراسة متغير الرتبة الأكاديمية لصالح رتية أستاذفروؽ في  ، حيث توصمت الدراسة لوجودالتدريس

توصمت ، حيث أثر تطبيق العدالة التنظيمية عمى إدارة الضغوط بالمستشفيات الجامعية) حوؿ  2007

جوىرية ذات دلالة إحصائية بيف مدركات العامميف لأبعاد العدالة التنظيمية تعزى وجود فروؽ  الدراسة إلى

واقع تطبيق العدالة التنظيمية )، حوؿ 2009(باجودة ،  دراسة لػػػ ، و لممتغيرات الديمغرافية (الوظيفة الحالية )

ود فروؽ ذات دلالة وتوصمت الدراسة إلى وجبمدارس التعميـ العاـ الحكومي لمبنات بمدينة مكة المكرمة 

، ونفس استجابات عينة الدراسة في درجة تطبيؽ العدالة التنظيمية تبعا لمتغير المسمى الوظيفيإحصائية في 

  . العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموك المواطنة التنظيمية) حوؿ  2010دراسة  ( عجموني، النتائج بالنسبة ل

نتائج الدراسة  عكسإجابات عينة الدراسة عمى فقرات مقياس العدالة التنظيمية تصب  وىناؾ بعض

حيث كاف مجموع إجابات أفراد عينة " تتم مراعاة جيودي المبذولة في تقييم أدائي  منيا فقرة " الحالية

تتخذ القرارات في  فقرة "، و " موافق بشدة) بػػػػػػػػػػ "  28(  " بينما  موافق) بػػػػػ "  39الدراسة حوالي (

)  32حيث كاف مجموع إجابات أفراد عينة الدراسة حوالي (" مكان عممي بشكل موضوعي يخدم الجامعة 

المتبادؿ وىذا إف دؿ  عمى شيء فإن و يدؿ عمى الإحتراـ  " موافق بشدة) بػػػػػػػػػػ "  46" بينما (  موافقبػػػػػ " 

حتراـ المتبادؿ بيف الموظفيف أساسو الثقة قدير والإيو دلالة أيضا عمى التورئيسو المباشر وىذا فبيف الموظؼ 

بالنفس وبالعمؿ في الجامعة وليس بالمسميات الوظيفية، إذ اف  المسؤوؿ المباشر يتفيـ الموظفيف تحت 

، بدؿ مف إعطاء الأوامر بعصبية وتيكـ لا معنى لو والإحساس بيـ ،مسؤوليتو ويساعدىـ عمى حؿ مشاكميـ

إلى فكرة تطوير أساليب العمؿ  تميؿىذا مف جية، ومف جية أخرى نجد أف  أغمب اجابات أفراد عينة الدراسة 
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بدوره يخمؽ  مف خلبؿ خمؽ روح التعاوف والمبادرة فيما بينيـ، والذيبالمكاتب والمصالح الإدارية بالجامعة، 

 الحافز للئستمرار والتألؽ. 

التي تنص عمى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية اتجاه إدارة المعرفة  ة:تفسير نتائج الفرضية الخامس 2-5

باختلبؼ متغير المستوى التعميمي، حيث توصمت النتائج إلى وجود فروؽ ذات دلالة احصائية اتجاه  تختمؼ

النتائج إلى أف  تطبيؽ إدارة المعرفة  وتعزى الباحثة ىذه ،لتعميميإدارة المعرفة تعزى لمتغير المستوى ا

ن ما إلى تظافر الجيود والتفاىـ بيف الموظفيف   بالرغـ مفبالجامعة لا يحتاج إلى مستوى معيف مف الدراسة وا 

المتجددة  عمى المعرفةإعتمادا الرقي بمستوى التفكير وتطوير نظـ العمؿ و اختلبؼ مستوياتيـ التعميمية 

ة بعد تبسيطيا وتبسيط إجراءات تطبيقيا حتى يفيميا ىو تبادؿ ىاتو المعرفة المتجدد ذاىـ مف ىوالمتطورة والأ

 ويستوعبيا جميع الموظفوف وتعـ الفائدة، وبالتالي نستطيع القوؿ بأن نا بدأنا معركة التغيير بمرحمة التعمـ التي 

عف  ة روح المبادرات والإبداعالعمؿ عمى تنميتمييا مرحمة التكيؼ ثـ مرحمة الإبداع والإبتكار، إضافة إلى 

تشجيعية للؤفكار الإبداعية ومحاولة العمؿ بيا مما يخمؽ شعور بالرضا والإلتزاـ لدى طريؽ تبني مشاريع 

وجاءت نتائج بعض الدراسات العربية مشابية لنتائج الدراسة الحالية منيا دراسة        .العامميف في الجامعة

، المعرفة كمدخل لتحقيق التنمية المستدامة في المنظمات المتعممة إدارة) حوؿ 2020( معيوؼ؛ مزريؽ، 

والتي توصمت إلى وجود فروؽ ذات دلالة احصائية اتجاه ادارة المعرفة تعزى لمتغير المستوى التعميمي. 

والتي توصمت نتائجيا إلى  علاقة ادارة المعرفة بتحقيق الميزة التنافسية) حوؿ  2009ودراسة لػػػ ( بوادي، 

 وجود فروؽ ذات دلالة احصائية اتجاه إدارة المعرفة تعزى لمتغير المستوى التعميمي.

التي تنص عمى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية اتجاه إدارة المعرفة  :السادسةتفسير نتائج الفرضية  2-6

اتجاه إدارة المسمى الوظيفي، وتوصمت الدراسة إلى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية تختمؼ باختلبؼ متغير 

 بيف الموظفيفتعاوف الروح  أف  حيث تعزى الباحثة ىاتو النتائج إلى  ،المعرفة تعزى لمتغير المسمى الوظيفي

صدقيـ في القياـ بالمياـ المنوطة بيـ، وىذا الصدؽ تدعمو عدة جوانب تتمثؿ في ضعيفة و لا تعكس 
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قياميـ بمياـ أف  المساواة بيف الموظفيف والمبادرات الشخصية والذاتية لبعض الموظفيف تخص وظائفيـ، أي 

(لظرؼ ما ) خاصة ما تعمؽ بتطبيؽ برامج الكترونية بصعوبة و تنمر زملبئيـ في حالة غيابيـ عف العمؿ 

 يتأثر ويتكيرب محيط العمؿ يوتر حتى لا تتوقؼ عجمة العمؿ ولابأو تثبيت برامج حاسوب لعدة أجيزة كم

إف صحت  لممارساتوتتعطؿ مصالح الموظفيف وخاصة الطمبة والأساتذة، وبالتالي ينجـ عف كؿ ىاتو ا

في تنمية وتطوير عجمة إدارة المعرفة، وىناؾ دراسة توافقت نتائجيا مع نتائج الدراسة الحالية التكاسؿ التسمية 

والتي توصمت نتائجيا  قة ادارة المعرفة بتحقيق الميزة التنافسيةعلا) حوؿ  2009دراسة لػػػ ( بوادي،  وىي

 إلى وجود فروؽ ذات دلالة احصائية اتجاه إدارة المعرفة تعزى لمتغير المسمى الوظيفي .

احصائية اتجاه الإلتزاـ والتي نصت عمى وجود فروؽ ذات  تفسير نتائج الفرضية السابعة: 2-7

احصائية اتجاه وجود فروؽ ذات التنظيمي تعزى لمتغير المستوى التعميمي، حيث توصمت الدراسة إلى 

بنذبذب أف  الموظفيف يشعروف الإلتزاـ التنظيمي تعزى لمتغير المستوى التعميمي ويمكف إرجاع ىاتو النتائج 

الروح  نخفاضا، وىذا يدؿ عمى بالاعدالةمعة ويشعروف بالإنتماء لمجافي مشاعرىـ إتجاه جامعة غميزاف و 

طاقاتيـ في يضعؼ المعنوية لدييـ، بمعنى اتجاه الأفراد نحو بيئة العمؿ أو التعاوف الذاتي مف طرفيـ وذلؾ 

وفي ىذا السياؽ يجب عمى القيادة  المنظمات التي يعمموف بيا،حقيؽ الأىداؼ الموضوعية في خدمة سبيؿ ت

معة العمؿ عمى تنمية الإلتزاـ التنظيمي لدى الموظفيف مف خلبؿ توفير بيئة تنظيمية تسمح الإدارية بالجا

بيئة ويجب أف تتسـ  ، كماالإبتكار والإبداع الوظيفيبالتعمـ وتطوير مستواىـ الدراسي والذي بدوره يؤدي إلى 

توفير الماديات التي تساعد  بعلبقات الإحتراـ والتقدير بيف الموظفيف وتوفير الرعاية والإىتماـ معالعمؿ 

الموظفيف بالجامعة عمى العمؿ بكفاءة وتشعرىـ بالإىتماـ وتزيد مف إلتزاميـ الميني اتجاه الجامعة التي 

وجاءت دراسات توافقت نتائجيا مع نتائج الدراسة الحالية منيا  ،ااحتضنتيـ وأىمتيـ مينيا ونفسيا واجتماعي

وىي في الجامعات اليمنية الخاصة،  اس مستوى الإلتزام التنظيميقي) حوؿ 2015دراسة لػػػ (السياني، 

اتجاه فروؽ ذات دلالة احصائية وجود الدراسة إلى توصمت حيث  دراسة ميدانية عمى الجامعات الخاصة،
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قياس ) حوؿ 2006دراسة لػػ (حنونة، العممي)، و  (المؤىؿ الإلتزاـ التنظيمي تعزى لممتغير الديموغرافيأبعاد 

يات الإلتزاـ التنظيمي وجود علبقة ارتباطية بيف مستو توصمت الدراسة إلى ، حيث الإلتزام التنظيميمستوى 

دور العدالة التوزيعية في ) حوؿ  2015( الخزاعي،  دراسة لػػػ و مستوى التعميـ)، ( والمتغير الديموغرافي

ف العامميف فيما يتعمؽ بإدراكيـ وجود فروؽ جوىرية بيتوصمت إلى التي ، و تحقيق الإنتماء العاطفي لممنظمة

حول ) 2020)، ودراسة لػػػ (اليشومي وآخروف، (المستوى التعميمي لئنتماء العاطفي تبعا لممتغير الديموغرافيل

توصمت نتائجيا إلى وجود فروؽ و لدى معممي المدارس الأساسية،  أثر الرضا الوظيفي في الإلتزام التنظيمي

 تزاـ التنظيمي تعزى لمتغير المستوى التعميمي.ذات دلالة إحصائية إتجاه الإل

 عمى فقرات مقياس الإلتزاـ التنظيمي،لـ تتوافؽ مع نتائج الدراسة الحالية فراد عينة الدراسة لأإجابات  وىناؾ 

"  مكان عمميالتزامي وواجبي الاخلاقي اتجاه زملائي في العمل ىو الذي يدفعني لمبقاء في  فقرة "نجد ف

موافق ) بػػػػػػػػػػ "  51" بينما (  موافق) بػػػػػ "  36إجابات أفراد عينة الدراسة حوالي ( حيث كاف مجموع

حيث كاف مجموع إجابات أفراد "  فضل كبير عمى وصمت اليو من نجاح ميني مكان عمميل فقرة " و " بشدة

 . " موافق بشدة) بػػػػػػػػػػ "  49" بينما (  موافق) بػػػػػ "  32عينة الدراسة حوالي (

أثر ) حوؿ 2018نتائج الدراسة الحالية وىي دراسة لػػ ( الحنجوري،  عكسنتائجيا  جاءتدراسة واحدة  وىناؾ

، حيث توصمت إلى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية اتجاه الأمان الوظيفي عمى الإلتزام التنظيمي

 .المستوى التعميميالإلتزاـ التنظيمي تعزى لمتغير 

نجاز الأعماؿإف   بكفاءة عالية مف خلبؿ اندماج  الإلتزاـ يسيـ بشكؿ كبير في تحقيؽ أىداؼ المنظمة وا 

ضافة إلى أن و كمما زادت فترة بقاء الموظفيف في منظماتيـ زادت خبراتيـ وتمكنيـ الموظفيف بالعمؿ، بالإ

ى إنتاجية جامعة غميزاف وتنم  داء المياـ المنوطة بيـ عمى أكمؿ وجو، وبالتالي تزيد الجيد مف أوتحكميـ 

 العلبقات الإجتماعية داخؿ وخارج العمؿ.
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احصائية اتجاه الإلتزاـ والتي نصت عمى وجود فروؽ ذات  :نتائج الفرضية الثامنةتفسير  2-8

احصائية اتجاه الإلتزاـ وجود فروؽ ذات التنظيمي تعزى لمتغير المسمى الوظيفي، حيث توصمت الدراسة إلى 

لقوانيف موحدة إلى أف  خضوع الموظفيف  تعزى لمتغير المسمى الوظيفي ويمكف إرجاع ىاتو النتائجالتنظيمي 

جراءات تسري أحكاميا عمى الجميع، وأف  خصوصية الميف جعمت تقديرات الموظفيف حوؿ مستوى إجاباتيـ  وا 

الماستر في أغمب وربما أف  متطمبات الوظيفة وىي الحصوؿ عمى  إختلبؼ واضحللئلتزاـ التنظيمي ذات 

القيـ تشتت إتفاؽ ناتجا عف لبنحو مفيوـ الإلتزاـ التنظيمي، وقد يكوف ىذا ال ىـوجيات نظر  دىد  الوظائؼ 

إلى كوف الموظفيف يعمموف في أيضا الأخلبقية لمموظفيف والتي تعد حافزا لمجميع، وقد تعزى النتائج الحالية 

فتكوف بذلؾ توجياتيـ نحو التعبير عف مدى التزاميـ ومختمفة متقاربة غير بيئة واحدة وخمفيتيـ العممية 

 طبيعة العمؿ بالجامعة تممي عمى الموظفيف الإنتماء أف  موحدة، وربما الأمر الميـ في ذلؾ ىو غير الوظيفي 

ما جاءت ك ويقظة الضمير والتقيد بأخلبقيات المينة وأف  تمؾ القيـ تترسخ مع مرور الوقت.والإلتزاـ لمعمؿ 

قياس مستوى حوؿ  )2017 ،دراسة لػػ (العمرينتائج الدراسة الحالية منيا راسات متوافقة نتائجيا مع د

وجود حيث توصمت الدراسة إلى لدى عينة مف عماؿ قطاع المحروقات بمنطقة ورقمة،  الإلتزام التنظيمي

)، واقترح الوظيفي المسمىؿ في مستوى التزاميـ تعزى لاختلبؼ ( ابيف العم فروؽ ذات دلالة احصائية

الباحث عقد دورات تدريبية لمعماؿ والمشرفيف وتعريفيـ بأىمية الإلتزاـ التنظيمي والعوامؿ التي تساىـ في 

) 2006دراسة لػػ (حنونة، و  .تكوينو وتنميتو وترسيخو وما ينجـ عنو مف فوائد تعود عمييـ وعمى مؤسساتيـ

يات الإلتزاـ وجود علبقة ارتباطية بيف مستو الدراسة إلى  توصمت، حيث قياس مستوى الإلتزام التنظيميحوؿ 

لتوصيات أىميا: العمؿ عمى (المستوى الوظيفي)، وقدـ الباحث مجموعة مف ا التنظيمي والمتغير الديموغرافي

دبيات الإلتزاـ التنظيمي لدى العامميف وكذلؾ العمؿ الجاد مف قبؿ ادارات ىذه الجامعات عمى أادخاؿ 

يفي والعممي لموظفييا عف طريؽ الدورات التدريبية وورش العمؿ، بالإضافة إلى الإىتماـ التطوير الوظ

عدالة التوزيع، والإىتماـ بمبدأ المشاركة أ مجتمعية وخصائص العمؿ، وكذلؾ مبدبالمناخ التنظيمي والثقافة ال
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) حوؿ 2018ىيـ؛ سمماف، ودراسة لػػ ( ابرا  ي الأفكار الإبداعية في تطوير العمؿ.في العمؿ وتشجيع تبن  

لمعامميف في شركات التأميف، ودراسة لػػ (صونيا وآخروف  تأثير الإلتزام التنظيمي في الأداء الوظيفي

 .في الشركات الباكستانية، حول علاقة الإلتزام التنظيمي وأبعاده بالأداء الفردي) 2018،

قياس ) حوؿ 2015دراسة لػػػ (السياني، نتائجيا مع نتائج الدراسة الحالية منيا  لـ تتوافؽوىناؾ دراسات 

في الجامعات اليمنية الخاصة، حيث ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة مستوى الإلتزاـ  مستوى الإلتزام التنظيمي

خلبقي)، وتوصمت الإلتزاـ (العاطفي، المستمر، الأ التنظيمي في الجامعات اليمنية الخاصة وتقييـ مستوى

)، لا توجد 3,52(قدر بػػ الدراسة إلى النتائج التالية: وجود إلتزاـ تنظيمي بأبعاده الثلبثة بمتوسط حسابي 

        ، دراسة لػػ )(المركز الوظيفي فيالإلتزاـ التنظيمي تعزى لممتغير الديموغرافروؽ ذات دلالة احصائية بيف أبعاد 

، حيث توصمت إلى عدـ وجود فروؽ مان الوظيفي عمى الإلتزام التنظيميأثر الأ) حوؿ 2018( الحنجوري، 

 ذات دلالة احصائية اتجاه الإلتزاـ التنظيمي تعزى لمتغير المسمى الوظيفي .

رىـ وتعترؼ بمساىماتيـ وتيتـ كؿ ىذه التصورات لدى الموظفيف تجعميـ عندما يروف منظماتيـ تقد  

ومف ثـ يشعروف بأن يـ ممزموف مر فييـ يكونوف عمى مستوى عاؿ مف الرضا ثبرفاىيتيـ والتزاميا نحوىـ وتست

بتفعيؿ ذلؾ مع المنظمة مف خلبؿ الموقؼ والسموؾ الإيجابي، فالعلبقة بيف الموظفيف ومنظماتيـ مبنية عمى 

الجيد تبادؿ الجيد والولاء والإلتزاـ مقابؿ بعض المزايا مثؿ الراتب الشيري والدعـ والتقدير والإعتراؼ ب

 المبذوؿ .
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 : التوصيات

العدالة  حوؿ تطبيقات السابقة الدراسات ونتائج الدراسة، ىذه في نتائج إليو التوصؿ تـ ما عمى بناء

 :التالية التوصيات الباحثة تقدـ العالي التعميـ مؤسسات في التنظيمية

 نظاـ وضع عمى والعمؿ ومناسب، عادؿ بشكؿ الموظفيف عمى الوظيفية الأعباء توزيع مراعاة أىمية 

 والواجبات المياـ تمؾ صعوبة عمى بناء الراتب ويحدد وظيفة كؿ وواجبات مياـ يحدد لتصنيؼ الوظائؼ

إلى  حالياً  بو المعموؿ نظاـ التسيير مف تدريجيا نتقاؿالإ يتطمب وىذا لعممي،اأساس المؤىؿ  عمى فقط وليس

 التوزيع بعدالة الموظفيف إحساس مستوى زيادة إلى يؤدي الأمر وىذا.أساس الوظائؼ عمى مبني جديد نظاـ

 .المبذوؿ الجيد مع الراتب ناسبيتو  وقدراتيـ، مؤىلبتيـ مع الوظيفية تناسب أعبائيـ أي

 الخطوة باعتبارىا الإدارية، القرارات صنع في لممشاركة المرؤوسيف نضج بمستوى النيوض عمى العمؿ 

 مقترحاتيـ، وتقديـ آرائيـ عف التعبير إمكانية لمموظفيف تتيح المشاركة ىذه لأف   ،جامعة غميزافلنجاح  الأولى

 وتجعؿ المتخذة تحسيف القرارات في يساىـ امم   قرب لممشاكؿ المينية بحكـ الوظيفة والعمؿ،الأ كونيـ

 تفيماً أكثر  الموظفيف تجعؿ المشاركة ىذه أف   كما ا،صناعتي في ساىموا يـليا، لأن   قبولا أكثر الموظفيف

 في تساىـ القرارات صنع في المشاركة أف   شؾ ولا .لتنفيذىا حماساً  وأكثر ليا مقاومة وأقؿ  المتخذة لمقرارات

 .الإجراءات بعدالة الموظفيف إحساس زيادة مستوى

 النظـ، ليذه الموضوعية يحقؽ بما لآخر وقت مف الأداء وتقييـ والترقية الحوافز نظـ في النظر إعادة 

 المؤسسات الجامعية  في العميا المؤىلبت لحممة حقيقية عمؿ وفرص حوافز أنظمة عمى توفير والعمؿ

 .أخرى جية مف لدييـ التنظيمي الالتزاـ درجات جية ورفع مف إمكانياتيـ مف ستفادةللئ

 : أم ا فيما يخص متغير إدارة المعرفة فقد إرتأت الباحثة تقديـ بعض التوصيات 

  إيلبء إىتماـ أكثر بتطبيؽ المعرفة مف خلبؿ الإطلبع عمى أفضؿ الممارسات العالمية في تطبيؽ المعرفة 
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  إيجاد بيئة مشجعة ومحفزة عمى الإبداع في الجامعة مف خلبؿ التشارؾ في المعرفة المتوفرة. 

  أف تقوـ الجامعة بتقييـ إدارة المعرفة المتوفرة لدييا بشكؿ منتظـ ومستمر لمقارنتيا مع الجامعات الأخرى ،

وتقترح الباحثة بناءا عمى رؤيتيا ادراج تخصص إدارة المعرفة ضمف تخصصات العموـ الإجتماعية 

 .ر تخصص إدارة المعرفةوالإنسانية، وخير مثاؿ جامعة قسنطينة لدييا ضمف تخصصاتيا في عموـ التسيي

 توظيؼ تكنولوجيا المعمومات والإتصالات بفاعمية في العممية التعميمية بجامعة غميزاف  بكافة مجالاتيا. 

 غيير، والتجديد، والإبداع .تتعزيز ثقافة تنظيمية داعمة لم 

 الميدانية   : ة بعض التوصيات بناءا عمى نظرتياثأم ا فيما يخص متغير الإلتزاـ التنظيمي فقدمت الباح

  لإنجاح الإلتزاـ التنظيمي مف المناسب التركيز عمى بناء ثقافة تنظيمية محورىا الأساسي الأداء والعلبقات

الإنسانية ولابد مف التوازف بيف ىذيف الجانبيف لزيادة الرضا الوظيفي والإلتزاـ التنظيمي وىذا بدوره يعكس 

 أفضؿ.عمؿ جودة حياة 

 تنمية كفايات الإتصاؿ والتفاوض وحؿ المشكلبت.و ، ادرة عمى التغيير، والتطويرتمكيف وتنمية قيادات ق 

  تأكيد الإتجاىات والإستراتيجيات المعاصرة في الإلتزاـ التنظيمي المتمثمة في المرونة بالييكؿ التنظيمي

لتزاـ التنظيمي وأداء ىذه الإستراتيجيات ليا أثرىا الإيجابي في تفعيؿ الإ والمشاركة في اتخاذ القرارات، إذ أف  

 الموظفيف الذي مف نتائجو ظيور ما يمكف تسميتو بالصحة التنظيمية.

  تعظيـ التوافؽ بيف أىداؼ الأفراد وأىداؼ مؤسسة التعميـ العالي مف خلبؿ تطبيؽ استراتيجية التعزيز

 الإيجابي، والتطويع الإجتماعي، وبرامج تطوير الموارد البشرية. 
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 لخــاتــمــةا

 توصمت الدراسة إلى النتائج التالية :

 . تساىـ العدالة التنظيمية في التنبؤ بالإلتزاـ التنظيمي 

 . تساىـ إدارة المعرفة في التنبؤ بالإلتزاـ التنظيمي 

 .توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية إتجاه العدالة التنظيمية تعزى لمتغير المؤىؿ العممي 

 لعدالة التنظيمية تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية إتجاه ا 

 .توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية إتجاه إدارة المعرفة تعزى لمتغير المؤىؿ العممي 

 .توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية إتجاه إدارة المعرفة تعزى لمتغير المسمى الوظيفي 

 غير المؤىؿ العممي.توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية إتجاه الإلتزاـ التنظيمي تعزى لمت 

 .توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية إتجاه الإلتزاـ التنظيمي تعزى لمتغير المسمى الوظيفي 

ؿ إلييا توافقت مع ما تـ عرضو في أدبيات الموضوع في نقاط واختمفت في أخرى وىذا إف  النتائج المتوص  

ختلبؼ خصائص العينة المطبؽ عمييا، وعميو تستخمص الباحثة أن و توجد  يمكف إرجاعو إلى أدوات الدراسة وا 

دارة المعرفة علبقة ما بيف العدالة التنظيمية   .غميزاف جامعةيمي لدى الموظفيف بوالإلتزاـ التنظوا 

 أف   باعتبار والانسانية الاجتماعية في البحوث ىامة نقطة ىذه الدراسة تعد   الحالية دراستنا خلبؿ ومف

أىدافيا،  تحقيؽ في كبير دور مف ول مؤسسات التعميـ العالي لما في الفعاؿ العنصر ىو البشري العنصر

شراكو (أي العنصر البشري ) المكانة اعطائوعمى  اعتمادا وىذا الأفضؿ نحو بيا رػػػػػوالسي  تطوير في وا 

لاستمرار  الوحيد الضماف وىو بالإستقرار والشعور الحافز ايجاد عمى شؾ بلب ذلؾ يساعد كؿ مؤسستو،

 وزيعتجراءات والقرارات الإدارية و الإ تطبيؽ في والمساواة والانصاؼ العدؿ توفير وكذا ،جامعة غميزافوتطور 

إلى الإلتزاـ والرغبة بالإستمرار بالعمؿ  بالضرورة يؤدي ما وىذا المعاممة، حسف وأيضا والمكافئات الأجور

 بجامعة غميزاف.
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 في المعرفة إدارة تبني أف) 2011(حنونة ؛ العوضي، الدراسات منيا دراسة  مف العديد كما تؤكد 

 اتخاذ عممية تحسيف والفعالية، الكفاءة زيادة: المثاؿ منيا عمى سبيؿ الفوائد مف عددًا يحقؽ المنظمات

 لمتغييرات الاستجابة وسرعة تنافسية، ميزة تحقيؽ الإبداع، تحسيف ة الإنتاجية، زياد الأداء، تحسيف القرارات،

 كما ىو وجوىريًا ميمًا أمرًا العالي التعميـ مؤسسات في المعرفة إدارة وتقنيات البيئة  كما تعد استراتيجيات في

ذا الأعماؿ، قطاع في  اتخاذ في المؤسسات التعميمية قدرة تحسيف إلى حتما سيؤدى وفإن   بفعالية تطبيقو تـ وا 

 القرارات.
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 : قائمة المراجع

تأثير الإلتزام التنظيمي في الأداء الوظيفي لمعاممين )، 2018براىيـ، ميا صباح؛ سمماف، نور عمي،(إ .1

 ) ، مصر.44) ، العدد (13ومالية، المجمد ( ، مقاؿ منشور بمجمة دراسات محاسبية في شركات التأمين

 http://doi.org/1034093/jafs.v13i44.28أنظر الموقع التالي 

تطبيقات إدارة المعرفة في مؤسسات التعميم العالي )أفكار ، )2009بو خضير، إيماف سعود، (ا .2

، ) تميز في القطاع الحكومينحو أداء م (، بحث مقدـ لممؤتمر الدولي لمتنمية الإدارية وممارسات( 

 دارة العامة  المممكة العربية السعودية .معيد الإ

أثر القوة التنظيمية عمى الإبداع الوظيفي لمعاممين في البنوك  ، ) 2010( ،بو زيد، خالد ذيب حسيفا .3

 كمية الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط، الأردف. في إدارة الأعماؿ،رسالة ماجستير ، التجارية الأردنية،

، دار العمـ والإيماف إدارة المعرفة)، 2013سامة، محمد سيد عمي ( تقديـ: عباس، حممي جمؿ )، (أ .4

 لمنشر والتوزيع، (الطبعة الأولى) ،مصر .

، مقاؿ منشور تماثل التنظيميأثر العدالة التنظيمية في بمورة ال)، 2008( ،لبشابشة، سامر عبد المجيدا .5

 )، الأردف.04، العدد (04بالمجمة الأردنية، المجمد 

، رسالة ماجستير في علاقة الالتزام التنظيمي ببيئة العمل الداخمية)، 2002( ،لثمالي، عبد الله محمدا .6

 السعودية.، الرياض، أكاديمية نايؼ العربية لمعموـ ألادارية، كمية الدراسات العميا، العموـ ا

العدالة التنظيمية لدى مديرات المدارس الثانوية )، 2011(،لحميدي، مناؿ بنت حسيف بف حسف ا .7

دارة التربوية والتخطيط، حة دكتوراه في الإ، أطرو وعلاقتيا بالرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لممعممات

 كمية التربية، المممكة العربية السعودية .

http://doi.org/1034093/jafs.v13i44.28
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، رسالة ماجستير في أثر الأمان الوظيفي عمى الإلتزام التنظيمي)، 2018لحنجوري، مؤزر محمد، (ا .8

 إدارة الأعماؿ، كمية الإقتصاد والعموـ الإدارية، جامعة الأزىر، غزة، فمسطيف.

، مقاؿ منشور دور العدالة التوزيعية في تحقيق الإنتماء العاطفي)، 2015(،لخزاعي، ماىر عمي ا .9

)، 37والدراسات العممية، سمسمة العموـ الإقتصادية والقانونية، المجمد (بمجمة جامعة تشريف لمبحوث 

 )، دمشؽ، سوريا .01العدد (

عالـ الكتاب ، ولى)(الطبعة الأ ،دارة المعرفة ونظم المعموماتإ، )2009(زيغاف، ،حمد ؛ خالدألخطيب، ا .10

 ردف.الأ الحديث لمنشر والتوزيع،

لتزام التنظيمي لدى المعممين مقترح لتفعيل الإ  تصور)، 2014(،لرشيدي، منيرة سعود عوضا .11

 ، الكويت .)04(، مجمة العموـ التربوية، المجمد الأوؿ، العدد بالمدارس الثانوية

واقع إدارة المعرفة في الجامعات الأردنية )، 2015(،الشيخ، مناؿ محمود محمد محمد سميـ؛ لزبوف،ا .12

، مقاؿ منشور بمجمة وعلاقة ذلك ببعض المتغيراتالخاصة من وجية نظر أعضاء الييئة التدريسية 

 )، الأردف.02)، العدد (42العموـ التربوية، المجمد (–دراسات 

دارة إرسالة ماجستير في قسـ ، داءدارة المعرفة وأثرىا عمى تميز الأإ، )2011(، محمد نضاؿ ،لزطمةا .13

 فمسطيف. أنظر الموقع  ،غزة ،الجامعة الإسلبمية، .كمية التجارة، عماؿالأ

http://library.iugaza.edu.ps/thesis/95832.pd 

ار صفا لمنشر د، (الطبعة الثانية)، اتجاىات معاصرة في ادارة المعرقة،)2014محمد عواد ،( ،لزياداتا .14

 ردف.الأ ،عماف، والتوزيع

مقاؿ  قياس مستوى الإلتزام التنظيمي في الجامعات اليمنية الخاصة،)، 2015(،ماجد قسـلسياني، ا .15

 )، اليمف .05)، العدد (11منشور بمجمة العموـ الإقتصادية، المجمد (

http://library.iugaza.edu.ps/thesis/95832.pdf
http://library.iugaza.edu.ps/thesis/95832.pdf
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، رسالة مستوى ممارسة العدالة التنظيمية في القطاع العام العراقي)، 2010(،لشاوي، أحلبـ رجبا .16

 العامة، كمية الإدارة والإقتصاد، جامعة بغداد، العراؽ.ماجستير، تخصص الإدارة 

الإحساس )، 2015(  ،؛ رمضاف، سعد كريـ العيار، ابتساـ عمي حمزة لطبولي، محمد عبد الحميد؛ا .17

)، كمية 02العدد ( مقاؿ منشور بمجمة نقد وتنوير، ،بالعدالة التنظيمية وعلاقتو بسموك المواطنة التنظيمية

 زي، ليبيا .الآداب، جامعة بنغا

، أثر ممارسة العدالة التنظيمية عمى أداء العاممين بالبنوك الأردنية)، 2011(،طعامنة، عبد الله محمدال .18

 .رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ، كمية الإقتصاد والعموـ الإدارية، جامعة اليرموؾ، الأردف 

قاؿ منشور بمجمة ، ملتزام التنظيميالعدالة التنظيمية وعلاقتيا بالإ  أثر،) 2012( ،لعبيدي، نماء جوادا .19

 اليمف. دارة  جامعة تكريت،الإقتصاد و ، كمية الإ)24(، العدد 08المجمد ، قتصاديةدارية والإتكريت لمعموـ الإ

دور إدارة المعرفة في رفع كفاءة أداء المؤسسة الإقتصادية في ظل ضوابط )، 2018العربي، عمراف،( .20

أطروحة دكتوراه عموـ في العموـ الإقتصادية وعموـ التسيير، كمية العموـ الإقتصادية  ،التنمية المستدامة

 ، الجزائر.1والتجارية وعموـ التسيير، جامعة سطيؼ 

نشور في ، بحث مأثر العدالة التنظيمية في الأداء السياقي، )2007(،لعطوي، عامر عمي حسيفا .21

قتصادية، المجمد العاشر، العدد الأوؿ، كمية الاقتصاد ،جامعة القادسية، الإدارية و مجمة القادسية لمعموـ الإ

 www.pdffactory.comسوريا .انظر الموقع 

، مقاؿ منشور بمجمة العموـ الإنسانية قياس مستوى الإلتزام التنظيمي)، 2017(،لعمري، اسماعيؿا .22

 ،ورقمة،  الجزائر . )، جامعة قاصدي مرباح،28والإجتماعية، العدد (

النماذج التنظيمية السائدة في الجامعات )، 2010(،ريد قاسـ محمد ،لعمري، أيمف أحمد؛ عيسىا .23

 ، جامعة الأردف .6، مجمة اتحاد الجامعات العربية، العدد بالعدالة التنظيمية الأردنية وعلاقتيا

http://www.pdffactory.com/
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عمميات إدارة المعرفة في الأداء بوجود الذكاء  أثر ممارسة،) 2015أسعود محمد،( لمحاميد،ا .24

)، 02)، العدد (11عماؿ، المجمد (كمية الأ جمة الأردنية في إدارة الأعماؿ،م، مقاؿ منشور بالالتنظيمي

 الجامعة الأردنية، الأردف .

 إدارة المعرفة في ذكاء المنظمةأثر ممارسة عمميات نظم )،2013لمصالحة، بلبؿ سميماف محمد، (ا .25

 عماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط، عماف، الأردف .، رسالة ماجستير في الأعماؿ الإليكترونية، كمية الأ

(الطبعة ، السموكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشرية الميارات ،)2007(،لمغربي، عبد الحميدا .26

 .مصر ،المكتبة العصرية لمنشر والتوزيع ،ولى)الأ

يشومي، سعيد بف راشد بف عمي؛ الحدابي، داود عبد الممؾ يحي؛ الدباء، عبد المجيد محمد عبد ال .27

،مقاؿ  أثر الرضا الوظيفي في الإلتزام التنظيمي لدى معممي مدارس التعميم الأساسي)، 2020الوىاب، (

)، عماف، MECSوية (منشور بالمجمة الإلكترونية الشاممة متعددة المعرفة ونشر الأبحاث العممية والترب

 الأردف.

، رسالة ماجستير في الإدارة واقع تطبيق العدالة التنظيمية)، 2009(،باجودة، ندى بنت حسف محمد .28

 ـ القرى، المممكة العربية السعودية.أالتربوية والتخطيط، كمية التربية، جامعة 

مذكرة ماستر، كمية العموـ ، العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي)، 2018(،بطة، مميكة .29

 الإنسانية والاجتماعية، جامعة المسيمة، الجزائر .

العدالة التنظيمية المدركة وعلاقتيا بالنية في ترك العمل لدى أساتذة )، 2017( ،بف سماعيمي، زكرياء .30

والاجتماعية، ي، مذكرة ماستر تخصص عمـ النفس العمؿ والتنظيـ، كمية العموـ الانسانية التعميم الثانو

 ، الجزائر .2جامعة لونيسي عمي، البميدة 
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، رسالة التسيير بالكفاءات ودوره في إدارة المعرفة بالمؤسسات الجزائرية)، 2009بف شارؼ، عذراء،( .31

دارة المعرفة)، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية،  ماجستير في عمـ المكتبات (تخصص نظـ المعمومات وا 

 نة، الجزائر .يقسنطجامعة منتوري، 

لتزام التنظيمي في تحسين الأداء الوظيفي في دور الإ )، 2019بف عصماف، خيرية بف محمد،( .32

 )، مصر .30، العدد (03، مقاؿ منشور بمجمة كمية التربية،  الجزء الجامعات الميبية

مذكرة ماستر ، تأثير الخبرة المينية عمى أداء المختص الأرطوفوني)، 2018( ،بف ويراد، وىيبة .33

 تخصص أرطوفونيا، كمية العموـ الإجتماعية، جامعة عبد الحميد ابف باديس، مستغانـ، الجزائر .

، رسالة ماجستير في علاقة إدارة المعرفة بتحقيق الميزة التنافسية)، 2009أنس أيوب محمد،( ،بوادي .34

 إدارة الأعماؿ، كمية الدراسات العميا، الجامعة الإسلبمية، الأردف.

مكتب الكتاب  ،تنمية الموارد البشرية في ظل العولمة ومجتمع المعمومات)، ،2010حنية، قوي،(بو  .35

 ردف.عماف، الأ ولى،كاديمي، الطبعة الألأا

، إدارة المعرفة كمدخل لتدعيم القدرة التنافسية لممؤسسة الإقتصادية)، 2012بوركوة، عبد المالؾ،( .36

  .العموـ الإقتصادية وعموـ التسيير، جامعة منتوري، قسنطينة، الجزائررسالة ماجستير في عموـ التسيير، كمية 

، رسالة ماجستير التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين)، 2014بوقطؼ، محمود، ( .37

 في عمـ الإجتماع، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية، جامعة بسكرة، الجزائر.

 في ، رسالة ماجستيرداء العاممينأالتنظيمية وأثرىا عمى تحسين الة العد)، 2011(،بوقميع، محمد .38

 مصر . ،إدارة الأعماؿ، كمية إدارة الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط لمدراسات العميا

، مذكرة ماستر العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي)، 2015(،بويزري، سمراء؛ لونيسي، دليمة .39

 والتنظيـ، كمية العموـ الإجتماعية والإنسانية، جامعة البويرة، الجزائر.تخصص عمـ النفس العمؿ 
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 2018أكتوبر  15تاريخ الإطلبع عمى الموقع  

 http://search.mandumah.com/Record/670257التالي

، دور العدالة التنظيمية في تحقيق التماثل التنظيمي)، 2018(،جلبب، مصباح؛ عموطي، عاشور .40

 الجزائر. ،)32)، العدد (04، الجزء (1حوليات جامعة الجزائر  مقاؿ منشور بمجمة

، مذكرة ماستر، كمية العموـ العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالإلتزام التنظيمي)، 2016(،حساني، راضية .41

 الإجتماعية والإنسانية، جامعة العربي بف مييدي، أـ البواقي، الجزائر .

(الطبعة ، والالتزام الوظيفي لدى المديرين والمعممين في المدارسقيم العمل  ،)2006(،حمادات، حامد .42

 الأردف. ،عماف، دار الحامد لمنشر والتوزيع ، الأولى)

أثر العدالة التنظيمية المدركة عمى مستوى الرضا الوظيفي لدى )، 2015(،حمدي، أبو القاسـ الأخضر .43

   .)، الأردف03)، العدد (11عماؿ، المجمد (رة الأور بالمجمة الأردنية في إدا، مقاؿ منشأعضاء ىيئة التدريس

، رسالة ماجستير في إدارة قياس مستوى الإلتزام التنظيمي)، 2006(،حنونة، سامي ابراىيـ حماد .44

 ف.يفمسط سلبمية، غزة،لإالأعماؿ، كمية التجارة،  الجامعة ا

مؤسسات التعميم العالي تطبيقات إدارة المعرفة في  ،) 2011(،حنونة، سامي؛ العوضي، رأفت محمد  .45

قتصاديات المعرفةللإ ةيبحث مقدـ لمؤتمر التعميم ،)إطار فكري( منطقة غزة التعميمية، جامعة  ،كتروني وا 

 القدس المفتوحة، فمسطيف.

أثر الإلتزام التنظيمي والثقة في الإدارة عمى العلاقة بين العدالة )، 2003(،حواس، أميرة محمد رفعت  .46

جامعة القاىرة ،  ،، رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ، كمية التجارةالمواطنة التنظيميةالتنظيمية وسموكيات 

 مصر.

، ردنية وعلاقتيا بالثقة التنظيميةلتنظيمية السائدة في الجامعات الأ العدالة ا )،2017(،دراوشة، نجوى .47

 الأردف .)، 03)، العدد (13مقاؿ منشور بالمجمة الأردنية في العموـ التربوية، المجمد (
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 ، رسالة ماجستير فيأثر تطبيق العدالة التنظيمية عمى إدارة ضغوط العمل)، 2007( ،درة، عمر محمد .48

 . www.pdffactory.comأنظر العنواف التالي :  عماؿ، كمية التجارة، جامعة عيف شمس، مصر.إدارة الأ

،دار ، العدالة التنظيمية وعلاقتيا ببعض المتغيرات الإدارية المعاصرة)، 2008درة، عمر محمد، ( .49

 انظر الموقع التالي : . 2021أوت  16تـ الإطلبع :  .الرضواف لمنشر والتوزيع، سوريا

-Durrah-https://www.researchgate.net/profile/Omar

2/publication/304349934_aldalt_altnzymyt_wlaqatha_bbd_alatjahat_aladaryt_alma

-alatjahat-bbd-wlaqatha-altnzymyt-/links/576c9d9308ae9bd709960cf6/aldaltsrt

almasrt.pdf-aladaryt 

كاديمية في قسام الأ الأء درجة العدالة التنظيمية لدى رؤسا، (2009(،السعود؛ سوزاف، السمطاف راتب، .50

مجمة جامعة  ،التدريسية فيياردنية الرسمية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي لأعضاء الييئات الجامعات الأ 

 سوريا. ،)2+1العدد (، )25(المجمد  ،دمشؽ

 ، درا صفاء لمنشر والتوزيع، الأردف.إدارة المعرفة، ) 2008( ،ربحي، مصطفى عمياف .51

 ،ترجمة فارس حممي ،المدخل إلى عمم النفس الصناعي والتنظيمي ،)1999(،رونالد، ي ريجيو .52

 الأردف. ،عماف ،دار الشروؽ لمنشر والتوزيع ،(الطبعة الأولى)

، رسالة ماستر أكاديمي ،إدراك العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالإلتزام التنظيمي ،)2015(،خولة  ،زروقي  .53

  الجزائر. ،ورقمة، جامعة قاصدي مرباح ،جتماعيةنسانية والإـ الإكمية العمو 

في المؤسسات الجزائرية،  والإتصال في إدارة المعرفةدور تكنولوجيات الإعلام )، 2010( ،زماط، مريـ .54

 .رسالة ماجستير تخصص تسيير الموارد البشرية، كمية العموـ الإقتصادية والتسيير، جامعة تممساف، الجزائر

إثراء  ،ولى)(الطبعة الأ ،إدارة الموارد البشرية.)مدخل استراتيجي تكاممي ،)2009(، سالـ، مؤيد سعيد .55

 الأردف. ،لمنشر والتوزيع

http://www.pdffactory.com/
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رسالة  ،دارة بالمعرفةثره عمى تطبيق استراتيجية الإأي و تصال التنظيمالإ  ،)2014(، سعدوف، سمية .56

 وىراف. ،جامعة وىراف ،داءاتصص التنمية البشرية وفعاليات الأتخ ،والتنظيـالعمؿ ماجستير في عمـ النفس 

نتماء التنظيمي من وحية عمى الإ أثر العدالة التنظيمية ) ،2019سونة، عبد القادر؛ برقي، حسيف ،( .57

)،  02، مقاؿ منشور بمجمة البشائر الإقتصادية، المجمد الخامس، العدد (نظر موظفي المؤسسات العمومية

 2021أوت  15تاريخ الإطلبع :  مخبر التنمية المحمية المستدامة، جامعة المدية، الجزائر.

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/101137 

، مذكرة ماستر في دور إدارة المعرفة في ضمان تحقيق جودة التعميم العالي)، 2016شماخي، خولة، ( .58

 تسويؽ الخدمات، كمية العموـ الإقتصادية والعموـ التجارية وعموـ التسيير، جامعة ورقمة، الجزائر .

، رسالة دور البرامج التكوينية في إحداث التغيير في السموك التنظيمي)، 2010(،شيباني، فوزية  .59

، قسنطينة، منتوريجامعة  ماجستير في عمـ النفس العمؿ والتنظيـ، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية،

 الجزائر.

مجمة  ،"المعرفةأىمية الأسس الإستراتيجية والتكنولوجية في تطبيق إدارة  ،)2011(،شيشوف، بوعزيز .60

دارية، العدد (   )، جامعة بسكرة، الجزائر.10أبحاث اقتصادية وا 

، رسالة ماجستير في إدارة المعرفة ودورىا في تحقيق جودة التعميم العالي )،2014صراع، توفيؽ،( .61

 الجزائر. ،3البشرية، كمية العموـ الإقتصادية والعموـ التجارية وعموـ التسيير، جامعة الجزائر  تسيير الموارد

دار الراية  ،ولى)(الطبعة الأ ،ىندرة المنظمات )الييكل التنظيمي لممنظمة( ،)2009(،عاطؼ، زىير  .62

  .عماف، لمنشر والتوزيع

مستوى ممارسة إدارة المعرفة في ) 2014عبد الرحماف، إيماف جميؿ؛ تادرس، إبراىيـ حربي،(  .63

، مقاؿ منشور بمجمة العاممين في الإدارة الوسطى والعمياجامعة البمقاء التطبيقية من وجية نظر الإداريين 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/101137
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/101137
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جامعة البمقاء التطبيقية،  لمعموـ الإنسانية نة)، كمية السمط01)، العدد (15العموـ التربوية والنفسية، المجمد (

 الأردف .

 ، رسالةالعدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموك المواطنة التنظيمية)، 2010(،عجموني، وجدي محمد خير .64

 دارة العامة، كمية الإقتصاد والعموـ الإدارية،  جامعة اليرموؾ، الأردف .ماجستير تخصص الإ

، رسالة ماجستير العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي)، 2016(، عمياف، محمد عبد سعيد .65

 زىر، غزة، فمسطيف .دارية، جامعة الأعماؿ، كمية الإقتصاد والعموـ الإفي ادارة الأ

، إدارة المعرفة كتوجو إداري حديث في المؤسسات المعاصرة)، 2015غربي، عمي؛ قوت، سياـ ، ( .66

 قسنطينة، الجزائر .، 3)، جامعة قسنطينة 11مقاؿ منشور بمجمة الباحث الإجتماعي، العدد (

والأداء الإلتزام التنظيمي كمحدد لمعلاقة بين العدالة التنظيمية )، 2015(،غربية، رمضاف فييـ عمي  .67

 )، جامعة حمواف، سوريا .04)، العدد (01، مقاؿ منشور بمجمة كمية التجارة، المجمد (الوظيفي

، أطروحة التنظيم الصناعي الجزائري دور إدارة المعرفة في الرفع من أداء ،)2016( ،غزالي، عادؿ .68

 ، الجزائر .02جامعة سطيؼ دكتوراه تخصص إدارة الموارد البشرية، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية، 

، رسالة ماجستير في عمـ تمكين المعرفة في المنظمة الجزائرية)، 2009سمراء،( ،كحلبت .69

 المكتبات، كمية العموـ الإنسانية والعموـ الاجتماعية، جامعة منتوري، قسنطينة، الجزائر .

مقاؿ منشور بمجمة العموـ ، العدالة  التنظيمية وعلاقتيا بالإلتزام التنظيمي)، 2015(،كعواف، محمد .70

، 2)، كمية عمـ النفس وعموـ التربية، جامعة قسنطينة 44 ، العدد ("أ"الإنسانية، مجمد 

الجزائر.

p_between_https://www.researchgate.net/publication/272913270_The_relationshi

organizational_commitment_and_knowledge_sharing_A_case_study_of_university

_employee _cooperationا 

https://www.researchgate.net/publication/272913270_The_relationship_between_organizational_commitment_and_knowledge_sharing_A_case_study_of_university_employee%20_cooperationا
https://www.researchgate.net/publication/272913270_The_relationship_between_organizational_commitment_and_knowledge_sharing_A_case_study_of_university_employee%20_cooperationا
https://www.researchgate.net/publication/272913270_The_relationship_between_organizational_commitment_and_knowledge_sharing_A_case_study_of_university_employee%20_cooperationا
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، رسالة ماجستير في عمـ النفس لتزام التنظيميالثقة التنظيمية وعلاقتيا بالإ )، 2016(، لعوف،عطية .71

 الجزائر.، 2العمؿ والتنظيـ، كمية العموـ الاجتماعية، جامعة وىراف

مان تحقيق جودة التعميم ضدور إدارة المعرفة في )،  2010ماضي، اسماعيؿ سالـ منصور،(  .72

 ، رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ، كمية التجارة، الجامعة الإسلبمية، غزة، فمسطيف.العالي

 إدارة المعرفة كمدخل لتحقيق التنمية المستدامة في)، 2020معيوؼ، كماؿ؛ مزريؽ، عاشور،( .73
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 جامعة سعيدة، الجزائر .

، رسالة ماجستير العدالة التنظيمي وعلاقتيا بالتميز التنظيمي)، 2017(،منشي، نور بنت فؤاد .75
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بعنواف بناء معايير التدريب، الجمعية العممية السعودية لمتدريب وتطوير الموارد البشرية، الرياض، المممكة 
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 : لمــــلاحـــــقا

 : أسئمة المقابمة النصف موجية 01الممحق رقم 
 معيد العموم الإنسانية والاجتماعية

 قسم عمم النفس 

 دلــيل مـقابــمة الخاص بالعدالة التنظيمية  

دارة المعرفة بالإلتزام السادة، السيدات الكراـ في إطار مشروع دراسة حوؿ  علاقة العدالة التنظيمية وا 
مف خلبؿ دليؿ المقابمة الموضح  ،أرجوا مف حضرتكـ أف تفيدوني بإجاباتكـ وملبحظاتكـ العممية التنظيمي،

 لديكـ:

 أسئمة موجية للإدارة العميا ) مدير معيد، رئيس مكتب، رئيس مصمحة(  : -1

 ىؿ يتـ تطبيؽ القرارات عمى جميع الموظفيف بتحيز؟ 

 ىؿ تقوـ الجامعة بدورات تدريبية لتكويف الموظفيف؟ 

  ما ىي معايير التكويف المطبقة في المركز الجامعي؟ 

  بيف العمؿ المطموب منؾ والمسؤولية المكمؼ بيا؟كيؼ توفؽ 

  ما مدى رضاؾ عمى مواصمة موظفيؾ لدراساتيـ العميا؟ وىؿ يؤثر ذلؾ عمى سير العممية المينية

 بالمركز الجامعي؟

 كيؼ تتـ عممية الترقية بالمركز الجامعي، ىؿ عمى أساس المعرفة او معايير أخرى؟ 

 :سئمة موجية لمموظفين أ -2

 لشيري الذي تتمقاه يتناسب مع المسؤوليات الممقاة عمى عاتقؾ ؟ىؿ الراتب ا 

 ىؿ يأخذ المسؤوؿ المباشر بعيف الإعتبار تحصيمؾ الدراسي ؟ 

 ىؿ يستطيع الموظؼ الاعتراض عمى القرارات التي تصدر مف طرؼ المسؤوؿ المباشر؟ 
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 ىؿ يشجع المسؤوؿ المباشر المساىمات التي تقدميا لتحسيف العمؿ بالجامعة؟ 

 ىؿ يعاممؾ المسؤوؿ المباشر باحتراـ؟ 

 ما نوع المعاممة التي تتمقاىا مف طرؼ مسؤولؾ المباشر؟ 

 يقيمؾ مسؤولؾ المباشر بناءا عمى مدى امتلبكؾ لممعرفة؟ 

 ىؿ تنوي ترؾ الجامعة مستقبلب؟ 

 إذا أتيحت لؾ فرصة العمؿ في منصب مرموؽ خارج الجامعة ماذا تفعؿ؟ 

 فكرت يوما في تغيير مكاف عممؾ الحالي والالتحاؽ بمنصب أقؿ مف منصبؾ الحالي؟ ىؿ 

 .ىؿ ساعدؾ مسؤولؾ المباشر عمى إكماؿ دراساتؾ العميا 

 ىؿ شاركت(تي)في ممتقيات أو أياـ دراسية أقيمة بالمركز الجامعي؟ 

 : قائمة المحكمين . 02الممحق رقم 
 

 تعميم العاليمؤسسة ال الرتبة إسم ولقب المحكم الرقم

 02جامعة وىران  استاذ التعميم العالي تيغزة أمحمد 01

 02جامعة وىران  استاذ التعميم العالي ماحي إبراىيم 02

 مونشتيالمركز الجامعي عين ت استاذ التعميم العالي كروم موفق 03

 جامعة سعيدة محاضر "أ"استاذ  مراحي عبد الكريم 04

05 
 جامعة غميزان التعميم العالياستاذ  زقاوة أحمد

 جامعة غميزان استاذ التعميم العالي عويسي عبد السلام 06

 درارأجامعة  محاضر "أ"استاذ  ساىل عبد الرحمان 07
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 الثانية:الإستبيان قبل تطبيق الدراسة الإستطلاعية  03الممحق رقم 
 كمية العموم الاجتماعية

 قسم عمم النفس الأرطوفونيا
 

"علاقة العدالة التنظيمية قصد التحضير لأطروحة دكتوراه عموـ في عمـ النفس العمؿ والتنظيـ حوؿ 

يشرفني أف أطمب منكـ التكرـ للئجابة عمى فقرات الإستبياف المؤسس مف وادارة المعرفة بالالتزام التنظيمي" 

والغرض مف التحكيـ ىو  الالتزاـ التنظيمي.وىي: بعد العدالة التنظيمية وبعد ادارة المعرفة وبعد  ثلبث أبعاد

لى أي مدى تقيس الأسئمة أبعاد ىذا الموضوع، وقد تـ  معرفة مدى تعبير الأبعاد عف الظاىرة المدروسة وا 

 استخداـ مقياس ليكرت لخمس بدائؿ (موافؽ بشدة، موافؽ، محايد، غير موافؽ، غير موافؽ بشدة ) .

 فرضيات الدراسة : -1

 : الفرضية الرئيسية

بأبعادىا (التكويف، و إدارة المعرفة بأبعادىا (الإجرائية، التوزيعية، التفاعمية) توجد مساىمة لمعدالة التنظيمية  -1

 بأبعاده (العاطفي، المستمر، المعياري).في التنبؤ بالإلتزاـ التنظيمي الابداع، تنمية الخبرات) 

 الفرضيات الفرعية :

دارة المعرفة وأبعادىا (التكويف،  - يوجد أثر لمعدالة التنظيمية وأبعادىا (الإجرائية، التوزيعية، التفاعمية) وا 

 الابداع، تنمية الخبرات) يختمؼ باختلبؼ المتغيرات الشخصية (الأقدمية، الراتب الشيري، المستوى التعميمي)؟ 

 التعاريف الإجرائية لمدراسة: -2

 تعبر التي والواجبات الحقوؽ والنزاىة في التعامؿ مع الآخريف وفي المساواة ىي :العدالة التنظيمية  2-1

مؤسسات  الموظفيف اتجاه قبؿ مف الالتزامات تحقيؽ مبػػػػػػػػدأ العدالة فكرة بالمنظمة، وتجسد الفرد علبقة عف

ويعبر عنيا إجرائيا في الدراسة الحالية بمجموع الدرجات الكمية التي يحصؿ فييا،  يعمموف التي التعميـ العالي

العدالة التنظيمية عمييا أفراد عينة الدراسة مف كؿ فقرة مف الفقرات الموزعة عمى الأبعاد الثلبثة لمقياس 
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الدرجة الكمية .وتكوف التفاعمية، بعد التوزيعيةبعد ، الإجرائيةبعد  المستخدـ في ىذه الدراسة والمكونة مف

 [.32-01لإدراؾ العينة محصورة في المجاؿ مف]

 :المادية (الراتب الشيري، المكافآت) التي القيـ بعدالة الموظفيف شعور درجة ىي العدالة التوزيعية 

محققة، ويقاس ذلؾ بالدرجة التي سيحصؿ عمييا  بوصفيا مؤسسات التعميـ العالي مف يحصموف عمييا

 [.8-1الموظؼ في محور العدالة التنظيمية. وتكوف الدرجة الكمية لإدراؾ العينة محصورة في المجاؿ مف]

 : القيـ الغير مادية (التحفيز، عدـ التحيز، الاىتماـ  بعدالة شعور الموظفيف درجة ىي العدالة الإجرائية

بالدرجة التي سيحصؿ عمييا الموظؼ في محور العدالة التنظيمية، وتكوف  ، ويقاس ذلؾ بالموظفيف)

 [.21-9الدرجة الكمية لإدراؾ العينة محصورة في المجاؿ مف]

 :)وىي مدى إحساس الموظؼ بعدالة المعاممة التي يحصؿ عمييا عندما   العدالة التفاعمية )التعاممية

تطبؽ عميو الإجراءات الرسمية أو معرفتو أسباب تطبيؽ تمؾ الإجراءات(التعامؿ بنزاىة، الإحتراـ، مناقشة 

الأمور الادارية مع المسؤوليف)، ويقاس ذلؾ بالدرجة التي سيحصؿ عمييا الموظؼ في محور العدالة 

 [.32-22. وتكوف الدرجة الكمية لإدراؾ العينة محصورة في المجاؿ مف] التنظيمية

وىي عممية جمع وايجاد المعرفة الظاىرة في السجلبت والوثائؽ وتنظيميا بطريقة  إدارة المعرفة : 2-2

تسيؿ استخداميا ومشاركتيا بما يسمح بتطوير الموارد البشرية وتنمية مياراتيـ وخبراتيـ المينية، وخمؽ 

بداع في العمؿ وانجازه بأقؿ التكاليؼ، ويقاس ذلؾ بالدرجة التي سيحصؿ عمييا الموظؼ في محور إدارة الا

ويعبر عنيا إجرائيا في الدراسة الحالية بمجموع الدرجات الكمية التي يحصؿ عمييا أفراد عينة المعرفة، 

دارة المعرفة المستخدـ في ىذه الدراسة الدراسة مف كؿ فقرة مف الفقرات الموزعة عمى الأبعاد الثلبثة لمقياس و  ا 

. وتكوف الدرجة الكمية لإدراؾ العينة محصورة في تنمية الخبرات، بعد الابداعبعد  التكويف،والمكونة مف: بعد 

 [.51-33المجاؿ مف]
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 : ىي عممية الاستفادة مف المعرفة المتوفرة عف طريؽ تنظيميا لممحافظة عمييا واستخداميا في  التكوين

تطوير قدرة الموارد البشرية بالجامعة لتحسيف العمؿ بما يتلبءـ ومتطمبات الوظيفة التي يشغميا الموظؼ، 

رجة الكمية لإدراؾ وتكوف الد ،إدارة المعرفة محورويقاس ذلؾ بالدرجة التي سيحصؿ عمييا الموظؼ في 

 [.38-33العينة محصورة في المجاؿ مف]

 : سيف حمعيف مف التفكير الجيد مف أجؿ ت لمستوى مركز الجامعيىو درجة تحقيؽ الموظؼ بال الإبداع

الوظيفة بالإعتماد عمى المعرفة المتوفرة ، ويقاس ذلؾ بالدرجة التي قدراتو ومياراتو جودة العمؿ بما يتناسب و 

إدارة المعرفة. وتكوف الدرجة الكمية لإدراؾ العينة محصورة في المجاؿ  محورالموظؼ في  سيحصؿ عمييا

 [.45-39مف]

 : ىي عممية استخداـ المعرفة المتوفرة في تحسيف إجراءات العمؿ لمرقي بمخرجات  تنمية الميارات

وتكوف الدرجة  ،إدارة المعرفة محور، ويقاس ذلؾ بالدرجة التي سيحصؿ عمييا الموظؼ في لمركز الجامعيا

 [.51-46الكمية لإدراؾ العينة محصورة في المجاؿ مف]

وىو بقاء الموظؼ في مؤسسة التعميـ العالي التي عممتو وأىمتو ووفرت لو المناخ الإلتزام التنظيمي:   2-3

آلف ياس الوظيفي الملبئـ لاشباع حاجاتو المينية، ويقاس بالدرجة التي يحصؿ عمييا الفرد في مق

ويعبر عنيا إجرائيا في الدراسة الحالية بمجموع الدرجات الكمية التي  ،)Allen & Meyer,1990وماير(

الإلنزاـ  لمحوريحصؿ عمييا أفراد عينة الدراسة مف كؿ فقرة مف الفقرات الموزعة عمى الأبعاد الثلبثة 

. وتكوف الدرجة المعياري، بعد المستمربعد العاطفي، مف: بعد  لمستخدـ في ىذه الدراسة والمكوفالتنظيمي ا

 [.71-52الكمية لإدراؾ العينة محصورة في المجاؿ مف]

 )دراكو الإلتزام العاطفي )الوجداني :يشير إلى شعور الموظؼ بالإرتباط بمؤسسة التعميـ العالي وا 

ويقاس  ،القرارات لمشاركة في اتخاذلعممو مف استقلبلية وتنوع الميارات الوظيفية وا لمخصائص المميزة 
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وتكوف الدرجة الكمية  ،)Allen & Meyer,1990آلف وماير(بالدرجة التي يحصؿ عمييا الفرد في مقياس 

 [.59-52لإدراؾ العينة محصورة في المجاؿ مف]

  :)وينمى ىذا الشعور بالدعـ  المركز الجامعيىو شعور الموظؼ بالبقاء في الإلتزام المعياري )الأخلاقي

 & Allenلف وماير(ويقاس ذلؾ بالدرجة التي يحصؿ عمييا الفرد في مقياس آ الإدارة،الجيد مف طرؼ 

Meyer,1990(، [65-60وتكوف الدرجة الكمية لإدراؾ العينة محصورة في المجاؿ مف.] 

 )عممو المنجز لو استمر  مة: يشير إلى درجة التزاـ الموظؼ مف خلبؿ قيالإلتزام المستمر)الحسابي

يقاس بالدرجة التي يحصؿ عمييا الفرد و أخرى،  مقابؿ ما سيفقده لو قرر الإلتحاؽ بجيات مركز الجامعيبال

وتكوف الدرجة الكمية لإدراؾ العينة محصورة في المجاؿ  ،)Allen & Meyer,1990لف وماير (في مقياس آ

 [.71-66مف]

 مقاييس الدراسة :

لقد اعتمدت الباحثة بشكؿ أساسي عمى الإستبياف كأداة لجمع المعطيات الخاصة بالدراسة، وضـ ىذا       

 ،الإستبياف أربع أقساـ، القسـ الأوؿ الخصائص الشخصية والوظيفية وىي ( الجنس، التصنيؼ الوظيفي

الجزء الأوؿ خاص بقياس أبعاد  الراتب الشيري، المستوى التعميمي) أما القسـ الثاني فيتكوف مف ثلبث أجزاء،

) فقرات لبعد العدالة التوزيعية، 08فقرة، ( 30العدالة التنظيمية (التوزيعية، الإجرائية، التفاعمية) والتي تضـ 

العطوي :  وقد تـ تبني المقاييس المصممة مف قبؿ ،) فقرة لكؿ مف بعدي العدالة الاجرائية والتفاعمية11(

(، 2011(، الحميدي، منال بن الحسن )2015) دي أبو القاسم الأخضرحم(، 2007) عامر عمي حسين

بعد اجراء بعض التعديلبت البسيطة لتتوافؽ مع بيئة الدراسة الحالية،  ، (2016) عبد سعيد عميان، محمد

ت ) فقرا06فقرة، ( 19ضـ  والذيوالجزء الثاني لقياس أبعاد ادارة المعرفة (التكويف، الإبداع، تنمية الخبرات) 

أبو : وقد تـ تبني المقاييس التالية  ،بداع) فقرات لبعد الإ07مية الخبرات، (تنبعد التكويف و  لكؿ مف بعد

، (2015) غربي عمي؛ قوت سيام(، 2009بوادي، أنس أيوب محمد )(، 2009) خضير إيمان سعود
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 الزىرة نسرينحمحامي فاطمة  مناد لطفي؛(، 2015) الزبون محمد سميم ؛ الشيخ منال محمود محمد

ضـ  ذيري، الاخلبقي) و الأما الجزء الثالث فخصص لأبعاد الإلتزاـ التنظيمي (العاطفي، المعيا، (2016)

وقد تـ تبني  لمستمر،ابعدالالتزاـ المعياري و  ) فقرات لكؿ مف بعد06العاطفي ،( ) فقرات لبعد الالتزاـ08(

 Original Commitement Scals Items (Allen andصمي للبلتزاـ التنظيمي المقياس الأ

Mayer ,1990) 

 القسم الأول : البيانات الشخصية 

 الجنس -1

 أنثـــــى        ذكــــــر             
 المؤىل العمــــمي : -2

 دكتوراه       
 ماجستير       
 ماستر       

 ليسانس       
 ثانوي      
 تحديد المستوى )...........................(     

 التصنيف الوظيفي : -3

 مدير معيد / كمية       
 رئيس قسم       
 مسؤول تخصص       

 رئيس مصمحة      
 موظف      

 ......................(تحديد الوظيفة )      
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 القسم الثاني : مقياس الدراسة
العدالة 
 التنظيمية

 ملاحظة لا تعدل تعدل العبارات

عية
وزي
 الت
الة
لعد
ا

 

    أتمقى راتبا شيريا يتناسب مع المسؤوليات الممقاة عمى عاتقي 
اشعر بعدالة الراتب الذي احصل عميو مقارنة مع ما يحصل 

 عميو زملائي في القسم.
   

    أشعر أنّ راتبي الشيري يتناسب مع أدائي .
يأخذ مدير المعيد بالاعتبار التحصيل العممي والتدريب الذي 

 حصمت عميو .
   

أتمقى مكافآت عادلة تراعي جيدا الخبرة التي أمتمكيا في 
 عممي.

   

    أتمقى مكافآت عادلة تراعي جيدا لجيد الذي أبذلو في القسم .
    .مدير المعيدأتمقى مكافآت عادلة عندما أقوم بعمل جيد يسعد 

أتمقى مكافآت عادلة بالنظر إلى ضغط العمل الذي أواجيو 
 بالقسم  .

   

ئية
جرا
 الا
الة
لعد
ا

 
تتبع إدارة الجامعة آلية تسمح لمموظفين بتقديم اي اعتراض 

 ازاء القرارات التي تخصيم .
   

تستجيب إدارة الجامعة لمجوانب التي يطرحيا الموظفون، 
 لاسيما ذات الصمة بالمكافآت و تقييم الأداء .

   

تحاول إدارة الجامعة تفيم انطباعات الموظفين الخاصة 
 بمستويات الأجور وبرامج التحفيز المعتمدة .

   

الموظف أن يعترض عمى القرارات التي تصدر من  يستطيع
 مدير المعيد

   

    الإجراءات المعمول بيا في الكمية عادلة .
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    تتم المراعاة الجيدة  لجيودي المبذولة في تقييم أدائي .

    يتأكد مديري بالمعيد من مجيودي قبل أن يقيمني .

    لتحسين الأداء .تشجع ادارة المعيد  المساىمات التي أقدميا 

    تتخذ القرارات في ىذا المعيد بشكل موضوعي يخدم الجامعة .

    يتم اتخاذ القرارات بصورة غير متحيزة .

    .الموظفين قبل اتخاذ أي قرار حاسميتم الاستماع لآراء كل 

    تعتمد عممية اتخاذ القرارات عمى معمومات صحيحة ودقيقة 

    القرارات عمى جميع الموظفين بتحيز .يتم تطبيق 

مل
تعا
ة ال

عدال
 

يحرص مديري عمى وجود تغذية راجعة عن العمل تسمح لي 
 بتحسين أدائي.

   

عندما يتخذ رئيس القسم اي قرار حول عممي فانو يقدم لا 
 التوضيحات المعقولة أو المبررة حول ذلك .

   

    بأدائي . يناقش رئيس القسم معي التوقعات المتعمقة

    يشرح رئيس القسم بشكل واضح كل المواضيع المتعمقة بعممي 

    لا يتعامل معي رئيس القسم بمطف ويقيمني في عممي .

    تتعامل معي إدارة المعيد بكل احترام ووقار .

كل حقوقي فيما يتعمق بالقرارات التي  مدير المعيديراعي 
 يتخذىا .

   

يناقش معي رئيس القسم الآثار المترتبة عن القرارات التي 
 تخص عممي.
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تبريرات مناسبة لمقرارات المتخذة فيما  مدير المعيديعطيني 
 يخص عممي .

   

    بوضوح تام أي قرار يخص عممي .  مدير المعيديشرح 

    بالتيميش و اللامبالاة . مدير المعيديتعامل معي 

 المعرفةادارة 

وين
لتك
ا

 

تسعى ادارة الجامعة لجمع السجلات المستخدمة لتحسين كل 
 دخول جامعي.

   

تحدد الجامعة ما تحتاج اليو من معارف وتوظفيا عمى شكل 
 برامج تكوينية لمموظفين.

   

تسيم ادارة الجامعة باستقطاب اصحاب المعرفة المتميزة 
 والايام الدراسية .لتفعيل دور الجامعة من خلال الممتقيات 

   

تيتم الجامعة بتحديث الاساليب المستخدمة في العمل لتحقيق 
 اداء متميز

   

تقوم الجامعة بعقد دورات تدريبية لمموظفين لتطوير المعارف 
 لدييا 

   

    تقيم الجامعة الموظف بناءا عمى مستوى امتلاكو لممعرفة
داع
الاب

 

    تسيم الجامعة في تطوير الرؤية الإبداعية لمموظفين 

    تسيم الجامعة في تفعيل عمميات التعمم والتميز 

توفر الجامعة مناخا اداريا قائما عمى الابداع من خلال تفعيل 
نشاطات مبرمجة مع الأساتذة والطمبة مثل زيارة أماكن سياحية 

 بالجزائر .

   

الابداعية الفعالة لنشرىا بين  تدعم الجامعة المقدرات
 الموظفين.
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تعمل ادارة الجامعة عمى سد الفجوة المعرفية من خلال المعرفة 
الابتكارية كتحديث انظمة التسيير وتفعيل الاساليب الادارية 

 الحديثة .

   

تسيم الجامعة في تفعيل استعداد الموظفين لتمقي المعرفة 
 توظيفيا في أعماليم.والأنظمة الجديدة من اجل 

   

يرتبط نظام الحوافز بمستوى الابداع المعرفي الذي يمارسو 
 الموظفون في الجامعة.

   

رات
لخب
ة ا
نمي
ت

 

تسيم ادارة الجامعة في تحديد مصادر المعرفة لتسييل 
 الوصول الييا.

   

تسيم ادارة الجامعة بتفعيل ثقافة التوعية لمموظفين من اجل 
 فيما بينيم.تبادل المعارف 

   

تسيل الجامعة حصول الموظفين عمى المعارف المتنوعة 
 بسرعة.

   

تعقد ادارة الجامعة اجتماعات منظمة لضمان المشاركة الفعالة 
 في تحصيل المعرفة بين الموظفين في جميع الاقسام والمعاىد.

   

تحدد ادارة الجامعة القيمة المضافة والميارات التي تم 
 اكتسابيا.

   

تحدد الجامعة فريقا مسؤولا عن انتقاء الميارات المطموبة 
لانجاز الميمات الصعبة مثل حضور اجتماعات خارج الجامعة 

 نيابة عن مدراء المعاىد.   

   

 القسم الثالث : الالتزام التنظيمي

في
عاط
م ال
لتزا
الا

 

الرغبة في قضاء ما تبقى من حياتي المينية في الجامعة  لدي
 .التي أعمل بيا

   

    .أشعر بالاعتزاز حينما أتحدث عن جامعتي مع الآخرين

   أنظر إلى المشكلات التي تواجييا الجامعة عمى أنيا جزء من 
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 مشكلاتي الشخصية
عمي الالتحاق بجامعة جديدة، والانتماء إلييا كما ىو  يصعب

 .الحال مع ىذه الجامعة
   

    .أشعر بوجود جو أخوي في ىذه الجامعة

    أحس بارتباط عاطفي اتجاه الجامعة التي أعمل بيا

    ليذه ا الجامعة مكانة عالية في نفسي.

    أشعر بانتماء مستمر ليذه الجامعة.

تزام
الال

 
مر
ست
الم

 

البقاء في الجامعة في الوقت الحاضر شيء ضروري وليس رغبة 
 شخصية

   

من الصعب ان اترك الجامعة في الوقت الحالي حتى لو اردت 
 .ذلك

   

    سيحدث ارتباك في حياتي اذا ما تركت الجامعة في الوقت الحالي

    عند تفكيري في ترك العمل الحالي يصعب عميا ايجاد فرص أخرى

لولا خوفي مما حققتو في الجامعة من اسيامات لكنت فكرت في 
 العمل بمكان آخر

   

من الأسباب التي تدفعني إلى البقاء في الجامعة ىو قمة فرص 
 وبدائل العمل الأخرى

   

م ال
لتزا
الا

ري
عيا
م

 

أنا لا اشعر باي واجب اخلاقي يمزم عمي البقاء في المينة التي 
 اعمل بيا حاليا 

   

اشعر انو ليس من العدل أن اترك الجامعة الآن حتى لو كان ذلك 
 افضل لي

   

    سوف اشعر بالذنب اذا تركت الجامعة الآن
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    ىذه المينة تستحق اخلاصي ووفائي

التزامي وواجبي الاخلاقي اتجاه زملائي في العمل ىو الذي 
 يدفعني لمبقاء في الجامعة

   

    عمى وصمت اليو من نجاح ميني.لمجامعة فضل كبير 

 
 

 : الإستبيان النيائي 04الممحق رقم 
 كمية العموم الاجتماعية

 قسم عمم النفس والأرطوفونيا
 الإستبيــــــــان 

"علاقة العدالة التنظيمية وادارة قصد التحضير لأطروحة الدكتوراه في عمـ النفس العمؿ والتنظيـ حوؿ 

يشرفني أف أطمب منكـ التكرـ للئجابة عمى فقرات الاستبياف المؤسس مف ثلبث المعرفة بالالتزام التنظيمي" 

 ) X (بوضع علبمة الالتزاـ التنظيمي  محورادارة المعرفة و  محورالعدالة التنظيمية و  محوروىي:  محاور

حسب رأيؾ الخاص بؾ، و قد تـ استخداـ مقياس ليكرت لخمس بدائؿ (موافؽ بشدة، موافؽ، محايد، غير 

 وافؽ، غير موافؽ بشدة ) .م

 القسم الأول : البيانات الشخصية 
 الخبرة المينية : -1
   0-1  

      
 10أكثر من   6-10  2-5 

 سنوات
 

 

 الجنس -2
  أنثـــــى         ذكــــــر                 

 المستوى العمــــمي : -3
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     ماستر
          
       

  رىأخ  انويث  يسانسل

 

 التصنيف الوظيفي : -4
 

 عميد كمية
 
 
 

رئيس 
موظف بدون   رئيس مكتب  مصمحة

  مسؤولية

      

موافق  العبارات
غير  محايد موافق بشدة

 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

العدالة التوزيعية
 

 العدالة التنظيمية الرقم

01 
يتناسب راتبي الشيري مع المسؤوليات الممقاة عمى 

      عاتقي .

02 
اشعر بعدالة الراتب الذي احصل عميو مقارنة مع ما 

      يحصل عميو زملائي في مكان عممي.

      يتناسب راتبي الشيري مع أدائي . 03
      العممي .يساىم رئيسي المباشر بتطوير تحصيمي  04
      أتمقى مكافآت معنوية تطور خبرتي في مكان عممي. 05

06 
أتمقى مكافآت عادلة تراعي الجيد الذي أبذلو في مكان 

      عممي.

      .مردوديتطوير تقنيات العمل يساىم في تحسين جودة  07

 

08 
تتبع الإدارة استراتيجية تسمح لمموظفين بالمشاركة في 

      الأىداف .تحديد 

     تستجيب الإدارة للأفكار التي يطرحيا الموظفون في  09
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 الإجتماعات الدورية

10 
تحاول الإدارة تفيم انطباعات الموظفين الخاصة 
      بمستويات الأجور وبرامج التحفيز المعتمدة .

      أشعر بعدالة الإجراءات المعمول بيا في مكان عممي . 11
      مراعاة جيودي المبذولة في تقييم أدائي .تتم  12
      تشجع الإدارة  المساىمات التي أقدميا لتحسين الأداء . 13

14 
تتخذ القرارات في مكان عممي بشكل موضوعي يخدم 

      الجامعة .

مل
تعا
ة ال

عدال
 

15 
يساىم تحفيز رئيسي المباشر عمى رفع مردوديتي في 

      العمل .

16 
رئيسي المباشر تبريرات معقولة بخصوص أي قرار لدى 

      يتخذه حول مجال عممي.

      أتناقش مع رئيسي المباشر التوقعات المتعمقة بأدائي . 17
      يشرح رئيسي المباشر بوضوح أي موضوع يتعمق بعممي 18
      معاممة رئيسي المباشر لي عنيفة . 19
      تتعامل معي الإدارة بكل احترام ووقار . 20
      يراعي رئيسي المباشر حقوقي عند إتخاذه أي قرار. 21
      يجحف رئيسي المباشر في حقي . 22

23 
تصرف رئيسي المباشر غير عادل عند اتخاذه  قرارات 

 تخص عممي .
     

 ادارة المعرفـــــــــة

وين
لتك
 ا

      الجامعة دورات تدريبية لأجل تطوير العملتوفر إدارة  24
      تيتم الإدارة بتحديث أساليب العمل لتحقيق أداء متميز. 25

26 
تقيم إدارة الجامعة أيام دراسية وممتقيات لتبادل 

      المعارف.
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      تقيم الإدارة الموظف بناءا عمى مستوى امتلاكو لممعرفة. 27

داع
الاب

 

      الإدارة في تطوير الرؤية الإبداعية لمموظفين .تسيم  28
      تسيم الإدارة في تفعيل عمميات التعمم والتميز . 29

30 
توفر الإدارة مناخا اداريا قائما عمى الابداع ببرمجة 
نشاطات مع الأساتذة والطمبة )زيارة أماكن سياحية 

 بالجزائر....( .
     

      الابداعية لبعض الموظفين . تدعم الإدارة المقدرات 31

32 
تعمل الإدارة عمى سد الفجوة المعرفية من خلال المعرفة 

      .الابتكارية كتحديث انظمة 

33 
تسيم الإدارة في تفعيل استعداد الموظفين لتمقي المعرفة 

      جل توظيفيا في أعماليم.أدة من والأنظمة الجدي

34 
بمستوى الابداع المعرفي الذي يرتبط نظام الحوافز 

 يمارسو الموظفون في مكان عمميم .
     

رات
لخب
ة ا
نمي
ت

 

35 
تسيم الإدارة في تحديد مصادر المعرفة لتسييل الوصول 

 الييا.
     

36 
تسيم الإدارة بتبادل الخبرات بين الموظفين بتوحيد 

 منيجية العمل.
     

37 
عمى المعارف المتنوعة  تسيل الإدارة حصول الموظفين
 بسرعة.

     

38 
ختيارىم  تيتم الإدارة بالتعمم الذاتي لبعض الموظفين اوا 

 لتولي المسؤوليات.
     

 الالتزام التنظيمي

  

39 
لدي شعور ايجابي بقضاء ما تبقى من حياتي المينية في 

      .الجامعة

     أشعر بالاعتزاز حينما أتحدث عن مكان عممي مع  40
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 .الآخرين
      أىتم بحل المشكلات المينية التي تواجييا الإدارة . 41

42 
أجد صعوبة في الالتحاق بمكان آخر، والانتماء إليو كما 

      ىو الحال الآن .

      أحس بارتباط عاطفي اتجاه مكان عممي . 43
      انتمائي لمجامعة يعطيني قيمة عالية في نفسي. 44

مر
ست
الم
زام 
لالت
ا

 

45 
في الوقت الحاضر شيء ضروري  مكان عمميالبقاء في 

      وليس رغبة شخصية.

46 
عند تفكيري في ترك العمل الحالي يصعب عميا ايجاد فرص 

      أخرى.

47 
تدعمني الإدارة العميا وتدعم قدراتي مما يدفعني لمبقاء في 

      الجامعة.

قي
خلا
 الا
تزام
الال

 

48 
مزم عمي البقاء في المينة التي لا اشعر بأي رغبة تأنا 

      عمل بيا حاليا .أ

49 
الآن حتى  مكان عممياشعر أنّو ليس من العدل أن اترك 

      لو كان ذلك افضل لي.

      عممي بالجامعة يستحق اخلاصي ووفائي. 50

51 
خلاقي اتجاه زملائي في العمل ىو الذي التزامي وواجبي الأ

      مكان عممي.يدفعني لمبقاء في 

52 
فضل كبير عمى وصمت اليو من مستوى  مكان عمميل

      تعميمي.

 

 


