
 
 

 

 
 جامعة ابن خلدون تيارت 

 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية 

 قسم العلوم الاجتماعية

د.م.الطور الثاني لالماستر شهـــــــــــــــادة لنيل مذكرة   

العمل والتنظيم وتسيير الموارد البشريةفي علم  النفس   

  

 

 

 

 

 

  :من إعداد

  خديمي نسرين

 

 

 

 

 

 

 

2022 /2021:السنة الجامعیة  

 

  أعضاء لجنة المناقشة

  الصفة  الرتبة  اللقبالاسم و 

  رئيسا  محاضر أأستاذ    صدقاوي كمال

  مناقشا  محاضر أأستاذ   قرينعي أحمد

  مشرفا  محاضر أأستاذ   محمد مرزوقي

  لدى العمال الإحتراق النفسيب علاقتها العدالة التنظيمية و 

 دراسة ميدانية ببلدية تيارت

:الإشراف  

محمد مرزوقي. د  



 
 

 

 

 

 بسم االله الرحمن الرحيم

على من م وأصلي وأسلم على صفوة خلقه و لاه وتعليمه لي ما لم أعأيشكر الله على ما هداني و  الحمد

  :يوم الدين إلىاهتدى بهدية 

كل من ساهم في إنجاز هذا البحث و جعله يرى   إلىالامتنان الكبير تحية تبعث روح العرفان الجميل و 

 شمس الأفق

كل من جعل هذا العمل يلبس ثوب النجاح  إلى  

الذين ساهموا في تكويننا من قريب أو و  أساتذتنا الكرام الذين ساندونا خلال مسارنا الدراسي الجامعي إلى

طيلة فترة إشرافه عليا  التوجيهات الذي لم يبخل عليا بالنصائح "مرزوقي محمد"المشرف  الدكتوراصة بعيد خ

  أو خلال التدريس فقد كان موجها بتوجيهاته

لمذكرة تفضلوا بقراءة هذه ااء لجنة المناقشة الذين تكرموا و أعض إلىكما لا يفوتني أن أتقدم بالشكر 

  تصويبها ما بدا من أخطاء و هفواتو  تقييمهاتحملوا عناء مناقشتها و و 

 ولا ننسى شكر لكل عمال بلدية تيارت الذين سهلوا عليا جمع البيانات 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 بسم االله الرحمن الرحيم

  :إلىالحمد االله الذي بنعمته تتم الصالحات وبعونه قمت بهذا العمل المتواضع الذي أهديه 

ن من أفتجد ام السعيدة يولى بل حين تأتي الأالفقد الأام أيمن علمتني معنى الفقد بحيث الوجع في 

ك ثمرة جهدي متمنية أهدي ل "رحمة االله عليك"عمق قد رحل أمي الحبيبةأيستطيع مشاركتك بشكل 

 بجانبي في هذا اليوملو كنت معي و 

دا ان لك وجو ريت لو ك روح أبي الزكية الطاهرة الذي لم يغب يوما عن مخيلتي ولا عن تفكيري يا إلى

 بيخر تاليوم بقربي لتف

 رمز القوة لي دائماعبد لقادر فهم بمثابة السند و ، خالد، إخوتي محمد إلىخديمي و كل عائلتي عدة و   إلى

  الحب الذي فقدته منذ صغري بوفاة والدتيسمية فهم من عوضني عن الحنان و ، فتيحة :أخواتيو 

سمسومة التي   :معنى الصداقة والصدقن و الكلمات وصفهم لأنهم منبع الحب والحنامن لا تستطيع  إلى

، للسعادةزة شعار ياف، الفرحمصدر الضحك و  نصيرة، ندى صاحبة الإبتسامة التي لا تفارقها، لي ختاأكانت 

 .جيهان رفيقات الدرب، رشيدة، خيرة، حيزية، إكرام، إبتسام، هاجر

  هذا العمل المتواضع إلىكل من ساهم في وصولي   إلى

 ...ومثقف وباحثكل طالب علم   إلى

 لبلوغ هذا العمل من زملاءاسمني ـقوكني رلى من شاإ

 طلبة علم النفسلى كل إ
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  ملخص الدراسة

ك ما هدفت هده الدراسة لمعرفة العلاقة بين العدالة التنظيمية والاحتراق النفسي لدى عمال بلدية تيارت وكذل   

ومعرفة  )جرائية التعاملية التقييميةالتوزيعية الإ(يمية العدالة التنظبعاد أكانت هناك علاقة بين كل بعد من   ذاإ

عامل باستخدام  60طبقت هذه الدراسة على عينة عشوائية شملت .مستوى الاحتراق النفسي لدى العمال 

كد من أتلعلى الاستبيان ومقياس ماسلاش ولمع دراستنا كما تم الاعتماد  يتلاءمالمنهج الوصفي التحليلي الذي 

للعلوم  حصائيةبالاعتماد على برنامج الحزم الإ حصائيةساليب الإت تم معالجة البيانات عن طريق الأاالصدق والثب

  .spssالاجتماعية 

  :النتائج التالية  إلىوقد تم التوصل 

  رتباطية بين العدالة التنظيمية والاحتراق النفسي لدى عمال بلدية تيارت إتوجد علاقة.  

  الة التوزيعية والاحتراق النفسي لدى عمال بلدية تيارت رتباطية بين العدإتوجد علاقة.  

  الاحتراق النفسي لدى عمال بلدية تيارتة و جرائيرتباطية بين العدالة الإإتوجد علاقة لا.  

 ية والاحتراق النفسي لدى عمال بلدية تيارت عاملتوجد علاقة ارتباطية بين العدالة الت. 

 ة والاحتراق النفسي لدى عمال بلدية تيارت ييميقتوجد علاقة ارتباطية بين العدالة الت. 

  لدى عمال بلدية تيارت  منخفضمستوى الاحتراق النفسي.  

  .عمال البلدية، الاحتراق النفسي، العدالة التنظيمية :الكلمات المفتاحية
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Study summary 

     This study aimed to find out the relationship between organizational justice 

and psychological burning among Tiaret municipal workers as well as whether 

there is a relationship between each dimension of organizational justice. The 

study was applied to a random sample of 60 workers using the analytical 

descriptive curriculum suited to our study. The questionnaire and the Maslash 

scale were also used to ensure honesty and consistency. The data were processed 

through statistical methods based on the SPSS programme. 

    The following results have been reached: 

 There is a correlation between organizational justice and psychological 

burning among Tiaret municipal workers. 

 There is a correlation between distributive justice and psychological 

burning among Tiaret municipal workers. 

 There is no correlation between procedural justice and psychological 

combustion among Tiaret municipal workers. 

 There is a correlation between transactional justice and psychological 

combustion among Tiaret municipal workers. 

 There is a correlation between evaluative justice and psychological 

burning among Tiaret municipal workers. 

The level of psychological combustion is low among Tiaret municipal workers. 

Keywords: organizational justice, psychological combustion, municipal 

workers. 
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  مقدمة

نت طبيعة النشاطات وقد حظي موضوع ياية داخل المؤسسات مهما تبئستثناإهمية أتحتل العدالة التنظيمية       

العاملين  عورشف، د عبر كثير من الدراسات والأبحاث في مجال إدارة الأعمالياالمتز العدالة التنظيمية بالاهتمام 

ويؤثر في ابي يجإتعديل إتجها�م بشكل  إلىادي المتساوية من قبل رؤسائهم في المؤسسة سبالمعاملة العادلة و 

تعزيز ثقتهم في إدار�م وتمنحهم حافزا للتعاون مع  إلىفة إضا.بالتالي على أدائهم في العمل و ، تصرفا�مهم و كسلو 

م إحساس العاملين بتوفير أما في حالة عد، تفاع في مستويات أداء االمؤسسةحدوث إر  إلىوبالتالي يؤدي ، رؤسائهم

د البشري يعد فالمور ، دالة التنظيمية قد يترتب على ذلك العديد من النتائج السلبية كالإحتجاجات العماليةالع

  .يعتبر أهم موارد المؤسسة الذي يساعدها في تحقيق أهدافها الركيزة الأساسية و 

 العوائدبذولة و ة الإتفاق بين الجهود المالعدالة التنظيمية بأ�ا محصل) byars &Rue, 1997(وقد عرف      

ابية على أداء يجإبشكل يسهم في تحقيق الأهداف المطلوبة للمنظمة حيث للعدالة التنظيمية أثار ، المتحقق عنها

الموظفين وتعمل على زيادة الإنتاجية لتحسين مستوى العمل فالفرد عندما يقدم مجهود ما فإنه يتوقع أن يحصل 

  .صول عليه والكيفيةبغض النظر عن وقت الح على العائد مستقبلا

ثار السلبية ومن الآ، التنظيمية ترتبط بأنظمة التقييم ذلك فقد أثبتت الدراسات أن العدالة إلىبالإضافة        

فقدان العنصر الإنساني أو حيث أن ، ثر على أداء العمالؤ ظيمية هي الاحتراق النفسي الذي يلغياب العدالة التن

ذه الحالة يتصف الموظف بالقسوة والتشائم وكثرة كأشياء وليس كبشر وفي هفي التعامل مع الأفراد   الشخصي

لاة والشعور يتصف كذلك بالبرود وعدم اللامبافي العمل والمستفدين والمنظمة و  توجيه اللوم لزملائهالأنتقاد و 

فترات  إلىوء نسحاب من خلال اللجفي الإوقد يظهر ذلك ، ة �ميان من الخدمة وقلة العنيالسلبي نحو المستفيد

إن تجريد الصفة الشخصية عن المستفدين قد يقلل من . طويلة للراحة أو المحادثات الطويلة مع زملاء العمل

  .إحتمال التأجج العاطفي المفرط الذي يشعر به الموظف الذي قد يؤثر على أداء العاملين

 60 –اق النفسي لدى عمال بلدية تيارت الإحتر العلاقة بين العدالة التنظيمية و جاءت هذه الدراسة لمعرفة      

 :خمس فصول هي  إلىبإستخدام المنهج الوصفي ضمن خطة بحثية مقسمة  عينة

أسباب ، فرضيات الدراسة، هو عبارة عن فصل تمهيدي للدراسة قدمنا فيه إشكالية الدراسةو  :الفصل الأول

  .الدراسات السابقة  ،جرائيةالمفاهيم الإ، أهميتها، أهداف الدراسة، إختيار الموضوع

أهدافها وأهميتها والمتغيرات الخارجية ، النظريات، النشأة والأبعادعدالة التنظيمية يتضمن المفهوم و ال :الفصل الثاني

  .ابية للعدالة التنظيميةيجالإثار السلبية و لآوا، وأثارها على العدالة التنظيمية



 مقدمة

 

 ب 
 

الإحتراق النفسي والأعراض وم وأسباب ومراحل وأبعاد فصل مفهالإحتراق النفسي تضمن هذا ال :الفصل الثالث

  .والنظريات والنماذج ومستويات الإحتراق النفسي

والدراسة الدراسة الاستطلاعية ، طار المنهجي للدراسة تناولنا فيه منهج الدراسةقدمنا من خلاله الإ :الفصل الرابع

  .دوات الدراسةأساسية و الأ

 .استنتاج عام، ائج الدراسة ومناقشتهاقمنا فيه بعرض نت :الفصل الخامس
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  :إشكالية الدراسة.1

د عبر الكثير من ياتز قد حظي بالإهتمام المة يعد من الموضوعات ذات القيمة و إن موضوع العدالة التنظيمي     

  )16ص، 2008، درة(                            .ة الأعمالل الباحثين في مجال إدار بالدراسات من قالأبحاث و 

، نجاح المنظمات مرتبط بدرجة كبيرة بالعنصر البشري الذي يعد موردا هاما من موارد المؤسسة لأنونظرا       

ي نظرية المساواة التي نادى �ا آدمز في ستينات من القرن الماضي الذ إلىبحيث تعود جذور العدالة التنظيمية 

فإذا تساوى ، مدخلا�م إلىمدخلاته مع معدل مخرجات الآخرين  إلىأوضحت أن الفرد يقارن بين معدل مخرجاته 

  . العملوعدم الرغبة في  اللامبالاة إلىعدم الإرتياح قد يدفعه عر بعدم مساواة ويصاب بالتوتر و المعدلان يش

  )04ص، 2016، حساني(

في ل مكان العمل في تحديد مفهومها و داخ الباحثونهوم نسبي قد يختلف كما تعتبر العدالة التنظيمية مف      

لا يتناسب في حقه قد يراه فردا آخر ظلما و  فما يراه فردا ما عادلا، قدر�م في تكوين إتجاه عام أو مشترك بينهم

بارات راجعة التصادم مع المسؤولين أو فيما بينهم لعدة إعت إلىهذا ما قد يدفع بالعملين .مع قدمه من أداء

مع كذا في عدالة المعاملة و ، القرارات المطبقةوالمكافأة وعدالة الإجراءات و  طرق تحديد عدالة الأجور إلىبالأساس 

  .المسؤولين من جهة ثانيةن بين الأفراد من جهة وبين الأفراد و يالتي تتباجميع فئة العاملين بالمؤسسة و 

ابية لدى عمال داخل المؤسسة يجإتجاهات إالأساسية لتكوين سلوكيات و طلبات ن تحقيق العدالة يعتبر أحد المتإ   

وفي هذا السياق نستدل ، أهداف المؤسسة إلىتوفيرها لإستثمار في كفاءات الموظفين للوصول  إلىفهي تسعى 

معة الكشف عن مستوى العدالة التنظيمية بجا إلىالتي هدفت  )2013، العقلةالشنطاوي و (لدراسة التي قام �ا با

  )07ص ، 2018، بلحوسة، بن عسلة( .سبل تحسينهابأداء أعضاء هيئة التدريس فيها و اليرموك و علاقتها 

 إلىالوصول ة و يية بين تحقيق العدالة التنظيمإرتباطوجود علاقة  إلى )1991، حواس( كما أكدت دراسة      

ع العاملين لسلوكيات غير يترتب عليه إتبا كما يعتبر إنخفاض مستوى تحقيق العدالة التنظيمية ،  أهداف المنظمة

  .إحتراق النفسي، إنخفاض الرضا الوظيفي :سلبية مثلمنتجة و 

فكان محل إهتمام الباحثين طيلة ، يعد الإحتراق النفسي من بين الظواهر الناتجة عن غياب العدالة التنظيمية      

حيث يعتبر  .الضغوط الحياتية والإجتماعية بوصفه ناتج عنعاما حيث تناولت أبحاثهم الإحتراق النفسي  30

إذ نجد أن ، د الأعباء يوما بعد يوماياتز تيجة لما يتعرضون له من ضغوطات و ن حالة نفسية سلبية يصاب �ا الأفراد

التقدم في  لديهم معيتطور العاملين بالمؤسسات العمومية أكثر الفئات التي تعاني من الإحتراق النفسي الذي 

أن العاملين يعانون من شدة مرتفعة من الإجهاد  )2003، جلولي(هذا ما جاءت به دراسة و  سنوات العمل
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، فهد السيف(دراسة  إلىبالإضافة ، تدني الشعور بالإنجازمن شدة متوسطة من تبلد المشاعر و الإنفعالي و 

عن طبيعة الوظيفة النفسي ناتج  لدى الأخصائيين الاجتماعيين في المؤسسات الإجتماعية أن الإحتراق )2000

  ) 150ص، 2013، ميهوبي(. زيادة أعباء العمل، الإ�اك، وفرص الترقي، قصر المسار الوظيفي إلىهو راجع و 

تراق الاحرتباطية بين العدالة التنظيمية و هل توجد علاقة إ:أذهاننا التساؤل التالي إلىبناءا على ما سبق تبادر و 

  تيارت؟  النفسي لدى عمال بلدية

  :الفرعية هي كالتاليمجموعة من التساؤلات عن هذا التساؤل ينبثق و 

 الإحتراق النفسي لدى عمال بلدية تيارت؟رتباطية بين العدالة التوزيعية و هل توجد علاقة إ 

 الإحتراق النفسي لدى عمال بلدية تيارت؟ و  الإجرائيةرتباطية بين العدالة هل توجد علاقة إ 

  الإحتراق النفسي لدى عمال بلدية تيارت؟لة التفاعلية و رتباطية بين العداإهل توجد علاقة 

 الإحتراق النفسي لدى عمال بلدية تيارت؟ رتباطية بين العدالة التقييمية و هل توجد علاقة إ 

 ما مستوى الإحتراق النفسي لدى عمال بلدية تيارت؟ 

 :فرضيات الدراسة. 2

  :الفرضية الرئيسية.2.1

 ة و الإحتراق النفسي لدى عمال بلدية تيارتتوجد علاقة بين العدالة التنظيمي. 

  :الفرضيات الفرعية. 2.2

 اق النفسي لدى عمال بلدية تيارتالإحتر رتباطية بين العدالة التوزيعية و توجد علاقة إ. 

 الإحتراق النفسي لدى عمال بلدية تيارترتباطية بين العدالة الإجرائية و توجد علاقة إ. 

 اق النفسي لدى عمال بلدية تيارتالإحتر لة التفاعلية و رتباطية بين العداتوجد علاقة إ. 

 الإحتراق النفسي لدى عمل بلدية تيارترتباطية بين العدالة التقييمية و توجد علاقة إ. 

  لدى عمال بلدية تيارت عالي مستوى الإحتراق النفسي.  

  :أسباب إختيار الموضوع.3

o  الإحتراق النفسيالة التنظيمية و العلاقة بين العدالرغبة والدافعية تدفع بنا لمعرفة.  

o القيمة العلمية التي تميز الموضوع و قابلية الدراسة العلمية باعتبارها ظاهرة موجودة بالفعل.  

o  ة مستوى الإحتراق النفسي محاولة معرفية و محاولة معرفة الواقع الذي يعيشه العمال في المؤسسات الجزائر

  .ة من خلال عينة الدراسةمستوى شعورهم بالعدالة التنظيميعندهم و 
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o تدعيم الأبحاث العلمية الأكاديمية في مجال العدالة التنظيمية.  

o  المواضيع المدروسة في هذا ا�النقص. 

  :أهمية الدراسة. 4

  الإحتراق النفسي من خلال تطبيق المعارفو  بين العدالة التنظيمية الواقع الفعلي للعلاقة المفروضةدراسة 

  .المحصل عليها في الميدان المنهجيةالنظرية و 

 أساليب مواجهة الضغوطات  علاقة بين العدالة التنظيمية و تساهم نتائج الدراسة في تقديم فهم نظري لطبيعة ال

  .كالاحتراق النفسي في مناصب العمل

  :أهداف الدراسة. 5

  رتالعلاقة بين العدالة التنظيمية والإحتراق النفسي لدى عمال بلدية تيا معرفة طبيعة.  

   عدالة التقييم، عدالة المعاملات، عدالة الإجراءات، عدالة توزيع(معرفة العلاقة بين أبعاد العدالة التنظيمية( 

 .الإحترااق النفسي لدى عمال بلدية تيارتو 

  للحد من ظاهرة الإحتراق النفسي الخروج بتوصيات وإقتراحات تفيد المؤسسة مستقبلا.   

  :المفاهيم الإجرائية . 6

 المستوى هي عدالة الأسلوب الذي يستخدمه المدير في التعامل مع العاملين على  :عدالة التنظيميةال

 )هو ما يعبر عنه من خلال مجموع إجابات أفراد العينة في إستبيان العدالة التنظيميةو (الوظيفي الإنساني و 

 و عدم الإهتمام بالعملاء أ، ةبيالتوجهات السلارة عن حالة من الإجهاد النفسي و هو عب :الإحتراق النفسي

هو ما يعبر عنه من خلال مجموع إجابات أفراد العينة في ( .نقص الإنجاز الشخصيوالشعور بالتبلد إتجاه الذات و 

 .)إستبيان الإحتراق النفسي

  الدراسات السابقة . 7

  :الدراسات التي تناولت العدالة التنظيمية.7.1

  :الدراسات العربية.7.1.1

  جقيدلدراسة سمية: 

اء والغاز الكهرب علاقتها بالإلتزام التنظيمي دراسة ميدانية على عينة عمال مديرية توزيعحول العدالة التنظيمية و   

 .2015، غواطبمدينة الأ
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علاقتها بالالتزام التنظيمي من وجهة توى الشعور بالعدالة التنظيمية و التعرف على مس إلى�دف هذه الدراسة     

لتحقيق غواط اختيرت بطريقة عشوائية و الأعامل من مقاطعة  521سة حيث تكونت العينة من نظر عينة الدرا

الصدق (ومترية من خصائصه السيكالذي تم التحقق  الأخيرأهداف الدراسة استخدم الإستبيان كأداة رئيسية هذا 

 )ت(اختيار و  الأحادي باينالتختبار تحليل المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية ولإ واستخدمت) والثبات

   .)(spssللعلوم الاجتماعية  حصائيةرزمة الإال قيشفيه عن طر  إختبارالأحادي و  تباينوتحليل 

التنظيمية لعينة الدراسة أن مستوى الشعور بالعدالة  إلىبعد التحليل الإحصائي توصلت نتائج الدراسة و     

في مستوى الشعور  إحصائيةنتائج انه توجد فروق ذات دلالة الالتزام التنظيمي كان مرتفع كما بينت المتوسط و 

تعزى متغير الجنس لصالح الإناث كما توجد فروق ذات دلالة  لتزام التنظيمي لدى العينةة والإبالعدالة التنظيمي

في  سنوات) 5- 1(الأقدمية لصالح  لتزام التنظيمي تعزى لتغيرتوى الشعور بالعدالة التنظيمية والإفي مس إحصائية

سنوات في مستوى الالتزام التنظيمي كما لا توجد فروق ذات ) 5-10(من توى الشعور بالعدالة التنظيمية و مس

سة تعزى لمتغير المستوى الالتزام التنظيمي لدى عينة الدراوى الشعور بالعدالة التنظيمية و في مست إحصائيةدلالة 

  .)2015، جقيدل( .التعليمي

 ديدراسة أبو قاسم الأخضر حمي : 

الة المدركة على مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس دراسة ح أثر العدالة التنظيمية تحت عنوان     

 .2015 طاغو في كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة الأ

لدى عمال أعضاء هيئة يفي معرفة أثر العدالة التنظيمية المدركة على رضا الوظ إلى �دف هذه الدراسة    

اعتمد الباحث من خللها على تحليل لكلية، و من ا أستاذا 53وقد إشتملت عينة الدراسة على التدريس، 

  : أهمهاجملة من النتائج  إلىقد توصل الباحث لوصفي مستخدما أداة الإستبيان و الإحصائي ا

 .اعليةية مقارنة بالعدالة التوزيعية و التفئنخفاض معدل العدالة الإجراإ _

 بعاد المتعلقة بالرضا عن الإجراءات الوظيفي لدى الأساتذة خاصة في الأتسجيل معدل منخفض للرضا  _

  :إلىأما فيما يخص أثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي فقد تم التوصل 

 .يفي للأساتذة العدالة التفاعلية على الرضا الوظلكل من العدالة التوزيعية و  إحصائيةعدم وجود أثر و دلالة  _

  .للعدالة الإجرامية على الرضا الوظيفي إحصائيةوجود أثر ذو دلالة  _

الرضا الوظيفي حسب متغيرات بين متوسطات العدالة التنظيمية و  إحصائيةعدم وجود فروق ذات دلالة  _

  )25ص، 2020، بغداوي، مغيلي( .)القسم، و الأقدمية، الرتبة، جنس(
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 دراسة حياة الدهبي: 

دراسة ميدانية ، علاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية لدى العمال بالمؤسسة الجزائريةعنوان العدالة التنظيمية و تحت     

  .2014، أدرار، علوم التسييرالعلوم الإقتصادية والتجارية و  كلية،  بأدرار

من خلال معرفة ، يةسلوك المواطنة التنظيمالعلاقة بين العدالة التنظيمية و معرفة  إلى�دف هذه الدراسة      

  .على سلوك المواطنة التنظيمية في المؤسسة الجزائريةوأثر العدالة التنظيمية ، مستوى تواجد كلا المتغيرين

، أداة الإستمارة لجمع البيانات من ميدان الدراسة تم إستخداممدت الدراسة على المنهج الوصفي و عتاو       

 75لعمالها البالغ عددهم سط الصحراوي عن طريق إجراء مسح شامل المتمثل في وحدة الطاقات المتجددة في الو 

  :النتائج التالية إلىتوصلت الدراسة  قدعاملا و 

انخفاض مستوى سلوك المواطنة التنظيمية  إلىإن إنخفاض مستوى العدالة التوزيعية بالمؤسسة الجزائرية لا يؤدي  _

 .الممارس من قبل عمالها

انخفاض سلوك المواطنة التنظيمية  إلىلتعاملية في المؤسسة الجزائرية لا يؤدي انخفاض المستوى العدالة ا إن _

  .الممارس من قبل عمالها

 .ة لدى العمال بالمؤسسة الجزائريةسلوك المواطنة التنظيميو  عدم وجود علاقة بين العدالة التنظيمية _

  )26ص، 2014، الدهبي(

  دراسة رشيدي عبد اللطيف وادي: 

 .في قطاع غزة التنظيمية دراسة ميدانية على الوزارات الفلسطينيةبعنوان العدالة 

التعرف على مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية لدى موظفي بعض الوزارات الفلسطينية في  إلىهدفت الدراسة     

اف الوطنية هدوارد البشرية بما يكفل تحقيق الأقطاع غزة وذلك من خلال تحسين مستوى التنمية البشرية و إدارة الم

   .المرجوة

قيادية  شرافيةإموظفا ممن يشتغلون مراكز  652  أجريت هذه الدراسة على عينة عشوائية طبقية بلغ حجمها     

إستخدام تصميم إستبيانة لجمع البيانات و  تمفلسطينية في غزة و  من مجتمع الدراسة الذي يضم أكبر ستة وزارات

وسبيرمان براون  معامل ارتباط بيرسونللمقارنات المتعددة و  ر تاهمانإختباالأحادي و  نايالتبو  SPSSاختبار 

   .إختبار ألفاكرونباخو 
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  : التالية النتائج إلىتوصلت الدراسة 

توجد عدالة توزيعية بدرجة مقبولة في وزارات الفلسطينية في قطاع غزة أن إحساس أفراد العينة بعدالة  _

 .%61.93ذلك بنسبة مقبولة و صلون عليها كانت بدرجة المخرجات التي يح

 %59.20ن الوزن النسبي لها يساوي أضعيفة وبمستوى فوق المتوسط حيث وجود عدالة إجراءات بدرجة  _

 .دةايمحليات المستخدمة في تحديد المخرجات أو النتائج بالطرق والآ العدالة المتعلقة اايقضراء العينة حول آن إ أي

بشأن جودة المعاملة الشخصية التي  العينةراء و آو أفكار و أمعتقدات  ة في التعامل التي تمثللا توجد عدال _

يحصلون عليها من صانعي القرارات عند وضع الإجراءات كما تمثل عدالة المعاملة التي يحضون �ا لدى الإجراءات 

 .%57.20الرسمية بنسبة 

ن المتوسط بوزن قريبة مت ضعيفة و وزارات الفلسطينية في قطاع غزة ولكنها بمستوياتوجد عدالة تنظيمية في ال _

 .%59.59نسبي يساوي 

الشعور بالعدالة التنظيمية في الوزارات الفلسطينية في د علاقة بين المتغيرات الشخصية و ثبتت الدراسة وجو أ _

 )2009، عبد اللطيف وادي(  .ع غزةقطا 

 :الدراسات الأجنبية .1.1.7

 Relationship Between justic:"بعنوان  )carolina Moliner & al )  2005دراسة   . أ

and Burnout at the work unit level  

الوظيفي لدى موظفي الاتصالات في  ختيار علاقة العدالة التنظيمية بمستوى الاحتراقإحاولت هذه الدراسة     

توصلت   spssموظفا اعتمد الباحثين على برنامج  324فنادق اسبانيا تمت الدراسة على عينة عشوائية حجمها 

  : أهمهامجموعة من النتائج  إلىدراسة ال

  .بعاد الاحتراق الوظيفيأعاد الثلاثة للعدالة التنظيمية و بوجود ارتباط سلبي بين الأ _

 )17ص، 2019، مرابط( .الثلاثة للاحتراق الوظيفي الأبعادارتباط قوي بين العدالة التفاعلية و   _

  :الدراسات التي تناولت الإحتراق النفسي  2.7

  :اسات العربيةالدر . 1.2.7

  2008دراسة بن فرات عميروش :  

ستعجالية لمدينة عانة الطبية الإطباء مصانع الإأنفسي عند مجتمع معرض للخطر حالة عن متلازمة الاحتراق ال     

طبيب ثم اختيارهم  73جريت الدراسة عل عينة متكونة من أثناء العشرية السوداء حيث أدية والم، البليدة، الجزائر
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ء لمنطقة طبابأبعاده الثلاثة عند الأ متزايدة ن نسبة الاحتراق النفسي كانتأت النتائج على عشوائية وأسفر  بطريقة

لمهني والاحتراق النفسي مع بين عامل التوتر ا ابيةايجطباء وهران ولم تظهر النتائج روابط أوسط الجزائر مقارنة مع 

خرين ولا حساس قدان التعاطف مع الآف، المعاناة، جهاد الانفعاليحساس مشترك متصل بالشعور والإإوجود 

كما لم تظهر النتائج روابط ذات دلالة ،  ثناء لعشرية السوداءأستعجالية ار الناجم من التدخلات الطبية الإبالا�ي

  .الثلاثة  وبين الاحتراق النفسي بأبعاده )الخبرة، الجنس، السن(. بين المتغيرات السوسيوديمغرافية إحصائية

 2005سة عدنان فرح درا: 

التي الاحتياجات الخاصة في دولة قطر و شخاص ذوي ألى عينة عشوائية من العاملين مع الدراسة ع جريتأ    

 الكشف عن مستوى الاحتراق النفسي في ضوء بعض المتغيرات الديمغرافية باستخدام مقياس ماسلاش إلىهدفت 

ن ذكور العاملين أكثر إفراد العينة كانت متوسطة و ألنفسي لدى ا الكلية للاحتراق ن درجةأللاحتراق النفسي تبين 

ن أكما كشفت النتائج ،  ثر تعرضاأكلغير القطريين العاملين فكانوا أما بالنسبة ، حساس بنقص شعور بالانجازإ

 عن العاملين مأكما ،  من فئتي المعلمين كثر إحتراقاأالمتخصصين في علاج وتدريب ذوي الاحتياجات الخاصة هم 

 الإعاقات الحسيةعاقات العقلية و الإعاقات المتعددة يعانون من تبلد الشعور أكثر من فئتي العاملين مع ذوي الإ

وات الخبرة بين إحصائيات تعزي لمتغير المستوى التعليمي أو لمتغير لسنفروق دالة و  أيولم تظهر الدراسة ، الحركية

  .بعاد فرعية الثلاثةأو على أكلية لاختبار الاحتراق النفسي الفراد العينة سواء على درجة متوسطات درجات الأ

  )344ص، 2004، جاد الرب( 

  2003دراسة على بن شوينل القرني: 

علامية في المملكة العربية ى الضغوط النفسية في المؤسسات الإمستو دراسة درجة الإحتراق النفسي و      

درجة الاحتراق النفسي الذي يعاني منه النفسية و  التعرف على حجم الضغوطالهدف من الدراسة ، السعودية

فترات  إلىإضافة و  جهزة طبقا لماسلاشختلف الأذلك من خلال مسح ميدان لملعاملون في المؤسسات الإعلامية و ا

وجود درجات متوسطة من الاحتراق النفسي لدى مجمل  إلىأشارت النتائج الدراسة الميدانية ، و الضغوط المهنية

قد تبين من البحث وجود إختلالات بين فئات العينة حسب و  في الأبعاد الثلاثة المكونة للمقياس العينة أفراد

وجود شعور بوجود  إلىشارت النتائج أ، كما التغييرات الفردية التي استخدمها هذا البحثؤسسة و تغيرات الم

  .و ا�تمعيةأالمؤسسة  و ضغوطأعلامية نتيجة منافسة الوسائلية ضغوط مهنية عند منسوبي المؤسسات الإ
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  : الأجنبيةالدراسات  2.2.7

  1994دراسة توماس أكوشان واخرون:  )Thomas a Kochan & others( 

العمالة الطارئة في صناعة البيتروكمائية الأمريكية تناول الباحثون النمو ان إستراتجيات الموارد البشرية و تحت عنو     

مريكية حيث وصل تعداد هذه المتحدة الأ الولاياتري في يل العنصر البشللعمالة المؤقتة في مجال تشغ دايلمتز 

كما تتعرض   1993مليون عامل عام  1.6 إلىارتفع ليصل و  1982ألف عامل عام  430 إلىالة العم

نواع الوظائف التي يفضل تشغيلها من خلال ألمؤقتة في الصناعة محل الدراسة و مجالات تشغيل العمالة ا إلىالدراسة 

  .عمليات التشغيل الصناعي والإصلاح والحراسة والأمن وعمل و  لتوظيف المؤقت مثل الصيانةا

الصعوبات التي تواجه تشغيل العمالة المؤقتة في صناعة البيتروكيماويات خاصة ما تناولت الدراسة التحديات و      

ة لبحث على كل التشكيلات المرتبطالعامل الدائم كما يرتكز اات الوظيفية بين العامل المؤقت و يرتبط بالعلاق

ن العامل المتعاقدين يقدمون للشركات أ إلىرشادات وتوصلت الدراسة إبصحة العامل المؤقت من تدريب وتوصية و 

ثار عكسية آوجود  إلىكما توصلت ،  البيتروكمياوية درجة من المرونة في مواجهة التدفقات السريعة في طلب العمل

المؤقتين  اتصال بين الموظفين الدائمين و إنخفاض فيكذلك زيادة عدم الثقة و   لوظيفيالأمن اعلى صحة النفسية و 

  .المؤهلة لزيادة فاعلية استخدام العمالة المؤقتةاد العمل المناسبة و أيجمن الصعب وهذا ما يجعل 

 )Thomasa kochan and othzes, 1994, P 33-5(  

  1997دراسة أنجل angle : 

الدعم الاجتماعي لدى معلمي جهاد الانفعالي والجدية في العمل و قة بين الإة العلاهدف الدراسة معرف     

استخدام معامل ارتباط و ، إحصائيةثر التغييرات المكانية من ناحية المدارس الثانوية في المدن قام الباحث بفحص ا

لإجهاد والدعم الاجتماعي او  حصائيا بين الجدية في العملإوجود علاقة ارتباطيه كبيرة دالة حيث تبين ، بيرسون

كما وجدت فروق ،  في مستويات الاحتراق نايالتبكما فسرت الجدية في العمل جزء كبير من ،  الإحتراق النفسيو 

قلة انضباط  ثبتت النتائج أنأو ، سنوات الزواجتعزي لكل متغيرات العمل ومستوى التعليم و  إحصائيةذات دلالة 

  .ئيسي المسبب للاجتهاد لدى المعلمالمصدر الر  قلة دافعتيهم للتعليم فيو  الطلاب

  )299ص، 2005، جاد الرب(

  :الإحتراق النفسيتي جمعت بين العدالة التنظيمية و لات ادراسال

  2019دراسة كاميليا مرابط: 

دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية ، الإحتراق الوظيفيالتنظيمية و تحت عنوان دراسة العلاقة بين العدالة     

  .2019، ستشفائية سليمان عميرات توقرتالإ
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تتمحور إشكالية الدراسة حول كيف تساهم العدالة لتنظيمية في الحد من ظاهرة لإحتراق الوظيفي لدى    

مفهوم  إلىللإلمام �ذا الموضوع تطرق الباحث و ، "توقرت"الممرضين في المؤسسة الإستشفائية سليمان عميرات 

  نتائجهو ، سبابهأ، أبعاده، الإحتراق الوظيفي

مع أداة جمع البيانات المتمثلة في الإستبانة الموزعة على عينة الإحصائي ستخدما المنهج الوصفي التحليلي و م

  :النتائج التالية إلىممرض حيث توصلت  100عشوائية عددهم 

  .وجود عدالة تنظيمية بدرجات متفاوتة في المؤسسة العمومية الإستشفائية .1

 .بدرجة متوسطة لدى الممرضينوجود إحتراق وظيفي  .2

 )2019، مرابط.( الإحتراق الوظيفي لدى الممرضينعدالة التنظيمة للإدارة العليا و توجد علاقة عكسية بين ال .3

 2017أريج عبد الرحمن القسماتي ، دراسة خديجة علي مهدي: 

ية بمحافظة جدة ولالصحية الأ ايةالرععاملين بمراكز العدالة التنظيمية على الاحتراق الوظيفي لدى ال ثرأبعنوان    

مراكز التعرف على اثر مكونات العدالة التنظيمية على الاحتراق الوظيفي بين موظفي  إلىسعت هذه الدراسة 

داة أموظف استخدمت الدراسة الاستبيان ك100الصحية لمحافظة جدة حيث اختيرت عينة مكونة من ةايالرع

وتوصلت  اعتمدت الباحثتان على المنهج الوصفي التحليلي  spssم لجمع البيانات فيما تم تحليلها باستخدا

  :أهمهانتائج  إلىالدراسة 

التعاملات على الاحتراق الوظيفي من خلال علاقة عكسية تظهر ، جراءاتلكل من عدالة الإ تأثيروجود  -     

 . لوظيفي انخفاض الاحتراق ا إلىن زيادة المتغيرات المستقلة يؤدي أأي بين محاور الدراسة 

  حمد غالب الزعيمأدراسة حورية سمير:  

العاصمة صنعاء  مانةأدوية بوظيفي دراسة ميدانية في شركات الأبعنوان اثر العدالة التنظيمية في الاحتراق ال      

 .صنعاء الجمهورية اليمنية، عمال جامعة العلوم التكنولوجياأدارة إ يرالماجيستلنيل 

في الاحتراق الوظيفي تم اختيار عينة عشوائية بسيطة بلغ العدالة التنظيمية  ثرأد تحدي إلىهدفت الدراسة     

حصائي ت باعتماد على برنامج التحليل الإداة لجمع البياناأستبانة كموظف وموظفة باستخدام الإ 637دها عد

spss  النتائج التالية  إلىوتوصلت الدراسة: 

  .شركات مجتمع الدراسة التنظيمية في الاحتراق الوظيفي عند للعدالة إحصائيةة وجود اثر ذو دلال -     

، النوع الاجتماعي(في الاحتراق الوظيفي تعزى للمتغيرات الديمقراطية  إحصائيةوجود فروق ذات دلالة       

  )2017، القسماتي، مهدي( .باستخدام المنهج الوصفي التحليلي )المستوى الوظيفي، المؤهل العلمي
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 2016سناء جاسم محمد ذبحاوي ، سم محمد ذبحاويدراسة دجلة جا: 

 40تحت عنوان العلاقة بين الإحتراق الوظيفي دراسة تطبيقية بالمعهد التقني كوفه بالإعتماد على عينة قدرها     

 إلىبالرجوع  spss حصائيةتم تحليل البيانات باستخدام مجموعة من أساليب الإ، فردا من المدرسين في المعهد

  :النتائج التالية إلىن كأداة لجمع البيانات حيث توصلت هذه الدراسة الإستبيا

 للعدالة التوزيعية على للإحتراق الوظيفي إحصائيةذو دلالة  تأثيريوجد  لا .1

 للعدالة الإجرائية على الإحتراق الوظيفي إحصائيةذو دلالة  تأثيريوجد  لا .2

 )2016 ،ذبحاوي(ى الإحتراق الوظيفي للعدالة التفاعلية عل إحصائيةذو دلالة  تأثيريوجد  لا .3

  :التعقيب على الدراسات السابقة

ودراستنا الحالية وجدناها تختلف عنها من حيث الهدف، حيث  تي بين أيدينابعد الإطلاع على الدراسات ال     

كل الدراسة العدالة التنظيمية والإحتراق النفسي بينما اختلف عرض  أن الغرض من دراستنا هو معرفة العلاقة بين 

المتغيرين في الآخر، مثل دراسة أبو قاسم السابقة عن الأخرى، منها من حاول معرفة الأثر لذلك يترك أحد 

معرفة مستوى الشعور بالعدالة مثل دراسة رشيد عبد اللطيف وادي الحالية في الأخضر حميدي، منها من حاول 

من  في كلية العلوم الإقتصادية والتجارية بالأغواط، ومنها  مقر بلدية تيارت، بينما الدراسات السابقة منها ما كان

  .الفلسطينية في قطاع غزة الوزاراتكان في 

، في تظمة، كما اختلفت في زمن الدراسةمنواختلفت في عينة الدراسة، منها ما كانت عينة عشوائية وأخرى    

   .السابقة اتل من الدراسة الحالية والدراسالنهج المستعمل، حيث تم الإعتماد على النهج الوصفي التحليلي في ك

  .ة على الإستبيان في جمع البياناتالدراسة الحالية و الدراسات السابق إعتمدت كل من :أداة جمع البيانات _

لتحليل البيانات التي تم  spssاعتمدت كل الدراسات على البرنامج الإحصائي  :داة تحليل البياناتأ _

 جمعها

  



 

 

   

  
  
  
  
  

  العدالة التنظيمية: نيالفصل الثا
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  :تمهيد

تعد العدالة التنظيمية من المواضيع المهمة لتحديد السلوك التنظيمي في المنظمة لما لها من دور كبير في        

فشعور العامل بالعدالة في أداء مهامه داخل المؤسسة يولد فيه الرغبة الدائمة في أداء وظائفه على ، لتحقيق أهدافها

ابي يجفزيادة السلوك الإ، ات المسطرةياالغالأهداف و  إلىالوصول يضمن الأداء الجيد للمنظمة و  ل وجه مماأكم

  .سهم �ذه العدالةاملين في المنظمة يعتمد على إحساللع
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  :تطور العدالة التنظيميةنشأة و  .1

 العدالة ومبادئ قيم تلعبها التي الأهمية القدم منذ والإنسانية الاجتماعية العلوم في الباحثون أدرك لقد        

 سلوكيات تشكيل في تسهم التي التنظيمية القيم أهم وأحد وأخلاق قانوني مبدأ بوصفها المنظمات داخل

 .فيها العاملين لدى ابيةيجإ واتجاهات

 وجدت قضية ةفالعدال .نفسه الوقت في والحديثة القديمة التنظيمية المفاهيم أحد التنظيمية العدالة مفهوم ويعد     

 ظهور مع �ا الاهتمام تأكد وقد .أرسطو وسق أفلاطون فترة إلى بحثي كمجال �ا الاهتمام يعود ذإ ،القدم منذ

 إلى دائما يميلون المنظمات في ادالأفر  أن افتراض على تقوم التي النظرية تلك م 1965عام في لأدامز العدالة نظرية

التنظيمية  النظريات كانت الآخرين ولما ومكاسب جهود مع ليهاع يحصلون التي ومكاسبهم مقارنة جهودهم

 تكييف تم فقد، التفاعلات تلك عن الناتجة والمشكلات العاملين الأفراد بين التفاعلات على ركزت قد الحديثة

 استخدم والذي، التنظيمية العدالة مفهوم فظهر، المنظمات على social justice الاجتماعية العدالة مفهوم

 كبيرا اهتماما التنظيمي السلوك مجال فقد أولى الباحثون في م1978في عام  Greenbergبواسطة  مرة وللأ

 العدالة نظريات في المتضمنة الفرضيات لاختبار وذلك، العشرين القرن وسبعينيات ستينيات في التنظيمية بالعدالة

 عام وآخرون Walster و، 1965 عام  Adamsو، م1961 عام Homans من كل �ا التي نادى

 الاجتماعية العدالة أبعاد أحد بوصفه العشرين القرن سبعينيات في العدالة مفهوم استخدام شاع ثم، م1973

 فإن، التنظيمية العدالة توافر دون مستحيلا الاجتماعية العدالة تحقيق كان ولما .التنظيمية القيم والمبادئ لتحقيق

   .الإستراتيجي وإدارة القيم بالمنظمات ا للتفكيرأصبحت تشكل أساس التنظيمية العدالة

 )130.131ص ، 2017، حلمي مصطفى(

  :مفهوم العدالة التنظيمية .2

 فهو عدْلاً ، يعَدِل إلى وعدَلَ  يجور ولا يظلم لا الذي بمعنى الحسنى االله سماءأ من اسم من العدل :العدالة لغة 

 متجنبا منصفا كان أي :القاضي عدُل( والجور لظلما وتجنب بينهما أنصف: المتخاصمين بين ل .د .ع( عادل

 الناس أعدل من كان( اإنصاف أكثر أي عدل من تفضيل اسم) مفرد(وأعدَلُ   )الظلم عكسه والجور للظلم

 ما وأخذ ماله المرء إعطاء أو حقه حق ذي كل إعطاء وهو الإنصاف هو العدل أن أي) إنصافا أكثرهم: حكما

 الحكمة وهي قديم من الفلاسفة �ا سلم التي الأربع الفضائل إحدى وهي ل عدُ  مصدر )مفرد( العدالة أما .عليه

 الكبيرة الاقتصادية الفروق إزالة على يعمل اقتصادي نظام) قص( الاجتماعية العدالة  والعدالة والعفة والشجاعة
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 في �ماءكف حسب الأفراد بين توالواجبا الحقوق بتوزيع الدولة قيام ) قص( التوزيع وعدالة .ا�تمع طبقات بين

 ."المصلحة حدود

 والقانون الطبيعي الحق يريامع لقبول ومعقول حر توافق: "بأنه العدل مصطلح ويبستر قاموس عرف وقد      

 تعريف يشتمل ثم ومن ."لها داعي لا مشقة على تنطوي صرامة وبدون احتيال أو محسوبية أو تحيز دون والعدالة

 مفهوم يرتبط، وتاريخيا (Gove, 1965) ، واحد بمعيار يكتفي ولا، يريامع من مجموعة على للعدل ويبستر

 Justitia كلمة منها ويُستمد قانون تعني Jus كلمة أن نجد اللاتينية ففي وثيقا ارتباطا والشرعية بالقانون العدالة

 بل، قانوني كمصطلح يستخدم يعد لم " Justice " العدالة مصطلح أن نجد، ذلك ورُغم .العدالة تعني والتي

 هو بما المتعلقة والسلوكيات والمشاعر الأفكار تتضمن فالعدالة .وتربوي وإداري، أخلاقي كمصطلح يستخدم

  .والوظيفية الخلقية والشرعية القوانين يريامع وفق وخاطئ صحيح

 العدالة من عدمها نعكاس الذهني للمشاعر الدالة علىمجموعة العمليات والإ إلىيشير  :مفهوم العدالة ،

 إدراكهافإذا ، دراكهم للعدالة من عدمهإاه نتائج هذه المقارنات على مدى فراد اتجتجاهات الأإسلوك و  ويتوقف

سلوكهم وفي المقابل في حالة عدم إدراك عدم العدالة سيسعى الفرد فلا تتوقع تغيير في إتجاها�م و  الأفراد

  )183 ص، 2017، البدوي، آل كردم.( لإستعاد�ا

عمل الذي ينبغي أداؤه مع تحديد وتفويض السلطة تحديد الهو عملية تحديد وتجميع للأفراد و :تعريف التنظيم

  .عمل بأكثر فعالية لتحقيق الأهدافإقامة العلاقات بغرض تمكين الأفراد من الوالمسؤولية و 

 ) 432ص ، 2020، بلقاسم( 

 العدالة لمفهوم محدد تعريف وجود عدم يلاحظ لأدبياتا فبمراجعة :اصطلاحاً  التنظيمية العدالة عن أما 

 أن Greenberg يرى إذ :التالي النحو علي منها بعضا نذكر، له قدمت التي التعريفات من العديد بل، التنظيمية

 داخل للأفراد والأخلاقية العادلة المعاملة �ا يقصد إذ، العمل مكان في المساواة إدراك تعني التنظيمية العدالة

 إذا الموظفون يتخذها التي القرارات لوصف يستخدم مصطلح التنظيمية العدالة أن فيرى Moorman أما، المنظمة

الأخرى ذات الصلة  المتغيرات على القرارات تلك تأثير كيفية تحدد كما،  وظائفهم في معاملتهم بعدالة تم ما

 )132ص، 2017، حلمي مصطفى( .بالعمل
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 ميةتعريفات العدالة التنظي:  

 أو، والمكافآت توزيع الأجور بشكل أكانت سواءً  إدارته قبل من الموظف يتلقاها التي المعاملة عدالة تعني .1

أو ، المعلوماتي أو، الشخصي المستوى على المعاملة عدالة أو، الأجور توزيع في المطبقة الإجرائية عدالة بشكل

 )55ص، 2019، ملحم( .أدائه تقييم عدالة

والتعامل  والإجراءات القرارات اتخاذ وحيادية، للمخرجات العادل التوزيع هي التنظيمية العدالة بأن:تعريف درة .2

 )05ص، 2008، درة( .الحسن مع الموظفين داخل التنظيم

 التنظيمية الجوانب وجميع بالعائد تتعلق والتي الموظفين قبل من المدركة العدالة بأ�ا :وعرفها أبو سمعان .3

 .رية المتبعة في المنظمة بإختلاف نشاطهاوالإجرائية و الإدا

الأخلاقية  يرياالمع وفق تتم التي الإدارية والأنشطة القرارات إلى تشير العدالة أن :yusof & yeanا عرفه .4

 وإجراءات الترقيات في الفرص وتساوي والحوافز كالرواتب والمعنوية المادية بالمكافآت تتعلق وأ�ا، والقانونية والدينية

 .لها الموظفين إدراك خلال من المتحققة التنظيمية العدالة إلى ينظر فإنه وعليه، يمالتقي

 )396.397ص، 2022، الزعيمي، سمير(

مدخلا�م فإن  إلى الآخرين مخرجات مع مدخلاته معدل إلى مخرجاته معدل يقارن الفرد أن :Adamsيعرفها  .5

 عدم حالة في يحدث بعدم المساواة الشعور هذا لكن ،المساواة عدم أو تساوي معدلان فليس هناك شعور بالظلم

عدم الإرتياح مما يدفعه لعمل شيء ما للتخلص من هذا يولد شعور لدى الفرد بالتوتر و  مما ،المعدلان تساوي

 )10ص ، 2008، مرابط كاميليا( .رالتوت

 المتولدة إطار التقييمات في المنظمة أعضاء به يشعر إنساني وإدراك إحساس هي التنظيمية العدالة :تعريف أخر .6

، المنظمة وإدارة الأعضاء قبل من عليها المتحصل التبادلية القيم بين المقارنات إجراء خلال من وإدارياً  نفسياً 

 إلى الدافعة الروابط وخلق، المنظمة وأهداف الأعضاء أهداف بين الحاصلة الفجوة لردم التنظيمية العدالة وتسعى

 الإدارية في المنظمات العاملون معه يتعامل، ابييجإ تنظيمي مناخ إشاعة الإدارية للأجهزة تكفل ووسائل سبل ادأيج

، التنظيمي والسلوك العمل جوانب من ومتعددة كثيرة قيم تفسير يتضمن مؤشراً  التنظيمية العدالة كون منطلق من

 )32ص ، 2008، درة( .في المنظمة الإدارية بالعمليات يختص وما

 الذي، بأ�ا مجال البحث النفسي والإدراكي والسيكولوجي النفسي للمدخل وفقا التنظيمية ةالعدال فمفهوم .7

 آراء تصنيف خلال من للعدالة، فرادحيث تمثل مدركات الأ، العمل موقع في الإنصاف إدراكات على يركز

 )307ص، 2017، عيسات ( .المنظمة داخل الآخرين معاملة معاملتهم عن ومشاعرهم الموظفين
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مقتصرا على عدالة التوزيعات في بادئ الأمر وهي لتي أشار 

على التوزيع النهائي  لأ�ا تركز، غيره من أصحاب نظريات الدافعية

المتبعة في لحديث عن نوع آخر من العدالة وهو عدالة الإجراءات 

هو ما عرف يتلقاها العامل من صانع القرار و 

ن ناتج مقارنة تكو كذلك العوائد التي يتحصل عليها و 

قد خرى أو ما يبذله الآخرون وما يحصلون عليه من جهة أخرى و 

ترتكز على و ، ضا بأ�ا العدالة المدركة لتوزيع النواتج

  
  يبين قواعد العدالة التوزيعية

م في تحديد عدالة الإجراءات التنظيمية التي تستخد

العمليات التي تستخدمها المنظمة لتنفيذ الوظائف 

قاعدة الحاجة
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 :بعاد العدالة التنظيمية

مقتصرا على عدالة التوزيعات في بادئ الأمر وهي لتي أشار ، كان الحديث في السابق عن العدالة التنظيمية

غيره من أصحاب نظريات الدافعيةو  م1963بنظرية عام 

لحديث عن نوع آخر من العدالة وهو عدالة الإجراءات ثم ظهر ا، المدخلات في المنظمة

يتلقاها العامل من صانع القرار و المخرجات ثم عدالة المعاملة الإجتماعية التي تحديد هذه المدخلات و 

   .فيما بعد بالعدالة التعاملية

  :كما بليالعدالة التنظيمية بتفصيل أكبر و 

 Justice distributive 

كذلك العوائد التي يتحصل عليها و إدراك الفرد بعدالة المخرجات التي يتسلمها و 

خرى أو ما يبذله الآخرون وما يحصلون عليه من جهة أخرى و أجهة  ما يحصل عليه من

ضا بأ�ا العدالة المدركة لتوزيع النواتجأيا عدالة نتائج القرارات كما عرفت 

  :ث قواعد رئيسية في المنظمات وهي

يبين قواعد العدالة التوزيعية 01الشكل رقم 

  )من إعداد الطالبة(

Procédure Judiciaire  

عدالة الإجراءات التنظيمية التي تستخد تولدة لدى العاملين إزاءشعور الموتعرف بأ�ا درجة ال

العمليات التي تستخدمها المنظمة لتنفيذ الوظائف و السلوك  إلىعرفها الآخرون أ�ا تشير 

العدالة التوزیعیة 

قاعدة النوعیة 
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بعاد العدالة التنظيميةأ .3

كان الحديث في السابق عن العدالة التنظيمية    

بنظرية عام  Adamsإليها 

المدخلات في المنظمةللمخرجات و 

تحديد هذه المدخلات و 

فيما بعد بالعدالة التعاملية

العدالة التنظيمية بتفصيل أكبر و يمكن إستعراض أبعاد و 

 distributive:دالة التوزيعيةالع .1

إدراك الفرد بعدالة المخرجات التي يتسلمها و  إلىتشير و      

ما يحصل عليه منما يبذله من جهد و 

ا عدالة نتائج القرارات كما عرفت عبر عنها البعض بأ�

ث قواعد رئيسية في المنظمات وهيثلا

Judiciaire:العدالة الإجرائية .2

وتعرف بأ�ا درجة ال     

عرفها الآخرون أ�ا تشير المخرجات التنظيمية و 

قاعدة المساواة 
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عادلة عندما تتسم  ءاتتكون هذه الإجرا

ث تعتمد على المعلومات حي، ولا تحقق أهداف شخصية

تخدمها المنظمة لتنفيذ العمليات التي تس

رائية يمكن أن تستخدمها المنظمات وهي كما يوضح 

  
  يبين القواعد الأساسية للعدالة الإجرائية

دارة اتجاه الأفراد والتي طريقة تصرف الإ

بمعنى آخر ) الدبلوماسية، الاحترام، المصداقية

) 171.172ص، 2017، برباوي

قاعدة 
الإستئناف

القاعدة 
الأخلاقیة
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تكون هذه الإجراات المستخدمة في تحديد النواتج و الإجراء إلىكم أ�ا تشير 

ولا تحقق أهداف شخصية، تحقق مصالح كل الأفرادستمرارية و 

العمليات التي تسفإ�ا تمثل السلوك و  ومن تم، توفر فرص تصحيح القرار

رائية يمكن أن تستخدمها المنظمات وهي كما يوضح وقد حددت ست قواعد الإج، القرارات المختلفة

يبين القواعد الأساسية للعدالة الإجرائية 02الشكل رقم 

 )من إعداد الطالبة(

Justice interactionnelle :  

طريقة تصرف الإ إلىالتي تشير دادا لمفهوم العدالة الإجرائية و تعتبر عدالة التعاملات امت

المصداقية(ترتبط بشكل أساسي بطريقة تعامل المدراء مع المرؤوسين على نحو 

برباوي(. هي تتضمن نوعين من العدالةو ، المستلمة من متخذي القرار

  :الموضحة في الشكل التالي

العدالة 
الإجرائیة

الإستئناف

قاعدة عدم 
الإنحیاز

قاعدة 
التمثیل 

قاعدة 

 ةالدق

 قاعدة

  الانسجام
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كم أ�ا تشير ،  المختلفة

ستمرارية و الابالاتساق و 

توفر فرص تصحيح القرارالصحيحة و 

القرارات المختلفةالوظائف و 

 :الشكل التالي

 :العدالة التعاملية .3

تعتبر عدالة التعاملات امت    

ترتبط بشكل أساسي بطريقة تعامل المدراء مع المرؤوسين على نحو 

المستلمة من متخذي القرار التعامل

الموضحة في الشكل التالي



 العدالة التنظيمية                                                                               

 

 

  
  نواع العدالة التعاملية

 من واحد نوع علي ركز بعضها التنظيمية؛

 وذلك، النظريات تلك أبرز لبعض عرِض

 يحكمون الأفراد أن تفترض والتي �ا أدامز

 individuals judge the fairness of

 للعوائد التوزيع العادل تستوجب العدالة

 الأفراد فإن ثم ومن ..الأفراد وجهود

 عندما إلا العدالة تتحقق ولا، أعلى

 مع من المقارنات مستمرة حالة في دائما

 نفس في وخاصةالآخرين  ومكاسب

 لبذل ملازمة وتكون الاجتماعي التبادل

 آدمز عرف وقد .مخرجا�م إلى الآخرين

 والتقدير الاعتراف، الترقي وفرص والمكافآت

) التعليم مستوى( المؤهل مثل الفرد 

العدالة التعاملیة
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نواع العدالة التعامليةأيوضح  03الشكل رقم 

  )من إعداد الطالبة(

 :نظريات العدالة التنظيمية

التنظيمية؛ العدالة المفسرة النظريات من العديد السنين

عرِض يلي وفيما ،ةالتنظيمي المتعددة للعدالة الأبعاد على

 Equity Theory  للعدالة

�ا أدامز نادى التى النظرية تلك إلى تعود التنظيمية العدالة

 individuals judge the fairness ofلجدارةا أو مبدأ الاستحقاق أساس على

rewards based on a merit principle . العدالة أن على تؤكد فهي

وجهود الفعلية للمساهمات وفقا) والترقيات، المكافآت، الأجور

أعلى مخرجات أو عائدات على يحصلوا أن ينبغي كبرأ 

دائما يكونون الأفراد لتلك النظريات ووفقا، ا�هودات مع المخرجات

ومكاسب جهود مع ومكاسبهم جهودهم مقارنة إلى يميلون 

التبادل عمليات خلال مستمرة بصورة تعُقد المقارنات هذه

 .�ا المتصلة التوقعات سقف تحدد وهي، العاملين

الآخرين مدخلات معدل مع مخرجاته إلى مدخلاته معدل

والمكافآت الأجور مثل الفرد عليها يحصل التي الامتيازات

 يمتلكها التي المؤهلات أو الخصائص فهي المدخلات

العدالة التعاملیة

عدالة  العلاقات الشخصیة 

عدالة المعلومات 
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نظريات العدالة التنظيمية .4

السنين عبر تطورت وقد     

على ركز وبعضها، العدالة

 :التالي على النحو

للعدالة أدامز نظرية  .1

العدالة مفهوم جذور إن     

على المكافآت عدالة على

rewards based on a merit principle . 

الأجور مثل( والمخرجات

 مساهمات لديهم الذين

ا�هودات مع المخرجات تتناسب

 المرجعية؛فهم الجماعات

هذه وأن )العمل ظروف

العاملين الأفراد قبل من الجهود

معدل يقارن فالفرد     

الامتيازات أ�ا على المخرجات

المدخلات أما. العمل في المركز

عدالة  العلاقات الشخصیة 

عدالة المعلومات  
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 أو المنظمة تجاه بالرضا الفرد شعور أن، بالذكر والدافع وجدير، الجهد، العمر، الذكاء، المهارة، الخبرة، التدريب

 أن المقارنة أظهرت إذا للمنظمة الولاء ثم ومن، يشعر بالرضا المقارنات؛فالفرد تلك لنتيجة انعكاسا يكون عدمه

 فقد، الطرفان اوىيتس لم إذا أما .الطرفين بتساوي تتحقق العدالة ثم ومن .الآخرين مع متساوية ومكاسبه جهوده

 يقدمها تيال المدخلات من أقل مخرجات على حصوله بسبب الارتياح وعدم والتوتر بالغضب إما الفرد يشعر

 المرجعي بالشخص الخاصة النسبة تفوق مدخلاته إلى مخرجاته أن أدرك إذا بالذنب يشعر قد أو، بزملائه مقارنة

 ذلك فيؤثر الذنب أو والغضب بالتوتر الإحساس من للتخلص ما شيء عمل إلى السلبية المشاعر هذه تدفعه وقد

  .التي يعمل �ا للمنظمة ولائه على ثم ومن، لعمله تقانهإ على بالتبعية

 للعدالة شاملا مفاهيميا وإطارا تصورا كاملا تقدم لم لكو�ا الانتقادات من العديد النظرية هذه واجهت وقد     

 العدالة أن برغم هذا، )التوزيعية العدالة( للمخرجات التوزيع عدالة فقط وهو واحد نوع على ركزت فقد التنظيمية

طريقة  تكون أن ضاأيتشمل  وإنما، التنظيمية المخرجات أو النتائج مقارنة مجرد على فقط تقتصر التنظيمية لا

 .                     عادل بشكل المنظمة في العاملين عامل جميعي وأن، متساوية الجميع على العمل قواعد تطبيق

Titrek et al, 2011)   (اهتماما�ا وتوسيع النظرية هذه لإثراء أخرى نظريات ثم ظهرت ومن. 

 :The Equity Sensitivity Theory العدالة حساسية نظرية  .2

 دىلم  دراسته خلال من أدامز �ا جاء التي العدالة نظرية من للتحقق دراسة Greenberg   جرينبرج أجرى     

 الدراسة خلال من وتوصل .البروتستانتية بالقيم بشدة يؤمنون الأفراد الذين بعض قبل من التوزيعية العدالة إدراك

 التبادل عمليات خلال عوائد من عليه يحصلون ما تفوق الالتزامات لتقديم تام استعداد على الأفراد أولئك أن إلى

 نظرية عليها بنيت والتي المرجعية بالجماعات المقارنات مفهوم اعتبارهم في يأخذون لا فهم ثم ومن، الاجتماعي

 آليات على تؤثر فردية فروق هناك أن، العدالة حساسية بنظرية عرفت التي النظرية تلك وتؤكد هذا، لأدامز العدالة

 ختلفينالم الأفراد استجابة طريقة على كذلك وتؤثر، الآخرين على أو الأفراد أنفسهم علي سواء الموارد توزيع

 عملهم تحكم الذين للأشخاص بالنسبة أشرنا وأن سبق كما الاستثناء بعض وجود مع وذلك العادلة غير للمعاملة

 العدالة من كل إزاء مختلفة ولكنها متسقة بطريقة الأفراد يستجيبون أن إلى وتشير النظرية، البروتستانية الأخلاقيات

 تفرض والتي حساسيتهم للعدالة درجة في بينهم الموجودة الفردية لافاتالاخت إلى ذلك يرجع وربما، العدالة عدم أو

 حساسيتهم درجة حسب الأفراد تصنيف أمكن فقد، تقدم ما على وبناء.المثير نفس إزاء مختلفة فعل ردود وجود

 :يلي كما وذلك، فئات ثلاث إلى للعدالة



 العدالة التنظيمية                                                                               : الفصل الثاني

 

23 
 

 مخرجا�م إلى نسبة مدخلا�م كونت أن يفضلون الذين أولئك وهم : Benevolents الخيرين الأشخاص  . أ

   . بالجماعة المرجعية الاجتماعية المقارنات عند الآخرين من أقل

 للعدالة التقليدي مع المعيار يتفقون الذين أولئك : Equity Sensitives للعدالة الحساسين الأشخاص  . ب

 .المرجعية الجماعات مع ىالأخر  المقارنة لنسب مخرجا�م مساوية إلى مدخلا�م نسبة تكون أن يفضلون حيث

 نسبة تكون أن الذين يفضلون الأشخاص على اللقب هذا ويطلق : Entitleds المميزون الأشخاص  . ت

 تم قد أنه إلى بالإشارة وجدير .المرجعية بالجماعات عند المقارنة الآخرين وتتجاوز تفوق مخرجا�م إلى مدخلا�م

، Privileged Onesالمميزون  الأشخاص بعنوان 1977 لعام  Coles دراسة من Entitledsلقب  استعارة

 .والأكثر الأكثر يتوقع ولكنه الكثير لديه الذي الموسر الطفل لوصف استخدمت حيث

 :Justice Judgement Theory للعدالة ليفينثال نظرية  .3

 التنظيمية لةللعدا الفرد إدراك أن م 1976 عام Leventhal ليفنثال أرساها التي العدالة نظرية وتفترض    

 عندما تتحقق العدالة أن أيالمفهوم؛ هذا لمضامين المفاهيمي الإطار تشكل التي rules القواعد من بالعديد يتصل

 القواعد من عدد يوجد النظرية لتلك ووفقا ،معينة لمعايير طبقا العاملين الأفراد على التنظيمية المخرجات توزيع يتم

 ثلاثة إلي تستند فإ�ا، التوزيعية للعدالة وبالنسبة الإجرائية التوزيعية والعدالة لةالعدالة؛العدا من لنوعين المحددة

 المساواة وقاعدة needs rule  الاحتياجات قاعدة، contribution rule المساهمة رئيسة؛قاعدة قواعد

equality rule  حسب تختلف دق العدالة تقييم يريامع أن إذ، انتقائي بشكل القواعد الأفراد هذه ويطبق 

 في اتساق وجود تعني الاتساق والتي قاعدة منها أخرى قواعد فتحددها الإجرائية العدالة أما .المحيطة الظروف

 والتي)  ( bias-suppression التحيز عدم قاعدة معينة زمنية فترة في العاملين جميع على الإجراءات تطبيق

الإجراءات  تطبيق عند الشخصية المصالح أو التحيز عن لبعدوا الموضوعية القرار بتوخي صانعي يلتزم أن تعني

 تحديد بشأن القرارات اتخاذ عند وكافية دقيقة معلومات على الاعتماد أي (accuracy) الدقة قاعدة

 علىاض عتر للإ الموظف أمام فرص وجود تعني والتي correctabilityالتصحيح  إمكانية قاعدة المخصصات

، العادلة غير القرارات تعديل أو لتغيير تصحيحية إجراءات لاتخاذ فرص وجود ثم ومن أنهبش تصدر التي القرارات

 القرارات القاعدة صناعة في العلاقة ذات الأطراف جميع تشارك أن أي representativeness  التمثيل قاعدة

  .) أخلاقية يرياومع قيم ضوء في المصادر توزيع /التخصيص عملية تتم أن أي )( ethicality  لأخلاقيةا
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 من نوعين تتناول الأبعاد؛حيث متعدد �جا تتبنى فهي، أدامز نظرية من شمولا أكثر Leventhal) ( نظرية وتعد

 لا تستند للعدالة الأفراد تصورات أن على تؤكد أ�ا كما الإجرائية والعدالة التوزيعية العدالة التنظيمية العدالة أنواع

  .المساواة وقاعدة، الاحتياجات قاعدة إلى ضاأي بل المساهمة قاعدة إلى فقط

 :Psychological Theories of Justice للعدالة النفسية النظريات .4

 المصلحة بنموذج تعُرف أولهما بتفسير العدالة؛ المتعلقة النطاق واسعة النفسية النظريات من نوعان هناك      

 يطلق وثانيهما، the self-interest or control model of justice العدالة في التحكم نموذج أو الذاتية

 تفسيرا يقدم النموذجين أن كلا ورغم . the relational model of justice للعدالة العلائقي عليها النموذج

 العاملين إدراك إن العدالة؛حيث أهمية على يؤكد كلاهما إلا أن، الأفراد سلوك على العدالة تأثير لأسباب مختلفا

  .�ا يعملون التي المنظمة يحفزهم لدعم لةللعدا

 .soc الاجتماعي التبادل نظرية إلىالعدالة  في التحكم نموذج أو للعدالة الذاتية المصلحة نموذج ويستند      

exchange theory  ويهتم الخاصة ظروفهم تراعي حينما بالعدالة الأفراد يشعر لهذا النموذج ووفقا 

 تعظيم طريق عن مصلحتهم الذاتية يشبعون فهم، بزملائهم الخاصة تلك حساب ىعل الفردية باحتياجا�م

 إدراكهم ولتعزيز .الذاتية مصالحهم تعزيز يتم عندما للعدالة إدراك الأفراد ويزداد، العدالة قواعد إلى استنادا مخرجا�م

 اتساق التحكم عملية من خلال المخرجات على المباشرة غير السيطرة من ممكن قدر أكبر يمارس الأفراد، للعدالة

 .القرار لصنع دقيقة معلومات واستخدام، الإجراءات

 .القرار صنع عملية في على السيطرة القدرة لديهم بأن يشعرون عندما نظرهم جهة من عادلة الإجراءات وتعتبر - 

  .لأفرادل الذاتية المصلحة يزيد النتائج على ومعدل السيطرة الإجراءات مناسبة من كل بأن علما

، group-value model القيمة الجماعية نموذج اسم عليه يطلق والذي للعدالة العلائقي النموذج أما      

 بين القوية الاجتماعية الروابط على فيؤكد social identity theoryالاجتماعية  الهوية نظرية على والقائم

 مكانة على الأفراد الجماعة؛إذ يحصل تلك داخل الاجتماعية العلاقات على بالحفاظ ويهتم، أعضاء الجماعة

 على النموذج هذا يبني ثم ومن .التنظيمية السلطات قبل عادل من بشكل معهم التعامل تم ما إذا إيجابية وهوية

 في يقدرون العضوية الأفراد أن، الاجتماعية هويتهم تعكس التي المنصفة بالمعاملة الأفراد يهتمون أن فكرة

 مصالح على المحافظة تمت ما إذا لهم الإجراءات عادلة بالنسبة وتعتبر، social groups جتماعيةالا الجماعات

 ا�موعة أكثر داخل العلاقات على الحفاظ يكون، ذلك على وبناء، الطويل على المدى ا�موعة أعضاء جميع

 .النتائج على السيطرة من أهمية
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 والاحترام belongingness الانتماء قيمة تتضمن قيالعلائ للنموذج وفقا العدالة أن Lind ويؤكد -

respect عدم الاحترام معاني يمثل الظلم أن حين في disrespect والاستبعاد exclusion، حدد وقد  

Tyler وهي النموذج هذا ضوء في الإجرائية بالعدالة متعلقة رئيسة مبادئ ثلاثة: 

 من التحيز عدم تصورات الأفراد عن على neutrality الحيادية يوتنطو  .والاعتراف بالمكانة والثقة الحيادية    

 الأفراد يستفيدون جميع فإن المبدأ لهذا فوفقا،  lack of bias in decision makers القرار صانعي قبل

 تتعلقف Trustالثقة  أما، الآراء وليس الحقائق إلى دةياالقرارات المح الق وتستند القرار اتخاذ عملية من عادل بشكل

 خدمة على وتعمل، عادلة بطريقة تعاملهم السلطات بأن الأفراد يثق القرار؛إذ لصناع الخيرة اياالنو  حول بالمعتقدات

 السلطات الجماعية إعتراف فتتضمن Standing  بالمكانة للاعتراف وبالنسبة .المدى الطويل على مصالحهم

 للموارد عادل توزيع إلى ةياالنه في جميعها المبادئ هذه وتقود وكرامة واحترام بأدب معهم وتعاملها، الأفراد بمكانة

، جماعة إلى ينتموا أن للأفراد نفسي الملائم من أنه العلائقي النموذج يرى تقدم ما على وبناء .ا�موعة قبل من

  .بالذات الشعور ثم ومن للأفراد هوية تمنح التي هي �ا العضوية لأن مهمة فالجماعات

  )146 - 136ص ، 2017 ،حلمي مصطفى(

  :العدالة التنظيمية أهداف و أهمية .5

لكبير ا تأثيرن مفهوم العدالة التنظيمية من الموضوعات المهمة كونه يعد أحد المتغيرات التنظيمية ذات الأ -

  :وعليه يمكن إدراك أهمية العدالة التنظيمية في النقاط التالية، المباشر على كفاءة أداء العاملين في المنظمةو 

يمكن للعامل الذي يشعر بوجود العدالة ، جعل سلوك المورد البشري ضمن شروطه في إطار التنظيمي واحد .1

  وفي، توزيعهاوره بعدالة الإدارة في تعاملها و فشع، تنظيمية أن يغير من سلوكاته من الناحية التي لا تخدم مؤسسة

يدفعه لبذل  مما، تنمي روح إنتماءه لهاوها و رارات العمل تقوي مشاعره نحالقكيفية تطبيقها لمختلف إجراءات و 

  .داء المطلوب منهنتاجية والأجهوده لرفع مستوى الإ

ذلك من خلل العدالة رواتب والأجور في المنظمة و توضح حقيقة النظام التوزيعي لل ن العدالة التنظيميةأ .2

وهنا ، ناخ التنظيمي السائد في المنظمةالموء للكشف عن الأجواء التنظيمية و الض تسلط العدالة التنظيمية، التوزيعية

 .يبرز دور بعد العدالة في التعاملات

تعتبر العدالة الإجرائية بعدا ، التمكن في عملية اتخاذ القرارتحقيق السيطرة الفعلية و  إلىالعدالة التنظيمية تؤدي  .3

 .التقييميد جودة نظام المتابعة الرقابة و تحد إلىضا أيوتؤدي ، هاما في الجانب

 .دينية عند الأفرادتبرز منظومة أخلاقية وإجتماعية و  .4
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 .تحد طرق النضج الأخلاقي لدى أعضاء منظمة في كيفية إدراكهم و تصورا�م للعدالة الشائعة في المنظمة .5

 )07ص، 2019، مغيلي، هاشمي(

 .ا هاما في هذا الجانببعد تعد العدالة الإجرائيةتحقيق السيطرة الفعلية وتمكن في عملية اتخاذ القرار و  إلىتؤدي  .6

الالتزام لى سلوكيات المواطنة التنظيمية و تنعكس العدالة التنظيمية سلوكا على حالات الرضا عن الرؤساء وع .7

 .التنظيمي

تسلط الضوء للكشف عن الأجواء التنظيمية و المناخ التنظيمي السائد في المنظمة وهنا يبرز دور بعد العدالة في  .8

 .التعاملات

القدرة على تفعيل أدوار التغذية تحديد جودة النظام المتابعة والرقابة والتقييم و  إلىالتنظيمية تؤدي ن العدالة أ .9

 الانجازات عند أعضاء المنظمةالعمليات التنظيمية و الراجعة بشكل يكفل جودة استدامة 

 .بالتالي زيادة فعالية العمل الجماعيو ، الجماعةتساهم في تقوية روح فريق العمل و  .10

 .العدالة التنظيمية مؤشرا مهما للإدارة حول تدعيم الأمن الوظيفي للعاملين في المنظماتتعد  .11

 )484ص، 2012، بونقاب(

 : المتغيرات الخارجية وأثرها على العدالة التنظيمية .6

 إلا أن مثل هذا الفهم، قد يعتقد البعض أن فهم العدالة التنظيمية يقتصر على فهم ما يحدث داخل المنظمة      

كبير على إدراك العدالة التنظيمية بإعتبار المنظمات   أثيرتك عوامل أخرى خارجية لها علاقة و يبقى ناقصا لأن هنا

البشرية الموجودة بداخلها مصدرها الأول هو البيئة الخارجية وفي المقابل كل فالموارد المادية و ، وليدة البيئة المحيطة �ا

ومن هذا المنطلق كان ، فهناك إذن علاقة تفاعل بينهما، ذه البيئة الخارجيةالنواتج المحصلة في الأخير ستصدر له

، القوى الخارجية على العدالة التنظيمية باعتبارها هدفا من أهداف المنظمةتركيز على تحليل أثر المتغيرات و لزاما ال

  :أربعة متغيرات نراها أساسية وهي ومن خلال ذلك ينصب تركيزا على
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  يمثل المتغيرات الخارجية وأثرها على العدالة التنظيمية ):01( الجدول رقم

المتغيرات 

  الخارجية 

  أثرها على العدالة التنظيمية

علاقات  اللوائح الحكومية المختلفة كقانون العمل الذي ينظممن خلال سنها للقوانين والتشريعات و  -  السياسية

  المنظمات العمل بين الأفراد و 

  ة مصالح العاملين ومن ثم شعورهم بالعدالةياعمالية الهدف من وراءها حمإعتماد التنظيمات ال -

ومنها قوانين الخصخصة الشركات ) الخاص، القطاع العام(تعكس تركيبة المنظمات العاملة في الدولة  -  الإقتصادية 

إعادة  إلىوهذا التوجه في الفكر الاقتصادي أدى ، التي تعتبر وسيلة للتوجه نحو اقتصاد السوق الحر

 أجو، توظيف(النظر في العديد من جوانب العدالة التنظيمية خاصة فيما يتعلق بنظم الإستقطاب 

  على إحساس العاملين بالعدالة  تأثيرالعديد من الممارسات ذات و  )الحوافز

 تعليممستوى ال، التقاليدالعادات و ، نجد عدة متغيرات مؤثرة على العدالة التنظيمية منها القيم -  الإجتماعية

تطور العدالة وتعقد و ، فالعدالة السائدة في ا�تمع الأكبر هي نفسها التي تسود داخل المنظمات

 السائدة في ا�تمع ينعكس بشكل مباشر على تعقد نظم العدالة في المنظمات 

  .....على العدالة التنظيمية يكون  الظروف الإجتماعية تأثيروعلية فإن  -

 الخدماتوداخل المنظمة لإنتاج السلع و ، لمستوى تطبيق المعارف العلمية في ا�تمع تمثل إنعكاس -  التكنولوجية

 )المعلومات(و جانب المعرفي )الآلات، المصانع(بحيث تتضمن التكنولوجيا جوانب مادية

على العدالة التنظيمية من خلال الأثر وفعالية المنظمة و  على هيكل تأثيرللمتغيرات التكنولوجية  -

  أن تحدثه تكنولوجيا المعلومات على نوعية العمالةالذي يمكن 

  )من إعداد الطالبة(

فالسياسي يحمل قيما ، ومنه يمكن القول أن لكل متغير من هذه المتغيرات انعكاسا على العدالة التنظيمية    

كان على فا ربحية ولو  وصاحب الشركة له أهدا، سياسية لا اجتماعية لذلك لا يجد ضيرا في انتهاكه للعدالة

  ...جهد العاملينحساب وقت و 

على مستوى الإجتماعي فلا يمكن إذن تحقيق العدالة التنظيمية إلا بتطابق مفهوم القيم العامة للعدالة      

اعي بالتالي العاملين في المنظمة فكلما زاد الوعي الإجتمب الارتقاء بمستوى وعي ا�تمع و هذا يتطلوالسياسي و 

الوسيلة في نفس الوقت وكلما زاد ة و يا�م الغأالحقوق وزادت الرفاهية للأفراد حيث تقلصت مساحة انتهاك 

ير التنظيمية فتكون حينئذ ياالمعمساحة الظلم وانتهاك الحريات والدوس على القيم و  التخلف الاجتماعي توسعت

كفقدان الترقية داري  لإالمنظمة فتنتشر مظاهر الفساد ا و تجمع بشرى لكنه ليسأشكل اجتماعي  أيأمام 
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المتوفرة سوء استخدام الموارد ، دةشامعظم القرارات تصبح غير ر ، التكوينالحرمان من عمليات التدريب و ، المكافئةو 

 إلىخرى فيؤدي خلال التنظيمي على طبقت ا�تمع الأالإ ولويات المنظمة فينعكس هذاأوعدم القدرة على تحديد 

لثقة بين العاملين فقدان ا إلىالاستهتار بالمصالح العامة فيكون مدعاة تماعية و ظهور اللامبالاة وزيادة المشاكل الاج

 )117- 110ص ، 2006، د عادل محمدياز ( .استمراريتهافتتعقد مهمة ودور المنظمة مما يهدد بقاءها و 

 :جابية للعدالة التنظيميةيالإثار السلبية و لأا .7

واضح على  تأثيرله ، بعد من أبعادها أيأو عدم توافر أكدت معظم الدراسات أن غياب العدالة التنظيمية     

عدد المتغيرات التنظيمية ذلت العلاقة بأداء رتباطية بين العدالة التنظيمية و المتغيرات التنظيمية ولذلك لوجود علاقة إ

   .العاملين

 :بالنسبة لبعد العدالة التوزيعية .1

 :ا البعد قد يسبب العديد من النتائج السلبية مثلإنخفاض مدركات العاملين لهذ إلىتوصلت بعض الدراسات   

  إنخفاض كمية الأداء الوظيفي 

  .إنخفاض جودة الأداء  -

   .نقص التعاون مع زملاء العمل  -

انعدام البعد من خلال إدراك كيف ينظر الفرد لعلاقته مع المنظمة فإذا كان الفرد ينظر  تأثيريمكن فهم كيفية       

، بسيط جدا على انتمائه للمنظمة تأثيراقتصادي فقط فإن العدالة التنظيمية سيكون لها  لهذه العلاقة على أساس

 أيضرورة للقيام ب أيلأن الفرد لا يرى ، سيكون التعويض على العوامل الإقتصادية مقتصرا على سلوك الوظيفيو 

لكن لو كان هذا الفرد ينظر لعلاقته مع المنظمة على أساس اجتماعي فإن ، عمل أكثر مما هو مطلوب منه رسميا

لأنه يرى  فهو سيزيد من انتمائه التنظيمي، ظهور سلوكيات وظيفية خارج إطار المتطلبات العمل إلىذلك سيؤدي 

  .فيه رد الفعل المناسب لعدالة التوزيع

 :بالنسبة لبعد عدالة الإجراءات .2

أن العمليات صناعة القرارات غير العدالة ترتبط بالعديد من النتائج السلبية  إلى توصلت بعض الدراسات     

أن العدالة الإجرائية  إلىوسبب يعود ، الالتزام الوظيفيكلي للمنظمة ونق الرضا الوظيفي و إنخفاض التقييم ال :مثل

المتبعة في المنظمة سينعكس ذلك  تحدد مدى عدالة المنظمة في معاملة العاملين فالعامل عندما يرى بأن الإجراءات

 بمعنى)قلة الراتب(إن كان غير راض عن المخرجات التي يحصل عليها من المنظمةعلى إنتمائه للمنظمة حتى و  اباإيج

فالعدالة ، للشعور بالعدالة التوزيعية تأثير أيأن العدالة الإجرائية قد تؤثر على إنتمائه التنظيمي بشكل مستقل عن 

خلاف عدم شعوره ، علاقة بالشعور الفرد بالإنتماء للمنظمة وثقته في عدالة الإجراءات المتخذة تجاه الإجرائية لها

سلوكية ضارة  الإنفعالي مما يدفعه ربما لإتباع أنماطتزان النفسي و بالإحباط وعدم الإ �ذا البعد مما يولد لديه شعورا

ترك العمل والإلتحاق بالجهة الأكثر سخاءا  إلى السعي، خفض مستوى الجهد إلىكالميل  بمساره أو بالمنظمة
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ه ه في تقييم أدائه أو أداء المنظمة يعتبر إجراء عدالة بالنسبة له لأنأيفمثلا إعطاء الفرصة للفرد لإبداء ر  .عدالةو 

   .عضو فعال ذو قيمة ضمن جماعة العمليعطيه الشعور بأنه شخص محترم و 

 :بالنسبة لعدالة المعاملات .3

  :ن يسبب العديد من النتائج السلبية أملين لبعد عدالة التعاملات يمكن دركات العاإن إنخفاض م -

  .زيادة النزوح لترك العمل -

 .زيادة الضغوط الوظيفية -

 .الصراع التنظيمي بين الأفراد  -

  ة والمبادر  الروتيني القاتل يجعل العامل يعيش حالة من الكسل ما يقتل فيه روح الإبداعإن جو العمل المكهرب و

تقدير فهذا بالنسبة لهم العمال الذين يعاملون باحترام و  بخلاف.الرغبة في تركهويجعله يكره عمله ودائم التفكير و 

تحفيز للعطاء مما في صيغته لمباشرة هو رفع معنوي و فتقدير الجهد المبذول ، رتياحالإابي للشعور بالرضا و يجإمؤشر 

لة التنظيمية بين العاملين هو أحد التحديات التي تواجهها المؤسسات عليه أن تحقيق العداو ، يشعر العامل بالعدالة

الإقتصادية ومن أجل تحقيقها يجب على لتنوع مرادها واختلاف ثقافا�م وخلفيا�م المعرفية و وذلك ، اليوم

تتسم  استغلال العاملين و يبني سياساتالظلم والتهديد و مشاعر دامة القائمة على البيروقراطية و السياسات اله

 .الفعالية لترسيخ مبادئ العدالةالتنظيمي بما يضمن الاستمرارية و بالدعم 

  )437 -436ص، 2020، شلبي(

 والدراسات البحوث كشفت فقد، التنظيمي المناخ في العدالة توافر على المترتبة :جابيةيالإ بالآثار يتعلق وفيما -

 الوثيقة العلاقة ذات التنظيمية المتغيرات من والعديد ظيميةالتن العدالة بين موجبة ارتباطيه علاقة وجود عن السابقة

 ذات المتغيرات تلك أهم من ولعل، أخرى جهة من عام بشكل المنظمات وأداء، جهة الأفراد من وإنتاجية بأداء

 التنظيمية بالعدالة الوثيقة الصلة

 والرضا التنظيمية العدالة بين علاقة وجود الدراسات بعض ثبتتأ فقد :job satisfaction  الوظيفي الرضا •

 Colquitt et al.Usmani ؛ 2012، الحميدي منال ؛ 2012، محمد شذا ( من كل دراسة منها الوظيفي

&jamal ،2010، 2001 Heney & Nicholas  

 العدالة بين علاقة وجود بعض الدراسات اثبتت فقد:  organizational support التنظيمي الدعم •

  )Nouruzy et al.. ،2011؛yang & Zhang ،2012(دراسة كل من  منها التنظيمي موالدع التنظيمية

التنظيمي الالتزامorganizational commitment  :العدالة بين علاقة وجود الدراسات بعض اثبتت فقد 

 2012، الحميدي منال ؛ 2012، العبيدي نماء(  من كل دراسة منها التنظيمي والالتزام التنظيمية

Matthew, 2016،  Chang-Bae & Jae-Jin، (Watcharachatchawan & Steane, 2012   
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 التنظيمية العدالة بين علاقة وجود الدراسات بعض ثبتتأ فقد organizational trust التنظيمية الثقة •

 Hoy & Tarter، 2004؛  2013، فرج شدى من كل دراسة منها التنظيمية والثقة

Watcharachatchawan & Steane ، 2016 ( 

 التنظيمية العدالة بين علاقة وجود الدراسات بعض أثبتت فقد Employee development الموظف نمو •

  )(McDowell & Fletcher, 2004 دراسة منها الموظف ونمو

 العدالة بين علاقة وجود الدراسات بعض ثبتتأ فقد  organizational performance الوظيفي الأداء •)

، السكر الكريم عبد ،العقلة ريما (،(Suliman, Iqbal, 2007) من كل دراسة منها الوظيفي والأداء التنظيمية

2011 -2013 ( 

 العدالة بين علاقة وجود الدراسات بعض أثبتت فقد  Organisational Loyalityالوظيفي الولاء •

  )2004 ،نشأت القطاونةفهمي الفهداوي و (دراسة  منها الوظيفي والولاء التنظيمية

  .دراسة منها والدافعية التنظيمية العدالة بين علاقة وجود الدراسات بعض أثبتت فقد،   motivationالدافعية

 ).2016 بركات زياد( 

 بين علاقة وجود الدراسات بعض أثبتت فقد  Organizational behaviours التنظيمية السلوكيات •

، عادل زيد(من كل دراسة منها التنظيمية المواطنة سلوك بينها من ميةالتنظي السلوكيات من وعدد التنظيمية العدالة

 ) Choi et al.، 2014; Hakan،  2011; Kursad & Murat ؛ 2006

 مناخ وفي Forret & Love،  2008العمل  زملاء بين العلاقات في التنظيمية العدالة تأثير على علاوة هذا •

 ) 2001، حافظ جودة( .المنظمة داخل الإبداع

 :العدالة غياب عن الناتجة السلبية بالآثار يتعلق فيما أما -

 لوجود يعد مصدرا التنظيمية العدالة غياب أن السابقة والدراسات البحوث كشفت فقد، المناخ التنظيمي في   

 فيها يشعر التي الحالات ففي ،(Ince & Gül, 2011, p135) والمنظمة الفرد من لكل المشكلات من العديد

 :السلبية النتائج من العديد ذلك على يترتب فإنه عادلة غير منظمة في لعمله نتيجة بالظلم وظفالم

  .الوظيفي الرضا كانخفاض  -

  .التنظيمي تزاملالإ انخفاض -

 .المواطنة التنظيمية سلوكيات وتدني -

 .�ا يعمل التي المنظمة أهداف تحقيق على ينعكس سلبا مما عامة بصفة الوظيفي الأداء انخفاض  -

 .)126- 125ص ، 2016، بركات زياد( 
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 والذي stress العصبي والضغط التوتر ناتجة عن health problems صحية مشاكل الموظف لدى تظهر  -

 الآخرين مع عادل بالمقارنة غير وضع في بأ�م يشعرون الذين  إلى بدوره يؤدي

 عادل غير بشكل الموارد توزيع فيها يتم التي النظم إن .هذا الوضع إلى أدى الذي النظام في الطعن في الرغبة  -

  disrespectالاحترام  وعدم، mistrust الثقة وعدم disputes للمنازعات تماما تصبح عرضة أن يمكن

 other social problems.  الاجتماعية المشاكل من وغيرها

، للمؤسسة التنظيمي ءالأدا على تؤثر، محيط العمل في aggressive behaviors عدوانية سلوكيات ظهور -

 ,Kasemsap) .((productivity suffer, 2014, P901)  التنظيمية ضعف الإنتاجية إلى تؤدي ثم ومن

2012, P903) ، (Abdul rauf, 2012, P131-134). 

 ليمث المنظمة جانب من التنظيمية العدالة على الاعتداء عن الناتج التنظيمي الظلم فإن سبق ما على وعلاوة       

 الأضرار جميع أساس وهو ) 122ص ،2016، بركات زياد( ولقيم العاملين الاجتماعية للعلاقاتتدمير 

 الموظفين على معنويات يؤثر كما،  (Gholipour & Ezzat, 2008) التنظيمية النزاهة إذ يدمر، التنظيمية

  عام بشكل المنظمة وتطورها نمو على كذلك ويؤثر، المهني تطورهم وعلي
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  :خلاصة

وفي الأخير يمكن القول بأن العدالة التنظيمية تتحدث بصفة أساسية في ضوء ما يدركه الفرد من نزاهة      

التنظيمية، وعليه فإن تحقيق العدالة التنظيمية بين العاملين هو أحد  وموضوعية وإنصاف الإجراءات والمخرجات

واختلاف ثقافتهم وخلفيا�م المعرفية، ومن أجل  هها المؤسسات اليوم، وذلك لتنوع مواردهاجالتحديات التي توا

تحقيقها يجب التخلي على السياسات الهدامة القائمة على البيروقراطية ومشاعر الظلم والتهديد لدى العاملين وتبني  

  .سياسات تتسم بالدعم التنظيمي، مما يضمن استمرارية والتزام العاملين في الأمد البعيد
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  :تمهيد 

الكثير منهم بالبحث  تناولهاو خيرة مام الباحثين من خلال السنوات الأحظيت ظاهرة الاحتراق النفسي بإهت    

ذلك لآثارها السلبية على العنصر البشري في مجال العمل فأصبحت تشكل أهم المشاكل الصحة والدراسة و 

مراض ظاهرة الإحتراق النفسي قائمة الأ وسط المهني حتى تصدرتالنفسية التي تفرض نفسها داخل ال

  .البحوثقد حضت هذه الظاهرة باهتمام واسع في العديد من الدراسات و و ، الإضطرابات المرتبطة بالعملو 
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 :مفهوم الإحتراق النفسي .1

بب ما عرفه بأنه حالة من الاستنزاف الانفعالي أو الاستنزاف البدني بس: freudien burgerتعريف   . أ

الاتجاهات من جانب الفرد نحو التغيرات السلبية في العلاقات و  إلىانه يشير  أي، من ضغوظ يتعرض له الفرد

 )freudirn burgerk, 1975.( النفسية الزائدةرين بسبب المتطلبات الانفعالية و الآخ

إنخفاض شاعر و وتبلد الم على أنه إحساس الفرد بالإجهاد الإنفعالي: Maslach and Jachsonتعريف   . ب

 )Maslach and Jachson, 1981, P01 .(الإنجاز الشخصي 

يدان لبحث السيكولوجي سنة م إلىأول من أضاف هذا المصطلح  :Freudenbergerيعتبر فرويد بيرغ و   _

ويشير هذا ، ذلك من واقع تجربته الخاصة على بعض المتطوعين بإحدى العيادات الجانبية بمدينة نيويوركو  1974

 .مختلف الإستجابات الإنفعالية والجسمية لضغوط العمل إلىلح حسية المصط

ط نشط برفقة العديد من عند هذا التعريف �ذا المفهوم الجديد فق Freudenbergerلم تتوقف أعمال و  _

نسبة للعاملين في مختلف إنعكاساته السلبية خاصة بالمجال البحث في الإحتراق النفسي و زملائه في مساعديه و 

 .الاحتراق النفسي بإبعاده الثلاثةقائمة لتشخيص مستوى  1980قد أضاف سنة نسانية و الإ المدن

)Freudenberger, 1981, P18( 

بأنه حالة من التعب يتميز �ا بصفة كثر الأفراد العاملين مع  :كافريبيتس وأرسنون و  تعريف كل من  . ت

 ) billage, 2006( .ال الصحةعممهور أو العاملين الاجتماعيين و أو مع لج، الأشخاص الآخرين

عاد رئيسية وهي الإجهاد النفسي استنفاذ عاطفي مزمن على ثلاثة أب إلىبأنه الاستجابة  :نهارتمايعرفه   . ث

 )01ص ، 1994، عبد االله .(قص الإنجاز الشخصينالمشاعر و  العاطفي تبلدو 

 :أسباب الإحتراق النفسي  .2

  :ترتكز على ثلاثة مستويات وهيو  حتراق النفسيمصادر الإد نظريات عديدة تدور حول أسباب و توج 

  .الشخصي المستوى الفردي أو _

  .المستوى الاجتماعي _

  .ستوى التنظيمي أو الإداريالم _

إلتزاما بعمله ن الفرد الأكثر إنتماء و أإتفقت الكثير من الدراسات على : المستوى الفردي أو الشخصي )1

ضغوط  تأثيرغيره العاملين وذلك لان هذا الفرد يقع تحت كثر تعرضا للاحتراق النفسي من أخلاصا يكون إو 
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زملائه بإجراء مسح شامل للأفراد يعانون من أعراض الإحتراق و   juaticetalوقد قام ، العمل الذي يعمل فيه

  :النفسي فوجدهم يتسمون بالخصائص التالية 

  .الإلتزام الزائد _

  .قدرا�معدم الوعي بحدودهم و  _

 .)wartman et al, 1992, P621(لعمل التفاني الشديد في ا _

حيث وضحت متولي في ، مصادر أخرى على ظهور الإحتراق النفسي تأثير 2005كما ورد في دراسة متولي    

   :دراستها أن

 .حتراق لا تنقص من احتمال تعرض الفرد للإلا تزيد و ) الجنس (الجنسية  الهوية _

زيادة الخبرة في  إلىللاحتراق حيث أن التقدم في العمر يؤدي أن الأفراد ذوي الأعمار المنخفضة أكثر عرضة و  _

 .مواجهتهاخلية لكيفية التعامل مع الضغوط و هذا يمد الفرد بعدد من المصادر الداو ، الوظيفة

  ) 56ص ، 2005، متولي( 

 : المستوى الإجتماعي )2

  :هامصدر الاحتراق النفسي نذكر من هنالك عددا من العوامل الاجتماعية التي تعتبر

هذه  إلىالإقتصادية التي حدثت في ا�تمع ما ترتب عليها من مشكلات قد تؤدي التغييرات الاجتماعية و  - 

  .الظاهرة

اد بعض المؤسسات الهامشية التي لا أيجالحضاري في ا�تمع التي تسعد على الاجتماعي والثقافي و  طبيعة التطور - 

 )64ص، 1997 ،بدران( .به أكثر عرضة للإحتراق النفسي ونقد يصبح العامل، تلقى دعم جيدا من ا�تمع

 :المستوى التنظيمي أو الإداري )3

  القوى يعتبران من أهم عه تقترح بأن فقدان الإمكانيات و طرق التعامل مالبحوث الخاصة بالضغط النفسي و

 عجز المتعلمعند إستمرار هذه الحالة تتطور ظاهرة تسمى الوالقلق والكآبة عند الأفراد و  مسببات الضغط

Learned helplennes  شيء لتحسين وضعه  أيحيث أن الفرد يستخلص من ذلك أنه عاجز عن عمل

 .حد كبير ظاهرة الإحتراق النفسي إلىوبداخلة اليأس هذه الظاهرة تشبه 

 نجد أن قلة الإثارة للعضو لها تتسب في أثار سلبية ) الضغط النفسي(ة نفسها من البحوث إستنادا على نوعي

  .الإحتراق النفسيالضغط و  إلىالتحدي ربما يؤدي يب الخالي من الإثارة والتنوع و لذلك فالعمل الترت
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 وبالتالي الإحتراق  الضغطاجيات الشخصية خلال عدم الرضا و جهوده لتحقيق الحفشل يواجه الفرد في  أي

عملاء ن وعملاء يقرون بالجميل و ثير فيهم يريدون زملاء مسانديهم متوقعون الكأعمالهم و  إلىالمهنيون يأتون و 

خر مثل راتب كاف فرص للتقدير آ عامل أيوفي الوقت نفسه ما يريده ، عن الاستقلالية فضلا، مشوق منيرا

 .الأمل يبةبخلسوء الحظ غالبا ما يصابون و شعور بالإنجاز مسؤول متفهم كفء و ، التطور الوظيفيو 

  ) 182ص ، 2008، علي حمدي(

 : سيمراحل الإحتراق النف .3

 تعرف بمرحلة الإستشارة الناتجة عن الضغوط أو الشد العصبيو  :المرحلة الأولى  arousal stress لذي ا

  :ترتبط بالأعراض التالية شه الفرد في عمله و يايع

أو اصطكاكهم أثناء النوم  الإنسانصرير ، الأرق، فترات من ضغط الدم العالي، القلق الدائم، سرعة الإنفعال _

 .ضربات القلب غير العاديةو ، الصداع، صعوبة التركيز، النسيان) bruscim(بشكل ضاغط 

 )126ص ، 2003، عسكر( 

 .متطلبات العمل و ضغوطهازن بين قدرة الفرد على التحمل و ينتج عن هذه المرحلة حدوث عدم التو و  _

 )156ص ، 2010، الريضي ،الفريحات( 

 اظ على الطاقة يطلق عليها مرحلة توفير أو الحفو  :المرحلة الثانيةEnergy conservation   تشملو 

الأسبوع إنخفاض  �ايةالحاجة الأكثر من يومين لعطلة  الأمورتأجيل ، إستجابات سلوكية مثل التأخر عن الدوام

 إنسحاب، اللامبالاة، المنبهاتادة في إستهلاك المواد المخدرة و زي، التأخير في إنجاز المهام، الرغبة الجنسية

  .)Marie baque, 2000, P05. (الشعور بالتعب في الصباحالسخرية والشك و ، الإجتماعي

التوازن حيث يشعر الفرد بالقلق والتعب التي هي ردت فعل الإنفعالي لحالة عدم ولى و وهي نتيجة للمرحلة الأ    

 ) 301ص ، 2005، عربيات ،الخرابشة. (متطلبات العملالناجم عن الضغط الذي تولده  الإجهادو 

 اك مرحلة الاستنزاف أو الإ و يطلق عليها:ةثلرحلة الثاالم�Exhaustion) ( التي ترتبط بالمشكلات و

الإجهاد ذهني ، تعب جسمي مزمن، إضطرابات مستمرة في المعدة، الإكتئاب :البدنية ونفسية مثل

  .ا العائلةالهجرة الأصدقاء وربم الرغبة في إنسحاب �ائي من ا�تمع و الرغبة في، صداع دائم، مستمر

  )126ص ، 2003، عسكر( 
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شباع حاجاته الشخصية مما ينجم إوالإنشغال عنهم بالاتجاه نحو ، ليةآشخاص بطريقة كذلك الميل لمعاملة الأ _

 ) 302ص ، 2005، الخرابشة. (تزام الذاتي بالمسؤولية الوظيفيةعنه التقليل من الإل

لتي تميز الوقت الذي لا يستطيع الجسم فيه التأقلم مع هذه المرحلة بشكل مجموعة ردود الفعل غير المحددة او  _

 )loo et al, p105. (حالة الضغط

بوجود حالة الاحتراق النفسي في كل المراحل بل وجد ان ظهور  عراض للحكموليس بالضرورة وجود جميع الأ _

ن مراحل الاحتراق من الفرد يمر بالمرحلة المعنية أخذها كمؤشرات على أل مرحلة يمكن عنصرين أو عرضين في ك

 )126ص ، 2003، عسكر. (النفسي

 : أبعاد الإحتراق النفسي  .4

  :أبعاد وهي كالتالي  03بأن الإحتراق النفسي مفهوم يتكون من  Jackrson 1981و  Maslachعتبرت إ  

أن العمال الذين يصابون بالاحتراق  إلىيشير و  )Emotional Exhaustion( الإجهاد العاطفي  .1

  .الإرهاق العاطفي لديهم زيادة في الشعور بالتعب و  النفسي تكون

ن العمال يبدؤون في بناء إتجاه سلبي نحو العملاء أويعني  Deshumanization: تبلد المشاعر .2

 المستخدمين من الخدمة 

يتمثل في ميل و   feeling of reducced  accompllishment في الانجاز المهني الشعور بالنقص .3

 ) 2001، شهاب . (الإحساس بانعدام الفاعلية أمام الآخرينأنفسهم سلبيا و قييم ت إلىالعمال 

 :أعراض الإحتراق النفسي .5

تتميز بإختلاف أعراضها من مرحلة و ، تميز الإحتراق النفسي بكونه عملية متطورة عبر مراحل عديدةي     

 .قيمت حولهاأدة التي الدراسات العديهي في مجملها أعراض تم إحصاؤها من خلال ومن حالة لأخرى و ، لأخرى

 حساس بالذنب الإ، الغضب ةسرع إلىتتمثل في القلق المبالغ فيه الذي يعاني منه الفرد إضافة : أعراض انفعالية

قد تحدث لديه و  اللامبالاةرة السلبية كالإنكار والتبرير و النظؤولية نتيجة زيادة مشاعر الفشل والعجز و و اللامس

 )17ص، 2007، دبني أحم. (يدة للتغييرمقاومة شد

 إلىيتأثر سلوك الفرد المصاب الإحتراق النفسي بالمعاش النفسي للحالة ما يجعله يلجأ  : أعراض سلوكية 

التغيب عن العمل أداءه الوظيفي فيكثر من التأخر و غير المنتج لينخفض بعده فرط النشاط العقيم و قف عدائية و موا

 .واء العائلية أو محيطه الإجتماعيجتماعية سلشعوره المفرط بالفشل من فيها كل علاقا�ا الإ
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 )Freudenberger, 1974, P159( 

 ث تظهر لديه مشاكل في الإنتباه حي، سلبي على قدرات الفرد المعرفية تأثيرللاحتراق النفسي  :أعراض معرفية

 ) Truchot, 2004, P14( .خرى تخص الذاكرة وصلابة التفكيرأو ، التركيزو 

 )205ص ، 2002، باهي( .تصبح القرارات مشكوك فيهاخطاء في المهام المعرفية و دة الأزيا إلىإضافة  _

ارات التردد في إتخاذ القر حياته سواء الخاصة أو المهنية و  يصر على مقاومة كل تغيير فيوأحيانا أخرى يلجأ و  _

 )17ص، 2007، احمد بني(  .نتيجة تفكير المفرط في عمله

 :نظريات الاحتراق النفسي و نماذجه .6

 :نظريات الإحتراق النفسي  . أ

الظروف الفيزيقية والبيئية ولم  يدعوا واضعو هذه النظرية بأن الاحتراق النفسي هو نتاج :النظرية السلوكية

أن النظرية  أي، أحاسيس الإنسان كما لم تتجاهل العمليات العقلية الداخلية لهتتجاهل هذه النظرية مشاعر و 

وإذا ما تم ضبط تلك العوامل فإنه أصبح من ، و نتيجة لعوامل بيئيةالسلوكية ترى أن الاحتراق النفسي ه

النظريات العلمية حاليا بأهمية ما تؤمن به العديد من الدراسات و هذا سهولة التحكم بالإحتراق النفسي و ال

 .الإنتاجية في مختلف مجالات العمل ل السلوك لضمان درجة من الأداء و ضرورة تعديو 

النظرية بذلك يخالف أصحاب هذه و ، المصدر يحدد سلوك الإنسان هو مصدر الداخلي نأ :النظرية المعرفية

يسعى  فإنه سوف يفكر في هذا الموقف و نسان عندما يكون في موقف معينهذا يعني أن الإالنظرية السلوكية و 

درك ن يأنسان قد استطاع ذا كان هذا الإإهداف التي يحددها و الأ إلىالاستجابة من أجل الوصول  إلى

ن إدراك أابي في حين يجالتكيف الإة من الرضا والمعنوية العالية و حال إلىابيا فإن ذلك سيعود يجإالموقف إدراكا 

حتراق الإنسان هذا الموقف إدراكا سلبيا فإن النتيجة الحتمية لهذا الإدراك السلبي يكون بظهور أعراض الإ

 .النفسي

المعرفيين في تفسيرهم لسلوك الإنسان إذ يرى هؤلاء أن القوى يلتقي الفرويديون مع :نظرية التحليل النفسي

لأنا الأعلى والذي او ..... اخلي بين مكونات الأنا و الدافعة للسلوك هي قوى داخلية وتسبب الصراع الد

مثل تبلد ، وحسب أرائهم هي مصادر السلوك الظاهري للإنسان، الإحتراقيسبب القلق والإكتئاب والتوتر و 

  ) 43ص ، 2012، عساف. (غيرها خرين و جهاد والإنعزال عن الآالشعور والإ
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أن و  "الضغط"مصطلح ، الدرجةسي يشمل و يتجاوز من حيث الشدة و 

التوازن بين حالة من عدم  إلىالذي يؤدي بدوره 

Truchot, 2004, P39(  



  لتفسير الإحتراق النفسي

و يعتبر نموذج "اضطراب أساليب المواجهة

استعمالا في من أكثر النماذج تفصيلا و 

Rollan(    

التغلب على 
المشكلات

إستراتجیات

 نجاح

التوافق
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 : نماذج الإحتراق النفسي

 : Carry Cooperنموذج كاري كوبر 

سي يشمل و يتجاوز من حيث الشدة و يعتبر كوبر أن مصطلح الإحتراق النف

الذي يؤدي بدوره و  البيئة عالإحتراق النفسي هو مرحلة الأخيرة لعدم تكيف الفرد م

P39( .فيصبح يعاني من ضغط مهني دائم ومستمر، قدراته

   :لفهم هذا النموذج حاولنا تخليصه على شكل مخطط

لتفسير الإحتراق النفسي ���Cooperنموذج 04الشكل رقم 

  )الطالبةمن إعداد (

  

 :Lazaros et folk man  1984نموذج لرورس فولكما 

اضطراب أساليب المواجهة"او "نموذج التعاملات التقييمية"ضا اسم أيعلى هذا النموذج 

Rachad  سوزان فولكما وSusan folk ma  من أكثر النماذج تفصيلا و

Rolland, 1999, P106.( ات الخاصة بالضغط النفسي 

الفرد 

تھدید + ضغط 

الفشل في التعامل مع 
المشكلات و الضغوط

 التغذیة الرجعیة 

 إستراتجیات

 التوافق

:                                    الفصل الثالث

نماذج الإحتراق النفسي .ب

نموذج كاري كوبر 

يعتبر كوبر أن مصطلح الإحتراق النف     

الإحتراق النفسي هو مرحلة الأخيرة لعدم تكيف الفرد م

قدراتهمتطلبات بيئة عمله و 

لفهم هذا النموذج حاولنا تخليصه على شكل مخططو 



الشكل رقم 

نموذج لرورس فولكما 

على هذا النموذج  يطلق

Rachad Lazarosلأرورس 

ات الخاصة بالضغط النفسي البحوث و الدراس

متطلبات البیئة
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هو " Coping"نتاج فشل في استعمال أساليب مواجهة موقف ضاغط أما يسمى  فهما يعتبران الإحتراق النفسي

) مواجهة أي( "faire face àou ،"affronterوبقابله باللغة الفرنسية   to Copé withمشتق من الفعل 

 .بل هو ينتج عن العلقة الفعالة بينهما، فرد لوحده أو عن محيطهفالضغط لا يصدر عن ال

 )Lazaros folk ma, 1988, P457(  

كما أشر الباحثان ) بيئة، الفرد( إذن هذا النموذج يعتمد على ما يسمى بالمنحنى التفاعلي بيين هذين المتغيرين    

  لمواجهةو ب هذه النظرية والذي يربط لضغط لوهو  l’évaluation –cognitive التقييم العرفي ما يسمى ب إلى

coping  هي و  شكال للتقييم المعرفيأحيث وضعا ثلاثة:  

  :l’évaluation primaireالتقييم الأولي  )1

قد ترافق و ، في هذه المرحلة الأولية يقدر الفرد الحدث أو الوضعية الغامضة من حيث النوع و درجة �ديدها له

 .و الخوف   lascivetéبانفعالات سلبية كالحصر 

 : secondair  l’évaluation التقييم الثانوي )2

�يئة الفرد لعدد من الاستراتجيات لمواجهة الضغط مما ن الهدف من هذه المرحلة هو وضع و يشير الباحثان أ    

 .يخفف من حدته و درجته 

  : la réévaluationعادة التقييم إ )3

حتى الفرد معلومات جديدة حول بيئته و ن المرحلة الأولى هنا يكتسب التقييم في هذه المرحلة مختلف تماما ع   

  .نفسه

لخصائص الشخصية للفرد من عادات أن التقييم المعرفي يتأثر بعدة عوامل كا إلىشار نفس الباحثين أكما     

الشخصي  الباحثين أن للتقدير أكد نفسو -ثقافة الفرد  –متغيرات متعلقة بالمحيط السوسيو  كذاو ، اعتقاداتو 

حيث أن السلبي للموقف الضاغط تزيده سواء في حين مشاعر ، كبير في عملية المواجهة  تأثيرللحدث الضاغط 

 إلىالنظر  lazarosهنا يقترح لازورس وتساعده على المواجهة و ، تزود الفرد بالراحة، ابية نحوهيجالتقدير الإ

  )lazaros, 2000, P665-673(ليس كتهديد ابية و يجإالضغوط ب

 :Hans Selyeنموذج هانز سيلي 

ذات الأصل " distrees"باللغة الفرنسية المترجم من الكلمة الانجليزية   stressيعتبر مصطلح الضغط أو       

قد  و  - mettre en tension – éteindre- stringer - الذي يعني باللغة الفرنسيةو " stringer"اليوناني 
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في مجال الطب و البيولوجيا ليطور فيما بعد هذا  1956م مصطلح الضغط سنة كان هانز سيلي أول من أستخد

 général adaptation"التكييف العام ".... ن قدم نموذجا أطلق عليه أي، المفهوم موضحا بأن له جانبا نفسيا

syndrome )G –A –S  ( موعة مجموعة من الاستنتاجات النفسية والجسمية لمواجهة مج إلىهذا النموذج يشير

ن الضغط العادي لا يتجاوز القدرة أحيث ، ةياحما يجعل من الضغط استجابة إنذار و هذا م، من المواقف الضاغطة

يلة لعدم توازن أم الضغط السلبي فهو حص لإيجابيضا للتعلم أيوهو يمثل يذلك وسيلة ، العامة للفرد على التكيف

  .عدم التكيف لىالذي يؤدي حتما لإالفرد مع محيطه و 

  ) Selye, 1973, P66-68(مراحل هي  3يمرب ) G-A-S(يشير سيلي أن تطور زملة التكيف العام 

 :مرحلة لإنذار بالخطر  . أ

لمثير أو موقف ضاغط  الإستجابات غير الخاصة عند التعرض المفاجئهذه المرحلة مختلف ردود الفعل و  تشمل     

 )loo, 1986, P17.(لا كيفيا ا و أو لا يستطيع الفرد التكيف معه لا كمي

 : مرحلة المقاومة  . ب

وذلك تشمل هذه المرحلة بعد تعرف الشخص على الموقف مما يساعده على التخلص من الوضعية السابقة      

ليتكيف من جديد وترتفع  هنا يعود الجسمو ، الفيزيولوجية المذكورة في المرحلة الإنذاربتجهيز إمكاناته الدفاعية و 

 .مقاومته

 :مرحلة الإنهاك  . ت

 إلىمما يؤدي ، ليات التكيفآل في هذه المرحلة عندما تفشل كل فإن الفرد يدخ) 1986(سيلي بالنسبة ل     

 ) Altman, 2000, P27.(نفسية مرتبطة بالضغط  أخرىنفس جسمية و ، ظهور أعراض مرضية

  قد يظهر في هذه المرحلة  هنا يرى سيلي أن الإحتراق النفسية المرحلة السابقة و يا� إلىهذه المرحلة الأخيرة تشير و 

).Mellinger, 2000, P27( 

   :سنحاول تلخيص لأهم أعراض هذه المراحل في الشكل التاليو 
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  أعراض مراحل الاستجابة للضغط ل سيلي

مرتبطة بروتين العمل وقد حدد له ثلاث 

 التهيج نوبات قليلة من التعب والقلق والإحباط و 

 لكنها تستمر لمدة أسبوعين على الأقل 

، ونوبة لصداع الشدي، م الظهر المزمنة

ولكن عندما تلح ، خرآنفسي معتدلة و متوسطة بين حين و 

 .نفسية مزمنة عندئذ يصبح لاحتراق مشكلة خطيرة

  ) 57ص ، 1997، بدران( 

   

المرحلة 
الأولى 

•

المرحلة الثانیة 
•  المقاومة

المرحلة الثالثة 
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أعراض مراحل الاستجابة للضغط ل سيلي: 05لشكل رقم ا

 )من إعداد الطالبة(

 :مستويات الإحتراق النفسي 

spaniol )1979 :(مرتبطة بروتين العمل وقد حدد له ثلاث  شاعرأن الإحتراق النفسي م إلى

نوبات قليلة من التعب والقلق والإحباط و  وينتج عن :إحتراق نفسي متعادل

لكنها تستمر لمدة أسبوعين على الأقل وينتج عن نفس الأعراض السابقة و  :إحتراق نفسي متوسط

م الظهر المزمنةفرحة والأل الينتج عن أعراض جسمية مثو  :إحتراق نفسي شديد

نفسي معتدلة و متوسطة بين حين و  وليس غريبا أن يشعر العاملون بمشاعر إحتراق

نفسية مزمنة عندئذ يصبح لاحتراق مشكلة خطيرةمراض جسمية و أاعر وتظهر في شكل 

 

• الإنذار ،الإضظرابات معدية ،إرتفاع ضغط الدم 

 ضيق التنفس،زيادة إفرازات الإدرينالين ،إرتفاع معدل ضربات القلب

المقاومة

• لإ�اك،إعتلال عام في الصحة،نقص الدافعيةا

• )الإكتئاب(قص الانجاز و الاداء ،إضطرابات نفسية ن

 اضطرابات نفسية و جسمية 

:                                    الفصل الثالث

 

مستويات الإحتراق النفسي  .7

spaniolأشارة سبانيول 

   :هيمستويات و 

إحتراق نفسي متعادل .1

إحتراق نفسي متوسط .2

إحتراق نفسي شديد .3

وليس غريبا أن يشعر العاملون بمشاعر إحتراق

اعر وتظهر في شكل هذه المش

ضيق التنفس،زيادة إفرازات الإدرينالين ،إرتفاع معدل ضربات القلب

ن
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  :خلاصة

النفسي كظاهرة سيكولوجية سلبية نجدها يمكن القول أن الإحتراق  ،خلال ما تم تقديمه في هذا الفصل من    

وأسباب محيطة  بكثرة في مجال المهن الإنسانية والإجتماعية التي تقدم خدمات مختلفة تحدث نتيجة عدة عوامل

أعراض فيزيولوجية ونفسية على شخصية الفرد بالأفراد أو المرتبطة بالفرد بحد ذاته، والإحتراق النفسي يترك آثار و 

عليه من العمل على إزالة العقبات والمشكلات التي تؤدي به إلى الشعور بفقدان الراحة النفسية المحترق، لذا لا بد 

  .وبالتالي التخفيف من حتمية الإصابة بالإحتراق النفسي ،لتخطي ضغوط العمل
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  : تمهيد

 طار مرجعيإك   الذي اعتمدناهة والاحتراق النفسي و يبعد تعرضنا للجانب النظري لدراسة العدالة التنظيم     

ساس في تصميم البحوث وهذا الميداني والذي يعتبر الأالجانب  إلىمن خلال تطرقنا ، يساعدنا في الدراسة الميدانية

ذ من خلاله يتم إول بعد صياغة الفرضيات في الفصل الأ وذلك ،المنهجية للدراسةجراءات لإا إلىالجانب يشير 

  .براز المنهج المستخدم وضبط عينة البحث وتوضيح مجالات الدراسةإ

 :الدراسة الاستطلاعية .1

 :منهج الدراسة .1.1

يكون البحث مجرد دونه المنهج هو الطريقة التي تساعد في البحث ولا يستطيع الباحث الاستغناء عنه وب      

فقد تم ، معرفة العلاقة بين العدالة التنظيمية والاحتراق النفسي إلىولان هذه الدراسة �دف ، تجميع للمعلومات

  .الاعتماد على المنهج الوصفي وهو ملائم لدراستنا

   :مجتمع الدراسة

  .عامل 30حيث تمثلت عينة في  أجريت الدراسة على عينة بلدية تيارت الذين تم إختيارهم بطريقة عشوائية 

 : حدود الدراسة الإستطلاعية .1.2

 :الحدود المكانية  . أ

 .  بلدية تيارتقر أجريت الدراسة بم

 :الحدود الزمنية  . ب

 . 2022 ماي  3أفريل إلى  24من الناحية الزمنية فقد أجريت الدراسة من  أما

 :أدوات الدراسة .2

  : التنظيمية العدالةإستبيان : ىالأول الأداة

، بن عسلة(مية من إعداد الباحثتان العدالة التنظينطلاقا من مشكلة بحثنا تم الإعتماد على الإستبيان إ    

الإغتراب المهني لدى عمال بلدية تيارت سنة و  التنظيمية اللتان إعتمدته في مذكر�ما الموسومة بالعدالةو ) بلحوسة

2017.2018.  

أبعاد العدالة  04بند يضم  24مل و قد بلغ بنود الإستبيان عا 60قد طبق الإستبيان على عينة قوامها و      

  : كالأتيوهي موزعة   .العدالة التقييمة، العدالة التعاملية، الإجرائيةالعدالة ، التوزيعية

  .04 إلى 01 من  :العدالة التوزيعية- 
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  11 إلى 05 من :جرائيةالإ العدالة- 

   18 إلى 12 من : التعاملية العدالة- 

   24 إلى 19من  :قييميةالت العدالة- 

  دوات الدراسةأصدق وثبات: 

 يمثل أبعاد متغير العدالة التنظيمية ):2( جدول رقم  

  ميةيالعدالة التقي  العدالة التعاملية  الة الإجرائيةالعد  العدالة التوزيعية  البعد

  06  07  07  04  عدد العبارات

 

  استبيان العدالة التنظيمية  ثبات): 3(جدول رقم  

اكرونباخقيمة الف  الأبعاد 

 العدالة التوزيعية 855.

الإجرائيةالعدالة  864.  

 العدالة التعاملية 763.

 العدالة التقييمية 304.

  

مرتفعه مما تؤكد على ثبات استبيان العدالة التنظيمية  للأبعادقيمة الفاكرونباخ  أننلاحظ من خلال الجدول 

  وصلاحيته للقياس 
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  :يصدق الإتساق الداخل

   بعد مع الدرجة الكليةالعلاقة بين البعد والفقرة ، والفقرة وال): 04(الجدول رقم 

تباط البعد مع الدرجة الكلية ر معامل الا  المتغير  البعد الفقرة معامل الإرتباط الفقرة مع البعد 

0.58** 

.554** 01 

  العدالة التوزيعية
.525** 02 

.651** 03 

.539** 04 

0.85** 

.838** 05 

 العدالة الإجرائية

 

 العدالة التنظيمية

.821** 06 

.784** 07 

.892** 08 

.791** 09 

.558** 10 

.603** 11 

0.79** 

.767** 12 

 العدالة التعاملية

.832** 13 

852** 14 

604** 15 

.098 16 

.656** 17 

.687** 18 

0.88** .742** 19 

 العدالة التقييمية

.636** 20 

.855** 21 

.746** 22 

.825** 23 

.799** 24 
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  :سلاش للإحتراق النفسي مقياس ما: الثانية  الأداة

  :الخصائص الستيكومترية لمقياس  ماسلاش 

  .يمثل أبعاد متغير الإحتراق النفسي ):05( رقم جدول

  نقص الإنجاز الشخصي  تبلد المشاعر  لإنفعاليالإجهاد ا  البعد

  08  05  09  عدد العبارات

  .بدائل ودرجات مقياس ليكرت ):06( الجدول رقم

  غير موافق بشدة  غير موافق  محايد  موافق  موافق بشدة  البدائل

  1  2  3  4  5  درجات

  .ماسلاش بدائل ودرجات مقياس يمثل ):07(الجدول رقم

بضع مرات   أبدا  البدائل

  لستنةفي ا

مرة في الشهر 

  أو أقل

مرة كل 

  شهر

مرة كل 

  أسبوع

بضع مرات 

  في الأسبوع

كل يوم 

  تقريبا

  الدرجات
7  6  5  4  3  2  1  

  يان الإحتراق النفسيبستثبات الإ

  )باخنألفا كرو (لحساب ثبات الإستبيان تم حسابه من خلال المعالجة الإحصائية  

    .أبعاد الإحتراق النفسي جدول يوضح الثبات لكل بعد من :)08(الجدول رقم 

 الأبعاد  قيمة الفاكرونباخ

 الاجهاد الانفعالي 616.

 تبلد المشاعر 679.

 نقص الانجاز الشخصي 811.

مرتفعه مما تؤكد على ثبات استبيان الاحتراق النفسي وصلاحيته للقياس  للأبعادن قيمة الفاكرونباخ نلاحظ من خلال الجدول أ  
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  ق الإتساق الداخليصد ):09(الجدول رقم

تباط البعد مع الدرجة ر معامل الا

 الكلية 
 المتغير البعد الفقرة  معامل الإرتباط الفقرة مع البعد

0.81** 

.436** 01 

 الإجهاد الانفعالي

الاحتراق 

 النفسي

.332* 02 

.612** 03 

.502** 06 

.646** 08 

.528** 13 

.409** 14 

.533** 15 

.452** 20 

0.72** 

.566** 05 

 تبلد المشاعر

.755** 10 

.649** 11 

.742** 15 

.664** 22 

0.46** 

.496** 04 

نقص الإنجاز 

 الشخصي

.660** 07 

.711** 09 

.710** 12 

.782** 17 

.739** 18 

.560** 19 

.540** 21 
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  : اسية الدراسة الأس

بعد التأكد من صحة أدوات القياس التي أثبتت النتائج المتحصل عليه من الدراسة الاستطلاعية أمكن لنا     

  .تطبيقها في الدراسة الأساسية 

  :عينة الدراسة مجتمع البحث و 

  .قياسها لهم خصائص واحدة يمكن ملاحظتها و نقصد به جميع الأفراد أو العناصر الذين : مجتمع البحث  

أننا لا يمكن القول باحث يعمم في النهاية نتائج عليه، و ال أنا�تمع هو العنصر الرئيسي من الدراسة حيث     

، أما بالنسبة �تمع ا إلا وسيلة دراسة خصائص ا�تمعما العينة التي نختارهو إنما ندرس مجتمعات ندرس عينات و 

  .ية فقد تمثل في عمال بلدية تيارتالدراسة الحال

  :الأساسية دود الدراسةح

  .تم إجراء الدراسة بمقر بلدية تيارت: المجال المكاني

  2022ماي   23إلى  10 :المجال الزماني

  : حجم العينة 

مجتمع  أن، بما الإحتراق النفسيالة التنظيمية و الهدف من الدراسة هو معرفة ما إذا كانت هناك علاقة بين العد     

كانت إجابة عامل و  60ة عشوائية قدر عددها ب ة تيارت تم اختيار العينة بطريقالدراسة يتمثل في عمال بلدي

  .العينة على استبيان الدراسة  أفراد

  :خصائص العينة

  :حسب متغير الجنس

  يمثل توزع المبحوثين حسب الجنس  :)10(الجدول رقم 

 النسبة المئوية  التكرار العينة

    %53.3 32  ذكر

         %46.7  28  أنثى

  %100  60  مجموع

 المتعلق بالجنس أن أكبر نسبة من المبحوثين من فئة) 10(الواردة في الجدول رقم نلاحظ من خلال البيانات  

  .من إجمالي العينة %46.7الذين يمثلون  للإناثوهي نسبة مرتفعة بالنسبة  %53.3الذكور بنسبة 
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  :السن

  يمثل توزع المبحوثين حسب السن :)11(الجدول رقم 

 النسبة المئوية  التكرار  العينة

 %8.3 5  سنة30أقل من 

 %48.3 29  سنة 40الى  30من 

  %35 21  سنة 50الى  41من 

 %8.3  5  سنة 50أكثر من 

  %100  60  مجموع

  

 تعلق بالجنس أن أكبر نسبة من المبحوثين من فئةالم) 11(الواردة في الجدول رقم نلاحظ من خلال البيانات    

 .من إجمالي العينة %46.7الذين يمثلون  للإناثوهي نسبة مرتفعة بالنسبة  %53.3الذكور بنسبة 

 .يمثل توزعا لمبحوثين حسب الأقدمية :)12(الجدول رقم 

 النسبة المئوية  التكرار  العينة

 %5 3  سنوات 05أقل من 

 %23.3 14  سنوات 10 إلى 05من 

  %31.7 19  سنة 15 إلى 11من 

 %15  9  سنة 20 إلى 16من 

  %25  15  سنة 20أكثر من 

  %100  60  مجموع

  

ن فئة المتعلق بالأقدمية أن أكبر نسبة من المبحوثين م) 12(الواردة في الجدول رقم نلاحظ من خلال البيانات    

 .العينة من إجماليكبيرة وهي نسبة   %31.7سنة بنسبة  15 إلى 11من 

  :الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة 

 لمعرفة نسب توافق الإجابات :  ويةئالم النسب. 

 الأساسية قصد إستخراج متوسطات الدراسة :  حسابي المتوسط. 
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 لمعرفة درجة تشتت الإجابات : المعياري الانحراف. 

 لحساب العلاقة بين المتغيرين  : بيرسون الارتباط معامل. 

 لإظهار أجوبة العينات المستجوبة  :التكرارات استخدام. 

 لقياس مدى ثبات أداة المقياس المستخدم : كرونباخ ألفا معامل استخدام. 
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  : خلاصة 

قمنا بتحليل نتائج الدراسة و  ،ية تيارت والخدمات التي تقدمهاتطرقنا في هذا الفصل إلى التعرف على بلد لقد   

، لإجابات SPSS، باعتماد على المعالجة الإحصائية وفق برنامج  الخاص �االتطبيقية و تحليل محاور الاستبيان 

  .الوصول إلى النتائج المطلوبة  ة على التساؤلات و بغية الإجابراء أفراد عينة الدراسة حول عبارات الاستبيان وآ
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  الفصل الخامس 

  عرض وتحليل ومناقشة النتائج
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  : تمهيد 

تفسيرها من خلال التعرف لت إليها الدراسة، تم تحليلها و يحتوي هذا الفصل على عرض  النتائج التي توص       

  .الاحتراق النفسي ة تيارت حول العدالة التنظيمية و ال بلديستجابات أفراد العينة من عمعلى ا

  :تحليل نتائج الدراسة عرض و 

  : الأولى الجزئية الفرضية 

 :عرض وتحليل الفرضية الفرعية الأولى

  .الإحتراق النفسي لدى عمال بلدية تيارترتباطية بين العدالة التوزيعية و توجد علاقة إ

باط بين بعد لى والتفصيل في نتائجها سيتم حساب قيمة الدلالة ومعامل الإرتولتأكد من صحة الفرضية الأو      

  الاحتراق النفسي العدالة التوزيعية 

  : ج الفرضية الجزئية الأولىئعرض نتا ):13(جدول رقم 

  مستوى الدلالة  )R( رتباطالإمعامل   الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي  المتغيرات

  0.60  31.20  العدالة التوزيعية
0.60  0.01  

  1.42  48.26  الإحتراق النفسي

 0.01عند مستوى الدلالة  0.60أن معامل إرتباط بيرسون يقدر لا  نلاحظ) 13(رقم الجدول  من خلال   

من  48.29 ـوالإحتراق النفسي الذي يقدر ب 31.20ـب لكل من العدالة التوزيعية الذي يقدر متوسطها الحسابي 

يمكننا القول أنه توجد دلالة إحصائية تؤكد على تحقق العلاقة بين العدالة التوزيعية  صل عليهاخلال النتيجة المتح

  .والإحتراق النفسي

 :يمثل عرض نتائج الفرضية الجزئية الثانية): 14(جدول رقم 

  مستوى الدلالة  )R( رتباطالإمعامل   الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي  المتغيرات

  1.02  26.03  ةجرائيالعدالة الإ
0.06 -  0.64  

  1.42  48.26  الإحتراق النفسي

 0.64عند مستوى الدلالة  – 0.06ـسون يقدر بير أن معامل إرتباط ب) 14(نلاحظ من خلال الجدول رقم     

من خلال  48.26ـوالإحتراق النفسي ب 26.03لكل من العدالة الإجرائية الذي يقدر متوسطها الحسابي ب 

ل عليها يمكننا القول أنه لا توجد دلالة إحصائية تؤكد على عدم تحقق العلاقة بين العدالة الإجرائية النتيجة المتحص

  .والإحتراق النفسي
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  عرض نتائج الفرضية الجزئية الثالثةيمثل  ):15(جدول رقم 

  مستوى الدلالة  )R( رتباطالإمعامل   الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي  المتغيرات

  0.66  31.03  تعامليةالالعدالة 
0.38  0.01  

  1.42  48.26  الإحتراق النفسي

 0.01عند مستوى الدلالة  0.38 ـيقدر بسون ير أن معامل إرتباط ب) 15( نلاحظ من خلال الجدول رقم  

والإحتراق النفسي  31.03 ـلكل من العدالة التعاملية الذي يقدر متوسطها الحسابي ب 48.26والإحتراق النفسي

، من خلال النتيجة المتحصل عليها يمكننا القول أنه توجد دلالة إحصائية تؤكد على تحقق العلاقة بين 48.26ـ ب

 .العدالة التعاملية والإحتراق النفسي

  عرض نتائج الفرضية الجزئية الرابعةيمثل  ):16(جدول رقم 

  لدلالةمستوى ا  )R( رتباطالإمعامل   الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي  المتغيرات

  0.62  22.13  قييميةالعدالة الت
0.41  0.01  

  1.42  48.26  الإحتراق النفسي

 0.01عند مستوى الدلالة  0.41 ـأن معامل إرتباط بيرسون يقدر ب) 16(نلاحظ من خلال الجدول رقم    

، ومن 48.26 ـوالإحتراق النفسي ب 22.13 ـلكل من متغير العدالة التقييمية الذي يقدر متوسطها الحسابي ب

خلال النتيجة المتحصل عليها يمكننا القول أنه توجد دلالة إحصائية تؤكد على وجود علاقة بين العدالة التقييمية 

  .والإحتراق النفسي

   مستوى الإحتراق النفسي لدى عمال البلدية :يبين عرض نتائج الفرضية الجزئية  الخامسة )17(لجدول رقم ا

  المستوى  ا�الات  المتوسط الفرضي  المعياري الإنحراف  المتوسط الحسابي  

الإحتراق 

  النفسي
48.26  1.42  88  

  ضعيف  66 -22

  متوسط  110 -  67

  مرتفع  154 - 111

مقارنة بالمتوسط  ،48.26ـب يقدر أن متوسط الحسابي للإحتراق النفسي) 17(نلاحظ من خلال الجدول رقم    

مستوى ضعيف للإحتراق جد يو تيجة المتحصل عليها يمكننا القول أنه ومن خلال الن، 88ـالفرضي الذي قدر ب

  .النفسي لدى عمال البلدية
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  :عرض وتحليل نتائج الفرضية العامة

  عدالة التنظيمية والإحتراق النفسي لدى عمال بلدية تيارتة بين القتوجد علا

  الفرضية العامةيوضح نتائج  ):18(الجدول رقم 

  مستوى الدلالة  )R( رتباطالإمعامل   الإنحراف المعياري  ابيالمتوسط الحس  المتغيرات

  1.94  110.40  العدالة التنظيمية
0.45  0.01  

  1.42  48.26  الإحتراق النفسي

 0.01عند مستوى الدلالة  0.45 ـأن معامل إرتباط بيرسون يقدر ب) 18(نلاحظ من خلال الجدول رقم     

، ومن 48.26ـوالإحتراق النفسي ب 110.40 ـيقدر متوسطها الحسابي بمية الذي لكل من متغير العدالة التنظي

مية نظيخلال النتيجة المتحصل عليها يمكننا القول أنه توجد دلالة إحصائية تؤكد على وجود علاقة بين العدالة الت

  .لدى عمال بلدية تيارت والإحتراق النفسي
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  :فرضيات الدراسةمناقشة 

  :ة الجزئية الأولىمناقشة الفرضي

علاقة بين العدالة التوزيعية الذي يوضح في نتائجه ال) 13(من خلال النتائج المتحصل عليها في الجدول رقم     

، 0.01عند مستوى الدلالة  0.60والإحتراق النفسي من خلال إستخدام معامل إرتباط بيرسون الذي قدر ب 

  .بين العدالة التوزيعية والإحتراق النفسي وهي قيمة ذات دلالة إحصائية تؤكد وجود علاقة

المتمثلة في الرواتب والإمتيازات وغيرها، لذلك نقول أن  ما يفسر شعور العمال بعدالة التوزيع في المؤسسة،    

أن يكون مرتبطا بإنعدام   وعدم رغبته في الإستمرار في العمل ليس بالضرورةفي عمله شعور العامل بالإحتراق 

  .توزيع الموارد في المؤسسةالعدالة في 

مناسبة تتوافق مع الحاجة التي  مهما عملت المؤسسة على تحديد المهام لكل عامل وتوفير ظروف عمل نرى أن    

معقول من ساعات العمل تحفز العاملين للعمل بكفاءة، إلا أ�ا تعاني في نفس الوقت يشعر �ا مع خلق مستوى 

 العمل، وشعورهم بالضجر والإحتراق والعزلة الذي يعود بالسلب على تأدية من إهمال عمالها وعدم إلتزامهم في

  .ة المؤسسة وأهدافها مع تعطيل مصالحهامهامهم، حيث يؤثر ذلك على زيادة فعالي

الدراسة الحالية، فدراسة رشدي عبد اللطيف  نتائج معوبالإستناد إلى نتائج الدراسات السابقة، أنه يوجد توافق    

عنوان العدالة التنظيمية، دراسة ميدانية عل الوزارات الفلسطينية بقطاع غزة، توصلت إلى أنه توجد ب) 2007(

  .في الوزارات بقطاع غزةعدالة توزيعية بدرجة مقبولة 

ووجود عدالة في التوزيع من حيث وجهة نظر أفراد العينة راجع إلى أن المكافآت التي تقدم لهم على أساس     

عادلة بدرجة فوق المتوسطة، وهذا مقارنة لما يبذلونه من مجهود مع ما يبذله زملائهم في العمل، مساهمتهم تكون 

تي يتلقاها مقارنة مع مدخلات خرجات الالمو  هحيث أن شعور العامل بعدالة التوزيع راجع إلى المقارنة بين مدخلات

  .تراق لديهومخرجات العمال الآخرين، إلا أن ذلك لا يمنع من وجود الشعور بالإح

  :مناقشة الفرضية الجزئية الثانية 

علاقة بين العدالة الذي يوضح في نتائجه ال) 14(من خلال النتائج المتحصل عليها في الجدول رقم         

عند مستوى  - 0.06ة والإحتراق النفسي من خلال إستخدام معامل إرتباط بيرسون الذي قدر ب الإجرائي

والإحتراق  وجود علاقة بين العدالة الإجرائية على عدم تؤكد  دالة إحصائياغير، وهي قيمة 0.64الدلالة 

  .النفسي
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وهذا ما يفسر شعور العمال بوجود عدالة إجرائية وسياسات مستخدمة في إتخاذ القرارات التي تخص عملهم     

افآت والحوافز، لذلك نقول أن في المؤسسة، كالتكوين، المشاركة في أنشطة المؤسسة والعمليات المتبعة في تحديد المك

في إحساس العاملين بالإحتراق النفسي، وهذا من خلال عدالة الإجراءات المعتمدة في المؤسسة ليست سببا 

، حيث نرى أن هناك عدة إيما�م بأن الإجراءات والقرارات المتخذة من قبل المؤسسة تسيير بشكل عادل

المتعلقة ذ القرار وعدم فتح المشاركة العمالية في بعض المسائل مؤسسات ناجحة رغم عدم إشراك عمالها في إتخا

بالعمل، وإقتراح الإدارة الأرضية مشتركة تحسم الأمور، وإذا بحثنا عن سبب نجاح هذا النوع من المؤسسات يمكن 

  .أن يرجع إلى الأداء الجيد للولاء والإبداع الذي يحققه العمال �ذه المؤسسة

لعدالة تأثير توصلت نتائجها إلى وجود التي ، )2017خديجة علي مهدي (يه دراسة إل أشارتوهذا ما      

  .من خلال علاقة تظهر بين محاور الدراسة حتراق النفسيالإجراءات على الإ

  :مناقشة الفرضية الجزئية الثالثة   

ن و بيرسعامل الإرتباط ، الذي يوضح في نتائجه قيمة م) 15(ها في الجدول رقم يإنطلاقا من النتائج المتحصل عل

ذات دلالة إحصائية تؤكد وجود علاقة بين العدالة وهي قيمة  0.01عند مستوى الدلالة  0.38يقدر ب 

  .ة والإحتراق النفسيعامليالت

ما يفسر أن شعور العمال بمكانتهم الوظيفية تتأثر بطبيعة علاقا�م الشخصية مع مدرائهم ، بمعنى انه يمكن     

أخذ أراء العمال أثناء مرحلة علاج النزاعات والمشاكل، أو معاملتهم بسلوكيات حتراق عن طريق التغلب على الإ

ئة يمقبولة، وهذا ما صرح به أفراد عينة الدراسة أثناء محادثتنا معهم، بأن علاقا�م مع المسؤول وزملاء العمل غير س

من العوامل الأساسية ة في التعامل مع العمال، عامل مقبولة، ونتأكد أن العدالة التعاملية التي هي وفق مبدأ العدالو 

  .التي تؤدي إلى خفض مستوى الإحتراق النفسي لدى عمال بلدية تيارت

بعنوان العدالة التنظيمية وعلاقتها بالإلتزام التنظيمي، حيث )2018بطة مليكة (هذا ما أشارت إليه دراسة     

  .تعاملية والإلتزام التنظيميتوصلت نتائجها إلى وجود علاقة بين العدالة ال

  :مناقشة الفرضية الجزئية الرابعة 

، الذي يوضح في نتائجه قيمة معامل )16(إنطلاقا من النتائج المتحصل المتحصل عليها في الجدول رقم    

ذات دلالة إحصائية تؤكد وجود علاقة وهي قيمة  0.01عند مستوى الدلالة  0.41الإرتباط بيرسون يقدر ب 

مما يؤكد نتائج الفرضية السالف ذكرها والتي نفسرها على أن المؤسسة التي  .ة والإحتراق النفسيتقييميعدالة البين ال
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في تقسيم أداء مواردها البشرية، تحقق نوعا من الرضا عن المؤسسة  تعتمد العدالة في تقييم العمال بمعايير موضوعية

  .وبالتالي إنخفاض مستوى الإحتراق النفسي

تحت عنوان أثر العدالة التنظيمية في ) 2016الدكتور أديب برهوم كنانة علي  (ا ما أشارت إليه دراسة هذ     

لتي هدفت إلى البحث عن ، حيث توصلت نتائجها )دراسة ميدانية على العاملين الإداريين(زيادة الولاء التنظيمي 

في زيادة الولاء التنظيمي، وقد ) التفاعلية، التقييمية التوزيعية،الإجرائية،(أثر العدالة التنظيمية بأبعادها الأربعة 

  .العدالة التوزيعية والتعاملية والتقييمية وجود علاقة بين توصلت إلى مجموعة من النتائج أهمها

  :الجزئية الخامسةمناقشة الفرضية 

  .الإحتراق النفسي لدى العمالمن  تنص الفرضية على وجد مستوى     

العمال حول مقياس  الذي يعبر عن استجابة )17(في الجدول رقم  نتائج المتحصل عليهااستنادا إلى ال     

،  1.42وإنحراف معياري يقدر ب  48.26الإحتراق النفسي حيث تحصلنا على متوسط حسابي يقدر ب 

سي ، مما يدل على عدم تحقق مستوى عال من الإحتراق النف، فنجده أصغر منه88وبمقارنته بالمتوسط الفرضي  

الإختبار وجدناه لدى عمال البلدية، ولمعرفة مستوى الإحتراق تم الرجوع إلى مجالات حسب مفتاح تصحيح 

عمال بلدية تيارت يتمتعون بدرجة ، الذي يمثل ا�ال الضعيف، وعليه نقول أن  46 -22ينحصر ما بين مجال 

يخضعون لأي نوع من أنواع المشاكل أو  عمال البلدية لا أنضعيفة من الإحتراق النفسي، ويمكن تفسيرها على 

  .المهنية، التي يمكن من شأ�ا أن تزيد من مستوى الإحتراق النفسي الإضطرابات

، ظروف تنظيمية جيدة، من بينها وعليه نقول أن الظروف التنظيمية التي يعمل فيها عمال مقر بلدية تيارت    

  .ت لا يعانون من الإحتراق النفسيالعدالة التنظيمية وعليه نقول أن عمال بلدية تيار 

ولقد أظهرت عدة دراسات حول مستوى الإحتراق النفسي لدى العمال وأثره على مردودية العامل والمؤسسة،     

درجة الإحتراق النفسي ومستوى الضغوط النفسية في  بعنوان دراسة    )2003ي بن شوينل القرني عل( ومنها دراسة

الإحتراق النفسي الذي يعاني منه ، وكان هدفها التعرف على مستوى ملكة العربية السعوديةالمؤسسات الإعلامية في الم

  .من الإحتراق النفسي درجات متوسطة العاملون في المؤسسات الإعلامية، وأشارت النتائج إلى وجود
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  :مناقشة نتائج الفرضية العامة

  .الإحتراق النفسي لدى عمال بلدية تيارت وتنص الفرضية على وجود علاقة بين العدالة التنظيمية     

الذي يعبر عن قيمة معامل الإرتباط بيرسون ب ) 18( رقم إنطلاقا من النتائج المتحصل عليها في الجدول    

، وهي دالة إحصائيا تؤكد على وجود علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية ما 0.01عند مستوى الدلالة  0.45

  .والإحتراق النفسي لدى عمال مقر بلدية تيارتبين العدالة التنظيمية 

ويمكن تفسير ذلك على أن العدالة التنظيمية التي يعتمد عليها مقر بلدية تيارت تساهم في تحقيق مستوى    

ما بين العمال  أي أن طبيعة العدالة التنظيمية التي يعتمد عليها المسؤول في تقسيم المهام والأدوارالإحتراق النفسي،

الذي تحصلنا عليه حسب إستجابة  تلف المصالح والمكاتب، تساهم في خفض مستوى الإحتراق النفسيفي مخ

  .العمال

ا بأنماط العدالة التنظيمية، ونجد عدة مباشر  اوعليه نستنتج أن الإحتراق النفسي لدى العمال لديه إرتباط    

بعنوان العلاقة بين العدالة التنظيمية ) 2019كاميليا مرابط (دراسات ربطت بين متغيرات ، ونجد منها دراسة 

بالمؤسسة العمومية الإستشفائية، حيث توصلت نتائجها إلى وجود عدالة تنظيمية بدرجات   والإحتراق الوظيفي

  .متفاوتة في المؤسسة العمومية
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  :خاتمة

، راسة المتمثلة في العلاقة بين العدالة التنظيمية والاحتراق النفسيبعد استعراضنا للجانب النظري والميداني للد      

العدالة التنظيمية هي درجة من تحقيق المساواة والنزاهة في الحقوق  أن إلىعلى تساؤلات الدراسة توصلنا  والإجابة

وهي )التقييمية، تعامليةال، الإجرائية، التوزيعية( أبعادهاوالواجبات التي تعبر عن علاقة الفرد بالمؤسسة من خلال 

تحقيق العدالة التنظيمية و تطبيقها لضمان استمرارها  إلىضا فكل مؤسسة تسعى أيتؤثر في الفرد وعلى المؤسسة 

عرف الاحتراق النفسي على انه حالة من الاستنزاف العاطفي والبدني بسبب ما يتعرض له الفرد  أخرىومن جهة 

  .الضغوطمن 

بحثنا موضوع العدالة التنظيمية وعلاقتها بالاحتراق النفسي ولخصت نتائج  إشكاليةلجت ومن هذا المنطلق عا     

 أبعادبين  ارتباطيهبين العدالة التنظيمية والاحتراق النفسي ووجود علاقة  ارتباطيهالدراسة الحالية عن وجود علاقة 

عن  أسفرتحتراق النفسي لدى العمال كما و الا )التقييمية، التعاملية، الإجرائية، التوزيعية( التنظيميةالعدالة 

  .من الاحتراق النفسي ضفخنموجود مستوى 
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  : إقتراحات

الاستنتاجات التي خرجنا �ا فانه يمكن طرح عدد من التوصيات الدراسة و  إليهافي ضوء النتائج التي توصلت     

   .يالإدار التحديث في ا�ال تساهم في التطوير و  أن نأملوالتي 

  .العمل على تجسيد العدالة التنظيمية في مختلف المؤسسات الجزائرية من اجل تطوير الموارد البشرية وتنميتها

الوظيفية على الموظفين بشكل عادل ومناسب والعمل على وضع نظام لتصنيف  الأعباءمراعاة توزيع  أهمية

  .الوظائف يحدد مهام وواجبات كل وظيفة

  لتنظيمية و الاحتراق النفسي عند الموظفين وذلك من خلال توعيتهم ترسيخ مفاهيم العدالة ا

والتأكيد على أهمية الحياد والإنصاف في كافة الإجراءات والقرارات الإدارية لترسيخ العدالة الإجرائية لدى 

  .الموظفين
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  قائمة المراجع

  :الكتب 

التعليم العالي العاملين وزارة تربية و  إداريينظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى موظفي  ):2010( مسعود سماهر أبو - 

 .إسلاميةبقطاع غزة ،رسالة ماجستير،جامعة  غزة 

 .،عمان1الإحتراق النفسي والمناخ التنظيمي في المدارس،دار الحامد،ط  ):2007(أحمد محمد عوض  - 

 .آداب،جامعة المنيا - 

 مفرح آل سعيد آل كردم البدوي،أمل محمود حسن  - 

علاقتها بسلوك المواطنة و  الأكاديمية الأقسامالعدالة التنظيمية لدى رؤساء  ):2017( أميمه حلمي مصطفى - 

،ا�لد 113التنظيمية لأعضاء هيئة التدريس في جامعة طنطا،دراسة ميدانية،مجلة كلية التربية،جامعة عين شمس 

 .21،العدد 03

دراسة مقارنة لمستويات الاحتراق النفسي لدى المشرفين التربويين و مديري ):2001( بإيناس أحمد شها - 

 .الأردن المدارس الثانوية في محافظة إربد،رسالة ماجستير غير منشورة،جامعة اليرموك،

يع على عمال مؤسسة توز العدالة التنظيمية و علاقتها بالالتزام التنظيمي،دراسة ميدانية ):2015(جقيدل سمية  - 

 الجزائر  -بسكرة  -جامعة محمد خيضر رسالة ماجستير، الغاز بمدينة الأغواط،الكهرباء و 

أثر العدالة التنظيمية في الإحتراق الوظيفي دراسة ميدانية في  ):2020( حورية سمير،احمد غالب الزعيمي - 

 .24علمي،عدد للأبحاث و النشر ال الأكاديميةبأمانة العاصمة صنعاء،مجلة  الأدويةشركات صناعة 

العدالة التنظيمية و علاقتها بالالتزام التنظيمي، دراسة ميدانية بمديرية أملاك الدولة ):2016( راضية حساني - 

 .مذكرة لنيل شهادة ماستر في علم الاجتماع،جامعة العربي بن مهيدي،أم البواقي لولاية أم البواقي،

 امين وعلاقته ببعض المتغيرات النفسية والمهنية،كلية احتراق النفسي لدى عينة من المح):2005( رجوات متولي - 

  المذكراتالرسائل و 

العدالة التنظيمية وأثرها في لحد من الصراع التنظيمي، دراسة ميدانية للمديرية العلمية  ):2019( رميصاء ذويب - 

 .ورقلة اتصالات الجزائر،مذكرة لاستكمال شهادة الماستر،جامعة قاصد مرباح،
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دورها في رفع مستوى المواطنة التنظيمية العدالة التنظيمية و  ):2020(داوي هاشمي بغ غيلي،كرياء المز  - 

خميس  بالمؤسسات الجامعية،مذكرة مقدمه لنيل شهادة ماستر أكاديمي في علوم التسيير،جامعة الجيلالي بونعامة،

 .مليانة

لحكومية في فلسطين من وجهة نظر درجة العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس ا ):2016(زياد بركات - 

 . 01عدد  ،10ا�لد  النفسية،جامعة السلطان قابوس،علمين،مجلة الدراسات التربوية و الم

العدالة التنظيمية وعلاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين في  ):2017( صابر البحري،منى خربوش - 

 02.عدد  ،03للبحوث،مجلد  الأمريكيةالعربية  المحلية في الجزائر،مجلة الجامعة الإدارةمجال 

المنظمة العربية للتنمية  لبشرية،االموارد  لإدارةالعدالة التنظيمية المهمة القادمة  ):2006(عادل محمد زايد - 

 .مصر ،الإدارية

 .الكويت ضغوط العمل،دار الكتاب الحديث،سيكولوجية الاتصال  و  ):2008(يدي علي حم - 

 .الكويت ،3أساليب مواجهتها،دار الكتاب الحديث،ط ضغوط الحياة و  ):2003(علي عسكر - 

في محافظة  الأطفالمستويات الاحتراق النفسي لدى المعلمات رياض ):2010(عمار فريحات،وائل الريضي - 

 .الأردن  ،جامعة البلقاء التطبيقية،24مجلة النجاح للأبحاث ،مجلد  عجلون،

الإحتراق النفسي لدى العاملين مع الطلبة ذوي صعوبات ):2005(ريبات عبد الحليم ع عمر محمد خرابشة، - 

 .الأردن العدد الثاني، الإنسانية،للعلوم التربوية و الإجتماعية و  التعلم في غرف المصادر،مجلة أم القرى

للنشر الرضوان  دار علاقتها ببعض الاتجاهات الإدارية المعاصرة،العدالة التنظيمية و ):2008(د درةعمر محم - 

 .والتوزيع

أثرها على التمكين الإداري في المؤسسات الجزائرية دراسة العدالة التنظيمية و  ):2016( فاطمة عيسات - 

 .07استطلاعية على عينة من مؤسسات ولاية البويرة،ا�لة الجزائرية للعولمة و السياسات الاقتصادية،عدد 

التنظيمية و الإحتراق الوظيفي،دراسة ميدانية بالمؤسسة  دراسة العلاقة بين العدالة):2019(كاميليا مرابط - 

 .العمومية الإستشفائية سليمان عميرات ،مذكرة لإستكمال شهادة الماستر،جامعة قاصدي مرباح،ورقلة، جزائر

علاقة العدالة التنظيمية بسلوك المواطنة التنظيمية دراسة حالة فنطال بشار،مجلة  ):2017( كمال برباوي - 

 .01،عدد 08لد دراسات،مج
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  :المقالاتالمجلات و 

بعض سمات الشخصية والجنس ومدة الخبرة واثرها على درجة الإحتراق النفسي ):1994(محمد عادل عبد االله - 

 للمعلمين،دراسات نفسية

تأثير العدالة التنظيمية في الاحتراق الوظيفي في المدارس الحكومية ):2019(محمود ابراهيم ملحم  - 

 51،عدد 28الإدارية ،مجلد للدراسات الاقتصادية  و  لإسلاميةامجلة الجامعة الفلسطينية،

دراسة ميدانية على الأساتذة المؤقتين بالجامعات (لتزام التنظيمي العدالة التنظيمية وعلاقتها بالا ،مختار بونقاب - 

 .مجلة اقتصاديات شمال إفريقيا ،)الجزائرية

دور العدالة التنظيمية في الحراك المهني للعاملين من القطاع الصناعي الخاص نحو ):2014(مراد رمزي خرموش - 

 .بسكرة ،جامعة محمد خيضر،القطاع العام،دراسة ميدانية بولاية سطيف،رسالة ماجستير

الإحتراق النفسي لدى طلبة المرحلة الثانوية و علاقته ببعض متغيرات الشخصية،رسالة  ):1997(منى بدران - 
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  قواعد النزاهة العلميةتصريح شرفي بالإلتزام ب ):01(رقم الملحق 
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  طلب ترخيص بإجراء دراسة ميدانية :)02(الملحق رقم 
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  إستبيان مقياس ماسلاش للإحتراق النفسي ):03(الملحق رقم 
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  إستمارة إستبيان ):04(الملحق رقم 
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  SPSSمخرجات  ):05(ملحق رقم ال

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

 60 1,42456 48,2667 الإحتراق النفسي

 60 1,94152 110,4000 العدالة التنظیمیة

 

Corrélations 

 العدالة التنظیمیة الإحتراق النفسي 

 الإحتراق النفسي

Corrélation de Pearson 1 ,451
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 60 60 

 العدالة التنظیمیة

Corrélation de Pearson ,451
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 60 60 

 

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

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

 60 1,42456 48,2667 الإحتراق النفسي

 60 60506, 31,2000 العدالة التوزیعیة

 60 1,02456 26,0333 العدالة الإجرائیة

 60 66298, 31,0333 العدالة التعاملیة

 60 62346, 22,1333 العدالة التقیمیة

 

Corrélations 
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لة التقیمیةالعدا العدالة التعاملیة العدالة الإجرائیة العدالة التوزیعیة الإحتراق النفسي   

 الإحتراق النفسي

Corrélation de Pearson 1 ,606
**
 -,006 ,385

**
 ,417

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,963 ,002 ,001 

N 60 60 60 60 60 

 العدالة التوزیعیة

Corrélation de Pearson ,606
**
 1 -,120 ,659

**
 ,827

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,360 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 

 العدالة الإجرائیة

Corrélation de Pearson -,006 -,120 1 -,052 -,060 

Sig. (bilatérale) ,963 ,360  ,696 ,648 

N 60 60 60 60 60 

 العدالة التعاملیة

Corrélation de Pearson ,385
**
 ,659

**
 -,052 1 ,809

**
 

Sig. (bilatérale) ,002 ,000 ,696  ,000 

N 60 60 60 60 60 

 العدالة التقیمیة

Corrélation de Pearson ,417
**
 ,827

**
 -,060 ,809

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,001 ,000 ,648 ,000  

N 60 60 60 60 60 

 

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

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

 60 1,42456 48,2667 الإحتراق النفسي

 60 1,94152 110,4000 العدالة التنظیمیة
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Corrélations 

 العدالة التنظیمیة الإحتراق النفسي 

 الإحتراق النفسي

Corrélation de Pearson 1 ,451
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 60 60 

 العدالة التنظیمیة

Corrélation de Pearson ,451
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 60 60 

 

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

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

 60 1,42456 48,2667 الإحتراق النفسي

 60 60506, 31,2000 العدالة التوزیعیة

جرائیةالعدالة الإ  26,0333 1,02456 60 

 60 66298, 31,0333 العدالة التعاملیة

 60 62346, 22,1333 العدالة التقیمیة
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Corrélations 

 العدالة التقيمية العدالة التعاملية العدالة الإجرائية العدالة التوزيعية الإحتراق النفسي 

 الإحتراق النفسي

Corrélation de Pearson 1 ,606
**
 -,006 ,385

**
 ,417

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,963 ,002 ,001 

N 60 60 60 60 60 

 العدالة التوزیعیة

Corrélation de Pearson ,606
**
 1 -,120 ,659

**
 ,827

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,360 ,000 ,000 

N 60 60 60 60 60 

 العدالة الإجرائیة

Corrélation de Pearson -,006 -,120 1 -,052 -,060 

Sig. (bilatérale) ,963 ,360  ,696 ,648 

N 60 60 60 60 60 

 العدالة التعاملیة

Corrélation de Pearson ,385
**
 ,659

**
 -,052 1 ,809

**
 

Sig. (bilatérale) ,002 ,000 ,696  ,000 

N 60 60 60 60 60 

 العدالة التقیمیة

Corrélation de Pearson ,417
**
 ,827

**
 -,060 ,809

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,001 ,000 ,648 ,000  

N 60 60 60 60 60 
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**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

.304 4 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

.864 7 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

.763 7 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

.855 6 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

.616 9 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

.679 5 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

.811 8 

 

 

 


