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شكر وتقدير          

  شكر و تقدير
 

  تم لأزيدنكم(قال الله تعالى: ) لئن شكر 
  قال رسول الله صمى الله عميو وسمم: ) من لا يشكر الناس لا ينكر الله(

بعد الثناء والحمد الله الذي وفقني لإعداد ىذا العمل، لا يسعني إلا أن تتقدم 
 .و خالص تقديرنا بجزيل الشكر وعظيم الامتنان

و من نصح ت" عمى ما بذل كةر مبا رابحي" ةالدكتور  ةإلى الأستاذة المشرف
شراف رشاد وتوجيو ومتابعة وا   .وا 

إلى السادة أعضاء المجنة عمى قبوليم مناقشة ىذه المذاكرة وصرفيم جزء 
 .من وقتيم الثمين لأجل قراءتيا

كذلك تحية خاصة لجميع الأساتذة عمى دعميم ومساعدتيم لنا ونخص 
 .بالذكر أساتذتنا الأفاضل



 

 
 

  الإىداء

لله الذي ما الحمد لله الذي يسر البدايات وبمغنا الغايات وأكمل النيايات، الحمد 
قبل أن ترضى، ولك الحمد ، الميم لك الحمد لا بفضموإتم سعي ولا ختم جيد 

ا نجاز ىذإلى إضا، نحمد الله عز وجل أنو وفقنا ولك الحمد بعد الر  ذا رضيتإ
 ناطول مسيرت ىاناانتظر التي  ناوفرحت نايديدي ثمرة جنالعمل المتواضع، 

 لى:إالدراسية 

لى إ بالإضافةنا خاصة الوالدين الكريمين لدعميما المستمر لنا يسرتأفراد ع أجمي
سرة الجامعية والأصدقاء والأ ن ننسى رفقاء الدربأخواتنا من دون أخوتنا و إ

 مد بيد العون لنا من قريب أو من بعيدأوكل من 



 

 

 الملخص : 

ا  الوييي  لدى مدرررة حتً العدالة التنظيمية على مستوى الا ىدفت ىذه الدراسة إلى توضيح أثر
ولتحقيق ذلك قام الباحثان بتصميم استبانة شملت )....( عبارة بعمع ابؼعلومات الأولية  ،غتَالرراضة ابؼالشباب و 

فرد. وفي ضوء ذلك جرى بصع البيانات وبرليلها واختبار اليرضيات باستخدام  (40من عينة الدراسة ابؼكونة من )
الأساليب الإحصائية لتحقيق وتم استخدام العدرد من  (SPSS.V25) البرنامج الإحصائ  للعلوم الاجتماعية

 .أىداف الدراسة، منها مقاريس الإحصاء الوصي 

أن العدالة التنظيمية ليست العامل الأساس  ابؼؤثر على تبلد  :نتيجة عامة الا وى  توصلت الدراسة 
لأخرى ابؼرتبطة ابؼشاعر في مدرررة الشباب و الرراضة ابؼغتَ، وأن ىناك بؾالًا واسعاً للبحث والدراسة ليهم العوامل ا

 بهذه الظاىرة

 حتًا  الوييي  ت ابؼيتاحية: العدالة التنظيمية، الاالكلما

Abstract 
The aim of this study was to elucidate the impact of organizational justice 

on the level of job burnout at the Directorate of Youth and Sports in El 

Meghaier. To achieve this, the researchers designed a questionnaire comprising 

(....) items to collect primary information from a study sample consisting of 40 

individuals. Data was collected, analyzed, and hypotheses tested using the 

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS.V25), employing various 

statistical methods including descriptive statistics measures. 

The study yielded a general conclusion that organizational justice is not the 

primary factor influencing emotional exhaustion at the Directorate of Youth and 

Sports in El Meghaier. There is a wide scope for further research to understand 

other factors associated with this phenomenon. 

Keywords: organizational justice, job burnout. 
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 تمهيد:

تشكل العدالة التنظيمية موضوعًا ىامًا في بؾال الإدارة، ولا سيما في سيا  السلوك التنظيم ، حيث تعكس مدى شعور 
عمل. ررتبط ىذا الشعور بشكل مباشر بأداء ابؼوييتُ، وبالتالي بأداء ابؼؤسسة ككل. تعد ابؼوييتُ بابؼساواة والإنصاف في مكان ال

العدالة التنظيمية حجر الزاورة في توجيو وتنظيم ابؼوارد البشررة في ابؼؤسسات على اختلبف أنواعها وحجمها، سواء كانت إنتاجية 
ب الإداررة ابؼتبعة، بيكن للئدارة العليا التأثتَ على السلوك أو خدمية، كبتَة أو صغتَة، عامة أو خاصة. ومن خلبل الأسالي

التنظيم  بؼويييها عبر برقيق العدالة في توزرع ابؼوارد ابؼالية، واعتماد أسلوب عمل منصف وشياف في الإجراءات ابؼطبقة داخل 
 .ابؼؤسسة

غوط، والتي قد تتسبب بظهور سلوكيات بيئة العمل التي تيتقر إلى الاستقرار بيكن أن تؤدي إلى يهور العدرد من الض
ويواىر سلبية بتُ ابؼوييتُ، من بينها ياىرة الاحتًا  الوييي . فالاحتًا  الوييي  ىو ياىرة نيسية تصيب بدرجة كبتَة الأفراد 

ة. تتجلى ىذه العاملتُ في مهن تتطلب التعامل ابؼباشر مع الناس، مثل التعليم، التمررض، المحاماة، وغتَىا من ابؼهن الإنساني
الظاىرة في شعور العامل بدجموعة من الأعراض الأساسية، مثل الإجهاد الانيعالي، تدني الإبقاز، وتبلد الشعور. رعُتبر الاحتًا  

 .الوييي  مؤشراً على مرور ابؼؤسسة بأزمة قد تؤدي إلى تدني أدائها، نظراً لآثاره السلبية على كل من ابؼوييتُ وابؼنظمة

  :ةالإشكالي_ 1

نظراً لتزارد الاىتمام بدوضوع العدالة التنظيمية من قبل الباحثتُ، وذلك لارتباطها بالعدرد من ابؼتغتَات التنظيمية التي 
وأدائو، بفا رنعكس سلبًا عليو وعلى من رتعامل معهم، تبرز ياىرة الاحتًا  الوييي    يردشكل خاص على ابعانب النيس  للتؤثر ب

ة على مستوى يتأثتَ العدالة التنظيم ت التنظيمية ابؼتأثرة بالعدالة التنظيمية. لذا، ارتأرنا ضرورة دراسة ياىرةكأحد أىم ىذه ابؼتغتَا
 وعليو وبفا سبق نطرح الإشكالية التالية: الدراسة  بؿورالاحتًا  الوييي  في ابؼؤسسة 

 ؟اب والرراضة _ابؼغتَ_درررة الشببد حتًا  الوييي ية على مستوى الاالعدالة التنظيم ىو تأثتَ ما

 الأسئلة الفرعية  1_1

 ؟بابؼؤسسة بؿل الدّراسة العدالة التنظيميةىو مستوى  ما .1
 ؟ بابؼؤسسة بؿل الدّراسة الاحتًا  الوييي  و مستوىى ما .2
 راسة ؟بابؼؤسسة بؿل الدّ  الاحتًا  الوييي على العدالة التنظيمية أثر  ما .3
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 الدراسات السابقة:_ 2

 : وظيفيحتراق اللقة بالاعدراسات مت 1_2

الاحتراق الوظيفي لدى المعلمين في المدارس الثانوية بلبنان: : تحت عنوان (2018، زينب علوية)دراسة  .1
 .الجامعة اللبنانية الدولية، دراسة ميدانية

رد علبقتو بالعوامل ىدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى الاحتًا  الوييي  لدى ابؼعلمتُ في ابؼدارس الثانورة بلبنان، وبرد
، بلبنان الثانورة ابؼدارس في ابؼعلمتُ لدى الوييي  الاحتًا  مستوى عن مقلقة صورة الدراسة ىذه تقُدم، و الشخصية والتنظيمية

 وتوصلت الدراسة إلى بؾموع من النتائج أبنها:

  في ابؼدارس الثانورة بلبنانلبحتًا  الوييي  لدى ابؼعلمتُ مرتيع لمستوى وجود. 
 علبقة إبهابية ذات دلالة إحصائية بتُ مستوى الاحتًا  الوييي  والعوامل الشخصية )العمر، ابغالة الاجتماعية، ود وج

 ابؼؤىل العلم ، ابػبرة( والعوامل التنظيمية )عبء العمل، الدعم الإداري، العلبقات مع الزملبء، الإمكانيات ابؼتاحة(.

ة ىذه الظاىرة، وذلك من خلبل برستُ يروف العمل للمعلمتُ، وتوفتَ ضرورة ابزاذ خطوات جادة بؼعابعكما أوصت ب
 الدعم اللبزم بؽم، وتعزرز شعورىم بالتقدرر.

العوامل المؤثرة على الاحتراق الوظيفي لدى أطباء الأسنان في : تحت عنوان (2017، سوسن أبو عواد)دراسة  .2
 .الجامعة الأردنية ،الأردن

لعوامل ابؼؤثرة على الاحتًا  الوييي  لدى أطباء الأسنان في الأردن، وبردرد استًاتيجيات ىدفت الدراسة إلى التعرف على ا
 الوقارة منو.

أيهرت نتائج الدراسة أن أطباء الأسنان في الأردن رعانون من مستوى مرتيع من الاحتًا  الوييي ، وأن أىم العوامل وقد  
 ونقص الدعم الاجتماع ، والشعور بالإرىا .ابؼؤثرة على ذلك ى : عبء العمل، والضغوط النيسية، 

ابزاذ إجراءات وقائية للحد من ياىرة الاحتًا  الوييي  لدى أطباء الأسنان في الأردن. وتشمل  بضرورة الدراسةوأوصت 
 ىذه الإجراءات: تقليل عبء العمل، وتوفتَ الدعم النيس ، وبرستُ بيئة العمل، وتعزرز التواصل بتُ أطباء الأسنان.

 دراسات متعلقة بالعدالة التنظيمية: 2_2

تحت عنوان أثر العدالة التنظيمية المدركة على مستوى الرضا : (2015، أبو قاسم الأخضر حميدي) دراسة .1
ارية وعلوم التسيير بجامعة الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس دراسة حالة في كلية العلوم الاقتصادية والتج

 .اطالأغو 
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 ىيئة التدررس على رضا الوييي  لدى عمال أعضاء أثر العدالة التنظيمية ابؼدركةليط الضوء على تس إلى الدراسة تىدف
اعتمد أستاذا من الكلية، و  53، وقد اشتملت عينة الدراسة على بكلية العلوم الاقتصادرة التجاررة وعلوم التسيتَ بجامعة الأغواط

 .ستبيانا أداة الالإحصائ  الوصي  مستخدما بؽا على برليلالباحث من خلب

 توصلت الدراسة إلى بؾموعة من النتائج منها:

  ابلياض معدل العدالة الإجرائية مقارنة بالأبعاد الأخرى، وتسجيل معدل منخيض للرضا الوييي  لدى الأساتذة خاصة
 الأبعاد ابؼتعلقة بالرضا عن الإجراءات.

  لة إحصائية لكل من ، مع عدم وجود أثر ذو دلاالوييي وجود أثر ذو ذلالة إحصائية للعدالة الإجرائية على الرضا
 العدالة التوزرعية والتياعلية على الرضا الوييي 

  عدم وجود فرو  ذات دلالة إحصائية بتُ متوسطات العدالة التنظيمية والرضا الوييي  تعزى للمتغتَات الشخصية
 .)ابعنس، الرتبة، الأقدمية، القسم( والويييية

علاقتها بسلوك المواطنة التنظيمية لدى العمال تحت عنوان العدالة التنظيمية و : (2014بي، ىة الدحيا) دراسة .2
 .علوم التسيير، أدرارقتصادية والتجارية و ميدانية بأدرار، كلية العلوم الا بالمؤسسة الجزائرية، دراسة

لدى العامل بابؼؤسسة  ةالعلبقة بتُ العدالة التنظيمية وسلوك ابؼواطنة التنظيمي بردرد من الدراسة تدفى
التنظيمية في ابؼؤسسة  مستوى تواجد كلب ابؼتغتَرن، وأثر العدالة التنظيمية على سلوك ابؼواطنة ، من خلبل معرفةابعزائررة
، واعتمدت الدراسة على إجراء ابؼسح الشامل من خلبل أداة الاستبيان ابؼوجو للعاملتُ في وحدة البحث في ابعزائررة

 عاملب. 74دة في الوسط الصحراوي البالغ عددىم الطاقات ابؼتجد
 توصلت الدراسة إلى بؾموعة من النتائج منها: 

  أن ابلياض مستوى العدالة التوزرعية والعدالة الإجرائية والعدالة التعاملية بابؼؤسسة ابعزائررة لا رنتج عنو
 تنظيمية ابؼمارس من طرف العاملتُ.ابلياض مستوى سلوك ابؼواطنة ال

 علبقة سلبية بتُ العدالة التنظيمية وسلوك ابؼواطنة التنظيمية. وجود 
 :لوظيفيحتراق االابالعدالة التنظيمية و دراسات متعلقة  3_2

سة حتراق الوظيفي، درالاقة بين العدالة التنظيمية والا:تحت عنوان دراسة الع(2019، كاميليا مرابط)دراسة  .1
 يمان عميرات توقرت.ستشفائية سلميدانية بالمؤسسة العمومية الا

ستشيائية مرضتُ في ابؼؤسسة الاحتًا  الوييي  لدى ابؼلااياىرة على لتنظيمية االعدالة تأثتَ معرفة إلى الدراسة ت ىدف
، وتم تطبيق الوييي ، أبعاده، أسبابو، ونتائجو الاحتًا  ا ابؼوضوع تطر  الباحث إلى ميهومسليمان عمتَات "توقرت"، وللئبؼام بهذ

( بفرض وبفرضة بابؼؤسسة الاستشيائية من خلبل الاعتماد على الاستبيان بعمع 100على عينة بسيطة مكونة من ) الدراسة
 البيانات، وبعد التحليل الإحصائ  توصلت الدراسة إلى بؾموعة من النتائج أبنها:
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 راسة بالإضافة إلى كون العلبقة وجود أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة التنظيمية على الاحتًا  الوييي  بابؼؤسسة بؿل الد
 .عكسية وضعيية

 كما أوصت الدراسة بضرورة تعزرز العدالة التنظيمية بأبعادىا الثلبثة للحد من الاحتًا  الوييي  لدى ابؼمرضتُ.

أثر العدالة التنظيمية على الاحتراق  :بعنوان (2017، أريج عبد الرحمن القسماتيو خديجة علي مهدي، )دراسة  .2
 .ة جدةرعاية الصحية الأولية بمحافظدى العاملين بمراكز الالوظيفي ل

الرعارة الصحية ز الاحتًا  الوييي  بتُ مويي  مراكثر مكونات العدالة التنظيمية على أالتعرف على  إلى الدراسة تىدف
 100مكونة منظة جدة من العاملتُ بالقطاعات ابػمسة بؼراكز الرعارة الصحية الأولية بدحافاختتَت عينة  لمحافظة جدة حيث

، وتوصلت الدراسة إلى بؾموعة من spssبعمع البيانات فيما تم برليلها باستخدام  مويف استخدمت الدراسة الاستبيان كأداة
 النتائج منها:

  وجود تأثتَ لكل من عدالة الإجراءات والتوزرعات والتعاملبت على الاحتًا  الوييي  من خلبل علبقة عكسية تظهر
 .الدراسةبتُ بؿاور 

وأوصت الدراسة بأبنية الإفصاح عن الرؤرة والرسالة والسياسات والأىداف بكل وضوح وشيافية، وكذا ضرورة إعادة تأىيل مدراء 
 مراكز الرعارة الصحية وتقييم رضا العاملتُ عن الإجراءات وابؼعاملبت والتوزرعات.

  الدراسة:وفرضيات نموذج _ 3

 بتُ العلبقة وتشخيص لتمثيل مقتًح شمولي بموذج بتصميم قمنا وأىدافها الدّراسة كاليةإش ضوء في _ نموذج الدراسة:1_3
 حول النّظررة الأدبيات مراجعة بعد إليو التّوصّل تم الذّي( 1) الشكل ربينّو كما العدالة التنظيمية والاحتًا  الوييي  وذلك

 :ى  ابؼتغتَّات من نوعتُ على النّموذج ورشتمل ابؼوضوع،

العدالة الإجرائية، عدالة التعاملبت،  التالية ) بعادالأالعدالة التنظيمية الذي تم قياسو من خلبل : في تتمثّل: المستقل متغير_ ال1
 .لة التوزرعية(والعدا

لإبقاز الإجهاد الانيعالي، تدني ا) الاحتًا  الوييي  والذي تم قياسو من خلبل الأبعاد التالية:: في ورتمثّل: التّابع المتغير_ 2
 (.الشخص ، تبلد ابؼشاعر
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 بموذج الدراسة : 01الشكل رقم 
 المتغير التابع                     المتغير المستقل                                     

 الاحتراق الوظيفي  العدالة التنظيمية                                                       
 
 
 
 
 
 

 من إعداد الطالبتُ بالاعتماد على الدراسات السابقةدر: المص
  للئجابة على تساؤلات الدراسة تم ضع اليرضيات الآتية:: فرضيات الدراسة
 : الفرضية الرئيسة

 .في ابؼؤسسة بؿل الدراسة الاحتًا  الوييي على  ة التنظيميةللعدال إحصائية دلالة ذو أثر روجد لا
 : موعة من اليرضيات اليرعيةوتندرج ضمن ىذه اليرضية بؾ

 .للعدالة التنظيمية على الإجهاد الانيعالي في ابؼؤسسة بؿل الدراسة لا روجد أثر ذو دلالة إحصائية .1
 .على تدني الابقاز الشخص  ة التنظيميةللعدال إحصائية دلالة ذو أثر روجد لا .2
 للعدالة التنظيمية على تبلد ابؼشاعر إحصائية دلالة ذو أثر روجد لا .3

 الدراسة: حدودو التموضع الابستمولوجي _ 4
 : التموضع الابستمولوجي 1_4

فقد تم الاعتماد على أثر العدالة التنظيمية على مستوى الاحتًا  الوييي  بساشيا مع إشكالية الدراسة التي تبحث عن 
شكالية، من خلبل تربصتو لوصف وتيستَ ابؼسار الذي رؤدي إلى حل ىذه الإ (paradigme  positiviste)النموذج الوضع  

في بحثنا ىذا على الطررقة الاستنتاجية، وبردردا  اعتمدناإلى بموذج ربرز العلبقات السببية فيما بتُ عناصر الظاىرة ابؼدروسة. وقد 
 الاستنتاجية،  وذلك بغرض تطورر تعميم مبرىن.-الطررقة الافتًاضية

 تتمثل حدود الدراسة في: : الدراسة حدود 2_4

العدالة التنظيمية والاحتًا  الوييي   بتُ والأثر العلبقة طبيعة بردرد على ابغالية الدّراسة تقتصر :الموضوعية دالحدو  .1
 بأبعاده ابؼختلية.

 مدرررة الشباب والرراضة _ابؼغتَ_ حدود داخل الدّراسة ىذه إجراء تم :المكانية الحدود .2

الإجرائيةالعدالة   

 العدالة التوزرعية

 العدالة التعاملية

جهاد الانيعاليالإ  

ني الإبقاز الشخص دت  

 تبلد ابؼشاعر
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 .2024ماي شهر غارة الى 2024 مارس شهر من متدةابؼ اليتًة خلبل الدّراسة إجراء تم :الزمانية الحدود .3
 ابؼوييتُ العاملتُ بددرررة الشباب والرراضة _ابؼغتَ_ الدّراسة شملت :البشرية الحدود .4

 الدراسة:وأىمية أىداف _ 5

 :ىداف التاليةدراسة إلى برقيق الأتسعى ىذه الأىداف الدراسة:  1_5

 حتًا  الوييي .لااالتنظيمية و  طار نظري لكل من العدالةتقدنً إ -
بؿل الدراسة و ىذا من خلبل  ابؼؤسسةحتًا  الوييي  في على مستوى الاالتعرف على مستوى أثر العدالة التنظيمية  -

 اختبار صحة اليرضيات.
 شكالية الدراسة عن طررق الدراسة ابؼيدانية.ى التطبيق  من خلبل الاجابة على إاسقاط ابعانب النظري عل -
توصل اليها لتساعد ابؼؤسسة بؿل الدراسة توصيات مناسبة على ضوء النتائج ابؼيدانية ابؼتًاحات و التوصل إلى تقدنً اق -

 .على التحستُ والتصحيح

 تتجلى أبنية الدراسة من خلبل:  أىمية الدراسة: 2_5

ل تطبيق من خلبالوييي  حتًا  يروض بتُ العدالة التنظيمية والاابؼ للؤثر دراسة الواقع اليعل   :الجانب العلمي -
 .حصل عليها في ابؼيدانتابؼعارف النظررة و ابؼنهجية ابؼ

على مستوى الاحتًا  التنظيمية  أثر العدالةتتمثل الأبنية العملية بؽذه الدراسة  في الكشف عن مدى  الجانب العملي: -
في  حتًا  الوييي  والا التنظيمية العدالة ، ومعرفة مستوى ابؼغتَالرراضة لولارة عمال مدررة الشباب و لدى   ي  يالوي

 .وابػروج بعدة نتائج على أساسها رتم تقدنً بصلة من الاقتًاحات والتوصيات ، ابؼؤسسة بؿل الدراسة

 



 

 

 الفصل الأول
 حتراق الوظيفيالا مدخل الى

العدالة التنظيمية و   
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 تمهيد : 

تعتبر العدالة التنظيمية أحد ابؼياىيم الرئيسية في علم الإدارة والسلوك التنظيم ، حيث ترتكز على إنصاف ابؼعاملة وتوزرع 
فآت بتُ أفراد ابؼنظمة. فالعدالة التنظيمية تهدف إلى إقامة بيئة عمل تشعر فيها بصيع الأطراف بالاحتًام والتقدرر، بفا اليرص وابؼكا

 .رعزز الولاء والانتماء وبويز على تقدنً الأداء الأمثل

عن العمل والبيئة أما الاحتًا  الوييي ، فهو ياىرة تتمثل في شعور ابؼوييتُ بالإرىا  والإحباط نتيجة لعدم الرضا 
وبيكن أن ركون سببو  ،التنظيمية. رتسبب الاحتًا  الوييي  في تراجع الأداء وزرادة معدلات الغياب والتغيتَ ابؼستمر في الوييية

الرئيس  الشعور بعدم العدالة التنظيمية، حيث رشعر ابؼوييون بالظلم فيما رتعلق بالتًقيات، وابؼكافآت، وتوزرع العمل، بفا رؤثر 
 .سلبًا على تياعلهم مع العمل وابلراطهم فيو

 :تي ىذا اليصل الى مبحثتُ  كالآوبؽذا سوف نتطر  في

  : الإطار المفاىيمي للاحتراق الوظيفي.المبحث الأول

 .التنظيمية للعدالة المفاىيمي الاطارالمبحث الثاني: 
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 حتراق الوظيفي مفاىيمي للا: الإطار الالأولالمبحث 

رتسم ىذا ابؼرض بتناقضات ، ة الاحتًا  الوييي ، ى  مرض عصري شائع رعاني منو العدرد من الأشخاص ياىر 
اجتماعية وضغوط نيسية تصاحب حياة اليرد في بيئة العمل. لقد أثارت ىذه الظاىرة اىتمام العدرد من الباحثتُ نظراً لتأثتَاتها 

راض ابغضارة، التي تنشأ نتيجة از. رعزى أصل ىذه الظاىرة إلى ميهوم أمالسلبية على الأفراد، خصوصاً في بؾال العمل والإبق
 .زمات المجتمعية ابؼتعددةالأ

على الرغم من حداثة ياىرة الاحتًا  الوييي ، فإن ىناك دراسات تصيو وتصنيو بطر  متعددة، بفا رؤدي إلى وجود 
 .ومها بشكل واضحتعاررف متنوعة بؽذه الظاىرة، والتي تتسم بعدم الاتيا  على ميه

 حتراق الوظيفي المطلب الأول: مفهوم الا

 حولو تظهر في منتصف ، حيث بدأت ابؼقالات الأولىنسبيا ميهوم الاحتًا  النيس  أحد ابؼياىيم ابغدرثةرُ عَدّ 
لإعلبم ابؼختلية خلبل ائل اومثتَاً للبىتمام من قِبَل وس حداثة ابؼوضوع و ارتباطو بابغياة الويييية للعاملتُ جعلو مليتا ،السبعينيات
 .1991وصل عدد ابؼقالات والدراسات والكتب حول ىذا ابؼوضوع إلى آلاف ابؼصادر بحلول عام  حيث التسعينيات

على نطا   تعميموو  بيكن تطبيقو ثابت و موحدعلى الرغم من الاىتمام الواسع بهذا ابؼيهوم، إلا أنو لا روجد تعررف 
تركز كل منها على جانب من بىتليون في تصوراتهم حولو، بفا أدى إلى يهور تعاررف متعددة،  تُيبيالأكادفالباحثتُ و واسع. 

 .، وبتُ التعرريات ابؼتخصصة والعامةجوانب ابؼيهوم

تعاررف سلوكيات بؿددة.  تضمن بعضهارُستخدم ابؼصطلح في بعض التعرريات للدلالة على ابغالة النيسية، بينما حيث 
 .ف بالعملية ذاتها، في حتُ ررتبط البعض الآخر بأسباب الظاىرة وتأثتَاتهاوترتبط بعض التعارر

 حتراق الوظيفي للاالمفكرين : تعريف الباحثين و  أولا

جهاد النيس  والاستنياذ الانيعالي والتبلد الشخص  والإحساس بعدم الرضا عن لإكاالأعراض  من بؾموعة بأنو  عرف
 .الإبقاز الشخص  والأداء ابؼهتٍ

ابغالة النيسية أو العقلية التي تصيب الأفراد العاملتُ في مهن تتطلب التعامل مع أعداد  بانو  بعض الباحثتُحتُ رعتبره في 
كبتَة من الأشخاص، حيث ركون السمة البارزة بؽذه ابؼهن ى  التياني في العمل وتقدنً ابعهد الإضافي دون ابغصول بالضرورة 

 (2012) سعيد ابغمل،  .على مكافأة مقابلو
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بأنو حالة من استنزاف الطاقة النيسية ابؼتًاكمة لدى اليرد، والتي تؤدي بو إلى عدم التوازن النيس   كما عرف-
والاضطراب. تنشأ ىذه ابغالة نتيجة الضغوط النيسية الشدردة ابؼتًتبة عن متطلبات العمل وأعبائو. رنعكس ىذا الوضع سلبًا 

 (74، صيحة 2017)عاشور،  .مباشر على العملبء وعلى ابؼؤسسة التي رعمل فيها اليردبشكل 

حالة سلبية نيسية تصيب ابؼدرررن نتيجة الضغوط ابؼختلية التي رتعرضون بؽا. وتنعكس ىذه ابغالة النيسية ذكر بأنو و  -
 (79، صيحة 2002) العميان،  .العمل وبذاه الأفراد الذرن رعملون معهمعلى سلوكهم وبفارساتهم اليومية في مكان 

الآخررن نتيجة للضغوط الزائدة بكو أن الاحتًا  بيثل التغتَات السلبية في العلبقات والابذاىات بكو العمل و  إلى ارو رش -
)  لاىتمام بالأشخاص الذرن رتلقون ابػدمات وفي التعامل معهم بشكل آليفي العمل. رنعكس ىذا الوضع أساسًا في فقدان ا

 .(189، صيحة 2015الطلبع ، 

ذكر آخرون أن الاحتًا  الوييي  أو الانهاك النيس  ىو حالة من الضعف والوىن تنتج عن الإحباطات التي رواجهها و  -
 .ل. وتتمثل ىذه ابغالة في ابلياض الإنتاجية وفي التعامل غتَ الإنساني مع الآخررناليرد في العم

( بأنو بؾموعة 1996ومن وجهة نظر بعض الباحثتُ، رنُظر إلى الاحتًا  النيس  كحالة مرضية. فعرفّو بورك وزملبؤه ) -
) ناصر الدوس ،  .ن، وتعبّر عن الضغط الانيعاليمن الأعراض ابؼرضية التي بُيكن أن رُصاب بها اليرد أثناء تياعلو مع الآخرر

 (81صيحة 

 : التعريف الإجرائي  ثانيا

و  اختلبفات كبتَةلا تتضمن على الرغم من تعدد التعاررف التي انتهجها ابؼيكرون و الباحثون وتبارنها فإننا نرى ان ىذه التعاررف 
تتيق على ان  حيثبما تكمل بعضها و تشتًك بصيعها في ميهوم رشمل على كافة العناصر التي بوتورها الاحتًا  الوييي  إ

 الاحتًا  الوييي .

   واجهها الافراد العاملون في ابؼؤسسات التي رنتمون اليها.رناجم عن ضغوط العمل التي الإحتًا  الوييي 
 تًا  الوييي  ياىرة نيسية تصيب العاملتُ و متمثلة بالتعب النيس ، وتكورن ابذاىات سلبية بكو العمل، وقلة ان الاح

 الابقاز الشخص .
   رؤدي الى ابلياض ابغيورة لليرد ابؼصاب بو و ابلياض مستوى الانتاجية اليردرة.الإحتًا  الوييي 

 المطلب الثاني : عوامل و مسسبات الإحتراق الوظيفي 

 : اسباب الإحتراق الوظيفي  أولا
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تعود أسباب الاحتًا  في العمل بشكل أساس  إلى بيئة العمل ذاتها وما توفره من فرص تزرد من مستورات الضغوط والإحباط 
 أبرز غتَ كافية بؼواجهة ىذه الضغوط. بيكن تلخيص تكون الإعانات وابؼكافآتفإن  والشعور بالقهر ليتًات طورلة. وفي ابؼقابل

 :ىذه الأسباب فيما رل 

 أسباب شخصية : (1

 .عرضة للئحتًا حيث أن الإداري الأكثر انتماء والتزاما في عملو وإخلبصا لو ىو أكثر 

 أسباب مهنية :  (2

رؤثر ابعانب الوييي  بشكل كبتَ في عملية الاحتًا  الوييي ، حيث بيكن أن ركون لو تأثتَات سلبية وإبهابية على الأداء 
لوييي . رعتبر العمل بؿور حياة اليرد، حيث رلبي العدرد من احتياجاتو الأساسية وررسم تكورن شخصيتو، ورشعره بالتقدرر ا

 .والاحتًام والاستقلبلية الويييية

، فإن ذلك قد رؤدي إلى الاحتًا . وفي حال فشل الوييية في الصارمة إذا كانت الوييية تيتقر إلى الإثارة وتتسم بالرقابة
برقيق احتياجات اليرد الشخصية ابؼتوقعة، فسيشعر بعدم الرضا الوييي  والضغط، بفا رزرد من احتمالية الاحتًا  ورؤثر سلباً على 

 (17، صيحة 2012)أبو أنور و كلبب،  أدائو في العمل.

 :نذكر منها من منظور آخر برى باحثون وجود اسباب أخرى 

 غتَ كاف. أجر 
 .ابغالة )طبيعة عقد العمل غتَ ابؼستقر( مستقبل مهتٍ غتَ واضح 
 .عبء العمل كبتَ جدا ومتعب ومعقد 
 توقيت لعمل ( مدة أرام العمل(. 
 .تقطع ابؼهام والنشاطات بشكل متعدد 
 عدم الاحتًام او الاعتداء من طرف الأفراد(. نقص الاحساس بالامان( 
 .العزلة 
 ة.زرادة القيود ابعماعي 
 .زرادة الالتزامات القانونية 
 . ضغط التسلسل ابؽرم 
 .استقلبلية مهنية غتَ كافية 
 .انطباع حول عدم اكتمال ابقاز مهام اليرد 
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 .صعوبات ذات طابع مالي في حياتو ابػاصة 
 .مواجهة مشاكل صحية 
 .قلة الوقت ابؼخصص للحياة ابػاصة 
 . (18، صيحة 2012)أبو أنور و كلبب،  ضعف في ابعانب النيس 

 الإحتراق الوظيفي  المؤثرة في  : عوامل ثانيا

 :بينها ما رل  روجد العدرد من العوامل التي تساىم في تشكل الاحتًا  الوييي  و زرادة مستوراتو من

 عبء العمل :  (1

ويييية تتجاوز قدراتو، بفا رنتج عنو إرىا   بيكن تصنيف عبء العمل إلى نوعتُ: الأول بودث عندما رُكلف الشخص بأعباء
متزارد. أما النوع الثاني، فيحدث عندما لا تتناسب متطلبات العمل مع ابؼهارات التي رتمتع بها اليرد، حتى إذا كانت ابؼهام 

 .معقولة

 السيطرة :  (2

ت، بيكن أن رؤدي ذلك إلى شعور سلبي ضيق الصلبحيات في العمل ررتبط بقدرة الأفراد على ابزاذ القرارات، وفي بعض ابغالاإن 
 و بالتالي نقص الدافعية و الأداء. بعدم القدرة على تنييذ التزامات العمل بسبب تقييد حررتهم في التصرف

 المكافئة :  (3

ن إذا لم تكن ابؼكافأة، سواء كانت مادرة أو معنورة، متوفرة بشكلٍ رتناسب مع ابعهد الذي ربذلو الأشخاص، فإن ذلك قد ركو 
 ، كونو رؤثر على رضا الأفراد و بضاسهم للعمل و التزامهم بذاه ابؼنظمة.أحد العوامل ابؼسببة للبحتًا  الوييي 

 المجتمع :  (4

فقدان الأشخاص الشعور الإبهابي بالتواصل مع الآخررن في مكان العمل رعتبر عاملبً مسابناً في الاحتًا  الوييي . عندما 
. في  فازدىار العلبقات الإجتماعية بتُ الأفراد رعد أفضل لنجاح الوييية العاملتُ في ابؼنظمة، تتضاءل الصلبت الاجتماعية بتُ

بعض الأحيان، بوتاج ابؼوييون إلى قسط من السعادة والتقدرر والثناء من خلبل التياعل مع الآخررن. لذا، بوتاج ابؼوييون إلى 
 .تبادل الاتصال الاجتماع  مع زملبئهم بشكل دوري

 و العدالة أنصاف الا (5
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العوامل التي بهب أخذىا في  أىم  عندما رشعر ابؼويف بيقدان العدالة في مكان عملو، رعُتبر الإنصاف أو العدالة أحد
 بريزعبء العمل أو الأجر، أو عندما بودث ب لتعسف فيما رتعلقرتجلى ضعف الإنصاف عندما رتعرض ابؼويف حيث الاعتبار. 

تياقم  نلبحظ أنم تقييم ابؼوييتُ بشكل غتَ عادل، أو حتى عند بذاىل الإدارة لتظلمات ابؼوييتُ.في التعامل، أو عندما رت
 .انعدام الإنصاف بيكن أن رؤدي إلى حدوث الاحتًا  في العمل

 القيم :  (6

تنازل عن العامل آخر رساىم في حدوث الاحتًا  ىو الصراع في القيم، حيث بهد ابؼويف نيسو في موقف رضطره إلى 
بادئو أو قيمو الشخصية لأداء مهام لا تتيق مع معتقداتو. فعلى سبيل ابؼثال، بيكن أن بهد ابؼويف نيسو مضطراً للكذب م

لتحقيق ىدف معتُ، أو رواجو تضارباً في القيم عندما تتعارض قيمو الشخصية مع قيم ابؼنظمة التي رعمل فيها، بفا رؤدي إلى 
 (35، صيحة 2013)ىادي الشرري  و آخرون،  .حدوث الاحتًا صراع داخل  وتوتر رزرد من احتمالات 

 المطلب الثالث : أعراض و مؤشرات الاحتراق الوظيفي 

( أنو بيكن التعرف على وجود 1982بالنسبة للؤعراض وابؼؤشرات التي تشتَ إلى الاحتًا  الوييي ، رؤكد سيدولتُ )
 :ن خلبل ثلبثة مؤشرات بارزة، وى الاحتًا  الوييي  م

 : الأعراض  أولا

  شعور اليرد بالإنهاك ابعسم  والنيس ، بفا رؤدي إلى شعور اليرد بيقدان الطاقة النيسية أو ابؼعنورة وضعف ابغيورة
 والنشاط وبالتالي إلى فقدان الشعور بتقدرر الذات.

  طلبب، مرضی مستًشدون (وفقدان الدافعية بكو العمل.الابذاه السلبي بكو العمل واليئة التي تقدم بؽا ابػدمة( 
 .النظرة السلبية للذات والإحساس باليأس والعجز واليشل 

(، وشركة 1976(، فإن قائمة أعراض الاحتًا  الوييي  مستوحاة من أعمال فررندبتَغر وماسلبش )1980كما ورد في تشرنيز )
(. تضمنت القائمة الأعراض التالية1961( و)1974 أبحاث سوارتز وورل )(، بالإضافة إلى1977بتَكل  للتخطيط ) : 

ابؼقاومة للذىاب إلى العمل روميًا، الشعور باليشل، الغضب والاستياء، اللبمبالاة، السلبية، العزلة والانسحاب، شعور 
العملبء، بمطية التعامل مع العملبء، عدم بالإنهاك طوال اليوم، درجة مرتيعة من التعب بعد العمل، نقص ابؼشاعر الإبهابية بكو 

القدرة على التًكيز في الرد على تساؤلات العملبء، اللوم والسخررة، الروتتُ في التعامل مع العملبء، اضطرابات النوم، بذنب 
مة التغيتَ، الوساوس النقاشات الينية مع الزملبء، تعاط  ابؼهدئات، التعرض بغالات البرد والإنيلونزا، كثرة التعرض للصداع، مقاو 

 وبتحليل بؿتورات القائمة بقد أنها تشمل ثلبثة أبعاد رئيسية ى :.القهررة، ابؼشاكل العائلية، وشرود الذىن

 .الابذاىات السالبة بكو العمل 
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 .القسوة واللبمبالاة في التعامل مع العملبء 
 .ابؼشكلبت الصحية والأسررة 

 : المؤشرات  ثانيا

 إلى نوعتُ من العلبمات أو ابؼؤشرات: (1995وتشتَ اليونسيف )

 علبمات التوتر ابؼزمن وتشمل: (1
 وجود صعوبات في الاستًخاء والنوم 
 شعور دائم بالإعياء والتعب 
 شكاوى جسدرة متزاردة 
 تناقص ابغماس وتراجع الدافعية للعمل 
 حالة مسيطرة من الغضب والإحباط والتهيج 
 صعوبات في الذاكرة والتًكيز 
 ابؼشكلبت ابؼرتبطة بالعمل تيكتَ مستمر في 
  ًكم ىائل من أعباء العمل وعدم وجود وقت كاف دائما 
 حالة متصلة من انعدام الرضا عن الإبقازات 
 .شعور مستمر بانعدام القيمة وعدم الكياءة 
 علامات التوتر الجماعي وتشمل: (2
 الانضمام إلى المجموعة وتركها بشكل متكرر 
 رضيةتزارد حالات ابؼغادرة والإجازات ابؼ 
 زرادة ابػلبفات مع أعضاء المجموعة 
 زرادة الانتقاد في العمل 
 انعدام ابؼبادرة 
 زرادة لوم الآخررن 
 (2003)الجمالي و حسن زرادة واشتداد الغضب ابؼوجو لقادة المجموعات 

 ( ثلبثة أبعاد رئيسية تعكس أعراض الاحتًا  النيس . وقد أطلقوا على ىذه1981)Jackson و Maslachأوجدت  
 الأعراض أو الأبعاد باسم الباحثة ماسلبك، و ى  : 

 الإجهاد الإنيعاليEmotional Exhaustion 
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  تبلد ابؼشاعر Depersonalization 
  نقص الشعور بالإبقازLack of Personal Accomplishment( 2001الفرح) 

لليرد، بدا في ذلك ردود اليعل  ( في دراستو إلى عدة مظاىر بسيز الاحتًا  الوييي 1991)Friedmannبينما  أشار 
ابؼتعايمة بالغضب والقلق، وابؼقاومة والاكتئاب والتعب وابؼلل، مع زرادة مشاعر الذنب. رتطور ىذا الوضع في ابغالات ابغرجة إلى 

بسبب  حالات انهيار عصبي. أما في بؾال العمل، فيتجلى الاحتًا  النيس  للمويف في نقص كبتَ في الأداء، والغياب ابؼتكرر
 .ابؼرض، وحتى التقاعد ابؼبكر

(، ىناك عدة مظاىر بسيز وجود الاحتًا  الوييي  لدى العاملتُ، منها: الشعور 1992)Olds و Babilaبحسب رأي 
بالإجهاد والأر ، والشعور بآلام في الرأس، ومشاكل بابؼعدة وتعرض لنوبات الرشح ابغادة. بييل المحتً  نيسياً إلى استخدام 

ابؼخدرات في بعض الأحيان، كما رواجو صعوبات في التعامل مع الآخررن، وربدأ بالانسحاب تدربهياً من ابغياة العائلية الكحول و 
 ( خرونآالزغلول و ).والأصدقاء، بفا بهعلو عرضة للبكتئاب. وعادةً، رقوم بتًك العمل بشكل مياجئ

 مستوياتو ق الوظيفي و حتراب الرابع: مراحل حدوث الاالمطل

 : : مراحل حدوث الاحتراق الوظيفيأولا

حتًا  الوييي  ى  عبارة عن ستَورة تتطور عبر الزمن، فهو لا بودث بشكل مياجئ بل بير بعدة مراحل ، ىذه الا
 الأختَة لا بىتلف فيها الباحثون وابؼخلصون في بردردىا، لذلك بيكن توضيح بعضها فيما رل :

 :( 1982شرينس )ماسلاك و  حسب (1

 المرحلة الأولى: 

رشعر اليرد بعدم التوازن بتُ ما بيتلكو من قدرات وموارد وإمكانيات، وبتُ ابؼهام وابؼطالب ابؼوكلة إليو، بفا رؤدي إلى شعور 
 .بالضغط الناجم عن عبء العمل الكم  والكيي  الزائد

  : المرحلة الثانية 

 .والتوتر والتعب وابعهد نتيجة لاستجابات القصتَة الأجل وعدم التوازنالقلق  تسيطر على العامل مشاعر

  : المرحلة الثالثة 

رتميز اليرد بتغتَات في الابذاىات والسلوك ابؼهتٍ، حيث بييل إلى معاملة ابؼستييدرن من ابػدمة بطررقة آلية، بعيدًا عن ابغس 
 (43، صيحة 2016/2017) تلبلي،  .لوييييةالإنساني، ورظهر وكأنو اندمج وتوحد مع النظم واللوائح ا
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 حسب نموذج "روبرت فننجا" و "جيمس سيراد" :  (2
 :مرحلة شهر العسل 

في مرحلة "شهر العسل"، رشعر اليرد ابعدرد في العمل بالأمل وابغماس، ورغمره الشعور باليوران الإنيعالي والثقة بأحلبمو 
 .ابية. رواجو اليرد خلبل ىذه ابؼرحلة مشكلبت العمل بروح إبهابية وتياؤلوطموحاتو الشب

 :مرحلة نفاد الوقود 

في مرحلة نياد الوقود، تبدأ ابؼظاىر الأولى للبحتًا  الوييي  بالظهور بشكل خي  وتدربه . رشعر اليرد أن طاقتو في ابؼواجهة 
 .هة بردرات ابغياة قد تم استنزافهاوالتكيف قد ضعيت، وأن الطاقة التي كان رستخدمها بؼواج

 :مرحلة التوتر المزمن 

 .في مرحلة التوتر ابؼزمن، رشعر اليرد بأعراض مثل الإنهاك البدني والنيس ، والضيق والتوتر والاكتئاب

 :مرحلة الأزمات 

 ة.في مرحلة الأزمات، تتصاعد حدة أعراض الإنهاك البدني والنيس ، ورشعر اليرد بأنو معلق في ابؽاور

 نهيارمرحلة الا : 

في مرحلة الانهيار، التي تعد ابؼرحلة الأختَة، رتجاوز الضغط النيس  طاقة اليرد الاجتماعية، ورصبح عرضة للمرض، سواء  
، صيحة 2010، )ربيع و بؿمد شحاتة  .كان ىذا ابؼرض نيسيًا أو جسدراً مثل اضطرابات ضغط الدم وقرحة ابؼعدة وغتَىا

275) 

 :حسب وإنفاسيفيش ماتيسون (3
 ستغراقمرحلة الا: 

رظهر اليرد مستوى عالٍ من الرضا ابؼهتٍ. ومع ذلك، إذا حدث اختلبف بتُ توقعاتو في العمل والواقع الذي رواجهو، فإن 
 .مستوى الرضا ربدأ في الابلياض

 مرحلة التبلد : 

دربهياً كياءة العامل ومستوى أدائو في العمل. رظهر العامل أعراض الشد رستمر ابلياض مستوى الرضا ابؼهتٍ، وتنخيض ت
العصبي الناجم عن الضغوطات في العمل، بفا رؤثر سلبًا على صحتو البدنية. رشمل ذلك سرعة الانيعال، والقلق ابؼستمر، 

 .والأر ، والنسيان، وصعوبة التًكيز، والصداع
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 مرحلة الانفصال : 

لتي حدثت وربدأ في الانعزال النيس  بفا رؤدي إلى تدىور الصحة النيسية وابعسدرة مع زرادة مستورات ردرك اليرد الأحداث ا
الإجهاد النيس . قد تتضمن ىذه ابؼرحلة بعض السلوكيات مثل التأخر في ابغضور إلى العمل، وتأختَ ابؼواعيد ابؼتعلقة بالعمل، 

 .وشعور بالتعب

 : المرحلة الحرجة 

ة من الانهيار الوييي ، تتصاعد الأعراض ابعسدرة والنيسية والسلوكية بشكل كبتَ، وتتزارد خطورتها. رتأزم الوضع في ابؼرحلة ابغرج
نيجار حيث ريكر حتى في يمتو الشخصية، ورصل الى مرحلة الالليرد حيث رعاني من شكوك حادة بخصوص قدراتو وق

 (26، صيحة 2011) جرار ،  .الانسحاب من العمل، وقد رتخيل حتى فكرة الانتحار

 حتراق الوظيفي : مستويات الا ثانيا

حتًا  الا فانو رظهر في شكل مستورات متدرجة من حيث شدة ياىرةحتًا  الوييي  بودث عبر مراحل متعاقبة إذا كان الا
 :وييي  ثلبث مستوراتحتًا  ال( إن للب1997ما ذكرت متٌ بدران ) الوييي  ومنها

 منخفض: الحتراق الوظيفي الا (1

 حيث رنتج عن النوبات ابؼتكررة لكل من التعب والقلق والإحباط و التهيج.، رعتبر أقل مستورات حدة لدى اليردو 

 :حتراق الوظيفي المتوسطالا (2

 ولكنها تستمر ليتًة طورلة. رعتبر أعلى حدة من سابقو فهو ارضا رنتج عن نيس الأعراض 

 : حتراق الوظيفي الشديدالا (3

بعض ابؼظاىر ابعسمية مثل القرحة في ىذا ابؼستوى تزداد حدة الاحتًا  الوييي  بشكل أكبر و تنتقل الاعراض لتتسبب في 
 ونوبات الصداع الشدرد وألم الظهر ابؼزمنة.

وبظاحة الشخصية ، وقد ركون كل  ىذه ابؼستورات بدستوى الضغط على اليرد ودرجة تكرارىا ودرجة قوتو على مواجهتهاتتعلق 
، أما الأشخاص الذرن بوتًقون  ةمستوى من ىذه ابؼستورات موصولا للمستوى الذي رليو في حالة تكرار الضغط والأعباء الويييي

 (168)زاوي، صيحة  بدستوى عالي ىم كالتالي:

 ون بكل ش ء بأنيسهم، لأنو لا أحد رستطيع أن رقدم مثلهم وىم لا الأشخاص ابؼتيوقون ابؼمتازون، الذرن رقوم
 بىذلون أحدا أبدا.
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 العمل الذرن رتورطون بأعمال أكثر من ابؼطلوب، ورتسابقون بؼواجهة متطلبات ميرطة غتَ واقعية ، بعضها  ادمنو م
 بهلبونها لأنيسهم.بها الآخرون، وأغلبها  همركلي

 الطررق للناس، لكنهم لا  ئوايذرن رعطون للآخررن دائما، وبوتًقون مثل الشمعة ليضأصحاب فضيلة العطاء بلب حدود ال
 رلقون إلا القليل من ابؼساعدة من الغتَ، ولا بهدون التقدرر ابؼناسب دائما .

  ابؼتواضعون الذرن رؤدون عملهم بصورة جيدة لكنهم لا رشعرون بالتقدرر بؼا رقومون بو مهما كان رأي الآخررن، وكذا
 لأشخاص الذرن ريشلون في تلبية توقعاتهم العالية، ربدأ في الشعور بالذنب، وىذا رؤدي إلى ابؼزرد من العمل .ا

 تجنبوكيفية امس: مقاييس الاحتراق الوظيفي و المطلب الخ

ماء النيس ىناك بؾموعة من ابؼقاريس التي تناوبؽا الباحثون وذووا الاختصاص )عل: مقاييس الاحتراق الوظيفي :الفرع الأول
 من أجل قياس مستوى الاحتًا  لدى اليرد بالتالي العمل على بذنبو والوقارة منو فردرا وتنظيميا من بينها:والاجتماع( 

 : مقياس ماسلاك - أ

رعُتبر واحدًا من أكثر ابؼقاريس شيوعًا لقياس  1981قياس الاحتًا  الوييي  الذي طورتو كررستينا ماسلبك في عام م
دراسة منذ تطورره، حيث رهدف ىذا ابؼقياس إلى قياس ثلبثة أبعاد رئيسية  180تم استخدامو في أكثر من  الضغوط ابؼهنية.
 (22، صيحة 2012)أبو أنور و كلبب،  .وى : للبحتًا  الوييي 

 الاجهاد الانفعالي: 

، صيحة 2010)فرج ،  بتَة ومستنزفا في عاطيتو و ذىنو ووجدانو.لى درجة كإاليرد رشعر بكونو متعبا وبؾهدا ن أالذي رعتٍ 
33) 

 :التبلد الاحساسي 

التجرد عن ابػواص الشخصية، وبؼن ررى آخرون أن ابؼعتٌ قد بيثل في الشعور بالتبلد بذاه  في و قد ترجم بعض الباحثتُ ذلك
 العمل والآخررن.

 تجاه الشخصيالا : 

ورتكون ىذا ابؼقياس من اثنتُ  او عدم برقيق ابقازات شخصية على صعيد العمل بتحقيقالذي رقيس مستوى الشعور 
عدىا ورجعها الدكتور زرد البتال من أالنسخة ابؼعربة من ابؼقياس التي تم اعتماد بعاد مذكورة ساليا، و أنصرا بسثل ثلبث وعشررن ع

ة ابؼطلوبة في مثل ىذه ابغالات ابؼوثوقيجراء درجات ابؼصداقية و إعينة البيئة السعودرة، بعد  على جامعة ابؼلك سعود، وقام بتطبيقها
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لاحتًا  لى ثلبث درجات من روم الاحتًا  الوييي  حيث ركون اإن نتائج ابؼقياس بيكن تصنييها إسلبك فطبقا بؼا ذكرتو ماو 
 .بؼقياس من سبعة درجات و بدرجة منخيضة، من خلبل الاستجابةأبدرجة كبتَة، أو متوسطة 

= بضع 5سبوع ، أمرة كل  4=، بضع مرات في الشهر 3قل، =أو أ=مرة في الشهر  2=بضع مرات في السنة،  1بدا، أصير = 
 تقرربا. روم = كل6، سبوعمرات في الأ

) مرتيعة، ودرجة البعد عر الثاني تبلد ابؼشاجهاد الانيعالي( و ول )الإذا كانت درجات البعدرن الأإركون مستوى الاحتًا  عاليا 
 بقاز الشخص  ( منخيضة.الثالث الإ

 :مقاييس الاحتراق الوظيفي لفرويد بيرجر - ب

مقياس رتًاوح بتُ عدم  جابة عليها من خلبلعبارة، رتم وضع الإ 18قياس مستولى الاحتًا  الوييي  ورتكون من  لىإورهدف 
لى مستوى الاحتًا  الوييي  إرد شتَ الدرجة التي بوصل عليها اليتو  50ا  التام، وذلك على متصل من لى الانطبإالانطبا  
 فراد كالتالي:ورقسم الأ

 اليرد بحالة جيدة  0-25
 حساس بالضغطبدارة الإ 0-35

 ارىاصات ابغالة بالاحتًا  الوييي   36-50
 اليرد بؿتً  نيسيا  51-65
 وضع ابػطر فاكثر  65
 

 الوظيفي  الاحتراقتجنب كيفية   :الفرع الثاني

على الرغم من صعوبة الاحتًا  الوييي  و تأثتَه السلبي على العمال إلى أنو بيكن التغلب عليو و الوقارة منو  ومن بتُ طر  
 ابؼساعدة للحد منو نذكر ما رل : 

 ظروف.فحص بيئة العمل وبردرد الأعباء وابؼطالب الضاغطة على العامل وأخذىا بعتُ الاعتبار وبؿاولة تغيتَ ىذه ال (1
 العمل على بردرد ابغقو  والواجبات من أجل فهم العمل والاستجابة للضغوط، و بهذه الطررقة بيكن تغيتَىا للؤحسن. (2
 خارج مؤسسة العمل فيجب تنظيم الوقت من أجل إعطاء حق للؤسرة وعيش ابغياة الاجتماعية كما أنو لا بهب (3

 العكس.التيكتَ في العمل وبكن بالبيت و 
 زملبء والأصدقاء من أجل التأثتَ الإبهابي لا السلبي.حسن اختيار ال (4
 تغيتَ الوييية حيث رعتبر اليرد أن تغيتَ ابؼكان في حد ذاتو قد بول ابؼشكلة. (5
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براش  الاتصال بابعمهور: حيث رعتقد اليرد الذي رعاني من الاحتًا  الوييي  أن عملو في وييية أخرى رتحاشى من  (6
 ابؼشقة التي رعاني منها. خلببؽا ابعمهور سيخيض من مقدار

يتُ في عملهم على درارة : تعد ىذه الاستجابة كنقطة انطلب  للنمو الشخص ، حيث بذعل الأفراد ابؼثالالتقدم للؤمام (7
 (35، صيحة 2013) رفت بؿمد ،  ، فتَتبوا حياتهم ونقاط قوتهم وضعيهم فيتقدموا للؤمام.بدشكلتهم

 

 

 

 

 : الاطار المفاىيمي للعدالة التنظيميةالثانيالمبحث 

تعد العدالة التنظيمية من ابؼياىيم الأساسية في بؾال إدارة ابؼوارد البشررة وعلم السلوك التنظيم ، حيث بسثل مبدأً أساسيًا 
راد ابؼنظمة، سواء كان ذلك إلى ضمان توزرع اليرص وابؼكافآت بطررقة عادلة بتُ أفتهدف فه  بناء بيئة عمل صحية ومثمرة. ل

برظى العدالة التنظيمية بأبنية كبتَة، حيث كما فيما رتعلق بالتًقيات، أو التقييمات الويييية، أو التعامل مع النزاعات الداخلية.  
  :سيتم توضيح ميهوم العدالة كالآتي .رعتبر وجودىا عاملبً رئيسيًا في تعزرز الرضا الوييي  وزرادة إنتاجية ابؼوييتُ

 العدالة التنظيمية  ماىية: المطلب الأول

نشأ ميهوم العدالة التنظيمية كاستجابة للحاجة ابؼتزاردة لضمان التعامل العادل داخل بيئات العمل. رهدف ميهوم العدالة 
عاملًب أساسياً فه  تعد  عملالثقة والرضا والابلراط في الالتنظيمية إلى توفتَ معاملة متساورة وعادلة بعميع أفراد ابؼنظمة، بغية تعزرز 
 .رؤثر بشكل مباشر على السلوك التنظيم  والأداء الوييي  في البيئة العملية

 العدالة التنظيمية  مفهوم ونشأة: الفرع الأول

عَدُّ ىذه القيم منذ القدم، أدرك الباحثون في العلوم الاجتماعية والإنسانية أبنية قيم ومبادئ العدالة داخل ابؼنظمات، إذ ت ُ 
مبدأً قانونيًا وأخلبقيًا، وأحد أىم القيم التنظيمية التي تلعب دوراً حيوراً في تشكيل سلوكيات وابذاىات العاملتُ داخلها. فعدم 

) حلم   .وح اليررق وابؼشاركة اليعّالةر وجود العدالة بيكن أن رؤدي إلى انعدام الثقة والرضا، بينما تعزز وجودىا الإنتاجية وتعزز 
 (130، صيحة 2017مصطيى، 

ميهوم العدالة التنظيمية رعد من بتُ ابؼياىيم التنظيمية القدبية وابغدرثة في الوقت نيسو. فالعدالة كميهوم قضائ  
في عام  Adams ل: ور نظررة العدالةوأخلبق ، تاربىو رعود إلى فتًات بدائية في اليلسية الإنسانية، وقد زاد الاىتمام بها مع يه
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م، التي افتًضت أن الأفراد رقارنون دائمًا بتُ جهودىم ومكاسبهم وتلك التي بوصل عليها الآخرون. مع تركيز النظررات 1965
م العدالة التنظيمية ابغدرثة على التياعلبت البشررة في ابؼنظمات، تم تكييف ميهوم العدالة الاجتماعية على ابؼنظمات، ويهر ميهو 

 .م1978في عام  Greenberg أول مرة استخدموالتنظيمية، الذي 

الباحثون في بؾال السلوك التنظيم  أولوا اىتمامًا كبتَاً للعدالة التنظيمية في الستينيات والسبعينيات، حيث اختبروا 
م، 1965في عام  Adamsم، و1961في عام  Homans اليرضيات ابؼتضمنة في نظررات العدالة التي طرحها كل من

انتشر استخدام ميهوم العدالة في سبعينيات القرن العشررن بوصيو أحد أبعاد  م. بعد ذلك1973وآخرون في عام  Walsterو
 .العدالة الاجتماعية لتحقيق القيم وابؼبادئ التنظيمية

لعدالة التنظيمية أساسًا للتيكتَ برقيق العدالة الاجتماعية رعتبر مستحيلًب دون توافر العدالة التنظيمية، حيث أصبحت ا
الاستًاتيج  وإدارة القيم في ابؼنظمات. برقيق العدالة التنظيمية رؤدي إلى بناء بيئة عمل ملهمة ومشجعة، حيث رشعر ابؼوييون 

رسهم في برقيق  بالثقة والرضا والانتماء للمنظمة. تكمن أبنية ىذا ابؼيهوم في تعزرز الانتماء الوييي  والإنتاجية والابتكار، بفا
 (131، صيحة 2017) حلم  مصطيى،  .أىداف ابؼنظمة بنجاح

 مفهوم العدالة التنظيمية الفرع الثاني: 

 العدالة لغة :  (1

تي تعبر عن الذي لا رظلم ولا بهور، مشتق من كلمة "عدل"، العدالة تعتٍ الإنصاف وابغق، وى  أحد أبظاء الله ابغستٌ ال
والذي بوكم بالعدل وابؼساواة. رسُتخدم مصطلح "عدل" للئشارة إلى الشخص الذي بوكم بتُ ابؼتنازعتُ بإنصاف ورتجنب 
ثتٌ الظلم وابعور، ورعُتبر القاض  العادل ىو الذي رظُهر العدل ورتجنب الظلم والتحيز. العدالة تعتبر من اليضائل الأربع التي ر

عليها اليلبسية القدامى، وى  تشتَ إلى إعطاء كل شخص حقو وإزالة الظلم والتحيز. العدالة الاجتماعية تهدف إلى إزالة 
اليجوات الاقتصادرة بتُ الطبقات ابؼختلية في المجتمع، بينما تعتٍ عدالة التوزرع توزرع ابغقو  والواجبات بتُ الأفراد وفقًا بؼصلحة 

 .ابعميع وكياءتهم

رعُرف مصطلح العدالة في قاموس وربستً على أنو التوافق ابغر وابؼعقول لقبول معارتَ ابغق الطبيع  والقانون والعدالة، دون 
بريز أو بؿسوبية أو احتيال، وبدون صرامة تنطوي على مشقة غتَ مبررة. ومنذ العصور القدبية، كان ميهوم العدالة مرتبطاً بالقانون 

الذي رعبر عن  "Justitia" عن ابؼعتٌ القانوني، ومنها رشتق مصطلح "Jus" إذ في اللبتينية، تعُبر كلمةوالشرعية بشكل وثيق، 
لم رعد رستخدم بشكل حصري كمصطلح  "Justice" ابؼيهوم القانوني للعدالة. وعلى الرغم من ذلك، فإن مصطلح العدالة

لتًبورة. إذ تتضمن العدالة الأفكار وابؼشاعر والسلوكيات ابؼرتبطة قانوني، بل أصبح رستخدم في السياقات الأخلبقية والإداررة وا
 .بالصواب وابػطأ وفقًا بؼعارتَ القوانتُ والشرعية وابؼسؤولية الويييية والأخلبقية
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 : اصطلاحامفهوم العدالة  (2

توقف سلوك ث رحي. مسلوكياتهكذا و لدى الأفراد بشكل واضح على تصوراتهم الذىنية ومشاعرىم عكس إدراك العدالة نر
عندما ردرك الأفراد العدالة، فمن ابؼرجح ألا بودث تغيتَ كبتَ في ف ،على مدى إدراكهم للعدالةالمحققة نتائج الوابذاىات الأفراد بكو 

 رسعى اليرد إلى استعادة العدالة ، في حالة عدم إدراك عدم العدالةسلوكهم وابذاىاتهم. وعلى ابعانب ابؼقابل

 : نظيميةالعدالة الت تعريف (3

(، حيث لقيت ىذه النظررة 1963ميهوم العدالة التنظيمية رستمد جذوره التاربىية من نظررة ابؼساواة التي اقتًحها آدمز )
اىتماما كبتَا في ذلك الوقت نظرا لتأثتَىا ابؼباشر على دوافع وجهود العاملتُ. ونتيجة لذلك، تم اعتبار ىذه النظررة إحدى أىم 

 (428، صيحة 2018) شقراني و شتابرة ،  .نساني في ابؼنظمات ليتًة طورلةنظررات السلوك الإ

من خلبل ابؼقالات التي نشرىا غررنبرج، ومعظم  1985تم تطورر ميهوم العدالة التنظيمية كمصطلح بؿدد في عام 
 (8، صيحة 2018)العربي،  .وما بعده 1990ما بتُ عام الأبحاث ابؼتعلقة بالعدالة التنظيمية تم نشرىا في اليتًة 

  : مفهوم العدالة التنظيمية وفقا لعدة باحيثين 

 (68، صيحة 2018)العربي، سندرج تعرريات بعض الكتاب و الباحثتُ للعدالة التنظيمية اصطلبحا في مارل  : 

ميهوم شعور اليرد بالعدالة في العمل، والذي رتحدد بابؼقارنة بتُ بـرجاتو بأن  John Stacy Adams1963ررى 
 .ومدخلبتو مقارنة بدخرجات ومدخلبت الآخررن

رن ميهوم تقييم الأفراد لعدالة الأسلوب الذي رتبعو ابؼدررون في التعامل معهم على الصعيد Greenberg1993طرح 
 .الوييي  والإنساني

 .ميهوم ادراك اليرد للعدالة في ابؼعاملة التي رتلقونها من منظماتهم  Greenberg1997 و Cropanzanoقدم 

وزملبؤه ابؼيهوم بانو تأثتَ السوابق والنتائج لنوعتُ من ابؼياىيم الذاتية ابؼعروفة باسم Colquit، استعرض 2001في عام 
 لة الإجراءات، والتي تُستخدم لتحدرد توزرعات ىذه ابؼخرجاتعدالة توزرع ابؼخرجات وعدا

إلى ابؼيهوم بانها  القيمة ابؼتحققة نتيجة ادراك اليرد لنزاىة وموضوعية  Moore و Sal، أشار 2003في عام 
 .الإجراءات وابؼخرجات التي رتلقاىا في ابؼنظمة التي رعمل بها

تأثتَ مدركات العدالة لدى الأفراد  : خرج بابؼيهوم ىذا  Finch و Campbellدراسة  من خلبل، 2004في عام 
 .العاملتُ، والتي تتعلق بالسياسات والإجراءات التي تطبقها إدارة ابؼنظمة بذاىهم
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، عرفها  البشابشة من خلبل دراستو أنها  أبنية درجة برقيق ابؼساواة والنزاىة في حقو  وواجبات اليرد بذاه 2008في عام 
تي تعكس ميهوم العدالة ومبدأ برقيق الالتزامات من قبل ابؼوييتُ بذاه ابؼنظمة التي رعملون بها، وتعزرز الثقة التنظيمية ابؼنظمة، وال
 .بتُ ابعانبتُ

 بعاد العدالة التنظيمية أىمية و أالمطلب الثاني : 

بؼوارد البشررة و تؤثر على حقوقهم باعتبار العدالة أحد ابؼتغتَات التنظيمية التي ترتبط بسياسات ابؼنظمة ابؼوجهة بكو ا
تقوم العدالة التنظيمية على عدة أبعاد ، كما ية بالغة في استقرار ابؼنظمات وبرقيق جو مناسبنها تعتبر ذات أبنفإوواجباتهم 

 أساسية لتجسيدىا.

 : اىمية العدالة التنظيمية  أولا

ات قطاع عام أو خاص، بغض النظر عن طبيعة عملها أو أبنية العدالة التنظيمية في كافة ابؼؤسسات، سواء كانت ذ تظهر
بناءً على ذلك، تعد العدالة التنظيمية في بؾال الإدارة موضوعًا حيوراً ومهمًا. بيكن اعتبارىا متغتَاً أساسيًا .تصنييها كمنظمات

تأثتَ كياءة أداء ابؼوييتُ،  عمليات الإدارة وويائيها. كما بيكن النظر إليها كعنصر تنظيم  بومل القدرة على علىومؤثراً 
 (43، صيحة 2004)اليهداوي و القطاونة،  .بالإضافة إلى أداء ابؼنظمات بشكل عام

و قد أيهرت العدرد من الدراسات والأبحاث ابؼيدانية في بؾال دراسة العدالة التنظيمية أن ابؼوييتُ الذرن ردركون أن 
رسعى  كمابشكل عادل ركونون أكثر رغبة في البقاء والاستمراررة في العمل، وربدرون ميلًب للتياني الوييي . ملهمتعامنظماتهم 

 .ىؤلاء ابؼوييون لتحقيق أىدافهم الشخصية وأىداف ابؼنظمة، ورسعون لتحقيق تناغم بتُ الأىداف الشخصية وأىداف ابؼنظمة
 (16-15، الصيحات 2004ي و القطاونة، )اليهداو 

إلى تراجع حاد في مستورات الأداء التنظيم ، بغض النظر عن قوة تأثتَ  في ابؼقابل فإن الشعور بعدم العدالة قد رؤدي
رة كبتَة في العوامل الأخرى في العملية الإداررة. وبابؼقابل، إذا زاد إحساسهم بالعدالة التنظيمية، فإن ذلك قد رؤدي إلى برقيق طي

 (50-40، الصيحات 1998)خليية ،  .مستورات الأداء التنظيم 

في أدبيات الإدارة، رُ عَدُّ ميهوم العدالة التنظيمية أحد ابؼياىيم ابغدرثة والأساسية، حيث تزاردت أبنيتو وأصبح لو تأثتَ كبتَ 
بأمس ابغاجة إلى دراسة ىذه ابؼياىيم، وذلك نظراً لأبنيتها ابؼتزاردة وابغيورة. فقد  باتل عام ومهم. فقطاع الأعمال والإدارة بشك

أيهرت الدراسات ابغدرثة أن العدالة التنظيمية تؤثر بشكل كبتَ على العدرد من ابؼتغتَات التنظيمية والسلوكية لدى الأفراد، ومن 
 بينها: 

 : الولاء التنظيمي (1
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دراسات ابغدرثة في بؾال العدالة التنظيمية أن إدراك اليرد للعدالة من خلبل أبعادىا الثلبثة رؤثر بشكل كبتَ أيهرت ال
على مستوى الولاء التنظيم ، وىو الارتباط النيس  الذي رربط اليرد بابؼنظمة. بُويز ىذا الاندماج العميق في العمل وتبتٍ قيم 

 .تياني الوييي ابؼنظمة، وبالتالي رعزز الابلراط وال

 ثقة الفرد في نظام تقييم الاداء :  (2

رزداد ثقة اليرد العامل في عدالة ودقة نظام التقييم ابؼطبق في ابؼنظمة كلما شعر بأن ىذا النظام متسم بالعدالة التنظيمية في 
والأداء ومعارتَ الكياءة،  الإجراءات والتعاملبت. رتحقق ذلك عندما ردرك اليرد أن تقدررات التقييم تستند إلى أساس ابعهد

بالإضافة إلى استقرار معارتَ التقييم وإتاحة اليرصة للعامل للتعبتَ عن آرائو بصوت مسموع في نتائج التقييم وابؼشاركة في ابزاذ 
 .القرارات

 زيادة دافعية الجماعة :  (3

ن أن رؤثر بشكل مباشر على دوافع تؤثر العدالة التنظيمية بشكل كبتَ على روح اليررق والانتماء للجماعة، وىذا بيك
العمل اليردي، حيث تتوجو ابؼكافآت وابؼزارا بشكل أكبر بكو ابعماعة بدلًا من اليرد نيسو. رعُتبر برقيق العدالة في الإجراءات 

عة تقدر  والتعاملبت أداة أساسية في نشر روح ابعماعة، حيث ترُسل ىذه الإجراءات والتعاملبت رسالة واضحة للعامل بأن ابعما
 .كل فرد فيها

 أداء العمل :  (4

بيكن للعدالة التنظيمية أن تؤثر بشكل كبتَ على كمية وجودة الأداء في بيئة العمل. عندما رشعر الأفراد بعدم العدالة في 
لتوتر عن طررق ابؼنظمة التي رعملون فيها، فإن ذلك رثتَ لدرهم مشاعر الإجهاد والتوتر. رقوم الأفراد غالبًا بتيادي ىذا الشعور با

التأثتَ على أدائهم في العمل بشكل سلبي، سواءً من خلبل القليل من الإنتاجية، أو تقليل جودة الأداء، أو حتى زرادة التغيب عن 
، 2007) علوان،  .العمل أو التأختَ في ابغضور. وبالتالي، رتًتب على ذلك تأثتَ سلبي على كياءة ابؼنظمة وأدائها بشكل عام

 (60صيحة 

 : أبعاد العدالة التنظيمية  ثانيا

في السابق، كان ابغدرث بؿصوراً حول ميهوم العدالة التنظيمية، بدارةً من عدالة التوزرع التي أشار إليها آدمز في نظررتو 
ا، بدأ الاىتمام بأبعاد جدردة من العدالة، ، وكانت تركز على توزرع ابؼخرجات وابؼدخلبت النهائية في ابؼنظمة. لاحقً 1963عام 

مثل عدالة الإجراءات التي بردد كييية بردرد ىذه ابؼدخلبت وابؼخرجات، وكذلك عدالة ابؼعاملة الاجتماعية التي تلقاىا ابؼويف 
 .من قادة القرار، وىذا ما أصبح رعُرف بالعدالة التعاملية

 (Distributive Justiceالعدالة التوزيعية:) (1
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دما رنُظر إلى عدالة ابؼخرجات التي بوصل عليها ابؼويف، رقُيم الأفراد نتائج أعمابؽم وفقًا بؼبدأ ابؼساواة في التوزرع. عن
تتمثل عدالة التوزرع في الإدراك الذي بيتلكو ابؼوييون بشأن توزرع ابؼوارد في ابؼنظمة، حيث رقُيمون ابغالة النهائية لعملية توزرع 

 (21، صيحة 2007) العطوي،  .و ى  كالاتي :  ث قواعد أساسية للعدالة في ابؼنظماتابؼوارد وفقًا لثلب

تقوم على مبدأ إعطاء ابؼكافآت بناءً على مستوى ابؼسابنة، حيث رعُتبر اليرد الذي رعمل بدوام كامل  قاعدة المساواة: -
مل بدوام جزئ ، شررطة أن تكون العوامل الأخرى متساورة لدرهما. في مستحقًا لتعورض أكبر من الشخص الذي رع

 .حال حدوث العكس، رعُتبر ذلك انتهاكًا لقاعدة ابؼساواة

: تعتٍ أن بصيع أفراد ابؼنظمة بهب أن رتساووا في فرص ابغصول على ابؼكافآت، بغض النظر عن قاعدة النوعية -
، وما إلى ذلك. على سبيل ابؼثال، عندما توفر ابؼنظمة خدمات صحية خصائصهم اليردرة مثل ابعنس، العر ، القابلية

بؼويييها، بهب أن تكون ىذه ابػدمات متاحة بعميع ابؼوييتُ بدون استثناء، وليس فقط لأولئك الذرن رعملون بجد. 
 في حال حصول الأختَ، سيشعر باق  ابؼوييتُ بأن ىناك انتهاكًا لقاعدة النوعية.

م على فكرة تقدنً ابؼساعدة للؤفراد ذوي ابغاجة ابؼلحة بالأولورة على الآخررن، مع افتًاض تساوي تقو  قاعدة الحاجة: -
الظروف الأخرى. على سبيل ابؼثال، إذا قررت ابؼنظمة زرادة الأجور ووجدت ىناك امرأة متزوجة لدرها أطيال وأخرى 

زوجة ذات الأسرة على الأولورة. في حال حدوث غتَ متزوجة، فمن ابؼيتًض بدوجب ىذه القاعدة أن برصل ابؼرأة ابؼت
 العكس، ستشعر ابؼرأة ابؼتزوجة بأن ىناك انتهاكًا لقاعدة ابغاجة.

 (Procedural Justiceالعدالة الإجرائية:) (2

تتمثل عدالة الإجراءات في مدى إحساس العامل بعدالة ابػطوات والإجراءات التي تتُخذ في بردرد ابؼخرجات. فه  بسثل 
ر الذىتٍ لعدالة الإجراءات التي رعُتمد في ابزاذ القرارات التي تؤثر على الأفراد. بينما تتعلق عدالة التوزرع بعدالة ابؼخرجات التصوّ 

)راتب و  .التي بوصل عليها ابؼويف، فإن العدالة الإجرائية تتعلق بعدالة الإجراءات التي تم استخدامها في بردرد تلك ابؼخرجات
 (201، صيحة 2009سلطان، 

 (36، صيحة 2000)بؿارمة و ثامر ، : فه  الإجرائية العدالة مكونات أىم أما

 الاجراءات. ثبات 
 الاجراءات دقة. 
 الاجراءات صحة. 
 الاجراءات وأخلبقية واقعية. 
 التحيز عدم. 

 Interactional Justice):التفاعلية  ) العدالة (3



 العدالة التنظيمية و حتراق الوظيفي الالى إمدخل  لنظري                                             الفصل ا
 

 
25 

لإجراءات الربظية، وفي مدى احساس العامل بالعدالة في ابؼعاملة التي رتلقاىا عند تطبيق بعض ا تتمثل العدالة التياعلية في
معرفتو لأسباب تلك الإجراءات. رُلبحظ أن ىناك ترابطاً وثيقًا بتُ عدالة التوزرع والإجراءات والتياعلية، إذ رؤثر شعور ابؼويف 

، ركون مستوى ولائو مرتيعًا. وبالتالي بكل بعد من أبعاد العدالةابؼويف الذي رشعر  أي أنبالعدالة على مستوى ولائو للمنظمة.
 (5، صيحة 2024)جودة ،  .بيكن لكل من عدالة الإجراءات والتوزرع والتياعلية أن تؤثر في إحساس العاملتُ بالعدالة التنظيمية

 

 

 

 

 

 : محددات العدالة التنظيمية المطلب الثالث

، فيها العوامل الداخلية وابػارجية للمنظمة اتنظيمية، بدالعاملتُ للعدالة ال ىناك عدة عوامل و بؿددات  تؤثر على ادراك
 ىم ىذه العوامل:أوفيما رل  

 : : بيئة العمل الداخليةأولا

ببيئة العمل الداخلية، نقصد بها بؾموعة ابػصائص التي بسيز بيئة العمل داخل ابؼنظمة، والتي تؤثر مباشرة على دوافع 
 .التنظيمية مرتبطاً بيهم وبرليل البيئة الداخلية للمنظمة اتهم. رعتبر فهم العدالةيالعاملتُ وسلوك

تسعى ابؼنظمات إلى إنشاء بيئة عمل ملبئمة عبر نشر قيم الانصاف وابؼوضوعية والتعاون بتُ فر  العمل. رعكس ذلك 
تُ للعدالة التنظيمية نذكر منها : إبهاباً على ادراك العاملتُ للعدالة التنظيمية. من بتُ العوامل الداخلية التي تؤثر على ادراك العامل

 (355-353، الصيحات 2016)اشرف و العوفي، 

 الهيكل التنظيمي :  (1

تعتبر إدارة ابؼوارد البشررة مصدراً أساسياً لتحقيق العدالة التنظيمية، حيث رتم من خلببؽا بردرد العدرد من ابعوانب 
 و منها بقد : ؤثر على ادراك العاملتُ للعدالة التنظيمية. من ىذه ابعوانب، التنظيمية التي ت

ترتبط ارتباطاً وثيقاً بالعدالة التنظيمية، وبردرداً بالعدالة الإجرائية.  :القراراتدرجة المركزية واللامركزية في اتخاذ  -
ذ الإجراءات، وإمكانية التأثتَ في القرارات، فيتح الباب أمام الأفراد للتعبتَ عن آرائهم وأفكارىم أثناء صياغة وتنيي
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رعتبران من العوامل الرئيسية لتعزرز ادراك العاملتُ للعدالة الإجرائية. بالإضافة إلى ذلك، ابلياض درجة ىرمية السلطة 
م بابؼساواة رتيح للعاملتُ القدرة على التأثتَ في نتائج القرارات، بفا رزرد من ادراكهم للعدالة الإجرائية ورعزز شعورى

 (69، صيحة 2008)مؤرد ،  .والعدالة داخل ابؼنظمة

في ىيكل التنظيم تسهم في تعزرز ادراك العاملتُ للعدالة الإجرائية. فعندما ركون  إن زرادة الربظية : زيادة درجة الرسمية -
يذ الإجراءات، والتي تعتبر أحد مكونات العدالة الإجرائية ىناك مزرد من الربظية، ركون ىناك استقرار أكبر في تني

 (66، صيحة 2008)مؤرد ،  الرئيسية، وذلك خاصةً في صياغة وتطبيق الإجراءات.
 : مستوى الأجر (2

عدالة التوزرع، حيث رسعى اليرد إلى بسثل إحدى العوامل الرئيسية التي تؤثر على ادراك العاملتُ للعدالة التنظيمية، وبخاصةٍ 
 (383)جاري ،  .برقيق العدالة الداخلية من خلبل تلق  أجورٍ متساورة نسبيًا مع تلك ابؼقدمة في منظمات أخرى

 

 : الاستقطاب (3

خل  وابػارج . فعندما تقوم استقطاب ابؼوارد البشررة رتم عادةً عن طررق نوعتُ من الاستقطاب، وبنا الاستقطاب الدا
اءاتهم، بفا رنعكس إبهابياً على رشعرون بالاىتمام والثقة من قِبَل ابؼنظمة بقدراتهم وكي نهمفإ ابؼنظمة باستقطاب العاملتُ داخلياً،

 (102، صيحة 2011) عباس،  .دراكهم للعدالة التنظيميةإ

 التدريب :  (4

 العاملتُحساس إ معاً عاملًب رئيسياً في زرادة تدررب الذي رساىم في برقيق أىداف ابؼنظمة وتطورر ابؼوييتُتعتبر ال
قد  العاملتُبالعدالة التنظيمية. وبالعكس، النشاط التدرربي الذي ريشل في برقيق التوازن بتُ احتياجات ابؼنظمة واحتياجات 

لذا، رعُتبر التدررب الذي رلبي احتياجات ابعانبتُ مصدراً ىامًا للعدالة التنظيمية، في  رؤدي إلى تدىور الشعور بالعدالة التنظيمية.
 (168، صيحة 2006)عادل ،  .حتُ بيكن أن تسبب بعض ابؼواقف وابؼمارسات غتَ العادلة ابلياضاً في ىذا الشعور

 :تقييم الأداء (5

تقييم أداء العاملتُ تأثتَاً على شعورىم بالعدالة التنظيمية. فكلما كانت نتائج التقييم تعكس تُظهر النتائج التي بسثل 
مستوى أدائهم اليعل  بشكل موضوع ، وتتيح بؽم اليرصة الكافية للتعبتَ عن آرائهم بكل موضوعية، زاد شعورىم بالعدالة وزادت 

 (174، صيحة 2006)عادل ،  .ثقتهم بنظام تقييم الأداء

 : القيم التنظيمية (6
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توجو سلوكهم. وبدا أن العدالة و تلك ابؼبادئ وابؼعارتَ التي تعتمدىا الإدارة، وردركها العاملون على بصيع مستوراتهم، و ى  
 رؤمن بها اليرد تؤثر في مدى إدراكو وبدا أن القيم التي .التنظيمية مرتبطة بددى إدراك الأفراد بؼسابناتهم ونتائجهم مقارنة بالآخررن

)البقيم  و شعاع، : ومن بتُ ىذه القيم نذكر تعتبر العامل المحوري الذي رؤثر على ىذا الإدراك ىذه القيم للعدالة التنظيمية، فإن
 (42، صيحة 2011

 . ُالإىتمام بالعاملت 
 . الالتزام بابؼوضوعية 
 دارة و الكياءة.مبدأ ابع 
 . الشيافية 
 . ابؼشاركة في ابزاذ القرار 

 

 

 حل النزاعات في العمل :  (7

بهد ابؼشرف نيسو دائمًا متورطاً في حل النزاعات بتُ العاملتُ، بفا بهعلو طرفاً ثالثاً غتَ مرئ  دائمًا. رتدخل ابؼشرف للحياظ على 
بغا  أذى بحقو  أي طرف. رتم ذلك من خلبل إتاحة اليرصة مستوى معتُ من العدالة التنظيمية في حل النزاعات دون إ

 .للعاملتُ للتعبتَ والاستماع إليهم، حيث إن النهج الاستبدادي في الإشراف رعُتبر غتَ فعال في برقيق العدالة

 ثانيا : بيئة العمل الخارجية 

تأثر ابؼنظمة بالبيئة ابػارجية للعمل وتتياعل معها، حيث برصل ابؼنظمة على بصيع مواردىا من البيئة ابػارجية، بدا في ت
ئة ذلك ابؼواد ابػام واليد العاملة والقوانتُ والسياسات. بالإضافة إلى ذلك، تتلقى ابؼنظمة خدماتها وتورردىا من البيئة ابػارجية. البي

ما  نذكرتشمل ات تؤثر على البيئة الداخلية للمنظمة، بفا رؤثر بدوره على العدالة التنظيمية. ومن ىذه ابؼتغتَات ابػارجية عدة متغتَ 
 (159-156، الصيحات 2015)شعبان و شيخ ، رل  : 

 : المتغيرات السياسية (1

ظم فيو العلبقات الداخلية وابػارجية، بدا في ذلك سن القوانتُ والسياسات، بُيثل ابؼناخ السياس  السائد في الدولة الذي تنُ
 .عاملبً حابظاً في خلق بيئة ملبئمة للعمل. رتم ذلك من خلبل بضارة مصالح العاملتُ وتعزرز شعورىم بالعدالة التنظيمية

 : المتغيرات الاقتصادية (2
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طات الاقتصادرة، وتعكس بشكل عام القطاعات ابؼختلية داخلها، تتجلى البيئة الاقتصادرة للدولة في الإطار العام للنشا
سواء كانت قطاعًا خاصًا أو عامًا. تشمل ىذه البيئة أرضًا بزطيط النشاط الاقتصادي من خلبل سياسات متعددة، مثل سياسات 

 .املتُ للعدالة التنظيميةالأجور وقوانتُ ابػصخصة، بالإضافة إلى العدرد من ابؼمارسات التي تؤثر مباشرة على ادراك الع

 : جتماعيةالمتغيرات الا (3

تشتَ ىذه العبارة إلى القيم والعادات والتقاليد التي تنتشر في المجتمع، والتي تؤثر بطر  متعددة في سلوك الأفراد وعلبقاتهم 
الاجتماعية. إذ رنعكس النمط  الشخصية. ومن بتُ العوامل التي تؤثر على العدالة التنظيمية تشمل ابؼستوى التعليم  وبمط ابغياة

 .السائد للعدالة في المجتمع على الثقافة التنظيمية داخل ابؼنظمات

 : المتغيرات التكنولوجية (4

انعكاسًا بؼدى تطبيق ابؼعارف العلمية في المجتمع وداخل ابؼنظمة لإنتاج السلع وابػدمات، بدا في ذلك مستوى  بسثلو التي 
وتبتٍ التكنولوجيا. تلك ابؼتغتَات تؤثر على ابؽيكل التنظيم  وفعالية ابؼنظمة، وتؤثر بشكل مباشر الإنيا  على البحوث والتطورر 

 .على العدالة التنظيمية عبر تأثتَ التكنولوجيا على نوعية العمالة

 التنظيمية العدالة  نالآثار المترتبة عالمطلب الرابع: مبادئ و 

ساسًا لتحقيق التوازن والياعلية داخل ابؼنظمات. تقوم ىذه ابؼبادئ بتوجيو في ساحة الأعمال، تعدّ العدالة التنظيمية أ
 .سلوكيات العاملتُ وتؤثر بشكل مباشر على البيئة العامة للعمل وبقاح ابؼنظمة

 :مبادئ العدالة التنظيمية  أولا

 (39، صيحة 2013زاع ، )ابػ :لعدالة التنظيمية بؾموعة من ابؼبادئ متمثلة فيل

 : مبدأ المساواة (1

أساسًا حيوراً في بناء بيئة عمل متوازنة ومثمرة داخل ابؼنظمات، حيث رتم تطبيقو عبر توفتَ تكافؤ ابؼساواة رعتبر مبدأ 
بؼبدأ إلى اليرص والأجور وابغوافز وساعات العمل، وضمان توزرع الواجبات الويييية بالتساوي بتُ بصيع العاملتُ. رهدف ىذا ا

 .إنشاء بيئة عمل عادلة وشيافة تعزز التعاون وابؼشاركة، وتعزز الولاء للمنظمة وتعزز الأداء العام

 : قيالمبدأ الأخلا (2
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ىذا ابؼبدأ رتجلى في التمسك بالقيم الأخلبقية وابؼبادئ الأساسية مثل النزاىة، الشرف، الأمانة، الإخلبص، والصد  في 
 مة. رهدف ىذا ابؼبدأ إلى بناء ثقة واحتًام متبادل بتُ أفراد ابؼنظمة، بفا رسهم في تعزرز روح اليررقبصيع التعاملبت داخل ابؼنظ

 .وتعزرز الثقة والاستقرار داخل البيئة العملية

 : مبدأ الدقة والتصحيح (3

ة على معلومات تتمثل أبنية مبدأ الدقة والتصحيح في ضرورة أن تكون القرارات والإجراءات التي تتخذىا ابؼنظمة مبني
دقيقة وشيافة، وبهب أن تكون قابلة للتصحيح في حالة اكتشاف أي أخطاء. رسعى ىذا ابؼبدأ إلى تعزرز ابعودة والكياءة في أداء 

 .ابؼنظمة، ورعكس التزامها بتحقيق أعلى معارتَ الدقة وابؼصداقية في عملها

 : مبدأ الالتزام (4

عارتَ السلوك الأخلبق  والقانوني، وبخاصة في التعامل اللطيف وتقدنً ابؼكافأة الالتزام بالعدالة رعتٍ ضرورة الامتثال بؼ
ابؼستحقة وفقًا للمعارتَ والقوانتُ ابؼعتمدة. رعكس ىذا الالتزام برقيق مبدأ ابؼساواة والعدالة داخل ابؼنظمة، ورسهم في بناء بيئة 

 .عمل مواتية تعزز الثقة والاحتًام بتُ الأفراد

 

 

 : كةمبدأ المشار  (5

بهب أن تكون عملية صنع القرارات وتطبيق الإجراءات في ابؼنظمة مشاركة وشاملة بعميع الأطراف العاملة، حيث رنبغ  
على الإدارة العليا الاستماع بعنارة إلى آراء ومقتًحات العاملتُ، ومناقشة وجهات نظرىم بشكل جاد. ىذا النهج رعزز ميهوم 

، ورسهم في بناء بيئة عمل تعكس قيم العدالة وابؼساواة، بفا رعزز التواصل اليعال ورعط  العاملتُ ابؼشاركة والشيافية داخل ابؼنظمة
 .شعوراً بالانتماء والاحتًام داخل ابؼنظمة

على ابؼنظمات وأفرادىا، وفيما رل  وواضحة العدالة التنظيمية بؽا آثار عميقة : ةظيمين: الآثار المترتبة عن العدالة التثانيا
 (47-15، الصيحات 2022)علياء ،  :حدث عن بطسة آثار رئيسية تتًتب عن العدالة التنظيميةسنت

 تعزيز رضا الموظفين والولاء للمنظمة (1

ل عادل رعمل توفتَ بيئة عمل عادلة على زرادة رضا ابؼوييتُ وولاؤىم للمنظمة. عندما رشعر ابؼوييون بأنهم معاملون بشك
 .ورتمتعون بنيس اليرص وابؼكافآت، فإنهم رصبحون أكثر رغبة في بذل ابعهد والإسهام بيعالية في أىداف ابؼنظمة
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 :زيادة الانخراط والإنتاجية (2

تؤدي العدالة التنظيمية إلى زرادة مستورات الابلراط والإنتاجية لدى ابؼوييتُ. حيث رشعرون بالدعم والاعتًاف بجهودىم، 
 .ركونون أكثر استعدادًا للعمل بجد وابؼسابنة في برقيق أىداف ابؼنظمة وبالتالي

 :تحسين العلاقات الداخلية والتعاون (3

بتُ ابؼوييتُ أنيسهم. رؤدي ىذا التعاون والتياعل فيما تسهم العدالة التنظيمية في بناء علبقات إبهابية بتُ ابؼوييتُ والإدارة 
 .بؼتبادل وبالتالي تعزرز كياءة العمل والإنتاجيةالإبهابي إلى تعزرز التواصل واليهم ا

 :تقليل التوترات والصراعات (4

العدالة التنظيمية تقلل من حدة التوترات والصراعات داخل ابؼنظمة. حيث رشعر ابؼوييون بأنهم معاملون بشكل عادل، فإنهم أقل 
 .عرضة للبنزعاج والتوترات النابصة عن الظلم أو عدم ابؼساواة

 :قة والاستقرارزيادة الث (5

عندما رثق ابؼوييون في نزاىة الإدارة وتعاملها، فرؤدي توفتَ بيئة عمل عادلة إلى زرادة مستورات الثقة والاستقرار داخل ابؼنظمة. 
 .ركون لدرهم ميول أقل للتحول والبحث عن فرص أخرى، بفا رعزز الاستقرار والتماسك داخل ابؼنظمة

 في الاحتراق الوظيفيتأثيراتها الفرع الثالث: 

العلبقة بتُ العدالة التنظيمية والاحتًا  الوييي  تتجلى في تأثتَ أبعاد العدالة ن أل ما تم التطر  لو سابقا نستنتج من خلب
تكون العدالة التنظيمية من ثلبثة أبعاد رئيسية: العدالة التوزرعية، العدالة التنظيمية على مستوى الاحتًا  الوييي  لدى ابؼوييتُ. ت

ند الإجرائية، والعدالة التياعلية. العدالة التوزرعية تشتَ إلى اعتقاد ابؼوييتُ بددى عدالة توزرع ابؼكافآت وابؼوارد داخل ابؼنظمة، وع
لإرىا  والإحباط لدرهم. العدالة الإجرائية تركز على العمليات الشعور بعدم العدالة في ىذا التوزرع، رزرد ذلك من مستوى ا

والإجراءات ابؼستخدمة في ابزاذ القرارات، وعندما رشعر ابؼوييون بأن ىذه الإجراءات ليست عادلة وشيافة، قد ريقدون الثقة في 
لق بطبيعة التعامل بتُ الأفراد في ابؼنظمة ومدى النظام والعمل، بفا رزرد من احتمالية الاحتًا  الوييي . أما العدالة التياعلية فتتع

احتًام وتقدرر الآراء وابؼشاعر الشخصية، وعندما ركون ىناك نقص في الاحتًام والتياعل الإبهابي، فإن ذلك رزرد من معدلات 
يي ، ولذلك بهب على الاحتًا  الوييي . بشكل عام، رؤثر كل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية سلبًا على مستوى الاحتًا  الوي

ابؼنظمات بناء بيئة عمل تعتمد على العدالة والاحتًام والشيافية لتقليل احتمالية حدوث الاحتًا  الوييي  وتعزرز رفاىية وسعادة 
 ابؼوييتُ. عندما رشعر ابؼوييون بالعدالة في مؤسستهم، رزداد رضاىم وولاؤىم والتزامهم وإنتاجيتهم، بينما رؤدي الشعور بالظلم

 .والإبنال إلى تدىور حالتهم العاطيية والعقلية وابلياض أدائهم



 العدالة التنظيمية و حتراق الوظيفي الالى إمدخل  لنظري                                             الفصل ا
 

 
31 

 :خلاصة الفصل

حيث ة التنظيمية والاحتًا  الوييي  كظاىرتتُ مرتبطتتُ ارتباطاً وثيقًا بالظروف والبيئة العملية. لفي ابػتام، تظهر العدا
الاعتًاف بالإبقازات الشخصية. بينما  وزن بتُ العمل وابغياة الشخصية، ة التنظيمية نتيجة لعوامل مثل القيادة ، التوالتعتبر العدا

رعكس الاحتًا  الوييي  تأثتَات سلبية على الصحة النيسية وابعسدرة للؤفراد نتيجة التوتر والإرىا  الشدردرن في العمل. لذلك، 
بجهود  الدعم النيس ، وتعزرز الاعتًافبهب على ابؼنظمات وأرباب العمل تبتٍ سياسات وبيئات عمل تشجع على التوازن و 

ابؼوييتُ للحد من انتشار الاحتًا  الوييي  وتعزرز الرفاىية والانتاجية في مكان العمل.



 

 

 

 

 

 الفصل التطبيقي
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 : تمهيد
من الناحية النظررة، سنركز في  حتًا  الوييي الاالتنظيمية و  العدالةإلى  اليصل السابقبعد أن تطرقنا في 

 العدالة  ثرأ، سنحاول بردرد مدررة الشباب والرراضة _ ابؼغتَ_ى تطبيق ما بست مناقشتو نظرراً في ىذا اليصل عل
 . الرراضة ابؼغتَمدررة الشباب و في على مستوى الاحتًا  الوييي  التنظيمية 
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  _المغير_: تقديم عام مديرية الشباب والرياضة المبحث الأول
 التنظيم   نشأتها وىيكلها يها ومن خلبل التعرف عل ررة رابؼدبحث إعطاء نبذة تاربىية حول سنحاول في ىذا ابؼ

  _المغير_الرياضة : تعريف ونشأة مديرية الشباب و المطلب الأول
، وى  بشرة ري تابعة لوزارة الشباب والرراضةداإابؼغتَ ى  ىيئة عمومية ذات طابع ن مدرررة الشباب والرراضة لولارة إ

الشباب والرراضة لولارة  لى مدرررةإلى حد ما إداررا وتنظيميا إرة منتدبة للشباب والرراضة تتبع عدرد من ابؼراحل الاداررة من مدرر ال
 .الصلبحيات صبحت مدرررة ولائية كاملةأن ألى غارة إالوادي 
 29: بعدردة وفقا للجرردة الربظية رقمالعشر اتها كمدرررة منتدبة للشباب والرراضة كان نتيجة لاعتماد الولارات ابؼنتدبة أان نش
حيث تم انشاء ابؼدرررة ابؼنتدبة للشباب للرراضة  2015ماي  31الصادرة ب   140/15ضمن مرسوم الرئاس  رقم  2015لسنة 

رة الادار  ابؼتضمن ابؼقاطعة 2015ماي سنة  28ابؼوافق  1436شعبان  09ابؼؤرخ في  141-15بدوجب ابؼرسوم التنييذي رقم 
ليتم فكالارتباط نهائيا  2021وبعد ذلك لتكون مدرررة ولائية كاملة الصلبحيات ابتداءا من  منو 12وستَىا ولا سيما ابؼادة 

 .مع ابؼدرررة الام 2022من جاني   ابتداءا
مع  2022ي  ليتم فك الارتباط نهائيا ابتداءا من جان 2021وبعد ذلك لتكون مدرررة ولائية كاملة الصلبحيات ابتداءا من 

فه  بدورىا تقدم خدمات متعددة وذلك عن طررق ابؼؤسسات الشبانية والوحدات الرراضية التابعة تنظيميا بؽا وذلك  ابؼدرررة الام
مباشرة ليئة  رتمثل في نشاطات شبانية ترفيهية وكذا احياء الارام والاعياد الوطنية وكذا القيام بالتظاىرات الرراضية والتي توجو بصية

 شبابال
 : إطار المنهجي للدراسةطلب الثانيلما

 سنحاول في ىذا ابؼبحث دراسة الإطار ابؼنهج  للبحث وذلك من خلبل بؾتمع الدراسة وعينتها وطر  بصع البيانات أداة الدراسة
 ثباتهاو  صدقها

 : مجتمع وعينة الدراسة وطرق جمع البيانات فرع الأولال
تمع الدراسة ابؼستهدف من العمال الإداررتُ بابؼؤسسة العمومية مدرررة الشباب و الرراضة تتكون بؾ: مجتمع وعينة الدراسة :أولا
( عامل إداري ، واعتمدنا أسلوب ابغصر الشامل لمجتمع البحث بابعملة حيث قمنا بتوزرع الاسبانية 40والبالغ عددىم )-مغتَ–

 ابصيعها صابغة للتحليل الإحصائ  ليتم برليلها إحصائي وكانت الاستباناتستًجاع بصيع اعليهم عبر زرارات ميدانية ، وتم 
 : طرق جمع البياناتثانيا

تم برصل على البيانات من خلبل تصميم استبانة تم توزرعها على عينة من بؾتمع البحث، ومن ثم تيررغها  البيانات الأولية:
SPSS ( و ىوStatistical package for social Science ) 

، ومؤشرات تدعم وىدف الوصول إلى دلالات ذات قيمةختبارات الإحصائية ابؼناسبة وباستخدام الا( V-25الإحصائ  )
 ا بومنالذي ق موضوع البحث
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تم ابغصول على ابؼعلومات من خلبل مراجعة الكتب والرسائل ابعامعية والمجلبت، وابؼواقع من شبكة  البيانات الثانوية: 2
بحث والدراسة سواء بشكل مباشر أو غتَ مباشرة ، وابؽدف حق ذلك تقدنً إطار مياىيم نظري ابؼعلومات ابؼتعلقة بابؼوضوع فيو ال

 للصغتَ وبؿاولة الإحاطة بابؼوضوع .
 البيانات : الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليللثالمطلب الثا

 :لأساليب الإحصائية التاليةتم استخدام ابغرض برليل بيانات الدراسة 
وذلك لوصف بؾتمع البحث وإيهار  :Measures Descriptive statisticء الوصفي مقاييس الإحصا .1

خصائصو بالاعتماد على النسب ابؼئورة والتكرارات والإجابة على أسئلة البحث وترتب متغتَات البحث حسب أبنيتها 
 والابكرافات ابؼعياررة. بالاعتماد على ابؼتوسطات ابغسابية

 ورستخدم الإجراء اختبار الثبات لعبارات الاستمارة معامل الثبات الفا كرونباخ : .2
 وذلك لصد  أداة البحث  معامل صدق المحك: .3
 للتأكد من صلبحية النموذج ابؼقتًح تحليل التباين الانحدار: .4
 وذلك لاختبار أثر ابؼتغتَ ابؼستقل على ابؼتغتَ التابع. ؛تحليل الانحدار المتعدد .5
 لبقة بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل على ابؼتغتَ التابع.: لدراسية العمعامل الارتباط بيرسون .6

 : أداة الدراسة وصدقها وثباتها. رابعاللب المط
 : أداة الدراسةأولا

تم الاعتماد على الاستبانة كأداة أساسية بعمع البيانات وبيكن تعررف الاستبانة على أنها وسيلة أداة ابعمع ابؼعلومات ابؼتعلقة 
ة معينة برتوي على عدد من الأسئلة مرتبة بأسلوب منطق  مناسب ، بهري توزرعها على بدوضوع البحث عن طررق استمار 

 أشخاص لتعبئتها ، وقد تم تقسيم استبانة البحث : 
 جزئتُ رئيستُ بنا :

في  سنوات ابػبرة و رتضمن البيانات الشخصية والويييية لأفراد عينة الدراسة من ) ابعنس  السن، ابؼستوى التعليم ، :01الجزء 
 الوييية(  ابغالة العائلية، العمل،
 وابػاص بدتغتَات الدراسة ، وبوتوي بؿوررن: :02الجزء 

 عبارة  15وحدىم لو العدالة التنظيمية وابػاص بدتغتَ  المحور الأول:
 عبارات 5و حددت لو العدالة التوزيعية: 

 عبارات 5حددت لو و  :العدالة الإجرائية 
 عبارات 5لو و حددت  العدالة التعاملية:
 حيث صممت لو أبعاد كالتالي:الاحتراق الوظيفي وابػاص بدتغتَ  المحور الثاني:

 عبارات 5و حددت لو الإجهاد الانفعالي: 
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 .عبارات 5و حددت لو تدني الانجاز الشخصي: 
 .عبارات 5و حددت لو تبلد المشاعر: 

 : Reliability: ثبات أداة الدراسة ثانيا
ستخدام الأداة نيسها، اة لو كرر البحث في يروف مشابهة بل على نيس النتائج أو نتائج متقاربورقصد بها مدى ابغصو 

 الدراسة ستخدام معامل الثبات "اليا كرونباخ" الذي بودد مستوى قبول أداةاياس ثبات أداة البحث بتم ق ه الدراسةوفي ىذ
 .ل أدناه( فأكثر، حيث كانت النتائج كما ى  موضحة في ابعدو 0.60بدستوى )

 : معاملات صدوق والثبات (01) الجدول رقم
 معامل الصد  معامل الثبات أليا كرونباخ عناورن المحاور
 0.842 0.710 العدالة التنظيمية المحور الأول
 0.888 0.790 الاحتراق الوظيفي  المحور الثاني

 0.866 0.750 ستبيان ككلالا
أيهرت النتائج أن معامل الثبات وقد  ،الاستبيانمن بؿاور ومعامل الصد  لكل بؿور بست دراسة معامل الثبات )أليا كرونباخ( 

. بالنسبة للمحور الثاني 0.842، بينما معامل الصد  بؽذا المحور ربلغ 0.710" ربلغ  العدالة التنظيمية للمحور الأول "
ستبيان ككل، تبلغ قيمة . بالنسبة للب0.888مل الصد  ربلغ ، ومعا0.790"، كان معامل الثبات ربلغ الاحتراق الوظيفي "

. رلبحظ أن قيم ابؼعاملبت تشتَ إلى مدى موثوقية الأداة في قياس 0.866، في حتُ ربلغ معامل الصد  0.750معامل الثبات 
 ابؼتغتَات ابؼرتبطة بكل بؿور ودقتها في تلك القياسات.

 بار الفرضيات.عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانية واخت :نيالثاالمبحث 
 نتائج الدراسة الميدانية و مقترحاتها المطلب الأول: 

 :تفريغ وتحليل البياناتأولا: 
 .سوف بكاول من خلبل ىذا ابعزء برليل البيانات ابؼستقاة من إجابات عينة الدراسة عن الاستبيانات التي تّم توزرعها عليها 

ر بوصف عينة الدراسة من خلبل التطر  إلى ابؼميزات الشخصية بؽا من نقوم من خلبل ىذا العنص : تحليل البيانات الشخصية
 حيث ابعنس والسن وابؼستوى التعليم .

 البيانات الشخصية 
الشخصية بؽا من حيث ابعنس، التخصص  صائصنقوم من خلبل ىذا العنصر بوصف عينة الدراسة من خلبل التطر  إلى ابػ

 وابؼستوى التعليم . 

 ب متغير الجنس:توزيع المبحوثين حس -1
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 .الجنس(: يوضح توزيع المبحوثين على أساس متغير 02الجدول رقم )

 %النسب التكرار الاحتمالات

 62,5 25 ذكر

 37,5 15 أنثى

 100,0 40 المجموع
  SPSS V 25بالاعتماد على برنامجلبة إعداد الطمن  المصدر:

 
 .الجنس(: يوضح توزيع المبحوثين على أساس متغير 01الشكل رقم )

% 62.5من خلبل برليل جدول توزرع ابؼبحوثتُ على أساس متغتَ ابعنس، رتضح أن العينة ابؼشاركة في الاستبيان تتكون من 
مبحوث(، بفا رعكس تبارناً في التمثيل بتُ ابعنستُ. ىذا التياوت رشتَ إلى أن  15% إناث )37.5مبحوث( و 25ذكور )

 ىم من الذكور. غالبية ابؼبحوثتُ

 .ع المبحوثين على أساس متغير الفئة العمريةتوزي -2
 روضح توزرع ابؼبحوثتُ على أساس متغتَ اليئة العمررة. (:03الجدول رقم )

 النسب% التكرار الاحتمالات

 5,0 2 سنة 30 أقلمن

 55,0 22 سنة 40 إلى 30 من

 30,0 12 سنة50 إلى سنة 41 من

62% 

38% 

 أنثى ذكر
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 10,0 4 سنة 50 من أكثر

 %100 40 المجموع

  SPSS V 25بالاعتماد على برنامجلبة إعداد الطمن  در:المص

 
 (: يوضح توزيع المبحوثين على أساس متغير الفئة العمرية.02الشكل رقم )

إلى  30برليل نتائج توزرع ابؼبحوثتُ على أساس اليئة العمررة رظهر أن أغلبية ابؼشاركتُ في الاستبيان رنتمون إلى اليئة العمررة من 
% من العينة. ىذه اليئة العمررة ابؼهيمنة غالباً ما تكون في مرحلة مهنية متوسطة تتطلب موازنة 55.0رشكلون سنة، حيث  40

%، بفا رعكس بسثيلًب جيداً للموييتُ 30.0سنة بنسبة  50إلى  41بتُ ابػبرة والابتكار. رأتي في ابؼرتبة الثانية اليئة العمررة من 
سنة نسبة  30% من العينة، بينما تشكل اليئة الأقل من 10.0سنة فتشكل  50مررة أكثر من ذوي ابػبرة العالية. أما اليئة الع

 .% فقط، بفا رشتَ إلى وجود عدد قليل من ابؼوييتُ الشباب في ابؼؤسسة5.0
 

 توزيع المبحوثين حسب متغير المستوى التعليمي: -3
 لتعليمي.(: يوضح توزيع المبحوثين على أساس متغير المستوى ا04الجدول رقم )

 %النسب التكرار الاحتمالات

 20,0 8 بكالوررا

 52,5 21 جامع 

5% 

55% 

30% 

10% 

 سنة 50أكثر من  سنة 50سنة إلئ  41من  سنة 40إلئ  30من  سنة 30أقل من 
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 27,5 11 سام  تقتٍ

 100,0 40 المجموع

  SPSS V 25بالاعتماد على برنامجلبة إعداد الطمن  المصدر:

 
 روضح توزرع ابؼبحوثتُ على أساس متغتَ ابؼستوى التعليم . (:03الشكل رقم )

%، 52.5ى أساس ابؼستوى التعليم  رظهر أن الأغلبية من ابؼشاركتُ بوملون شهادات جامعية بنسبة برليل توزرع ابؼبحوثتُ عل
% من ابؼشاركتُ حاصلون 27.5كما أن   .بؿل الدراسة ابؼؤسسةبفا رعكس مستوى عالياً من التعليم بتُ ابؼوييتُ الإداررتُ في 
ية ابؼتقدمة في العمل الإداري بابؼؤسسة. بالإضافة إلى ذلك، رشكل على شهادات تقتٍ سام ، بفا رشتَ إلى أبنية ابؼهارات التقن

كما رشتَ أن غالبية .%، ما ردل على تنوع في ابػلييات التعليمية للموييت20.0ُابغاصلون على شهادة البكالوررا نسبة 
 ابؼبحوثتُ ذوو مستوى علم  جيد

 سنوات الخبرة:توزيع المبحوثين حسب متغير  -4
 توزيع المبحوثين على أساس سنوات الخبرةيوضح (: 05الجدول رقم )

 %لمئويةاة النسب التكرار الاحتمالات

 5,0 2 أول أقل سنتتُ

 15,0 6 أو أقل سنوات 5 من

 25,0 10 سنوات 10 إلى سنوات 5 من

20% 

52% 

28% 

 تقنً سامً جامعً بكالورٌا
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 55,0 22 سنوات 10 من أكثر

 %100 40 المجموع

  SPSS V 25بالاعتماد على برنامجلبة إعداد الطمن  المصدر:

 
 توزيع المبحوثين على أساس سنوات الخبرة(: يوضح 04الشكل رقم )

سنوات، حيث  10برليل توزرع ابؼبحوثتُ على أساس سنوات ابػبرة رظهر أن الأغلبية من ابؼشاركتُ لدرهم خبرة تزرد عن 
%، بفا رشتَ إلى أن جزءاً 25.0سنوات بنسبة  10إلى  5% من العينة. تليها اليئة التي بستلك خبرة تتًاوح بتُ 55.0رشكلون 

%، بينما 15.0سنوات تشكل  5كبتَاً من ابؼوييتُ لدرهم مستوى معتدل من ابػبرة ابؼهنية. اليئة التي بستلك خبرة أقل من 
 .%5.0ابؼوييون الذرن لدرهم خبرة سنتتُ أو أقل رشكلون النسبة الأقل ب  

 توزيع المبحوثين على أساس الحالة العائلية: -5
 توزيع المبحوثين على أساس الحالة العائلية:(: يوضح 06) الجدول رقم

5% 
15% 

25% 

55% 

 سنوات 10أكثر من  سنوات 10سنوات إلى  5من  سنوات أو أقل 5من  سنتٌن أول أقل

 %المئويةة النسب التكرار الاحتمالات

 32,5 13 أعزب

 67,5 27 متزوج

 %0 0 مطلق
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  SPSS V 25بالاعتماد على برنامج لبةإعداد الطمن  المصدر:
 

 
 حوثين على أساس الحالة العائلية:توزيع المب(: يوضح 05الشكل رقم )

برليل توزرع ابؼبحوثتُ على أساس ابغالة العائلية روضح تياوتاً في توزرع العينة بتُ اليئات ابؼتزوجة والعزاب، حيث رشكل ابؼتزوجون 
ة ونيسية % فقط. ىذا التوزرع قد رعكس انعكاسات اجتماعي32.5%، بينما بيثل العزاب نسبة 67.5الأغلبية الساحقة بنسبة 

 .بـتلية على بذربة ابؼوييتُ داخل ابؼؤسسة
 

 :الوظيفةتوزيع المبحوثين على أساس  -6
  :الوظيفةتوزيع المبحوثين على أساس (: يوضح 07الجدول رقم )

32% 

68% 

 متزوج أعزب

 %0 0 أرمل

 %100 40 المجموع
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  SPSS V 25بالاعتماد على برنامج لبةإعداد الطمن  المصدر:
ة ئى  فاليئة الأكثر بسثيلًب ة. فمن البيانات نرى أن التوزرع الوييي  للمبحوثتُ ركشف عن تنوع ىياكل التنظيم داخل ابؼؤسس

 في ابؼؤسسة. لدورىم ، بفا رعكس الأبنية الكبتَة بػبراتهم الدراسة عينة% من 42بنسبة الأعمال الإداررة غتَ الإشرافية 
 يومية فيالأنشطة التقنية ال فيبؽم ابؽام من العينة، وىذا رؤكد على الدور  %30 نسبة رشكلون الذرنفئة الأعمال الينية تليها 

أن %، وىذا رشتَ 27.5بنسبة الأقل بسثيلب ى  فئة الأعمال الإداررة الإشرافية . أما ابؼتصرفون فهم اليئة بؿل الدراسة ةؤسسابؼ
 .وبذلك ركون عددىم أقل من اليئات الأخرىوأقل في التنييذ  ة الإشراف والرقابفيأكبر دورىم 

 تحليل محاور الاستبانة ثانيا:
لوصي  ستخدام الإحصاء ااحيث تم في ىذا العنصر سوف تقوم بتحليل بؿاور بالاستبانة بغية الإجابة على أسئلة البحث، 

ستبانة ابؼتعلقة بالمحوررن العدالة فراد عينة الدراسية عن عبارات الاستخراج ابؼتوسط  ابغسابي والابكراف ابؼعياري الإجابات أاب
، ولقد تم الاعتماد على مقياس ليكرت ابػماس  من حيث ابغدود الدنيا والعليا كما ىو موضح الاحتراق الوظيفي و  التنظيمية

 : في ابعدول التالي
 الحدود الدنيا والعليا المقياس ليكارت الخماسي(:08)الجدول رقم 

 الاستجابة
 تماما غير موافق موافقغير  محايد موافق تماما موافق

 1 2 3 4 5 الدرجة
 بالاعتماد على دراسات سابقة. ةلبالطعداد إمن  المصدر:

 
 
 
 

 %ة النسب التكرار وظيفةال

 %27.5 11 ةإداررة إشرافيعمال أ

 %42.5 17 إداررة غتَ إشرافيةأعمال 

 %30 12 فنية لامعأ

 %100 40 المجموع
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 ي( : الحدود الدنيا والعليا المقياس لبكرت الخماس09الجدول )

 ة الموافقةدرج
 تماما غير موافق موافقغير  محايد موافق تماما موافق

 1.79-0.1 2.59-1.8 3.39-2.6 4.19-3.40 5-4.2 المتوسط الحسابي فئات

 عتماد على الدراسات السابقة بالا ةلبابؼصدر: من إعداد الط
 عينة البحث . جابات أفرادات المعيارية لإنحرافالاالمتوسطات الحسابية و : المطلب الثاني 

 العدالة التنظيميةمحور :أولا 
العدالة التنظيميةمحور يوضح اتجاىات إجابات أفراد العينة نحو (:10)الجدول رقم   

ابؼتوسط  الأبنية النسبية درجة ابؼوافقة
 ابغسابي

الابكراف 
 ابؼعياري

 الرقم العبارة

 العدالة التوزيعية
 

 1 لبتك العلميةرتناسب راتبك مع مؤى 1,143 3,23 3 محايد
رتناسب راتبك مع أدائك ومسؤولياتك في العمل المجهود الذي  1,067 3,20 4 محايد

 تبذلو.
2 

 غير 
 موافق

 3 برظى بدكافأة عن ابعهد الإضافي الذي تبدلو في العمل 1,265 2,13 5

برصل على فرصة للتطورر الذاتى بشكل عادل مقارنة مع  1,086 3,50 1 موافق
 لعملزملبئك في ا

4 

 غير 
 موافق

 5 رتم مكافاتك على الأعمال التي تساعد في بقاح ابؼؤسسة 1,137 2,30 2

 العدالة الإجرائية
 6 تستطيع الاتصال بالإدارة إذا ما واجهتك مشكلة في العمل 594, 4,18 1 موافق
تتخذ القرارات في ابؼؤسسة بصورة موضوعية وفق معلومات  982, 3,90 2 موافق

 قيقةصحيحة ود
7 

الإجراءات الإداررة ابؼطبقة في ابؼؤسسة تتسم بالعدالة بتُ   1,145 3,35 4 محايد
 العمال

8 
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 9 أشعر بجدوى مشاركتي في ابزاذ القرارات 784, 3,50 3 موافق
تعتقد أن رؤساءك رقومون بإبزاذ قرارات عادلة في شؤون  1,143 3,03 5 محايد

 العمل
10 

 العدالة التعاملية
 موافق

 
رعاملك رؤساءك بالتقدرر والاحتًام نتيجة أي دور ابهابي تقوم  1,037 3,95 3

 بو في العمل
11 

 موافق
 

 12 رطلعك رئيسك حول القرارات ابؼتعلقة بعملك 974, 3,98 2

 موافق
 تماما

 13 رتعامل زملبئك معك في العمل بسلوكيات إبهابية 597, 4,45 1

 موافق
 

 14 ى توفتَ جو عمل مناسب.بورص رئيسك عل 868, 3,63 5

 موافق
 

رتم إعلبمك عادة بأي نشاطات ربظية أو اجتماعية قبل  992, 3,70 4
 حدوثها

15 

  )العدالة التنظيمية ككل(ابؼعدل العام للمحور 5573, 3,466 موافق
  SPSS V 25بالاعتماد على برنامجلبة إعداد الطمن  :رالمصد

 من خلبل ىذه البيانات، بيكن استخلبص النقاط التالية. العدالة التوزيعية في بيئة العمل
"برصل على فرصة للتطورر الذاتى بشكل عادل مقارنة مع زملبئك في العمل" ىو  4. متوسط درجة ابؼوافقة على العبارة رقم 1

 ، وىو أعلى متوسط بتُ بصيع العبارات، بفا رشتَ إلى أن ىناك موافقة نسبية على ىذه النقطة.3.50
، بفا 2.13"برظى بدكافأة عن ابعهد الإضافي الذي تبدلو في العمل" حازت على أقل متوسط موافقة بقيمة  3عبارة رقم . ال2

 رعتٍ أن ىناك عدم موافقة نسبية على ىذه النقطة.
 إلى وجود ، بفا رشت1.265َو 1.067. ىناك تبارنُ في درجات ابؼوافقة على العبارات، حيث تراوحت الابكرافات ابؼعياررة بتُ 3

 اختلبف في وجهات نظر ابؼوييتُ حول ىذه ابعوانب ابؼتعلقة بالعدالة التوزرعية.
. من خلبل ترتيب العبارات حسب الأبنية النسبية، بقد أن القضارا ابؼتعلقة باليرص ابؼتاحة للتطورر الذاتي والعادلة مقارنة 4

 أن قضارا ابؼكافآت وابغوافز ابؼرتبطة بابعهد الإضافي تُ عَدّ الأقل أبنية.بالزملبء تُ عَدّ الأكثر أبنية بالنسبة للموييتُ، في حتُ 
بشكل عام، رشتَ ىذا التحليل إلى وجود بعض التحدرات ابؼتعلقة بإدراك العدالة التوزرعية في بيئة العمل من قبل ابؼوييتُ، 

 وابغاجة إلى مراجعة السياسات وابؼمارسات ابؼتبعة في ىذا الصدد.
 . من خلبل برليل ىذه البيانات، بيكن استخلبص ما رل :جرائية في بيئة العملالعدالة الإ
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، 4.18. العبارة الأولى "تستطيع الاتصال بالإدارة إذا ما واجهتك مشكلة في العمل" حصلت على أعلى متوسط موافقة بقيمة 1
 ابؼشكلبت التي تواجههم.بفا رشتَ إلى أن ابؼوييتُ رشعرون بأنهم قادرون على التواصل مع الإدارة بغل 

. العبارة الثانية "تتخذ القرارات في ابؼؤسسة بصورة موضوعية وفق معلومات صحيحة ودقيقة" حصلت على متوسط موافقة 2
 ، وىو أرضًا مرتيع، بفا رعتٍ أن ابؼوييتُ ررون أن القرارات الإداررة تتسم بابؼوضوعية والدقة.3.90

، وىو 3.35داررة ابؼطبقة في ابؼؤسسة تتسم بالعدالة بتُ العمال" حصلت على متوسط موافقة . العبارة الرابعة "الإجراءات الإ3
 متوسط بفا رشتَ إلى وجود بعض التحيظات حول مدى عدالة الإجراءات الإداررة.

فقة بقيمة . العبارة ابػامسة "تعتقد أن رؤساءك رقومون بإبزاذ قرارات عادلة في شؤون العمل" حصلت على أدنى متوسط موا4
 ، بفا رشتَ إلى أن ىناك بعض الشكوك حول عدالة القرارات التي رتخذىا ابؼشرفون.3.03

بشكل عام، ربدو أن ابؼوييتُ لدرهم إدراك إبهابي نسبيًا للعدالة الإجرائية في ابؼؤسسة، مع وجود بعض التحيظات حول مدى 
ىذا روح  بابغاجة إلى مزرد من الشيافية وابؼساءلة في عمليات ابزاذ عدالة الإجراءات والقرارات الإداررة على مستوى ابؼشرفتُ. 

 القرارات وتطبيق الإجراءات.
 . من خلبل برليل النتائج، بيكن استنتاج ما رل :العدالة التعاملية في بيئة العمل

، بفا رشتَ 4.45قة بقيمة . العبارة الأولى "رتعامل زملبئك معك في العمل بسلوكيات إبهابية" حصلت على أعلى متوسط مواف1
 إلى أن ابؼوييتُ رشعرون بالتعامل الإبهابي من قبل زملبئهم في العمل.

، وىو مرتيع أرضًا، بفا 3.98. العبارة الثانية "رطلعك رئيسك حول القرارات ابؼتعلقة بعملك" حصلت على متوسط موافقة 2
 علقة بأعمابؽم.رعتٍ أن ابؼوييتُ راضون عن مستوى إشراكهم في القرارات ابؼت

. العبارة الثالثة "رعاملك رؤساءك بالتقدرر والاحتًام نتيجة أي دور ابهابي تقوم بو في العمل" حصلت على متوسط موافقة 3
 ، وىو مرتيع بشكل جيد، بفا رشتَ إلى أن ابؼوييتُ رشعرون بالتقدرر والاحتًام من قبل ابؼشرفتُ.3.95

، وىو متوسط، بفا رشتَ 3.63توفتَ جو عمل مناسب" حصلت على متوسط موافقة  . العبارة ابػامسة "بورص رئيسك على4
 إلى وجود بعض التحيظات حول مدى اىتمام ابؼشرفتُ بتوفتَ بيئة عمل مناسبة.

، وىو 3.70. العبارة الرابعة "رتم إعلبمك عادة بأي نشاطات ربظية أو اجتماعية قبل حدوثها" حصلت على متوسط موافقة 5
 ضًا، بفا رشتَ إلى وجود بعض النقص في مستوى الإعلبم والتواصل بشأن الأنشطة واليعاليات في ابؼؤسسة.متوسط أر

بشكل عام، تظهر البيانات أن ىناك مستوى جيد من العدالة التعاملية في ابؼؤسسة، خاصة فيما رتعلق بالتعامل الإبهابي بتُ 
عض النقاط التي قد برتاج إلى ابؼزرد من التحستُ، مثل توفتَ بيئة عمل مناسبة الزملبء وبتُ ابؼشرفتُ وابؼوييتُ. ومع ذلك، ىناك ب

 وابؼزرد من الإعلبم والتواصل بشأن الأنشطة واليعاليات.
 الاحتراق الوظيفي محور  ثانيا:

الاحتراق الوظيفيمحور يوضح اتجاىات إجابات أفراد العينة نحو (:11)الجدول رقم   
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 درجة ابؼوافقة
الأبنية 

 سبيةالن
ابؼتوسط 
 ابغسابي

الابكراف 
 ابؼعياري

 الرقم العبارة

 الإجهاد الانيعالي
 1 تشعر بالإرىا  عندما تستيقظ صباحا بؼواجهة روم عمل جدردة 1,412 3,18 3 بؿارد
 2 تعاملك ابؼباشر مع الناس رشكل لك ضغوطا نيسية شدردة 1,516 2,90 4 بؿارد

 3 اف كامل لطاقتك في اليوم الذي تقضيو في العملتشعر باستنز  1,217 3,58 2 غتَ موافق
 4 تشعر بالإحباط بسبب بفارستك ىذه ابؼهنة 1,030 2,38 5 غتَ موافق

 5 تشعر بأنك تبدل ما تستطيع في عملك 1,012 4,48 1 بساما موافق
 تدني الابقاز الشخص 

 6 ملك على أكمل وجوتستطيع وبكل سهولة تهيئة ابعو ابؼناسب لأداء ع 1,244 3,88 3 موافق
 7 تستطيع التأثتَ إبهابيا في حياة آخررن 1,234 3,63 5 موافق

 8 حققت أشياء جدررة بالتقدرر في عملك 883, 4,20 1 موافق بساما
 9 تتعامل بهدوء تام مع ابؼشاكل النيسية 974, 3,78 4 موافق
 10 تَتشعر بالسعادة من خلبل عملك وتعاملك مع الغ 874, 4,18 2 موافق

 تبلد ابؼشاعر
 11 شخصيتك سلبيا منذ بدأت ىذا العمل تغتَت 1,328 2,33 2 غتَ موافق
 12 لا تبالي بدا بودث للغتَ في ابؼؤسسة أو في مكان آخر 1,357 2,18 3 غتَ موافق
 13 تشعر بأن غتَك رلومونك على ابؼشاكل التي بردث معهم 1,083 2,58 1 غتَ موافق
 14 تتعامل مع غتَك وكأنهم بصاد 1,122 1,65 5 بساما غتَ موافق
 15 رشعرك ىذا العمل بالقساوة والتبلد في مشاعرك 1,067 1,88 4 غتَ موافق

 )الاحتًا  الوييي  ككل(العام للمحورابؼعدل  348, 3,12 / بؿارد
  SPSS V 25بالاعتماد على برنامج لبةإعداد الطمن  المصدر:

 د الاحتًا  الوييي ، بيكن استخلبص ما رل :كأحد أبعاالإجهاد الانفعالي 
، بفا رشتَ إلى أن 4.48. العبارة الأولى "تشعر بأنك تبدل ما تستطيع في عملك" حصلت على أعلى متوسط موافقة بقيمة 1

 ابؼوييتُ ربذلون قصارى جهدىم في أداء أعمابؽم.
، وىو 3.58ضيو في العمل" حصلت على متوسط موافقة . العبارة الثالثة "تشعر باستنزاف كامل لطاقتك في اليوم الذي تق2

 متوسط منخيض، بفا رعتٍ أن ابؼوييتُ لا رشعرون بالاستنزاف الكامل لطاقتهم خلبل أرام العمل.
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، وىو 2.90. العبارة الرابعة "تعاملك ابؼباشر مع الناس رشكل لك ضغوطا نيسية شدردة" حصلت على متوسط موافقة 3
  إلى أن التعامل ابؼباشر مع الناس لا رشكل ضغوطاً نيسية كبتَة على ابؼوييتُ.متوسط منخيض، بفا رشتَ

، وىو منخيض، بفا رعتٍ 2.38. العبارة ابػامسة "تشعر بالإحباط بسبب بفارستك ىذه ابؼهنة" حصلت على متوسط موافقة 4
 أن ابؼوييتُ لا رشعرون بالإحباط بسبب بفارستهم بؼهنتهم.

، وىو 3.18تشعر بالإرىا  عندما تستيقظ صباحا بؼواجهة روم عمل جدردة" حصلت على متوسط موافقة . العبارة الثانية "5
 متوسط، بفا رشتَ إلى وجود بعض الإرىا  لدى ابؼوييتُ عند استئناف أرام العمل.

ربذلون قصارى  بشكل عام، تشتَ البيانات إلى أن مستوى الإجهاد الانيعالي لدى ابؼوييتُ ليس مرتيعًا بشكل كبتَ. فهم
جهدىم في عملهم ولا رشعرون بالاستنزاف الكامل لطاقتهم أو الضغوط النيسية الشدردة. وعلى الرغم من وجود بعض الإرىا  
عند استئناف أرام العمل، إلا أنهم لا رشعرون بالإحباط بسبب بفارستهم بؼهنتهم. ىذه النتائج تشتَ إلى مستوى معقول من 

 ة لدى ابؼوييتُالصحة النيسية وابؼهني
 كأحد أبعاد الاحتًا  الوييي ، نلبحظ ما رل :  تدني الإنجاز الشخصي

، بفا رشتَ إلى أن 4.20. العبارة الأولى "حققت أشياء جدررة بالتقدرر في عملك" حصلت على أعلى متوسط موافقة بقيمة 1
 ابؼوييتُ رشعرون بأنهم قد حققوا إبقازات جدررة بالتقدرر في عملهم.

، وىو مرتيع، بفا 4.18عبارة ابػامسة "تشعر بالسعادة من خلبل عملك وتعاملك مع الغتَ" حصلت على متوسط موافقة . ال2
 رعتٍ أن ابؼوييتُ رشعرون بالسعادة في عملهم وتعاملهم مع الآخررن.

ى متوسط موافقة . العبارة الثالثة "تستطيع و بكل سهولة تهيئة ابعو ابؼناسب لأداء عملك على أكمل وجو" حصلت عل3
 ، وىو مرتيع، بفا رشتَ إلى أن ابؼوييتُ رشعرون بقدرتهم على تهيئة الظروف ابؼناسبة لأداء أعمابؽم بشكل جيد.3.88

، وىو مرتيع، بفا رعتٍ أن ابؼوييتُ 3.78. العبارة الرابعة "تتعامل بهدوء تام مع ابؼشاكل النيسية" حصلت على متوسط موافقة 4
 ابؼشاكل النيسية التي قد تواجههم. رتعاملون بهدوء مع

، وىو مرتيع، بفا رشتَ إلى أن 3.63. العبارة الثانية "تستطيع التأثتَ إبهابيا في حياة آخررن" حصلت على متوسط موافقة 5
 ابؼوييتُ رشعرون بقدرتهم على التأثتَ بشكل إبهابي في حياة الآخررن.

ازات جدررة رشعرون بتحقيق إبقلا . فهم مرتيعبقاز الشخص  لدى ابؼوييتُ بشكل عام، تشتَ البيانات إلى أن مستوى تدني الإ
لشعور بالسعادة والقدرة على التعامل مع ابؼشاكل النيسية والتأثتَ الإبهابي في حياة الآخررن. ىذه عدم ا بالتقدرر في عملهم، و

 .من الصحة النيسية وابؼهنية لدى ابؼوييتُ متدنيالنتائج تشتَ إلى مستوى 
 كأحد أبعاد الاحتًا  الوييي ، نستخلص النتائج التالية:  تبلد المشاعر

، بفا رشتَ إلى أن ابؼوييتُ لا 1.65. العبارة الرابعة "تتعامل مع غتَك وكأنهم بصاد" حصلت على أقل متوسط موافقة بقيمة 1
 رتعاملون مع الآخررن بتبلد وقساوة في ابؼشاعر.



 التطبيقيالفصل 
 

 
48 

، وىو منخيض، بفا 1.88لعمل بالقساوة والتبلد في مشاعرك" حصلت على متوسط موافقة . العبارة ابػامسة "رشعرك ىذا ا2
 رعتٍ أن العمل لا رسبب بؽم شعور بالقساوة والتبلد في ابؼشاعر.

، وىو منخيض، بفا 2.18. العبارة الثالثة "لا تبالي بدا بودث للغتَ في ابؼؤسسة أو في مكان آخر" حصلت على متوسط موافقة 3
 ى أن ابؼوييتُ لا رنعزلون عن الآخررن ولا ريقدون الاىتمام بدا بودث بؽم.ردل عل

، وىو منخيض 2.58. العبارة الأولى "تشعر بأن غتَك رلومونك على ابؼشاكل التي بردث معهم" حصلت على متوسط موافقة 4
  بردث.نسبيًا، بفا رشتَ إلى أن ابؼوييتُ لا رشعرون بأن الآخررن رلومونهم على ابؼشاكل التي

، وىو منخيض، بفا رعتٍ 2.33شخصيتك سلبيا منذ بدأت ىذا العمل" حصلت على متوسط موافقة  تغتَت. العبارة الثانية "5
 أن العمل لا رؤدي إلى تغتَ سلبي في شخصية ابؼوييتُ.

خررن بقساوة أو تبلد، بشكل عام، تشتَ البيانات إلى أن مستوى تبلد ابؼشاعر لدى ابؼوييتُ منخيض، حيث لا رتعاملون مع الآ
ولا رشعرون بالانعزال أو فقدان الاىتمام بالآخررن. كما أن العمل لا رؤدي إلى تغتَ سلبي في شخصياتهم. ىذه النتائج تشتَ إلى 

 مستوى جيد من الصحة النيسية وابؼهنية لدى ابؼوييتُ.
 الفرضيات على ضوء النتائج: اختباردراسة المطلب الثالث : 

 ج الدراسة على ضوء الفرضياتنتائأولا : 
 :والتي ميادىا الفرضية العامة:

H0 : 0.05في ابؼؤسسة بؿل الدراسة عند مستوى دلالة  الاحتًا  الوييي للعدالة التنظيمية على لا روجد أثر ذو دلالة إحصائية 
العدالة التنظيميةار الخطي بين الاحتراق النفسي و يوضح معامل الانحد(:12)الجدول رقم   

 (sig)الدلالة  ىمستو  المحسوبة Tقيمة  Beta ابػطأ ابؼعياري β اورالمح
 352, 2,792 الاحتراق الوظيفي

,150 
7,933 ,000 

 357, 933, 100, 094, العدالة التنظيمية
 0.05)ابؼعنورة مستوى دعن إحصائية دلالة ذات*                                SPSS V 25بالاعتماد على برنامج لبةإعداد الطمن  المصدر:

                    
بناءً على البيانات ابؼوضحة في ابعدول أعلبه، ابػاصة بيرضية "للعدالة التنظيمية أثر ذو دلالة إحصائية على الاحتًا  الوييي  في 

 " رتبتُ لنا ما رل  رل :0.05ابؼؤسسة بؿل الدراسة عند مستوى دلالة 
، بفا رشتَ إلى أن ىناك علبقة طردرة بتُ العدالة التنظيمية والاحتًا  0.094ة التنظيمية ىو ( للعدالβ. معامل الابكدار )1

 وحدة. 0.094الوييي . أي أنو بزرادة درجة العدالة التنظيمية بوحدة واحدة، رؤدي ذلك إلى زرادة الاحتًا  الوييي  بدقدار 
. 1.96والتي تبلغ  0.05من القيمة ابغرجة عند مستوى دلالة ، وى  أقل 0.933المحسوبة للعدالة التنظيمية ى   T. قيمة 2

 ىذا رعتٍ أن تأثتَ العدالة التنظيمية على الاحتًا  الوييي  ليس لو دلالة إحصائية.
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(. ىذا رؤكد أن تأثتَ 0.05، وىو أكبر من مستوى الدلالة ابؼعتمد )0.357( للعدالة التنظيمية ىو Sig. مستوى الدلالة )3
 نظيمية على الاحتًا  الوييي  ليس لو دلالة إحصائية.العدالة الت

على الرغم من وجود علبقة طردرة بتُ العدالة التنظيمية والاحتًا  الوييي ، إلا أن ىذه العلبقة ليست ذات دلالة إحصائية عند 
الاحتًا  الوييي  في  . لذلك، بيكن القول أن اليرضية "للعدالة التنظيمية أثر ذو دلالة إحصائية على0.05مستوى دلالة 

 " لا بيكن قبوبؽا.0.05ابؼؤسسة بؿل الدراسة عند مستوى دلالة 
وقد ركون ىناك عوامل أخرى ذات تأثتَ أقوى على الاحتًا  الوييي  في ىذه ابؼؤسسة، والتي قد تكون أكثر أبنية من العدالة 

 التنظيمية. 
 الفرضية  الفرعية الأولى:

 ح : الصياغة الأص والتي ميادىا :
 0.05في ابؼؤسسة بؿل الدراسة عند مستوى دلالة الانفعالي  للإجهادلا روجد أثر ذو دلالة إحصائية 

و العدالة التنظيميةالانفعالي  لإجهادايوضح معامل الانحدار الخطي بين (:13)الجدول رقم   
 (sig)الدلالة  ىمستو  المحسوبة Tقيمة  Beta ابػطأ ابؼعياري β المحاور 

 746, 2,892 الانفعاليالإجهاد 
,090 

3,877 ,000 
 583, 554, 213, 118, العدالة التنظيمية

 0.05)ابؼعنورة مستوى عند إحصائية دلالة ذات*    SPSS V 25بالاعتماد على برنامجلبة إعداد الطمن  المصدر:
دالة التنظيمية أثر ذو دلالة إحصائية على بناءً على البيانات ابؼوضحة في ابعدول أعلبه، ابػاصة بيرضية اليرعية الأولى: "للع

 رل :ما ا" رتبتُ لن0.05عند مستوى دلالة  الإجهاد الانيعالي في ابؼؤسسة بؿل الدراسة
، بفا رشتَ إلى أن ىناك علبقة طردرة بتُ العدالة التنظيمية والإجهاد 0.118( للعدالة التنظيمية ىو β. معامل الابكدار )1

 وحدة. 0.118دة درجة العدالة التنظيمية بوحدة واحدة، رؤدي ذلك إلى زرادة الإجهاد الانيعالي بدقدار الانيعالي. أي أنو بزرا
. 1.96والتي تبلغ  0.05، وى  أقل من القيمة ابغرجة عند مستوى دلالة 0.554المحسوبة للعدالة التنظيمية ى   T. قيمة 2

 نيعالي ليس لو دلالة إحصائية.ىذا رعتٍ أن تأثتَ العدالة التنظيمية على الإجهاد الا
(. ىذا رؤكد أن تأثتَ 0.05، وىو أكبر من مستوى الدلالة ابؼعتمد )0.583( للعدالة التنظيمية ىو Sig. مستوى الدلالة )3

 العدالة التنظيمية على الإجهاد الانيعالي ليس لو دلالة إحصائية.
في ابؼؤسسة  الانيعاليلا روجد أثر ذو دلالة إحصائية للئجهاد  ولى "على أساس ىذه النتائج، بيكن القول أن اليرضية اليرعية الأ

 " بيكن قبوبؽا.0.05بؿل الدراسة عند مستوى دلالة 
بابؼؤسسة بؿل الدراسة،  لدى ابؼوييتُالإجهاد الانيعالي على  متغتَ العدالة التنظيمية ليس ىو ابؼؤثر الرئيس  أنوبيكن تيستَ ذلك 

 .ت أخرى خارج النموذجوإبما ررجع ذلك بؼتغتَا
 :ميادىا والتي الفرضية الفرعية الثانية:
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 0.05في ابؼؤسسة بؿل الدراسة عند مستوى دلالة دني الانجاز الشخصي لروجد أثر ذو دلالة إحصائية 
العدالة التنظيميةو  الانجاز الشخصي تدنييوضح معامل الانحدار الخطي بين (:14)الجدول رقم   

 (sig)الدلالة  ىمستو  المحسوبة Tقيمة  Beta اريالخطأ المعي β المحاور
 181, 398, العدالة التنظيمية

,336 
4,012 ,000 

 034, 2,201 635, 2,549 الانجاز الشخصي تدني
 0.05)ابؼعنورة مستوى عند إحصائية دلالة ذات*                 SPSS V 25بالاعتماد على برنامجلبة إعداد الطمن  المصدر:

 ى البيانات ابؼوضحة في ابعدول أعلبه، رتبتُ لنا ما رل :بناءً عل
، بفا رشتَ إلى أن ىناك علبقة طردرة بتُ العدالة التنظيمية وتدني الابقاز 0.398( للعدالة التنظيمية ىو β. معامل الابكدار )1

 0.398لابقاز الشخص  بدقدار الشخص . أي أنو بزرادة درجة العدالة التنظيمية بوحدة واحدة، رؤدي ذلك إلى زرادة تدني ا
 وحدة.

. 1.96والتي تبلغ  0.05، وى  أكبر من القيمة ابغرجة عند مستوى دلالة 2.201المحسوبة للعدالة التنظيمية ى   T. قيمة 2
 ىذا رعتٍ أن تأثتَ العدالة التنظيمية على تدني الابقاز الشخص  لو دلالة إحصائية.

(. ىذا رؤكد أن تأثتَ 0.05، وىو أقل من مستوى الدلالة ابؼعتمد )0.034نظيمية ىو ( للعدالة التSig. مستوى الدلالة )3
 العدالة التنظيمية على تدني الابقاز الشخص  لو دلالة إحصائية.

في دني الانجاز الشخصي تلروجد أثر ذو دلالة إحصائية  على أساس ىذه النتائج، بيكن القول أن اليرضية اليرعية الثانية "
 0.05بؿل الدراسة عند مستوى دلالة ابؼؤسسة 

 " بيكن قبوبؽا.

ىذا رعتٍ أن ىناك علبقة طردرة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التنظيمية وتدني الابقاز الشخص  في ىذه ابؼؤسسة. أي أنو كلما 
 زادت درجة العدالة التنظيمية، زاد تدني الابقاز الشخص  لدى ابؼوييتُ.

 :والتي ميادىا :الفرضية الفرعية الثالثة
H0 : 
H1 :0.05في ابؼؤسسة بؿل الدراسة عند مستوى دلالة بلد ابؼشاعر ت لعدالة التنظيمية علىلا روجد أثر ذو دلالة إحصائية ل 

و العدالة التنظيمية تبلد المشاعريوضح معامل الانحدار الخطي بين (:15)الجدول رقم   
 (sig)مستوئ الدلالة  ةالمحسوب Tقيمة  Beta ابػطأ ابؼعياري β المحاور

 000, 3,831 تبلد المشاعر
-,172 

2,936 ,766 

 218, 236,- 288, 1,079- العدالة التنظيمية
  SPSS V 25بالاعتماد على برنامجلبة إعداد الطمن  المصدر:
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مية أثر ذو دلالة إحصائية على تبلد بناءً على البيانات ابؼوضحة في ابعدول أعلبه، ابػاصة باليرضية اليرعية الثالثة: "للعدالة التنظي
 " رتبتُ لنا ما رل :0.05ابؼشاعر في ابؼؤسسة بؿل الدراسة عند مستوى دلالة 

، بفا رشتَ إلى أن ىناك علبقة عكسية بتُ العدالة التنظيمية وتبلد 1.079-( للعدالة التنظيمية ىو β. معامل الابكدار )1
 وحدة. 1.079نظيمية بوحدة واحدة، رؤدي ذلك إلى ابلياض تبلد ابؼشاعر بدقدار ابؼشاعر. أي أنو بزرادة درجة العدالة الت

. 1.96والتي تبلغ  0.05، وى  أقل من القيمة ابغرجة عند مستوى دلالة 0.236-المحسوبة للعدالة التنظيمية ى   T. قيمة 2
 .ىذا رعتٍ أن تأثتَ العدالة التنظيمية على تبلد ابؼشاعر ليس لو دلالة إحصائية

(. ىذا رؤكد أن تأثتَ 0.05، وىو أكبر من مستوى الدلالة ابؼعتمد )0.218( للعدالة التنظيمية ىو Sig. مستوى الدلالة )3
 العدالة التنظيمية على تبلد ابؼشاعر ليس لو دلالة إحصائية.

في بلد المشاعر لتائية للئجهاد لا روجد أثر ذو دلالة إحص على أساس ىذه النتائج، بيكن القول أن اليرضية اليرعية الثالثة "
 " بيكن قبوبؽا.0.05ابؼؤسسة بؿل الدراسة عند مستوى دلالة 

ىذا رعتٍ أنو لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التنظيمية وتبلد ابؼشاعر في ىذه ابؼؤسسة. أي أن درجة العدالة 
 ابؼوييتُ.التنظيمية لا تؤثر بشكل كبتَ على مستوى تبلد ابؼشاعر لدى 

 

 

 

 

 

 

 

 :خلاصة الفصل

العدالة أثر ؛ حول _ابؼغتَ_ مدررة الشباب و الرراضةفي ابؼطبقة ابؼيدانية دراسة توضيح تياصيل التم اليصل في ىذا 
ية على مستوى تأثتَ العدالة التنظيم ىو ما؛ من أجل الإجابة عن التساؤل الرئيس : ة على مستوى الاحتًا  الوييي يالتنظيم

من العاملتُ بابؼؤسسة وبعد ابعمع والتحليل باستخدام الذي وزع على عينة ستبيان و عتماد على طررقة الاتم الا ؟الوييي حتًا  الا
ئها ا، وفي ضو ابؼرجو منه وبرقق الغرض العلم  وفرضيات الدراسةالتي بذيب على تساؤلات  تم التوصل إلى بؾموعة من النتائج

.ح الابكرافات ابؼوجودة بابؼؤسسة بؿل الدراسةكذا تقدنً التوصيات ابؼناسبة من أجل برستُ وتصحيسيتم استعراض النتائج العامة و 
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 الخاتمة : 

تتجلى الأبنية البالغة للعدالة التنظيمية في قدرتها على التأثتَ بشكل مباشر على مستورات الاحتًا  الوييي   ،في ابػتام
 في تعزرز الرضا الوييي  وابغد من التوتر والضغوط النيسية، بتُ ابؼوييتُ. أن الشعور بالعدالة في بيئة العمل رساىم بشكل كبتَ

 .والتي تعتبر من أبرز مسببات الاحتًا  الوييي 

عندما رشعر ابؼوييون بأن سياسات وإجراءات ابؼنظمة تُطبق بعدالة وإنصاف، وأنهم رعُامَلون بكرامة واحتًام، رنشأ لدرهم 
ىذا الشعور الإبهابي رعزز من قدرتهم على التعامل مع بردرات العمل اليومية، ورقلل من شعور قوي بالانتماء والولاء بذاه ابؼنظمة. 

احتمالات تعرضهم للئرىا  والإجهاد النيس . وبالتالي، فإن العدالة التنظيمية تعمل كعامل وقائ  ضد الاحتًا  الوييي ، بفا 
 .رنعكس إبهاباً على الأداء العام للموييتُ واستقرارىم النيس 

ن برقيق العدالة التنظيمية رتطلب تبتٍ سياسات وإجراءات واضحة وشيافة، تضمن التعامل العادل مع بصيع ابؼوييتُ إ
بغض النظر عن مناصبهم أو خليياتهم. كما رتعتُ على القادة وابؼدرررن بفارسة السلوكيات التي تعكس القيم العدلية في تعاملبتهم 

 .حتًام ابؼتبادل داخل ابؼنظمةاليومية، بفا رعزز مناخ الثقة والا

 النتائج العامة:

. لم رتم التأكيد على وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ العدالة التنظيمية ابؼدركة وتبلد ابؼشاعر لدى ابؼوييتُ. ىذه النتيجة 1
ة ررتبط بارتياع مستوى تبلد بزتلف عما تم الإشارة إليو في الأدبيات السابقة والتي أيهرت أن ابلياض مستوى العدالة التنظيمي

 ابؼشاعر.

 . تبتُ أن البعد الإجرائ  للعدالة التنظيمية ىو الأكثر تأثتَاً على تبلد ابؼشاعر مقارنة ببعدي التوزرعية والتعاملية. وىذا رشتَ إلى2
 أن ابؼوييون في ابؼؤسسة ابؼبحوثة أكثر حساسية بذاه العدالة في الإجراءات والعمليات التنظيمية.

. لم رتأكد وجود تأثتَ للمتغتَات الدبيوغرافية كابعنس والعمر وابػبرة على العلبقة بتُ العدالة التنظيمية وتبلد ابؼشاعر. بفا رعتٍ 3
 أن ىذه العلبقة لا بزتلف باختلبف خصائص ابؼوييتُ.

ر لدى ابؼوييتُ في ابؼؤسسة ابؼبحوثة. . ىناك عوامل أخرى غتَ العدالة التنظيمية قد تكون أكثر تأثتَاً على مستوى تبلد ابؼشاع4
 وىذا ما رستدع  إجراء ابؼزرد من البحوث للتعرف على ىذه العوامل.

بشكل عام، تشتَ ىذه النتائج إلى أن العدالة التنظيمية ليست العامل الأساس  ابؼؤثر على تبلد ابؼشاعر في ىذه ابؼؤسسة، وأن 
 وامل الأخرى ابؼرتبطة بهذه الظاىرة. ىناك بؾالاً واسعاً للبحث والدراسة ليهم الع
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 التوصيات 

 بناء على نتائج الدراسة، فإن أبرز التوصيات ابؼقتًحة ى :

 . تعزيز الشعور بالعدالة التنظيمية لدى الموظفين:1

 مراجعة وبرستُ سياسات وإجراءات ابؼوارد البشررة لضمان الإنصاف والشيافية. -   

 ابزاذ القرارات ابؼؤثرة عليهم.إشراك ابؼوييتُ في عملية  -   

 تطورر نظام عادل للمكافآت والتًقيات رستند إلى الأداء وابعهود ابؼبذولة. -   

 . تطوير برامج دعم نفسي واجتماعي للموظفين:2

 توفتَ خدمات استشاررة ودعم نيس  للموييتُ ابؼعرضتُ بػطر تبلد ابؼشاعر. -   

 هارات الشخصية والاتصالية للموييتُ.تنظيم ورش عمل وبرامج لتنمية ابؼ -   

 تعزرز التياعل والدعم الاجتماع  بتُ ابؼوييتُ في بيئة العمل. -   

 . تحسين أنماط القيادة والثقافة التنظيمية:3

 تطورر برامج تطورر القيادات لتنمية مهارات القيادة الداعمة والتحييزرة. -   

 اىية ابؼوييتُ.ترسيخ قيم ومبادئ تنظيمية داعمة لرف -   

تشجيع التواصل ابؼيتوح وابؼرن بتُ الإدارة وابؼوييتُ. -   



 

 

المراجعادر و قائمة المص  
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 قائمة المصادر و المراجع :

 :: الكتبأولا

(. عمان، الأردن : دار ابؼستَة للنشر 1(. دارة ابؼوارد البشررة )2011أنس عبد الباسط عباس. ) (1
 .والتوزرع

بد ابؼتعال، عبد المحسن عبد المحسن جودة إدارة ابؼوارد (. تربصة: بؿمد سيد أبضد ع383درسلر جاري . ) (2
 البشررة. الرراض، ابؼملكة العربية السعودرة: دار ابؼررخ للنشر.

(. علم النيس الصناع  و ابؼهتٍ. الأردن: دار ابؼيسرة للنشر والتوزرع 2010ربيع، و بؿمد شحاتة . ) (3
 .1والطباعة، ط

 (. عمان، الأردن : دار وائل للنشر.3مة : ابؽيكل والتصميم )(. نظررة ابؼنظ2008سعيد سالم مؤرد . ) (4
(. أثر العدالة التنظيمية على الرضا الوييي  والسلوكيات 2022عبد الربضن بؿمد عل  علياء . ) (5

التنظيمية الإبهابية: دراسة تطبيقية على مستشيى جامعة عتُ شمس. دار ابؼعرفة ابعامعية، الإسكندررة، 
 مصر.

 (. مقياس الاحتًا  النيس  ابؼهتٍ. القاىرة: مكتبة الابقلو ابؼصررة.2010و فرج . )عبد القادر ط (6
(. السلوك التنظيم  في منظمات الاعمال. عمان: دار وائل للنشر 2002سلمان العميان. ) بؿمود (7

 والتوزرع.

 ثانيا : الرسائل الجامعية :

ة العاملة في مؤسسات السلطة الوطنية (. لاحتًا  الوييي  لدى ابؼرأ2012أماني بسام سعيد ابغمل. ) (1
في قطاع غزة. غزة فلسطتُ: دراسة مقدمة لاستكمال متطلبات درجة ابؼاجستتَ في ادارة الاعمال ابعامعة 

 الاسلبمية.
(. القيم التنظيمية وعلبقتها بادراك العاملتُ للعدالة التنظيمية في 2011البقيم ، و ماجد بن شعاع. ) (2

زات بددرنة الرراض. رسالة ماجستتَ في العلوم الإداررة جامعة نارف العربية للعلوم ابؼدرررة العامة للجوا
 الرراض، ابؼملكة العربية السعودرة. الأمنية، كلية الدراسات العليا قسم العلوم الإداررة
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(. علبقة العوامل الدبيغرافية والتنظيمية بالاحتًا  الوييي . غزة: لدى 2013سعدالله رفت بؿمد . ) (3
ضاء ىيئة التدررس بابعامعات اليلسطينية في بؿافظات غزة لنيل على درجة ابؼاجستتَ في إدارة الأعمال أع

 من قسم إدارة الأعمال بكلية الاقتصاد والعلوم الإداررة، جامعة الأزىر.
حتًا  النيس  لدى مدرري ابؼدارس (. ابعدرة في العمل وعلبقتها بالا2011سنابل أمتُ صالح جرار . ) (4

كومية الثانورة في بؿافظة شمال الضية الغربية ، إشراف عبد بؿمد عساف. فلسطتُ: مذكرة ماجستتَ،  ابغ
 كلية الدراسات العليا ، جامعة النجاح الوطنية .

(. أثر العدالة التنظيمية و الثقة التنظيمية على الالتزام التنظيم  )دراسة تطبيقية 2018فراح العربي. ) (5
ية العمومية(. اطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في علوم التسيتَ بزصص على ابؼؤسسات الاستشيائ

 ادارة أعمال جامعة ابو بكر بلقارد, تلمسان.
(. الاحتًا  الوييي  وتأثتَه على أداء العاملتُ. غزة: بحث 2012أبو أنور ، و بو  كلبب. ) موسى (6

 المجتمع ابؼدني ابعامعة الاسلبمية.تكميل  لنيل درجة الدبلوم ابؼهتٍ ابؼتخصص في ادارة منظمات 
حتًا  النيس  وعلبقتو بالتوافق ابؼهتٍ لدى الزوجة العاملة دراسة (. الا2016/2017تلبلي. ) نبيلة (7

ميدانية على عينة من ابؼقابلبت ببعض مصالح التوليد لكل من ولارتي باتنة وبسكرة"، إشراف نور الدرن 
 بؿمد خيضر . ةجتماعية ،جامعالعلوم الإنسانية والاتاوررررت. بسكرة: رسالة دكتوراه، كلية 

 ثالثا : المجلات 

(. العلبقة بتُ العدالة التنظيمية و سلوك ابؼواطنة التنظيمية لدى ابؼشرفات 2016اشرف ,العوفي, ) (1
 درسمبر. 80التًبورات بددرنة تبوك. بؾلة الدراسات العربية في التًبية وعلم النيس العدد 

(. لعدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام الأكادبيية وعلبقتها بسلوك 2017. )أميمو حلم  مصطيى (2
ابؼواطنة التنظيمية لأعضاء ىيئة التدررس في جامعة طنطا . دراسة ميدانية ، بؾلة كلية التًبية ، جامعة عتُ 

 ، العدد.03 21، المجلد 113شمس 
ظيم  على الاحتًا  الوييي  للعاملتُ. (. تأثتَ ابؼناخ التن2013زرنب ىادي الشرري  ، و آخرون. ) (3

 .7، العدد 26بؾلة التق  ، بؾلد 
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(. درجة العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام الأكادبيية في 2009السعود راتب ، و سوزان سلطان. ) (4
ق، ابعامعات الأردنية الربظية وعلبقتها بالولاء التنظيم  لأعضاء ابؽيئات التدررسية فيها. بؾلة جامعة دمش

 .2، العدد 25المجلد 
(. واقع الاحتًا  الوييي  واسبابو لدى العاملتُ في شركة توزرع 2015سلمان ابضد الطلبع . ) (5

 الكهرباء. غزة: كلية الدراسات ابؼتوسطة، جامعة الازىر.
(. قياس أثر العدالة التنظيمية ابؼدركة على مستوى الرضا 2018صيية شقراني ، و عائشة شتابرة . ) (6

 . 1ي  للمورد البشري في ابؼؤسسة. بؾلة الباحث ورقلة العدد الويي
داء السياق  دراسة برليلية لآراء (. اثر العدالة التنظيمية في الأ2007عامر عل  حستُ العطوي. ) (7

لة القادسية للعلوم الإدارة و جامعة القادسية. بؾ-اعضاء الكادر التدررس  في كلية الإدارة والاقتصاد
 .1، العدد10لد قتصادرة، المجالا

حتًا  النيس  لدى حكام كرة اليد. ابعزائر: بؾلة )بلب تاررخ(. دراسة مقارنة في الاعبد السلبم زاوي.  (8
 .13بؿتًف العلمية، جامعة ابعلية، العدد 

(. بؿددات سلوك التطوع التنظيم  في ابؼنظمات العامة المجلة العربية 1998عبد اللطيف خليية . ) (9
 جامعة الكورت. للعلوم الإداررة.

(. علبقة غياب العدالة التوزرعية بأبعاد الاحتًا  الوييي . سكيكدة: 2017عطوي عاشور. ) (10
 .31بؾلة العلوم الانسانية و الاجتماعية، العدد 

فاطمة بنت عل  بن ناصر الدوس . )بلب تاررخ(. الاحتًا  النيس  وعلبقتو ببعض متغتَات  (11
العدد  2. بؾلة جامعة ابؼلك خالد للعلوم الانسانية ، المجلد الشخصية )الانبساطية و الانطوائية(

1437. 
(. بؿددات وآثار بفارسة العدالة التنظيمية في ابؼنظمات. 2015. )خيفرح شعبان، و سعيدة ش (12

 .7بؾلة الإدارة والتنمية للبحوث والدراسات, جامعة البوررة, العدد 
 العدالة التنظيمية في الولاء التنظيم  في (. نشأت تأثت2004َاليهداوي، و القطاونة. ) فهم  (13

 .2،ع24بؿافظات ابعنوب الأردنية. المجلة العربية للئدارة، بؾلد 
(. تأثتَ العدالة التنظيمية على انتشار اليساد الإداري. بؾلة العلوم 2007نارف علوان. ) قاسم (14

 جامعة التحدي، ليبيا. 7الاقتصادرة وعلوم التسيتَ ، العدد 
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(. أثر العدالة التنظيمية على الانتماء التنظيم  دراسة ميدانية على 2013ابػزاع . )عل   ماىر (15
 ابؼستشييات ابعامعية التابعة لوزارة التعليم العالي. جامعة دمشق، سوررا.

(. مدى إحساس مويي  الدوائر ابغكومية الأردنية في 2000، و بؿمد ثامر . )بؿارمة بؿارمو (16
بالعدالة التنظيمية. دراسة ميدانية، بؾلة الإداري معهد الإدارة العامة، المجلد بؿافظتي الكرك والطييلية 

 .02، العدد04
لعدالة التنظيمية ابؼهمة القادمة لإدارة ابؼوارد البشررة. منشورات ا(. 2006زارد عادل . ) بؿمد (17

 الإداررة القاىرة، مصر . 168-172ابؼنظمة العربية للتنمية 

 مواقع الإنترنت :

(. أثر العدالة التنظيمية على مناخ الإبداع دراسة ميدانية عن شركات 2024, 03 22جودة . ) بؿيوظ (1
 https://www.researchgate.netالأدورة الأردنية. تم الاستًداد من 
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 بسكرة-جامعة محمد خيضر
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير
 إدارة الموارد البشرية 2ماستر   التخصص

 

نة بحثاستبا  

 ( : استبانة الدراسة01الملحق )

 

 

 

 

 

 

  ؛بعدو  طيبة تحية العاملة أختي العامل، أخي/  المدير السيد

 البشررة ابؼوارد إدارة بزصص ابؼاستً شهادة على ابغصول متطلبات ضمن بزرج بؼذكرة استبيان اردركم بتُ نضع أن رسرنا
 الشباب مديرية العمومية المؤسسة ميدانية دراسة الوظيفي الاحتراق مستوى على التنظيمية العدالة ثرأ" ب ابؼوسومة
 وابؼختصتُ، الباحثتُ اىتمام رعكس والذي البشررة بابؼوارد الاىتمام جوانب ربتُ موضوع حول_" المغير_  لولاية والرياضة

 عليها، بذيبوا أن نود التي الأسئلة من بؾموعة برتوي التي ستبانةالا ىذه أردركم بتُ نضع بذربتها، ومشوار مؤسستكم لأبنية ونظرا
. العلم  البحث لأغراض فقط وتستخدم التامة، بالسررة تتسم سوف بها ستدلون التي الآراء أن لكم ونؤكد. وموضوعية بدقة

 نشكركم

         الأستاذة المشرفة:                                                                                           :ةإعداد الطلبمن 

 رابح  مباركة                                                                          الدرن سيف مروان بكاري  
 أبضد خالد   

 ( في ابػانة ابؼناسبةXررجى وضع علبمة ): البيانات الشخصية والوظيفية الأولالجزء 

 أنثى                          ذكر                                     ابعنس:

 سنة  50أكثر من   سنة               50إلى  30من       سنة                  30أقل من               السن:

 جامع                              ثانوي أو أقل                  التعليم :ابؼستوى 

  سنوات 5ت               أكثر من سنوا 5إلى  2سنتتُ أو أقل            من         ابػبرة:سنوات 

 متزوج               أعزب                                      العائلية:ابغالة 

 مطلق                               أرمل                               

 .......................... الوييية:
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 ستبانةالا الثاني: محاورالجزء 

 ( في ابػانة ابؼناسبة xررجى وضع علبمة ) :العدالة التنظيمية :المحور الأول

 سلم القياس وعبارات القياسالعدالة التنظيمية 

 بساما موافق موافق بؿارد غتَ موافق بساما غتَ موافق العدالة التوزيعية :لاو أ

      رتناسب راتبك مع مؤىلبتك العلمية -1

      أدائك ومسؤولياتك في العمل  رتناسب راتبك مع -2

      ظى بدكافأة عن ابعهد الإضافي ابؼبذول  في العملبر -3

على فرصة للتطورر الذاتي بشكل عادل مقارنة مع زملبئك في  برصل -4
 العمل .

     

      رتم مكافاتك على الأعمال التي تساعد في بقاح ابؼؤسسة -5

      العدالة الإجرائيةانيا ث

      ع الاتصال بالإدارة إذا ما واجهتك مشكلة في العملتستطي .1

      تتخذ القرارات في ابؼؤسسة بصورة موضوعية وفق معلومات صحيحة ودقيقة .2

      الإجراءات الإداررة ابؼطبقة في ابؼؤسسة تتسم بالعدالة بتُ العمال .3

      القرارات ابزاذأشعر بجدوى مشاركتي في  .4

      قرارات عادلة في شؤون العمل بزاذابون تعتقد أن رؤساءك رقوم .5

      العدالة التعامليةثالثا 

رعاملك رؤساءك بالتقدرر والاحتًام نتيجة أي دور ابهابي تقوم بو في  -1
 العمل

     

      رئيسك على القرارات ابؼتعلقة بعملك رطلعك -2

      رتعامل زملبئك معك في العمل بسلوكيات إبهابية -3

      عمل مناسب على توفتَ جورئيسك  رصبو -4

      عادة بأي نشاطات ربظية أو اجتماعية قبل حدوثها . اعلبمكرتم  -5
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 المحور الثاني:

 سلم القياس وعبارات القياس بعاد الاحتراق الوظيفيأ

 موافق بساما موافق بؿارد غتَ موافق موافق بساما غتَ الإجهاد الانفعالي ولاأ

      تيقاظ صباحا بؼواجهة روم عمل جدردتشعر بالإرىا  عند الاس -1

      تعاملك ابؼباشر مع الناس رشكل لك ضغوطا نيسية شدردة -2

      تشعر باستنزاف كامل لطاقتك في اليوم الذي تقضيو في العمل  -3

      تشعر بالإحباط بسبب بفارستك ىذه ابؼهنة -4

      في عملك كل طاقتكل  ذتشعر بأنك تب -5

      ز الشخصيتدني الانجا ثانيا

      .تهيئة ابعو ابؼناسب لأداء عملك على أكمل وجو وبكل سهولة تستطيع -1

      .التأثتَ إبهابيا في حياة  آخررن لا تستطيع -2

      .حققت أشياء جدررة بالتقدرر في عملك -3

      .تتعامل بهدوء تام مع  ابؼشاكل النيسية -4

      .تَتشعر بالسعادة من خلبل عملك وتعاملك مع الغ -5

      ثالثا تبلد المشاعر

      تغتَت شخصيتك سلبيا مند بدأت ىذا العمل -1

      في ابؼؤسسة أو في مكان آخر للغتَلا تبالي بدا بودث  -2

      تشعر بأن غتَك  رلومونك على ابؼشاكل التي بردث معهم -3

      تتعامل مع غتَك وكأنهم  بصاد -4

      في مشاعرك رشعرك ىذا العمل بالقساوة والتبلد -5

 

 شكرا على دعمكم و مساعدتكم                                                                                                
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 قائمة محكمي الاستبانة(: 02الملحق )                                     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الانتماءمؤسسة  العلمية الرتبة )ة(الأستاذقب لو اسم  الرقم

 علوم التسيتَ _جامعة بؿمد خيضر بسكرة_قسم  لتعليم العالياأستاذ  أحلبمخان  01

 _بسكرة خيضر بؿمد جامعة_ التسيتَ علوم قسم بؿاضر أستاذ  أشوا مهتٍ  02

 _بسكرة خيضر بؿمد جامعة_ التسيتَ علوم قسم بؿاضر أستاذ  ساميةبعيس   03
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 سة: الهيكل التنظيمي للمؤس03الملحق                                   
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