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ــــ ــصـــالملخـ ـــــــ   :ـــــ
ثير العدالة التنظيمية على  هذه دف المؤسسة العمومية الاستشفائية في  الاحتراق الوظيفي الدراسة إلى التعرف على 

ولتحقيق أهداف , ممرضةممرض و  )100(طبقت الدراسة على عينة بسيطة مكونة من , ولاية ورقلة - تقرت –سليمان عميرات 
ت  انيالاستبالدراسة استخدمت الباحثة  ت , كأداة لجمع البيا ت عن طريق تم تحليل البيا استخدام الحزمة الواردة في الاستبيا

,  النسب المئوية, الانحرافات المعيارية, لاعتماد على المتوسطات الحسابية, )(Spss v.22الإحصائية للعلوم الاجتماعية 
ثير : التاليةمن خلالها توصلت الدراسة إلى النتائج , تحليل الانحدار الخطي, معاملات الارتباط بين  إحصائيةلة لاو دذوجود 
لأن معامل الارتباط ضعيفة العلاقة عكسية و ) (R=0.21الاحتراق الوظيفي يعزز هذا قيمة معامل الارتباط العدالة التنظيمية و 

كما أوصت الدراسة بضرورة  تعزيز العدالة التنظيمية ). (R2=0.46أما القوة التفسيرية للنموذج فقد بلغت , سالبة إشارته
  .ى الممرضينبعادها الثلاثة للحد من ظاهرة الاحتراق الوظيفي لد

  .-تقرت –مؤسسة عمومية استشفائية سليمان عميرات , احتراق وظيفي, عدالة تنظيمية :الكلمات المفتاحية

  

Abstract:                                                                                                                

This study aimed to identifying the impact of Organizational Justice on Job Burnout in 
public hospital Suleiman Omairat at  Touggourt State - Ouargla , This study was applied 
random sample consisting of 100 (  ) nurse and a nurse. To achieve the objectives of the study 
the researcher used questionnaire to collect data, the data were analyzed by using the 
statistical package for social sciences (Spss .v 22). Depending on the means, standard 
deviation, correlations coefficient, simple linear regression. The study concluded with the 
following results:  There is statistically significant effect between organizational justice and 
job burnout, this value increases the coefficient of correlation (R=0.21) and the relationship is 
opposite because the coefficient of correlation is negative and medium, and the explanatory 
power of the model is reached (R2=0.46). The study recommended the need to strengthen 
organizational justice with its dimensions to reduce phenomenon of job burnout among nurses 
Keywords : Organizational Justice ,Job Burnout , Suleiman Omairat public Hospital 
touggourt.  
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  توطئة 
المفكـرين لمـا لـه مـن أهميـة كبـيرة عـن غـيره مـن العديـد مـن البـاحثين والمختصـين و لغـا مـن طـرف  القي المورد البشري اهتمامـي

أنواعهـا الإنتاجيـة أو الخدميـة وحجمهـا الكبـيرة  علـى اخـتلافسيما وأن المـورد البشـري في المؤسسـات و , المؤسسةارد المختلفة في المو 
تنظـيم مواردهـا الحجر الأساس لتأسيس أي مؤسسة وكدا توجيـه و  غيرها من المعايير الأخرى يعتبر بمثابةوالصغيرة العامة أو الخاصة و 

دالـة في توزيـع كالع. كـن لـلإدارة العليـا تحديـد السـلوك التنظيمـي لموظفيهـا في نطـاق العمـلالأخرى فمن خلال الأساليب الإداريـة يم
كدا مدى الشفافية في الإجراءات المطبقة في المؤسسة كون أن بيئة العمـل تتميـز بعـدم الاسـتقرار هـذا الموارد المالية وأسلوب العاملة و 

منهـا والظـواهر السـلبية عنـد العمـال و   دي إلى ظهـور بعـض السـلوكياتما يؤدي إلى نشؤ جملة من الضغوط حيث أن استمرارها يؤ 
  .ظاهرة الاحتراق الوظيفي

المهن الـتي مـن طبيعتهـا التعامـل مـع النـاس الأفراد الذين يعملون في فالاحتراق الوظيفي ظاهرة نفسية تصيب بدرجة كبيرة   
تتمثل ظاهرة الاحتراق الوظيفي في شعور العامل بمجموعة و , المحاماة وغيرها, التمريض, ثل التعليمبصفة مباشرة أو المهن الإنسانية م

زمة . تبلد الشعور ,تدني الانجاز ,الإجهاد الانفعالي: هين الأعراض الأساسية في الظاهرة و م كما يعد مؤشرا على مرور المؤسسة 
ا إلى تدني أدائها لما  ر سلبية على المنظمات يمكن أن تؤدي    .العاملين فيهاو له من آ

لتحديد السلوك التنظيمي   لنسبة للعدالة فهي من المواضيع المهمة في مجال الإدارة  في  وهي ظاهرة تنظيمية  تتمثـل, أما 
لمساواة و  داء العمال و الإنصاف في مكان العمل مدى شعور العامل    .لتالي على أداء المؤسسةلما لها من علاقة 

  اسةإشكالية الدر : أولا 
لعديــد مــن المتغــيرات التنظيميــة خاصــة الــة التنظيميــة مــن قبــل البــاحثين و نظــرا لتزايــد الأهميــة بموضــوع العد   ذلــك لارتباطهــا 
لدرجـة الأولى ثم علـى مـن يتعامـل معهـمتؤثر على الجانب النفسي للعامل و منها التي   لدرجـة الثانيـة  أدائـه ممـا يـنعكس سـلبا عليـه 

لعدالة التنظيميةالمتغيرات التنظيمية نجد ظاهرة الاحتراق الوظيفي فهي تتأثر بدمن أهم تلك و  ينا أنه لابد و , رجة كبيرة  من هنا ار
ليمان عمـيرات بتقـرت مـن أن الممرضـين في المؤسسـة العموميـة الاستشـفائية سـ عينـة مـن  مـن دراسـة ظـاهرة الاحـتراق الـوظيفي لـدى

  :ا الأساس نطرح الإشكالية التاليةذعلى هه الظاهرة و ذا الموظف أكثر إصابة ذيكون ه
   :الإشكالية

في المؤسسة الاستشفائية سليمان  لدى الممرضين ظاهرة الاحتراق الوظيفي من في الحدالعدالة التنظيمية   هماتسكيف 

  ؟ -تقرت-عميرات 
  :ينا تجزئته إلى أسئلة فرعية وهيللإجابة على التساؤل الرئيسي ار

لمؤسسة العمومية الاستشفائية سليمان عميرات بمدينة تقرت ولاية ورقلة ؟ما هو  .1  واقع العدالة التنظيمية 
ت الاحتراق الوظيفي  .2  ؟ محل الدراسة لمؤسسة لدى الممرضينما هي مستو
لمؤسسة محل الدراسة الاحتراق الوظيفي العلاقة بين العدالة التنظيمية و ما هي طبيعة  .3  ؟لدى الممرضين 
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, الجـنس( هل توجد فروق ذات دلالة  إحصائية في نظرة المبحوثين حول الاحتراق الوظيفي تعـزى للمتغـيرات الشخصـية  .4
 ؟) الحالة العائلية, الخبرة, المستوى التعليمي, العمر

  فرضيات الدراسة: نيا
ـــا بصـــياغة الأســـئلة الفرعبغـــرض الإجابـــة علـــى و الجانـــب النظـــري للدراســـة الاطـــلاع علـــى الدراســـات الســـابقة و  بعـــد   يـــة قمن

  :الفرضيات التالية
 ؛الة التنظيميةرت بوجود درجات متفاوتة من العدقية الاستشفائية سليمان عميرات بتتتميز المؤسسة العموم .1
لمؤسسة محل الدراسةهناك مستوى متوسط  من الاحتراق الوظيفي لد .2  ؛ى الممرضين 
 ؛محل الدراسةلمؤسسة  لدى الممرضين الاحتراق الوظيفيالعدالة التنظيمية و توجد علاقة عكسية بين  .3
المســـتوى , الجــنس, العمــر( توجــد  فــروق ذات دلالــة إحصـــائية في أبعــاد الاحــتراق الـــوظيفي تعــزى للمتغــيرات الشخصـــية .4

 ).الحالة العائلية, سنوات الخبرة, التعليمي

  أهداف الدراسة: لثا
  :ثة إلى تحقيق جملة من الأهداف هيالباحمن خلال الفرضيات التي طرحت سابقا تسعى 

 .العدالة التنظيمية في المؤسسة العمومية الاستشفائية سليمان عميرات بتقرت التعرف على واقعمحاولة  .1
ت  ظاهرة الاحتراق الوظيفي محاولة  .2 لمؤسسة الكشف عن مستو  .محل الدراسةلدى الممرضين 
 ؛الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة الاحتراقتنظيمية و العلاقة بين العدالة التحديد طبيعة محاولة  .3
 .اقتراحات تفيد المؤسسة مستقبلا للحد من ظاهرة الاحتراق الوظيفيالخروج بتوصيات و  .4

  أهمية الدراسة: رابعا
  :جلى أهمية الدراسة في جانبين هماتت

  :من الجانب النظري
لعدالة التنظيميةيفي و الوظهو الاحتراق سليط الضوء على مفهوم جديد ألا و تمحاولة  .1  ؛علاقته 
لمؤسســـة و  لـــلإدارةتســـاعد هـــذه الدراســـة في تحديـــد العلاقـــة بـــين العدالـــة التنظيميـــة  .2 لاحـــتراق الـــوظيفي العليـــا  علاقتهـــا 

 ممرضين؛لل
 .المؤهلات الشخصية للباحث بناءا على النتائج المتوصل إليها في دراستههذه الدراسة في تبيان القدرات و  تساهم .3

  :من الجانب التطبيقي
كيفيـــة التعامـــل معهـــا بظـــاهرة الاحـــتراق الـــوظيفي و محـــل الدراســـة  دارة العليـــا للمؤسســـةهـــذه الدراســـة في تنبـــؤ الإ عدتســـا .1

 ؛مستقبلا
دورهـا في التقليـل مـن ظـاهرة الاحـتراق الـوظيفي لـدى قيـاس وتشـخيص واقـع العدالـة التنظيميـة و تساهم هـذه الدراسـة في  .2

 ؛محل الدراسةالممرضين قياسا حقيقيا  في المؤسسة 
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وكيفيـة توجيـه مرضـين فهـم مشـاكل الماستنباط و  أداء المؤسسة محل الدراسة من خلالالرفع من تساهم هذه الدراسة في  .3
  .سةدراالأهداف الكلية للمؤسسة محل السلوكهم وتطابق أهدافهم مع 

  مبررات اختيار الموضوع: خامسا
  :مبررات شخصيةوالمتمثلة في مبررات موضوعية و 

  :تتمثل المبررات الموضوعية فيما يليو  :مبررات موضوعية
 ؛شري حيال غياب للعدالة التنظيميةمعرفة الأنماط السلوكية  التي تتولد عند المورد الب .1
همية العدالة نشر الوعي لدى المؤ  .2   .دورها الحد من ظاهرة الاحتراق الوظيفيالتنظيمية و سسات 

  :تتمثل المبررات الذاتية فيما يليو  :مبررات شخصية

 ؛علوم تجارية بمثل هذه المواضيعو علوم التسيير امعة لكلية العلوم الاقتصادية و إثراء مكتبة الج .1
لمؤسسة العالرغبة و  .2  ؛سليمان عميراتمومية الاستشفائية الميل الشخصي في تطبيق الدراسة 
 ؛الاحتراق الوظيفيالتنظيمية و الرغبة في الاستطلاع لمعرفة طبيعة العلاقة بين العدالة الميل الطبيعي و  .3
لنسبة للمؤسسات عامة و أهمية مثل هذه االوعي بدرجة و نشر  .4  .مؤسسات القطاع الصحي خاصةلمواضيع 

  منهج الدراسة: سادسا
ـدف معرفـة مصـادر و الإنسـاا في دراسة الظـواهر الاجتماعيـة و ستخداماعتمدت الدراسة على المناهج الأكثر ا أسـباب نية و

ـــدف تحقيـــق أهـــداف و , في الدراســـة  لتفاديهـــا مســتقبلاتقـــديم الحلــول المناســـبة مـــن خــلال النتـــائج المتوصـــل إليهــا و , ه الظـــواهرذهــ
  :لدراسة على جملة من المناهج و هيالدراسة اعتمدت ا

لأنـه الأكثـر ملائمـة للظـواهر , ه الدراسة على المنهج الوصفي التحليليذتم الاعتماد في ه: التحليليالمنهج الوصفي   -  أ

إذ , درجـة ارتباطهـا مـع الظـواهر الأخـرى اعية فهو يعبر عنها بشكلين كمي وكيفـي ممـا يوضـح حجـم الظـاهرة و الاجتم
لإضافة إلى وصف وتحليل و يمكننا من الجمع المن   .الظاهرة المدروسة تقييمظم للمعلومات 

قصـــد الحصـــول علـــى معلومـــات حـــول عينـــة الدراســـة تم تصـــميم اســـتمارة اســـتبيان تحتـــوي علـــى  :المـــنهج الاستقصـــائي  - ب

 .مجموعة من الأسئلة المتعلقة بمتغيرات الدراسة

ســــتخدام الأســــاليب و الأدوات ذلمــــنهج مــــن اختبــــار صــــحة الفرضــــيات و ا اذيمكــــن هــــ.:المــــنهج الإحصــــائي   - ت لــــك 

معة لدراسة العلاقة بين العدالة التنظيمية و الاحتراق الوظيفي لـدى عينـة مـن ممرضـي  ت ا الإحصائية في تحليل البيا
  .تقرت –المؤسسة العمومية الاستشفائية سليمان عميرات 

  مصادر جمع المعلومات: سابعا
ية ســليمان  كــدا المؤسســة العموميــة الاستشــفائالدراســة و المعلومــات حــول متغــيرات اعتمــدت الباحثــة علــى مصــدرين رئيســيين  لجمــع 

  :هي عميرات بمدينة تقرت و 

  نوية لات و , المراجع العربية والأجنبيةالكتب و  تتمثل في :مصادر    .كدا الدراسات السابقةالرسائل الجامعية وا
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  ت الأولية و و  :مصادر أولية تم توزيعهـا علـى عينـة مـن , الغـرض ذالك من خلال تصميم استبانه لهذتتمثل في جمع البيا
لمؤسسة العمومية الاستشفائية سليمان عميرات بتقرت   .الممرضين 

  نموذج الدراسة: منا
  Personal and Functional Variableالوظيفية             المتغيرات الشخصية و 

  
  
  
  
  
  
  

  

  
  Job Burnout: المتغير التابع الاحتراق الوظيفي  Organizational Justice  : المتغير المستقل العدالة التنظيمية           

ثير :                                                علاقة ارتباط        :علاقة 
  على الدراسات السابقة ناءامن إعداد الطالبة ب :المصدر

  حدود الدراسة: سعا
  :كانت حدود الدراسة على النحو التالي 

  ؛حتراق الوظيفيالاالعلاقة بين العدالة التنظيمية و تمثل الموضوع في دراسة  :الحدود الموضوعية  

  ســليمان  لمؤسسـة العموميــة الاستشـفائية) 100(تمـت الدراســة علـى عينـة مــن الممرضـين قــدرها  :الحـدود البشــرية

  ؛عميرات تقرت ولاية ورقلة

  تم توزيــع  04/04/2019إلى غايــة  05/03/2019تمــت الدراســة خــلال الفــترة الممتــدة مــن  :الحــدود الزمنيــة
  .الإستبانة على عينة من الممرضين

  

  مرجعية الدراسة: عاشرا
  ).الإنجليزية(الأجنبيةعلى مجموعة من المراجع العربية و تم الاعتماد   

  هيكل الدراسة: حاد عشر
  :لك كما يليذبحيث يتكون كل فصل من مبحثين و  تم تقسيم الدراسة إلى فصلين رئيسيين

الحالة , سنوات الخبرة, المستوى التعليمي, العمر, الجنس

 العائلية

  العدالة التنظيمية

  العدالة التوزيعية

  العدالة الإجرائية

 العدالة التعاملية

  الاحتراق الوظيفي

  الإجهاد الانفعالي

  تدني الإنجاز

 تبلد الشعور
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 ؛الاحتراق الوظيفيحول العدالة التنظيمية و  التطبيقيةو النظرية الأدبيات  :الفصل الأول  

 لإضـــافة إلى مأســـبابه و , حـــتراق الـــوظيفي تعريفـــه لال الإطــار المفـــاهمييـــتم عـــرض  :المبحـــث الأول فهـــوم العدالـــة نتائجـــه 

  ؛أهميتهاالتنظيمية و 

 ؛الاحتراق الوظيفيالعلاقة بين العدالة التنظيمية و عرض لبعض الدراسات التي درست  :المبحث الثاني  

 ؛الدراسة الميدانية :صل الثانيالف  

 ؛الأدوات المستخدمة في الدراسةيتم التطرق لمنهجية و  :المبحث الأول  

 مناقشتهاتحليلها و , دراسة يتم عرض نتائج ال :المبحث الثاني.  

ت الدراسة: نيا عشر   صعو
ت في المؤسسة محل الدراسةصعوبة في استرجاع الا .1  ؛ستبيا
 .قلة الكتب في مكتبة الكلية بخصوص الاحتراق الوظيفي .2



 

 

  

ل الأول    :الف

ة و  ات ال الة الالأدب ل الع ة ح ق
ة و  فيال اق ال   الاح

  



  الأدبيات النظرية والتطبيقية حول العدالة التنظيمية والاحتراق الوظيفي....... الفصل الأول 
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  تمهيد 

الاحـتراق الـوظيفي مـن المصـطلحات الحديثـة في مجـال السـلوك التنظيمـي فهـو يعـبر عـن الاتجاهـات السـلبية  مصـطلحعد ي   
الباحثـان كـل مـن لم الـنفس الأمريكـي فرويـد غـرنبر و للعامل إذ ينشـأ نتيجـة تزايـد أعبـاء الوظيفـة كـان أول مـن تنـاول هـذا الموضـوع عـا

لغـة خاصـة في مجـال لمواضيع التي تناولها الباحثين و ن اكما تعتبر العدالة التنظيمية م. جاكسونو  كماسلا الدارسين لما لها من أهميـة 
بعادها الثلاثة  فقد ركز العديد من الباحثين على دراسة أبعاد هـذه , العدالة التفاعلية, العدالة الإجرائية, تعامليةالعدالة ال: الإدارة 

ر علـــى أداء ال العدالـــة ثـــر حـــول موضـــوع الاحـــتراق الـــوظيفي و للتوضـــيح أكو , أعمـــالهم و زملائهـــمعمـــال اتجـــاه الأخـــيرة لمـــا لهـــا مـــن أ
  :التنظيمية سنتناول في هذا الفصل مبحثين نظريين  أساسيين  كما يلي 

   .يتهاأهمكدا العدالة التنظيمية أبعادها و و , نتائجهأسبابه و , يتضمن مفهوم الاحتراق الوظيفي وأبعاده : المبحث الأول .1

الاحتراق لة التنظيمية و العدا"سنتطرق فيه إلى عرض الدراسات السابقة التي تناولت متغيرات الدراسـة  : الثانيالمبحث  .2

 ".الوظيفي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  الأدبيات النظرية والتطبيقية حول العدالة التنظيمية والاحتراق الوظيفي....... الفصل الأول 

3 
 

ة و الأدب: ال الأول الة ال ة للع فيات ال اق ال   الاح
هـذا مـن خـلال عـرض بعـض المفـاهيم , الاحـتراق الـوظيفيالعلاقة بين العدالة التنظيميـة و دف الدراسة إلى تحديد طبيعة   

  .المفسرة لذلك

  .ي للاحتراق الوظيفيالإطار المفاهم: المطلب الأول
ر المترتبة عنهأسبابه و , المطلب مفهوم الاحتراق الوظيفي وأبعاده سنتناول في هذا    كذا أهم الاستراتيجيات المنتهجة و , الآ

  .للتعامل معه

  ).Job Burnout (مفهوم الاحتراق الوظيفي : الفرع الأول
الاته النظرية والتطبيقية كل  الدارسين موضوع الاحتراق الوظيفي محاولين بذلكتناول العديد من الباحثين و    إيجاد تفسير 

  :اختلفت تبعا لذلك مفاهيم  الاحتراق الوظيفي  نذكر منها الأتي حسب دراسته ومبادئه و 

نـه  إح"  ) ( Maslach  & Jaksonه كـل مـن تـعرف   لإجهـاد الانفعـاليالاحـتراق الـوظيفي  وتبلـد , سـاس الفـرد 

طاقــة الفــرد علــى  نــه فقــد   Emotional Exhaustionتعرفــان الإجهــاد الانفعــالي وانخفــاض الانجــاز الشخصــي و , المشــاعر
دة متطلبــات  العمــلو , الأداءالعمــل و  نــه  Depersonalizationكمــا تعرفــان تبلــد المشــاعر , الإحســاس بــز نــه شــعور الفــرد 

خـــلال حالتــــه المزاجيـــةكـــذو , ســـلبي وصــــارم  Lower of personalأمــــا انخفـــاض الإنجــــاز الشخصـــي , لك إحساســــه 
Accomplishment نانفتعرف ن مشاعره تذهب سدى و , ه إحساس الفرد بتدني نجاحهه    1".اعتقاده 

  :هي كالأتي مجموعة من الأعراض و ان في التعريف على أن الاحتراق الوظيفي يتمثل فيركز الباحث  
 ؛الإجهاد الانفعالي -
 ؛تبلد المشاعر -
 .انخفاض الانجاز الشخصي -

نــه     س  ين يعملــون في مهــن يكــون في طبذتــؤرق الأفــراد الــ أو عقليــة, حالــة نفســية: " كمــا يعــرف  يعتهــا  التعامــل مــع أ
خذون هؤلاء و , كثرين   2".العاملون عادة يعطون أكثر مما 

طلــب ركــز الباحــث في تعريفــه علــى أن الاحــتراق الــوظيفي شــعور نفســي أو عقلــي  يصــيب الأفــراد الــذين طبيعــة عملهــم تت  
س كثر و بشكل مباشر لفترات زمنية طويلةمنهم تقديم خدمات اجتماعية وإنسانية و    .التي ترتكز على التعامل مع أ

اك تحصل نتيجة للأعباء والمتطلبات الزائدة حالة : " ن الاحتراق الوظيفي : )   Freudenberger(يضيف و  من الإ

م عاتق الأفراد على حساب طاقتهم و  المستمرة الملقاة علىو    3".قو

                                                           
ا  -ليم العالي بقطاع غزةظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريين العاملين وزارة التربية و التع, مسلم عياد أبو مسعود سماهر  1 رسالة ماجستير , كيفية معالجتهاو أسبا
  .15ص 2010, غزة, الجامعة الإسلامية, كلية التجارة, تخصص إدارة الأعمال, "غير منشورة"
  .16ص, "مرجع سبق ذكره", مسلم عياد أبو مسعود سماهر-2
اية-  3 لاحتراق الوظيفي لدى, سعد الله رأفت, الأغا مروان, التلباني  لجامعات الفلسطينية في محافظات غزة علاقة العوامل التنظيمية  مجلة جامعة , أعضاء هيئة التدريس 

لد, )العلوم الإنسانية(النجاح للأبحاث    .700ص, 2015, 4العدد, 29ا
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ل   الـــتي تفـــوق ية والدائمـــة الإعيـــاء نتيجـــة الأعمـــال الإضـــافتعـــب و اعتـــبر الباحـــث هنـــا أن الاحـــتراق الـــوظيفي شـــعور الفـــرد 
م و  م طاقا   .قدرا
, ختلفــةإلا أن هنــاك نقاطــا تشــترك فيهـا معظــم وجهــات النظــر الم, وعلـى الــرغم مــن اخــتلاف تعريفــات الاحـتراق الــوظيفي  

  :هي أن الاحتراق الوظيفيو 
 ؛ظاهرة نفسية تحدث على مستوى الفرد -
 ؛ عن ضغوط العمل الزائدة ةتج -
 ؛الأفراد في المؤسسةض مستوى أداء يؤدي إلى انخفا -
 ؛الغيرلاتجاه السلبي نحو العمل و ا -
 .فقدان الطاقة على العمل -
ستنفاد   , لقواه مما سبق يمكن تعريف الاحتراق الوظيفي على أنه حالة نفسية أو عقلية أو جسدية تتمثل في شعور الفرد 

لتـالي علـى المتعـاملين تـنعكس سـلبا علـى الفـرد و أدائـه  و  الـتيتفوق القوة الجسـدية والنفسـية والفكريـة  و  جراء الأعمال الزائدة التي
  .معه

ا شعو  لاتجاهات والدوافع والتوقعات إذن  ظاهرة الاحتراق الوظيفي تتصف   مـن خلالـه التيو , ر نفسي داخلي يختلط 
ة لمعا لألم و و , يصاب الفرد    : هيالتعب حيث يتصف بعدة خصائص  و يشعر 

 ؛الوظيفي ترتبط بمجال العملأعراض الاحتراق  -
 ؛الإنتاجية في العملانخفاض الكفاءة و  -
 ؛الوظيفية أكثر من الأعراض الجسمانيةالتركيز على الأعراض السلوكية و  -
 ؛تظهر أعراض الاحتراق الوظيفي لدى الأفراد الذين يصابون بمشاكل نفسية أو يعانون من أمراض نفسية -
  1.ليست عارضةو ظاهرة الاحتراق الوظيفي مزمنة  طبيعة -

  .أبعاد الاحتراق الوظيفي: الفرع الثاني
قـد سميـت هـذه و , ة تعكـس أعـراض الاحـتراق النفسـيإلى ثلاثـة أبعـاد رئيسـي Maslach & Jacksonتوصـلتا الباحثتـان 

سم الباحثة ماسلاك الأعراض أو   2: والموضحة من خلال الشكل الموالي, الأبعاد 
  
  
  

  
                                                           

, تخصص القيادة و الإدارة, "غير منشورة"رسالة ماجستير , التعليمحتراق الوظيفي في وزارتي الصحة و دور العوامل التنظيمية في الحد من ظاهرة الا, الكحلوت عزوعبد الفتاح -  1
  .21ص-20ص, 2017,غزة, جامعة الأقصىأكاديمية الإدارة و السياسة للدراسات العليا و 

كلية , إدارة الأعمالتخصص  , "غير منشورة"رسالة ماجستير, الاحتراق الوظيفي لدى المرأة العاملة في مؤسسات السلطة الفلسطينية في قطاع غزة, بسام سعيد الجمل أماني -  2
  .39ص, 2012,غزة, الجامعة الإسلامية, التجارة
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  الاحتراق الوظيفيأبعاد  :)1.1(  الشكل رقم
  

  
  
  

  
  بناءا على الدراسات السابقة من إعداد الطالبة :المصدر

  :من خلال الشكل نستنتج أن أبعاد الاحتراق الوظيفي تتمثل في

  ).    Emotional Exhaustion(: الإجهاد الانفعالي: أولا
لذات و  يتمثل هذا البعد" ئنفي فقدان الموظف الثقة  لز هـذا الشـعور و , لكل طاقتـه واستنفاده,  كذلك فقدانه للاهتمام 

ديـــة  لإحبـــاط و الشـــد النفســـي حينمـــا يشـــعر الفـــرد أنـــه غـــير قـــادر علـــى الاســـتمرار في العطـــاء أو  ـــاك قـــد يواكبـــه إحســـاس  لإ
 1".سؤوليات المطلوبة منه بنفس المستوى الذي اعتاد تقديمه سابقاالم

لتعبكم"   , وانخفاض الروح المعنوية ونقص الاهتمام بموضوع العمل ,العصبيةلقلق و اوالعجز و , ا يعبر عن شعور الموظف 
  2".أن ضغوط العمل زائدة عن طاقة الموظفهذه الحالة ليس لديه شيء يقدمه و أن الموظف في و 

لتعـب يتبـين لنـا مـن خـلال التعـريفين أن الإجهـاد الانفعـالي هـ   ئن نتيجـة شـعوره  و فقـدان الاهتمـام بكـل مـن العمـل والـز
  .العجزق و القلو 

  ).Lack Personal  Accomplishment: (تدني الإنجاز الشخصي : نيا

   3".المثمر في عمله مع الناسانجازه نه انخفاض شعور الفرد بكفاءته و "  Maslach & Jacksonعرفته  
لفشـل, يتسم بميل الموظف إلى تقـويم ذاتـه سـلبيا: "  يرى آخر أنه و   تـدني إحساسـه  وكـذلك, و شـعوره مـن خـلال ذلـك 

  4" .الإنجاز الناجح لعمله  أو تفاعله مع الآخرين لكفآة في العمل و 
رد بعم الرضـا علـى أدائـه الشخصـي لشخصي هو شعور الفمن خلال ل التعريفات السابقة يمكن القول أن تدني الإنجاز ا  

  .الانجاز الناجح لعمله أو تفاعله مع الآخرينوإحساسه بعدم الكفاءة في العمل و نقص إنتاجيته و 
  

  
                                                           

لعاملين على نوا ترك العمل, عمورة ريم1 -28ص, 2014, جامعة دمشق, كلية الاقتصاد, تخصص  إدارة الأعمال, "غير منشورة"رسالة ماجستير, أثر العوامل المعنوية الخاصة 
  .27ص

مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث و الدراسات للأبحاث و , المؤثرة على الاحتراق الوظيفي لدى الممرضين في مستشفى الشفاء بقطاع غزةالعوامل , حجاج خليل جعفر  2
  .135ص, 2013, 6الجزء , 31العدد, جامعة الأزهر ,الدراسات

ني فتيحة  3   .154ص , الجزائر ,و الاجتماعية مجلة العلوم الإنسانية, أبعاده و مراحله:مفهوم الاحتراق النفسي, مز
تمع المدني, "غير منشورة"بحث تكميلي لنيل درجة الدبلوم المهني, ثيره على أداء العملينالاحتراق الوظيفي و, أبو موسى أنور, كلاب يحي 4 معهد , تخصص إدارة منظمات ا

تمعية   .28ص, 2011/2012, التنمية ا

 الاحتراق الوظيفي

إلغاء (تبلد الشعور تدني الإنجاز الشخصي الإجهاد الانفعالي

 ).الشخصية
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 .Depersonalization) إلغاء الشخصية: ( تبلد الشعور: لثا
لمواقـف السـلبية التبلـد في ا Dursum Yener "يعـرف    لاء وفقـدان المثاليـة غـير المناسـبة اتجـاه العمـو لشخصـية يتميـز 

  1".هي النزعة إلى التقييم, سمة مميزة للتخلص من الهوية, الانسحابو 

ن  . في التعامـل مـع الغـير أو الاسـتجابة السـلبية تجـاه الآخـرين اللامبـالاةأن تبلـد الشـعور يشـير "  آخريرى و    كمـا يشـعر 
  2".كل ما يعمله ليس له قيمة

الــتي تجـرد الفـرد مـن الصــفات الشخصـية ومشـاعره الإنسـانية و  مـن خـلال التعـريفين الســابقين نسـتنتج أن تبلـد الشـعور هــو  
ممنه شخصا يسئ معاملة الآخرين و تجعل    .لا يهتم 

, الانفعـاليهـي الإجهـاد ذا الأخير  ثلاث أبعـاد رئيسـية و على ضوء ما تم عرضه من أبعاد الاحتراق الوظيفي يتبين لنا أن له
لإجهاد الانفعو , تبلد الشعور, تدني الانجاز ا مترابطة إذ أن الظاهرة تبدأ بشعور الفرد  الي والمتمثلة في الإرهاق البدني التي تتميز 

أعباء الوظيفة  اللذان يتولد عنهما تدني في الانجـاز الشخصـي فمـع اسـتمرار تلـك الضـغوط سـتجعل الفـرد والتعب نتيجة الضغوط و 
  .لبيا في تصرفاته مع الغيرس

ت الباحثــة إضــافة بعــد آخــر و لإضــافة إلى تلــك الأبعــاد الســالفة الــذكو   المتمثــل في الغيــاب عــن العمــل فقــد أضــافت ر ار
هذا هـو حـال الموظـف اليـوم في المؤسسـات ة يلجئون إليه في أغلب الأحيان و الباحثة هذا البعد كون أن أغلب العمال في أي وظيف

  .الجزائرية

الالتزام كما تكـون لديـه تصـورات ايجابيـة كون له درجة عالية من المثالية و إن أي فرد كان قبل شغله للوظيفية ي :الغياب عن العمل

الذي يخالف تصوراته التي كان يرسمها في ذهنه الميدان سيصطدم بواقع الوظيفة و  تحفزه للقيام بتلك الوظيفة لكن بمجرد دخوله أرض
تتعبـه نفسـيا فسـرعان مـا تتلاشـى تلـك الأفكـار مـع مـرور الـزمن مدى حجم الضغوط والأعباء التي تـورق كاهلـه و  نه لم يكن يدركلأ

ر سلبية على الجانب النفسي و  الغير مستقرة لهايعة الوظيفة وبيئتها الضاغطة و فطب  البدني للموظف كل هـذا يـدفع بـه إلى التفكـيرآ
هو الهـروب مـن ضـغوط العمـل را أو غير مبرر لكن الهدف واحد و كون هذا الغياب مبر قد يفي الغياب عن العمل بين فترة وأخرى و 

  .الزائدة و المسؤولية

ره و , باب  الاحتراق الوظيفي أس: الفرع الثالث   .طرق مقاومتهآ

  .أسباب الاحتراق الوظيفي: أولا

الاحـتراق الــوظيفي لــدى تنظيميــة مؤسسـية تــؤدي إلى إلى مجموعــة عوامـل  )(Maslach & Leiterأشـارت كــل مـن   

  :الهيئات على النحو التاليسسات و المؤ الموظفين والعاملين في بعض الشركات و 

                                                           
1  Dursum Yener,the Effect of Burnout on Organizational Commitment in Logistics Sector, Journal Of 
Business Research Turk, Vol 6, Number 2, 2014, page 16. 

, 2013, 7العدد , 26لد ا, مجلة التقني, ثير المناخ التنظيمي على الاحتراق الوظيفي للعاملين, هادي الشريف زينب, عبد حسين عادل عباس, الساعدي مؤيد يوسف -  2
  .35ص 
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وعليه تحقيقها في مدة قصيرة جدا ومن خـلال مصـادر , ن لديه أعباء كثيرة مناطة بهيشعر الموظف  :ضغط العمل  -  أ
اء عــن الشــركات ســعت في العقــود الماضــية إلى الترشــيد مــن خــلال الاســتغنوكثــير مــن المؤسســات و , محــدودة وشــحيحة

دة الأعباء الوظيفية على الأشخاص الباقين في العمل, العمالةأعداد كبيرة من الموظفين و  بتحسـين مطالبتهم و  ,مع ز
دة إنتاجيتهمأدائهم و    ؛ز

تخـاذ ق النفسي هـو عـدم وجـود صـلاحيات لاإن أحد المؤشرات التي تؤدي إلى الاحترا  :محدودية صلاحيات العمل  - ب

لا تعطي مساحة من  أنظمة صارمةه الوضعية من خلال وجود سياسات و تتأتى هذو , قرارات لحل مشكلات العمل
 ؛لإجراءات المناسبة من قبل الموظفاتخاذ احرية التصرف و 

أعمــال ذلــك مــن ســاعات إضــافية و ذل الموظــف جهــدا كبــيرا في العمــل ومــا يســتلزم عنــدما يبــ :قلــة التعزيــز الايجــابي  - ت
ة و إبداعية دون مقابل مادي أو معنوي ي  ؛ق الذي يعيشه الموظفالاحتراكون دلك مؤشرا آخر عن المعا

لكــن  بعــض . التنفــيسمشــاركة الآخــرين في بعــض الهمــوم والأفــراح و  يحتــاج الموظــف أحيــا إلى :انعــدام الاجتماعيــة  - ث

يكـــون التعامــل أكثـــر مــع الأجهـــزة  حيــث, عزلــة اجتماعيـــة عــن الآخـــرينو تتطلــب فصـــلا فيزيقيــا في المكـــان  الأعمــال
ت وداخل المختبرات و   ؛اتب المغلقةالمكوالحسا

ـا يـتم , يات لا يكـون في مقـدوره تحملهـايتم أحيـا تحميـل الموظـف مسـؤول :عدم الإنصاف و العدل  -  ج وعنـد إخلالـه 
ولكــــن بســــبب رداءة الأجهــــزة وتواضــــع , الموظــــف مــــنقــــد يكــــون القصــــور في أداء العمــــل لــــيس تقاعســــا و , محاســــبته

ا و   ؛مقتدرة لأداء الواجبات المطلوبة إضافة إلى إمكانية عدم وجود كفاءات فنية, محدودية برامجهاإمكانيا

ا الاضـطلاع بـدور مـتطلب منه العمل القيـام بشـيء مـا و فقد ي, يكون الفرد أحيا أمام خيارات صعبة :صراع القيم  -  ح

فمثلا قد يضطر عامل مبيعات  أن يكذب من أجـل أن يمـرر منتجـا علـى , مبادئه متوافقة مع قيمه و لا يكون ذلك 
  1.الملابساتير دلك من الظروف و أو غ, عميل

لدور نذكر من هده الأسبابمصادر الاحتراق الوظيفي ضغوط مر ويرى آخرون أن من بين أسباب و     :تبطة 

يتعلــق غمــوض و , تمتمــا مــن المهمــة الموكلــة إليــهينشــأ غمــوض الــدور عنــدما يكــون الفــرد غــير متأكــد  :رغمــوض الــدو   -  أ
في الغالـــب يخـــبر الكثـــير مـــن العـــاملين درجـــة و , المهنيـــة المطلوبـــة مـــن الفـــرد الـــدور بغيـــاب الوضـــوح حـــول المســـؤوليات

وإعــادة تنظـــيم في , مــرة ف لأولمســؤولية الإشـــراوالنقــل و , والترقيـــة ,بدايـــة عمــل جديــد: الغمــوض في حــالات مثــل
نخفــاض الرضــا الــوظيفي و هكــذا يــرتبط غمــو المؤسســة و  درجــة و , تكــرار الرغبــة في التغبــير عــن تــرك العمــلض الــدور 

لنفس  ؛منخفضة من الثقة 

كما ينشأ , ايير شخصية أي قيميةمعون هناك تباين بين مطالب العمل و ينشأ صراع الدور عندما يك :صراع الدور  - ب

ا الصــراع عنــدما تكــون أنمــاط السـلوك محــددة كمطالــب العمــل علــى نحـو مضــاد أو معــاكس لأخلاقيــات الفــرد أو ذهـ

                                                           
  .39 ص - 38ص, "مرجع سبق ذكره", مسلم عياد أبو مسعود سماهر  1
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الاســتجابة لأحــدهما تصــعب عليــه , قيمــة و صــراع الــدور يحــدث عنــدما يكــون هنــاك أكثــر مــن مطلــب علــى الفــرد
 1.الاستجابة إلى الأخر

تج عن بيئة العمل و في مما سبق يتبين لنا أن من أهم أسباب الاحتراق الوظي   لفـرد ذاتـه منها ما هو  منها ما هو مرتبط 
شئة من بيئة لوظيفة لكن الملاحظ أن أغلب المصادر  المشـاركة في اتخـاذ العمـل مـن ضـغوط انعـدام التفاعـل و  ومنها ما هو مرتبط 

لاظافة إلى انعدام العدالة و القرارا من الأسباب أسباب مرتبطة نجد أيضا أن من ضهي أهم عامل يؤدي للاحتراق الوظيفي كما ت 
  .مبادئ الفردبغموض وصراع الوظيفة وأسباب لا تتوافق وقيم و 

ر الاحتراق الوظيفي: نيا  .أ
الى الرغم من أهمية هذه الظاهرة و ع   م بين , خطور ر موحـدة ومحـددة لهـفإنه لا يوجد اتفاق  ه ذالبـاحثين علـى تحديـد آ

ــا تنـتج عــن أهــم الآو , الظـاهرة الدراسـات الميدانيــة الــتي أجريـت بشــأن هــذه بحســب البحــوث و , الاحــتراق الـوظيفير الـتي افــترض أ
  :الظاهرة هي 

 ؛رتفاع مشاعر مقاومة الذهاب للعملا  -  أ
لتعب و ال  - ب  ؛الإجهاد بعد العملشعور 
لفشل والدم والإحس  - ت  ؛نيب الضميراس 
لسلبية والعزلة و الش  - ث  ؛الانسحابعور 
 ؛عر الايجابية اتجاه العاملين معهالمشافقدان   -  ج
 ؛الإنصات لما يقوله الغيرتركيز و فقدان ال  -  ح
 ؛إلى تعظيم اللوائح و القوانين الميل  -  خ
لمستندات و الالتزا  - د  ؛التعليماتم الصارم 
 ؛ناقشات  مع الزملاء أثناء العملتحاشي الم  - ذ

 2. الجمود في التفكير و مقاومة أي تغيير أو تطوير أو تحديث  - ر

 .طرق مقاومة الاحتراق الوظيفي: لثا
ر السلبية المترتبة عن ظاهرة الاحتراق الوظيفي فقد سـعى البـاحثين إلى  اسـتراتيجيات لمقاومتـه نـذكر طـرق و  إيجـادنتيجة للآ

  :منها

ال    :تتمثل فيالنفسي والجسدي للفرد و الاستراتيجيات المتعلقة 
تمثل برامج التسلية و الاتجاه نحو وسائل التسلية والترفيه  - القلـق ا يـؤدي إلى تفـادي حـالات التـوتر و ممـ. ممارسة الهوا

 ؛سببها ظروف العمل اليوميةالتي ت
                                                           

ت المال و الأعمال, الاحتراق الوظيفي لدى مربي دوي الاحتياجات الخاصة ,نقموش محمد الطاهر, نميش نورة, بورزق كمال  1 , 2018جوان , 6العدد , الجزائر, مجلة اقتصاد
  .532ص

ت وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية في منطقة جنوب الضفة الغربيةالتنظيمي و  المناخ, أبو ر إبراهيم عباس 2 لاحتراق الوظيفي لدى العاملين في مدير رسالة , علاقته 
  .35ص, 2011, فلسطين, جامعة القدس, تخصص التنمية المستدامة, "غير منشورة"ماجستير
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ضية مما يحافظ على حيوي - ا تعـد طريو , تمتعـه بصـحة جسـدية جيـدةة الفـرد و ممارسة الأنشطة الر ضـة بـذا قـة مـن الر
 ؛النفسية للفردك تحافظ على الصحة ذلو , يطرق التفريغ النفس

ت أعمثـل الاشــتراك في النــدوات والـدورات و , وميــةاسـتغلال أوقــات الفـراغ المتمثــل بكســر روتـين الحيــاة الي - مــال النقــا
 ؛الجمعيات الخيريةو 

ي لجســدي مــن جــو العمــل لفــترة معينــة و الانســحاب العقلــي و ا - ل قــراءة كتــب لا علاقــة لهــا آخــر مثــ شــيءالتســلية 
 ؛لعمل

تهه و قعية تقع ضمن قدراتوضع أهداف وا -  .إمكا

  :تتمثل فيل العلاقة مع الآخرين و الاستراتيجيات المتعلقة بمجا
لأصدقاء مثل الاشتراك بنشاطات جماعيـة معهـم علـى أن يكـون هـؤلاء الـزملاء مـن دوي تجنب الانعزال عن الزملاء و  -

ن يتعامــل ذية الــزملاء الــمجموعــبــين الفــرد و أن يكــون هنــاك انســجام أي , الاهتمامــات الــتي تتفــق مــع اهتمامــات الفــرد
 1.الاشتراك في أعمال تعاونية مشتركة مع الزملاء فيما يخص العملمعهم و 

  :تتمثل فيالمتعلقة بمجال العمل و الاستراتيجيات 
هميتها و  الطرق الجديدةتقبل الأساليب و  -  ؛استخدامهاوالإيمان 
 ؛العمل الدورات المتخصصة في مجالالاشتراك في الندوات و  -
 ؛لاشتراك في نشاطات التطور المهنيا -
 ؛باب المهمة لمنع الاحتراق النفسيالبقاء بحالة عقلية متيقظة من الأس -
 ؛النكتة أثناء العملوح الدعابة و اللجوء إلى خلق ر  -
ا الشخص أثناء العمل هدا م - ثير في مستوى لتالي التأن شأنه التأثير في حيوية الفرد ونشاطه و تنويع المهام التي يقوم 

 .أدائه

  :)أو الجهة المسؤولة(عمل الإداري الاستراتيجيات المتعلقة بصاحب ال
لنمط الإداريو  ه الاستراتيجيات على ذوقد أضافت الباحثة ه, )المدير(الذي يتبناه القائد  تتمثل هذه الإستراتيجية المؤولة 

ا تمثل سبب الباحـث أنـه  مـن الاسـتراتيجيات الـتي وجـدو . دمره من ظروف العملزاد تإلا ا من أسباب بقاء الفرد في عمله و اعتبار أ
  :على الإداري إتباعها

 ؛ط الإداري الذي يتناسب مع الموقفاختيار النم -
 ؛تفنيدهاكذلك في صنع القرارات و أن يعمل على إشراك الموظفين في وضع الأهداف و  -
 ؛المعنويةاليب التعزيز المادية و أن يستخدم أس -
داء وظيفة معينةفرق تكوين  -  ؛عمل للقيا 

                                                           
ت التربية و التعليم في محافظة الخليللاحتراق الوظيفي و ا, حسن محمد منصور لنا 1 لمساندة الاجتماعية لدى الموظفين الإداريين في مدير , "غير منشورة"رسالة ماجستير, علاقته 

  .  20ص -19ص, 2013, فلسطين, جامعة القدس, كلية الدراسات العليا, تخصص إرشاد نفسي و تربوي



  الأدبيات النظرية والتطبيقية حول العدالة التنظيمية والاحتراق الوظيفي....... الفصل الأول 

10 
 

م للتوصل معهم إلى حلهاطر ام الموظفين للتعبير عن آرائهم و أن يتيح الفرصة أم -  ؛ح مشكلا
 ؛العاملين معه من الناحية المهنيةأن يعمل على تطوير  -
مــن  الأساسـية إدراك المعلــم لأسـلوب مـن الفكاهــة أن يخلـق روح الدعابـة أثنــاء العمـل حيــث كشـفت كـارين لــين عـن -

 1.عوامل الرضا المهني عند المعلم
نــه كــان لازمـا علــى المؤسســة الـتي تســعى إلى تحقيــق الميـزة التنافســية الأخــذ بعـين    الاعتبــار الاســتراتجيات ممـا ســبق نسـتنتج 
ت السابقة و   الـتخلص ثممـن الاحـتراق الـوظيفي و  طـاهرة ا لتفاديذه ,)الأفراد خاصة, العمل, الإداري(تطبيقها في مختلف المستو

 .لتالي رفع مستوى أداء الأفراد كي يجعلهم أكثر إيجابية في العملو , منه

  العدالة التنظيمية وأهميتها: المطلب الثاني 
  .إبراز أهميتهالاختصاص حول العدالة التنظيمية وكذا أهم أبعاده و سيتم في هذا المطلب تقديم أهم التعريفات الواردة من أهل ا  

  مفهوم العدالة التنظيمية: الفرع الأول
المختصــين في مجــال الإدارة  إذ تعــد العدالــة ات الــتي أوردهــا مختلــف البــاحثين و ســنحاول فيمــا يلــي تقــديم أحــد أهــم التعريفــ  

ا نذكر منهاو التنظيمية إحدى أهم محددات السلوك التنظيمي    :قد اختلفت تعريفا
م فـإن تسـاوى أن الفرد يقارن معدل مخرجاته إلى"  Admas عرفها     معدل مذخلاته مع مخرجات الآخرين إلى مـذخلا

لظلـم أو عـدم المسـاواةالمعدلان فليس هناك شعو  ممـا  , ا الشـعور بعـدم المسـاواة يحـدث في حالـة عـدم تسـاوي المعـدلانذلكـن هـ, ر 
لتوتر و يولد شعورا ل   2".التوترمما يدفعه لعمل شيء ما للتخلص من هدا , عدم الارتياحدى الفرد 

الــة فيمــا العدالــة التنظيميــة هــي مســتوى إدراك العــاملين للمســاواة أو العد"   Hopkin & Weathingtonويــرى  
  3".عوائد أو إجراءات تتخذ بحقهم داخل المنظمةيحصلون عليه من حوافز و 

ا    تخدام إجـراءات موحـدة ودقيقـة سـالمكافـأة مـن خـلال ايمي المستخدم في توزيع الموارد و النشاط التنظ" هناك من يرى أ
حترام, نزيهةو  م, بجانب معاملة العاملين    4.بما يكفل المحافظة على الحقوق الفردية الخاصة 

ـا ظـاهرة تنظيميـ   ـا يـدرك الفـرد درجـة الإنصـاف من خلال التعريفات السابقة يمكن أن نعرف العدالة التنظيمية على أ ة 
منــه تحقيــق أهــداف ه العمــال بشــكل يحقــق رضــا العمــال و كــدا الإجــراءات المطبقــة في المؤسســة اتجــالمعاملــة و اوالمســاواة في التوزيعــات و 

  .المؤسسة
  
  

                                                           
  .20ص , "سبق ذكره مرجع", حسن محمد منصور لنا  1
, 2008, حلب, جامعة عين شمس, كلية التجارة, تخصص إدارة الأعمال, "غير منشورة"رسالة ماجستير, أثر تطبيق العدالة التنظيمية على إدارة ضغوط العمل, دره عمر محمد 2

  .40ص
صر راشد 3 الجامعة , كلية التجارة, تخصص إدارة الأعمال, "غير منشورة"رسالة ماجستير, نظيميةعلاقتها بسلوك المواطنة التمحددات العدالة التنظيمية و  ,أبو سمعان محمد 

  .12ص , 2015, غزة, الإسلامية
  .32ص, 2008, دار الرضوان للنشر و التوزيع, ةعلاقتها ببعض الاتجاهات الإدارية المعاصرالعدالة التنظيمية و , دره عمر محمد 4
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 :من خلال المؤشرات التالية ةبناءا على ما سبق يمكن توضيح أهمية العدالة التنظيمي
ا الجانـب بعـدا ذنظمـة وتعتـبر العدالـة التوزيعيـة في هـالأجـور في المحقيقة النظام التوزيعي للرواتـب و إن العدالة التنظيمية توضح   .1

 ؛ئد المادي المعمول به في المنظمةالعام عبرها تقييم النظام التوزيعي و هاما من الأبعاد التي يت
لجانـب ا اذتعتبر العدالـة الإجرائيـة في هـو , ؤدي إلى تحقيق السيطرة الفعلية والتمكن في عملية اتحاد القرارإن العدالة التنظيمية ت .2

ت والالتزامـات الوظيفيـة بعدا هاما كيفيـة و , ةكيفيـة الأداء لبلـوغ الأهـداف المطلوبـة في المنظمـو , يتحدد في ضـوئها نظـام العقـو
 ؛حل المشكلات المترتبة

اصـة لتـالي بنـاء تصـورات خو . خ التنظيمي السائد في المنظمـةالمنا لط الكشف عن الأجواء التنظيمية و إن العدالة التنظيمية تس .3
التعامل معها من و , الة في التعاملات حول السياقات والمعاملات والعلاقات التنظيمية والإنسانية والاجتماعية ضمن بعد العد

 ؛درجات التفاعل التنظيميةتجاوب و خلال ما تعكسه من حالات ال
الالتــزام و , ســلوكيات المواطنــة التنظيميــةى علــلقــرار و نظــم ايا علــى حــالات الرضــا عــن الرؤســاء و تــنعكس العدالــة التنظيميــة ســلوك .4

 ؛ظيميالتن
, تفعيــل أدوار التغذيــة الراجعــة خلــق القــدرة علــىو , إلى تحديــد جــودة نظــام المتابعــة والرقابــة والتقيــيم إن العدالــة التنظيميــة تــؤدي .5

تصورات اللازمة بشكل يكفل إقامة اللانحرافات و تصحيح اعادة تصميم التنظيم في الوظائف والأدوار التنظيمية و القدرة على إو 
 ؛الإنجازات عند أعضاء المنظمةة و وجود استدامة العمليات التنظيمي

النضــج الأخلاقــي تــبرز منظومــة القــيم الاجتماعيــة والأخلاقيــة والدينيــة عنــد الأفــراد وتحــدد طــرق التفاعــل و  إن العدالــة التنظيميــة .6
م للعدالة دراكهم و لدى أعضاء المنظمة في كيفية إ لأداء الشائعة في المنظمة بشـكل يـدل علـى ضـوابط اتصورا لأفعـال للقيـام 

  1.التفاعل الإيجابيالمطلوب و 
فالمؤسسـة الرائـدة لا تركـز في أهـدافها علـى تحقيـق , من خلال ما سبق نستنتج أن للعدالة التنظيمية دور كبـير في المؤسسـة  

دف إلى تطبي, عدد مبيعات أكبر أو إرادات مالية طائلة بعادها بل  استمرار الثلاثة التي تضمن ولاء العمال و ق العدالة التنظيمية 
تـــوفير ظـــروف ملائمـــة للعمـــل قصـــد تحقيـــق الأهـــداف فمـــن خلالهـــا يمكـــن توزيـــع الوظـــائف والصـــلاحيات وكـــدا الأجـــور و المؤسســـة 

  .بسلوك الأفراد و توجيههمالإستراتيجية فالعدالة التنظيمية تكشف عن مدى رضا العمال على العمل إذ تمكن من التنبؤ 

  أبعاد العدالة التنظيمية: الفرع الثاني
ــا تختلــف مــن حيــث قــوة ) أشــكال(ا ثلاثــة أبعــاد الأبحــاث إلى أن العدالــة التنظيميــة لهــتشــير معظــم الدراســات و    رئيســية وأ

ثيرها على سلوك وتوجهات العاملين في المنظمة وه   2:موضحة في الشكل المواليه الأبعاد ذو

  

  

                                                           
  .56 ص,"مرجع سبق ذكره", دره عمر محمد  1
د  2 , 2016, فلسطين, جامعة الخليل,كلية الدراسات العليا,تخصص إدارة الأعمال, "غير منشورة"رسالة ماجستير, العدالة التنظيمية في بلدية خليل, أبو رجب نصري محمد ز

  .16ص
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  أبعاد العدالة التنظيمية ):2.1(الشكل رقم 
  
  

  

  
  من إعداد الطالبة بناءا على الدراسات السابقة :المصدر

ن أبعاد العدالة التنظيمية تتمثل في    :ومنه نستنتج 

 )Distributive Justice(العدالة التوزيعية : أولا
لوظيفة في المنظمة"      1".تشير العدالة التوزيعية إلى إدراك العامل لعدالة توزيع المخرجات و المذخلات المرتبطة 
أن العدالـــة التوزيعيـــة هـــي عدالـــة العوائـــد الـــتي يحصـــل عليهـــا الفـــرد مقابـــل قيامـــه لعملـــه داخـــل "   Moormanيـــرى و   

  2".المنظمة
ــا يقــيم و نســتنج مــن خــلال التعــريفين الســابقين أن العدالــة التوزيعيــة هــي تلــك ا   قــارن الفــرد إنجازاتــه يلمعرفــة الذهنيــة الــتي 

  .لعوائد التي يحصل عليها

ه القواعد ذهعمال و ثلاثة قواعد يمكن من خلالها الحكم على وجود عدالة توزيعية في منظمات الأ (Organ)قد حدد و   

  :هي

فالعامــل الــذي يعمــل بــدوام كامــل يســتحق , وتقــوم علــى فكــرة إعطــاء المكافــآت علــى أســاس المســاهمة :قاعــدة المســاواة -

ا حصل العكس ذوإ, الأخرى متساوية لديهمالعوامل تعويضا أكبر من العامل الذي يعمل بدوام جزئي على افتراض أن 
  ؛دا يعني تجاوز على قاعة المساواةفه

ن كل الناس و ذوتعني ه :قاعد النوعية - ......) الـدين ,العـرق, الجـنس(بغض النظر عن خصائصـهم الفرديـة ه القاعدة 
ت الصــحية للعــاملين افمــثلا عنــدما تعمــل المنظمــة علــى تقــديم الخــدم, يجــب أن يتســاووا بفــرض الحصــول علــى المكافــآت

ا حصـل الآخـرين فـإن ذوإ, ولـيس فقـط الـدين يعملـون بجـد, مات كـل العـاملين داخـل المنظمـةه الخـدذيجب أن تشـمل هـ
  ؛ن هناك تجاوز على قاعدة النوعيةقي العاملين سيشعرون أ

فتراض تساوي الأشياء , ه القاعدة على فكرة تقديم العاملين دوي الحاجة الملحة على الآخرينذوتقوم ه :قاعة الحاجة -

دة التعويضــات فمــثلا إدا أر . الأخــرى , امــرأة غــير متزوجــةوكانــت هنــاك امــرأة متزوجــة ولــديها أطفــال و , ادت المنظمــة ز

                                                           
, سلسلة العلوم الاقتصادية و القانونية-رين للبحوث و الدراسات العلميةمجلة جامعة تش, دور العدالة التوزيعية في تحقيق الانتماء العاطفي للمنظمة, الخزاعي علي ماهر  1

لد   .489ص , 2015, 1العدد, 37ا
ين مستوى العدالة التنظيمية و أثره على أداء العاملين فيه بنك تنمية المدن و القرى الأردني من وجهة نظر العامل, هاشم الوكاد لينا, هياجنة قيصر علي, عبابنة أشرف ماجد 2

لد , مجلة الجامعة الإسلامية للدراسات الاقتصادية و الإدارية, فيه   .199ص , 2014يونيو , 2العدد , 22ا

 العدالة التنظيمية

 العدالة التفاعلية العدالة الإجرائية العدالة التوزيعية
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ا حصل العكس فـإن المـرأة ذوإ, ة الثانيةوعلى افتراض تساوي الأشياء الأخرى فإن المرأة المتزوجة يجب أن تقدم على المرأ
  1.تجاوز قاعدة الحاجةالمتزوجة تشعر ب

  :و للعدالة جانبان هما

 ؛ون ما يحصل عليه الفرد من مكافآتمضميعبر عن حجم و و  :)هيكل التوزيعات(جانب مادي -

 2.لك من قبل متخذي القرارذللفرد الذي يحصل على المكافآت و يعبر عن المعاملة الشخصية و  :جانب اجتماعي -

الصــلاحيات ليهــا الفــرد مقابــل أدائــه للمهــام و نســتنتج ممــا ســبق أن العدالــة التوزيعيــة هــي مقــدار المخرجــات الــتي يحصــل ع  
حيـث تظهــر كفـاءة العدالـة التوزيعيــة مـن خـلال القواعــد , الموكلـة إليـه هــذا مقارنـة مـع المخرجــات الـتي يتقاضـاها زملائهــم في العمـل 

لأفراد و الثلاثة كو   .الامتيازات التي يحصلون عليهاا ترتبط 

  )Procedural Justice(العدالة الإجرائية : نيا
لأسـاليب والآليـات و ترى  ""Jeonحسب دراسة  ـتم  ة لتحديـد النتـائج أو العمليـات المسـتخدمأن هـده العدالـة 

لعمليـات المسـتخدمة إلى أن العدالة الإجرائية تمثـل إدراك العـاملين لعدالـة ا Abu Elanain""تضيف دراسة و , المخرجات
  3".تخصيص موارد المنظمةفي صنع قرار و 

دالـــة المطبقـــة مـــن خـــلال يوضـــح البـــاحثين مـــن خـــلال التعـــريفين إلى أن العدالـــة الإجرائيـــة  تتمثـــل في مـــدى فهـــم الفـــرد للع  
ســاليب تحديــد و اتخــاذ القــرارات و تخصــيص مــوارد المنظمــة إضــاالوســائل المعتمــدة في العمليــات والأســاليب و  تقيــيم فة إلى الاهتمــام 

  .المخرجات
ا الإجـراءات الرسميـة العادلـة المر " Greenber عرف    لتوزيـع العـادل للمكافـآت و العدالة الإجرائية  الحـوافز الـتي تبطـة 

  ".يحصل عليها العامل
  :على جانبين هماالإجرائية تشتمل  يرى أن العدالةو   

الإجـراءات : ( ه الإجـراءاتذمن هو , ية العادلة في المنظمة يعبر عن مدى استخدام الإجراءات الرسمو  :الجانب المادي -
لأجـــور لتعامـــل مـــع الشـــكاوي, المتعلقـــة  , ة بوضـــع معـــدلات الأداء وتقيمـــهالإجـــراءات المتعلقـــ, الإجـــراءات المتعلقـــة 

  ؛)النقلاءات الترقية و التدريب و إجر و 

لـــك مـــن خـــلال إخبـــاره للعـــاملين ذه صـــانع القـــرار لمســـتقبلي القـــرار و هـــو الاحـــترام الـــذي يظهـــر و  :الجانـــب الاجتمـــاعي -

  4.بمسببات القرار و خطوات اتخاذه

                                                           
  .490 ص -489ص , "مرجع سبق ذكره", الخزاعي علي ماهر 1
لتطبيق على البنوك التجاريةسلو العلاقة بين العدالة التنظيمية و الثقة في الإدارة على أثر الالتزام التنظيمي و , محمد رفعت حواس أميرة  2 رسالة , كيات المواطنة التنظيمية 

  .47ص , 2003, مصر, جامعة القاهرة, كلية التجارة, تخصص إدارة الأعمال, "غير منشورة"ماجستير 
لة  ,أثرها على التمكين الإداري في المؤسسات الجزائريةالعدالة التنظيمية و , جميل أحمد, عيسات فطيمة الزهرة 3 جامعة أكلي محند ,الجزائرية للعولمة و السياسات الاقتصاديةا

  .708ص , 2016, 7العدد  , البويرة,أولحاج 
  .45ص , "مرجع سبق ذكره" ,دره عمر محمد 4
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ولـت مفهـوم العدالـة يعتبر الأسـاس للكثـير مـن الدراسـات التاليـة الـتي تنا) (Leventhalفيما يلي النموذج الذي قدمه و   
ا النموذج على أساس وجود ست قواعد للعدالة الإجرائية حتى يـتم الحكـم علـى أي عمليـة توزيعيـة في المنظمـة ذويقوم ه.  الإجرائية

ا عادلة وه   :ه القواعد هيذعلى أ

ت نفـس الثبات تعني أن تتبع تلـك القـراراقرارات على الجميع دون استثناء و تعني تطبيق ال :)الثبات(قاعدة الاستقامة -

  ؛كلما تم اتخاذهاالإجراءات  

تأثير علـى قراراتـه في  تعليمات تمنع الأهواء الشخصية لمتخذ القرار من التستوجب وجود قواعد و  :قاعدة عدم التمييز -
  ؛كل مراحلها

ه ذمؤهل لإتخاأن يتخذ القرار من قبل شخص و , تخاذه  بناء على معلومات كافية ودقيقة اصنع القرار و  :قاعدة الدقة -
  ؛هله صلاحية إتخادو 

ل :قاعدة القابليـة للتصـحيح - قـرار يجـب أن يحظـى بفرصـة تعديلـه وتغيـيره إن كـان غـير راض عنـه إن الشـخص المتـأثر 

فــل للأفــراد العــاملين حــق أنظمــة تكيجــب علــى المنظمــة إيجــاد قــوانين و  خــرآوبمعــنى . ا القــرارذوفي مرحلــة مــن مراحــل هــ
  ؛الطعن في القرارات المتخذة بحقهمالتظلم و 

تعني مـنح العـاملين في المنظمـة الفرصـة للمشـاركة في صـنع القـرارات الـتي يـنجم عنهـا توزيـع المخرجـات  :التمثيلقاعدة  -
لقرارمخيث تعكس تلك المشاركة اهتمامات و بح, على هؤلاء العاملين   ؛اوف العاملين المتأثرين 

ـــأثرين بتلـــك القـــرارات و ا تعـــني ضـــرورة تطـــابق القـــرارات في المنظمـــة مـــع أعـــراف العـــاملين :قاعـــدة الأخـــلاق - قـــيمهم لمت
المبــادئ الأخلاقيــة للأفــراد في نــدما تخــالف تلــك القــرارات القــيم و فالشــعور بعــدم عدالــة التعامــل  يحــدث ع, الأخلاقيــة

  1.المنظمة

  )(Interactive Justice) عدالة التفاعل(العدالة التعاملية : لثا
الــتي يحصــلون عليهــا عنــد ) الإنســانية و التنظيميــة(بعدالــة المعاملــةــا درجــة إحســاس العــاملين "   Robert عرفهــا   

  2".تطبيقهم للإجراءات
ـا تعـني مـدى إحسـاس المـوظفين بعدالـة المعاملـة الـتي يحصـلون عليهـا عنـدما تطبـق علـيهم "  Bies & Moagaيـرى و    أ

حـترام ا كـانو ذالقـرار فيمـا إ أثناء تعاملهم مع متخـذيو , أو معرفة أسباب تلك الإجراءاتالإجراءات الرسمية  ا يتعـاملون مـع الأفـراد 
  ".كرامة أم لاوتقدير و 

إلى أن عدالـة  (Greenber ,  Colquit , Rego et al ,  Blakity et al)قـد أشـار عـدد مـن البـاحثين و   
  :ت تضم نوعين من العدالة هماالتفاعلا

                                                           
يه بندر كريم 1 كلية ,الجامعة الإسلامية للدراسات الاقتصادية و الإداريةمجلة  ,أثر العدالة التنظيمية على سلوك المواطنة التنظيمية في مراكز الوزارات الحكومية في الأردن ,أبو 

لد  , جامعة البلقاء التطبيقية, التخطيط و الإدارة   .152 ص - 151ص , 2012يونيو , 2العدد , 20ا
لسلوك المواطنة التنظيميةإدراك العدالة التنظيمية و , معمري حمزة 2 كلية العلوم الإنسانية و , النفس العمل و التنظيم تخصص علم, "غير منشورة"أطروحة دكتوراه, علاقتها 

ح ورقلة, الاجتماعية   .73ص , 2013/2014,الجزائر, جامعة قاصدي مر
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 ؛لمدير مع مرؤوسيهالتقدير الذي يتعامل فيه اتشير إلى مدى الاحترام و  :عدالة العلاقات الاجتماعية .1

تركـز علـى التوضـيحات المقدمـة للمـوظفين مـن خـلال توصـيل المعلومـات الضـرورية حـول أسـباب اسـتخدام  :عدالة المعلومات .2

سلوب موثق و إجراءات معينة أو طريقة تخ قيـام المـدير بتقـديم شـرح حـول القـرارات تـؤثر : ( مؤكد  مثلصيص مخرجات معينة 
  1).فيهم
ب العمــل في حالــة  ســتنتجمــا ســبق نعلــى ضــوء     لاحــترام و التقــدير مــن قبــل أر أن العدالــة التعامليــة هــي شــعور الأفــراد 

  .اتخاذ القرارات و تطبيق الإجراءات في العمل 
ن للعدالة التنظيمي     كـد ثلاث أبعاد رئيسـية حيـث لكـل بعـد منهـا جملـة مـن القواعـد الـتي  ةنستنتج  أيضا  إذا تـوفرت 

دف إلى تنظيم العمـل بـين  بمهامهـا ووظائفهـا مـن خـلال  قيـاملل مختلـف الجماعـات الوظيفيـة و ذلـك وجود العدالة التنظيمية فهي 
  .الإجرائية منهال بما يضمن أهم حقوقهم المادية والتفاعلية و توضيح الأسس التي على الموظفين تتبعها في العم

  الاحتراق الوظيفيبين العدالة التنظيمية و قة العلا: المطلب الثالث
دف إلى تحديـد طبيعـة العلاقـ   م التي  ة بـين كـل مـن العدالـة التنظيميـة والاحـتراق قام عدد من الباحثين من خلال دراسا

  :المتغيرين قد توصلوا إلى نتيجة معينة وفيما يلي نتائج لبعض الدراسات التي توصلت إلى تحديد طبيعة العلاقة بين و , الوظيفي
بعادها الثلاثة و توجد علاقة عكسية بين العدا   الاحتراق الوظيفي حيث كلمـا زادت درجـة العدالـة التنظيميـة  لة التنظيمية 

  2.كلما قل الاحتراق الوظيفي
لاحتراق الوظيفيالة التوزيع و عدالة التعاملات و إن لكل من عد   ثيري عكسي    .عدالة الإجراءات ارتباط 

ر السـلبية لعـدم وجـود عدالـة تنظيميـة ية ترتبط بكل من أنظمة التقييم و د أثبتت الدراسات أن العدالة التنظيمفق    من الآ
لســلب علــى الأداء الــوظيفي حيــث أن فقــدان العنصــر الإنســاني أو  الشخصــي في لمنظمــات هــي الاحــتراق الــوظيفي الــذي يــؤثر 

سـواء كـان هـؤلاء , فين نحو تجريد الصفة الشخصية عن المستفيدين الذين يتعاملون معهميتمثل في نزوع الموظالتعامل مع الموظفين و 
 التعامل مع الأفراد كالأشياء وليس  يعني ذلك فقدان العنصر الإنساني أو الشخصي فيو . ين من داخل المنظمة أو خارجهاالمستفيد

لـبرودلزملائه في العمتوجيه اللوم و , وفي التشاؤم وكثرة الانتقاد. كبشر , وعـدم المبـالاة, ل وللمستنفدين وللمنظمة ويتصف كـذلك 
ـمالشعور الو  قـد يظهـر ذلـك في الانسـحاب مـن خـلال اللجـوء إلى فـترات فـترات و . سلبي نحو المسـتفيدين مـن الخدمـة وقلـة العنايـة 

ت المطلوبة مع زملاء العمل, طويلة للراحة الصفة الشخصية من المستفيدين قد يقلل إلخ إن تجريد ......أو على الهاتف, أو المحاد
  3..الذي يؤثر على أدائهفي المفرط الذي يشعر به الموظف و من احتمال التأجج العاط

  

                                                           
لد , دراسات العلوم الإدارية, أثر العدالة التفاعلية في الأداء الوظيفي, السكر عبد الكريم  1   .414ص - 413ص , 2013, 2العدد , 40ا
لد , مجلة الغري للعلوم الاقتصادية و الإدارية ,الاحتراق الوظيفيالعلاقة بين العدالة التنظيمية و اختبار , دجلة جاسم الدبحاوي, سناء جاسم الدبحاوي 2 , 40العدد , 13ا

  .323ص , 2016
ت العدالة التنظيمية على الاحترا, عبد الرحمات الشماسي أريج, علي مهدي خديجة  3 مجلة , ق الوظيفي لدى العاملين بمراكز الرعاية الصحية الأولية بمحافظة جدةأثر مكو

لد , العلوم الاقتصادية و الإدارية و القانونية   .99ص -78ص , 2017, 6العدد , 1ا
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اني ق: ال ال ات ال ة و  ةالأدب الة ال ل الع فيح اق ال   الاح
للعاملين، كما  الاحتراق الوظيفيالعدالة التنظيمية على  ثيرهناك العديد من الدراسات التي بحثت في موضوع 

لدول العربية،  لمؤسسات خاصة في الدول الأجنبية مقارنة  لغ من قبل الباحثين والمختصين في مجال الإدارة  هتمام  حظيت 
وفق تسلسل  الوظيفيالاحتراق و ومن خلال ذلك سوف يتم التعرض لبعض هذه الدراسات التي تناولت العدالة التنظيمية 

ثم بعد ذلك التعليق عليها مع إبراز أهم نقاط التشابه ونقاط الاختلاف بينها وبين الدراسة  الأحدث إلىالأقدم  الزمني من
 الحالية وأيضا ما تم استفادة منه من الدراسات السابقة

  

  ).الأجنبية , العربية (عرض الدراسات السابقة :المطلب الأول 

  . الدراسات العربية:الفرع الأول 

العلاقة بين العدالـة التنظيميـة اختبار "بعنوان ,) 2016بحاوي ذدجلة جاسم محمد ال‘ بحاوي ذ السناء جاسم محمد(دراسة   -  أ

 ".كوفة \الاحتراق الوظيفي دراسة تطبيقية في المعهد التقني و 
حيــث ,  المعهــد التقــني بكوفــة الاحــتراق الــوظيفي فيالتنظيميــة و العلاقــة بــين العدالــة الدراســة إلى اختبــار  هــدفت هــذه  

ت الدراسة تاستخدم فـردا مـن المدرسـين في المعهـد التقـني ) 40(نـة تمثلـت في تم توزيعها علـى عيالتي و  الاستبيان كأداة لجمع البيا
مج الحاســوبي , بكوفــة  ســتعمال الــبر ت المتحصــل عليهــا   مجموعــة مــن النتــائج خلصــت الدراســة إلىو قــد ,)spss(تم تحليــل البيــا

 :هي كالأتي و 
  ؛جود عدالة تنظيمية بدرجة متوسطة و 
 ـــ بعادهـــا الثلاثـــة  و توجـــد علاقـــة عكســـية بـــين العدال الاحـــتراق الـــوظيفي  حيـــث كلمـــا زادت درجـــة العدالـــة ة التنظيميـــة 

 .التنظيمية كلما قل الاحتراق الوظيفي

ــة علــى الاحــتراق " بعنــوان, ) 2017أريــج عبــد الرحمــان الشــماتي , خديجــة علــي مهــدي (دراســة   - ب ــة التنظيمي أثــر العدال

لمراكز الرعاية الصحية الأولية بمحافظة جدة   ". الوظيفي لدى العاملين 
ت العدالـة التنظيميـة علـى الاحـتراق الـوظيفي بـين  إلىالدراسة  سعت هذه   مـوظفي مراكـز الرعايـة الصـحية التعرف على أثـر مكـو

الاسـتبيان لجمـع المعلومـات فيمـا تم  ت الدراسـةاسـتخدمو .موظـف ) 100(ينة مكونة من اختيرت عحيث , حافظة جدة الأولية بم
ستخدام  خلصـت الدراسـة إلى عـدة نتـائج احثتان المنهج الوصـفي التحليلـي و دت البماعت, spss)(تحليل المعلومات المتوصل إليها 

  : أهمها
  ثير لكل من عدالة التعاملات على الاحتراق الوظيفي من خلال علاقة عكسية تظهر بين محاور الدراسة الإجراءات  و وجود 

دة المتغيرات المستقلة يؤدي إلى انخفاض الاحتراق الوظيفي ,   .أي أن ز
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  .الدراسات الأجنبية: الفرع الثاني 

 Relationship Between organizational"بعنــوان , ) Carolina Moliner & al) 2005دراســة   -  أ

justice and Burnout at the work Unit level." 
دق اختبار علاقة العدالة التنظيمية بمستوى الاحتراق الوظيفي لدى مـوظفي الاتصـالات في فنـا ه الدراسة ذه حاولت   

مج , موظفـا ) 324(نـة عشــوائية حجمهــا تمــت الدراسـة علــى عي, اسـبانيا  توصــلت الدراســة إلى ) spss(اعتمــد البـاحثين علــى بـر
  : مجموعة من النتائج أهمها
 ؛أبعاد الاحتراق الوظيفي ظيمية و وجود ارتباط سلبي بين الأبعاد الثلاثة للعدالة التن 
 الأبعاد الثلاثة للاحتراق الوظيفي باط قوي بين العدالة التفاعلية و وجود ارت. 

 Relationship between organizational justice" : بعنـوان, )Najaf Aghaei & al ) 2012دراسـة   -  ب

and job burnout in employees of sport and  Youth Head office of Tehran"  

في مكتب طهران الرئيسي الاحتراق الوظيفي لدى موظالعلاقة بين العدالة التنظيمية و ه الدراسة هو تحديد ذه هدفت  
ضـــة و  علـــى الاســـتبيان في جمـــع اعتمـــد البـــاحثين  , موظـــف ) 180(ينـــة حجمهـــا أجريـــت الدراســـة علـــى ع, في إيـــران  الشـــبابللر
ت و  ه ذومـن أهـم هـ, الدراسـة للوصـول إلى النتـائج  اسـتخدم البـاحثين المـنهج الوصـفي التحليلـي في,  )spss(تحليلها بواسطة البيا

  :النتائج 
 ؛الاحتراق الوظيفي سلبية  بين العدالة التنظيمية و  وجود علاقة  
 فهـو يقلـل مـن الإرهـاق , كـان المـديرون الإداريـون يبـدون إنصـافهم في أدائهـم  اإذج التي توصلت إليهـا الدراسـة مـا أظهرت النتائ

لتالي تحسين بشكل فعال من فعالية وظائفهم و أدائهم الوظيفي  .لدى الموظفين 

 The effect of organizational Justice and": بعنــوان , ) Ali Safari & al 2012,(دراســة   - ت

perceived organizational Support on university staff job burnout (case of university 

of Isfahan)"  
ثير كل من العدالة التنظيمية و الدعم التنظيمي على الاحتراق الوظيفي لدى  تناولت هذه    لأقسام موظفي االدراسة 

لجامعــة) 150(لمعالجــة الإشــكالية تم اختيــار عينــة تتكــون مــن و , الإداريــة جامعــة أصــفهان اعتمــد , موظــف مــن الأقســام الإداريــة 
سـتخدام طريقـة نم, الباحثون على الاسـتبيان في جمـع المعلومـات و اعتمـد البـاحثون علـى المـنهج , جـة المعادلـة الهيكليـة ذتم تحليلهـا 

  :لتحليلي في الدراسة فتوصلوا إلى جملة من النتائج هيالوصفي ا
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 بعادهـا الثلاثـة العدالـة , العدالـة التوزيعيـة: وجود عدالة تنظيمية بين موظفي الأقسـام الإداريـة بجامعـة أصـفهان 
 ؛ثير سلبي على الاحتراق الوظيفيلها , العدالة التعاملية, الإجرائية 

 ؛ى الدعم التنظيمي كلاهم متزايدانعل العدالة التنظيمية لها أثر ايجابي 
 ثير ليس بكبير للدعم التنظيمي على الاحتراق الوظيفي وهما متغيرين مستقلين عن بعضهما البعض  .وجود 

 Job Burnout: " بعنـوان)   Wei- Min Jin &Ying Zhang & Xiao-Ping Wang 2015(دراسـة   -  خ

and Organizational Justice among medical interns in Shangahai People s Republic 

of China)"   
لاحـتراق الـوظيفي لـدى الأطبـاء الصـينيين المتـدربين ذمن ه كان الهدف     ه الدراسة هي تحليل علاقة العوامل المرتبطـة 

م , طبيـب متـدرب) 135(ن تمت اختيار عينة عشوائية مكونـة مـ, في شنغهاي و تقديم اقتراحات لتحسين التنمية المهنية الخاصة 
مج لجو    : تم الوصول إلى النتيجة التالية,) (spssمع المعلومات اعتمد الباحثين على الاستبيان فيما تم تحليلها ببر

  الاحتراق الوظيفي مما يشير إلى وجود الاحتراق الوظيفي إحصائية بين العدالة التنظيمية و كان هناك علاقة سلبية ذات دلالة
  .المشاركينلدى المتدربين 

 The Relationship between :بعنــوان) Ilhami Kaygusuz Aykut Beduk  2015( دراســة  -  د

Organizational Justice and Burnout in Professional Life : A Research on Police 
Officer.  

الحيــاة المهنيــة لــدى ضــباط الشــرطة الاحــتراق الــوظيفي في العلاقــة بــين العدالــة التنظيميــة و الدراســة إلى تحديــد  ســعت هــذه    
تم اسـتخدام الاسـتبيان كـأداة لجمـع المعلومـات  توصـلت الدراسـة إلى النتيجـة , ضـابط شـرطة 100تمت الدراسة على عينـة بلغـت ,

  :التالية
 الاحتراق الوظيفياط كبير بين العدالة التنظيمية و وجود ارتب. 

: " بعنــوان , )Mohammad Alimoradnori &Sanaz Zargar Balaye Jame 2017 ( دراســة  - ذ
Investigating The Relationship Between Organizational Justice and its Dimensions 

with Job Burnout and its Dimensions in Selected Military Clinics in Tehran. "    
أبعــاده في العيــادات العســكرية العلاقــة بــين العدالــة التنظيمــي وأبعادهــا مــع الاحــتراق الــوظيفي و  التحقيــق في الدراســة حاولــت هــذه

ت تم جمــ, موظــف) 160(تمثلــت عينــة الدراســة في , اعتمــد الباحثــان علــى المــنهج التحليلــي الوصــفي,المختــارة في طهــران  ع البيــا
مج ستخدام الاستبيان و  ستخدام بر   :أظهرت النتائج ما يلي, ) (spssمن ثم تحليلها 

 ؛الاحتراق الوظيفيلة التنظيمية و لا توجد علاقة كبيرة بين العدا 
 ؛العدالة التنظيميةد الانفعالي و وجود علاقة عكسية وسلبية بين الإجها 
 أبعاد الاحتراق الوظيفية بين أبعاد العدالة التنظيمية و وجود علاقة عكسية سلبي.  

 The Impact:"بعنوان, ) Arnaldo & Ana Isabel Virgolion & Neuza Ribeiro 2017 (دراسة   -  ر

of Organizational Justice Psychological Contract and the Burnout on Employee 
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Performance : The Moderating Role of Organizational Support  in  the Portuguese 
Context. 

ثير تص هدفت هذه  , الاحتراق الوظيفي على لأداء الفردي  للموظفين و , العقد النفسي , الة التنظيميةور العدالدراسة إلى تحديد 
, موظــف) 407(اســتخدم البــاحثين الاســتبيان كــأداة لجمــع المعلومــات وزع علــى , دور عدالــة الــدعم التنظيمــي في ســياق البرتغاليــة

ت المتحصاستخدمت طريقة نمدجة المعادلة الهيكلية ل   : تم التوصل إلى النتائج التاليةو , ل عليهاتحليل البيا
 ر ايجابية على  ؛لأداء الوظيفيالعقد النفسية و ا تصور العدالة التنظيمية لها أ
 ر سلبية على الأداء الوظيفيالعقد النفسية له  ؛ا أ
 ر سلبية على الأداء الوظيفي   .الاحتراق الوظيفي له أ

 From Organizational:بعنوان) Juan Diego & Alicia Omar &  Solana Salessi2017 (دراسة   -  ز

Justice Perceptions to Turnover Intentions: The Mediating Effects of Burnout and 
Job Satisfaction 

الـــدور الوســـيط ه الدراســـة إلى اختبـــار مسلســـل وســـاطة متعـــددة النمـــوذج الـــذي اكتشـــف ذالبـــاحثين مـــن خـــلال هـــ ســـعى    
قصـد الدراسـة , نوا الدوران لدى الموظفين الأرجنتينيـينقة بين تصور العدالة التنظيمية و الرضا الوظيفي في العلاالوظيفي و للاحتراق 

  :من النتائج التي توصلت إليها الدراسة, موظف أرجنتيني) 408(اختيرت عينة مكونة من 
  ر سلبية غير مباشتصور كل من العدالة الإجرائية و ى نوا الدوران الرضا الوظيفي رة علالتوزيعية له آ

  . الإرهاق الوظيفيو 

 .الدراسات السابقةالحالية و المقارنة بين الدراسة : المطلب الثاني
د اسـتخراج كـلا مـن قصـ,)العربيـة و الأجنبيـة(الدراسـات السـابقةأن نقـارن بـين الدراسـة الحاليـة و  ا المطلبذسنحاول في ه  

  :الاختلاف بينهاأوجه التشابه و 

  .أوجه التشابه: أولا
  :الدراسات السابقة من حيثتشترك الدراسة الحالية و   

ت تاعتمدت كل من الدراسة الحالية و : أداة جمع البيا   .الدراسات السابقة على الاستبيان في جمع البيا

  .الدراسات السابقةليلي في كل من الدراسة الحالية و تم الاعتماد على  المنهج الوصفي التح: المنهج المستعمل

مج الإحصائي: أداة تحليل المعلومات ت التي تم جمعها spss اعتمدت كل الدراسات على البر   .لتحليل البيا

  القطاع العام الدراسات السابقة فيأجريت الدراسة الحالية و :نوع القطاع

 .جه الاختلافو أ: نيا
الدراسـات السـابقة إلا أن هنـاك نقـاط اخـتلاف بينهـا مـن حيـث و  وجـه تشـابه بـين الدراسـة الحاليـةعلى الرغم من وجـود أ    
   :المتغيرات عادبأ ,عيينة الدراسة, الزمان, لمكانا
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  .الدراسات السابقةمقارنة بين الدراسة الحالية و ): 1.1(الجدول رقم 

  الدراسات السابقة  الدراسة الحالية  

  الزمانمن حيث المكان و 
لمؤسسـة  العموميـة الاستشـفائية سـليمان تمت الدراسة 

  .2018/2019عميرات تقرت بولاية ورقلة في سنة 
و  الأجنبيةتلفة العربية منها و تمت الدراسات في بيئة مخ

ــــــنوات ذ ــــــ ـــــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــ ـــــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــ ـــــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــ ــــــك في الســـــ ـــــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــ ـــــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــ ـــــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــــ ـــــ ـــ لـــ
  ,2004,2012,2015,2016,2017:التالية

  نة من حيث العي
  

مــا هـــو أقــل مـــن  اختلــف حجــم عينـــات الدراســة منهـــا  .ممرضةممرض و ) 100(تناولت الدراسة 
  منها ما هو أكبرالدراسة الحالية و 

  من حيث متغيرات الدراسة
العلاقة بين العدالة التنظيمية دف الدراسة إلى دراسة 

  .الاحتراق الوظيفيو 
  .الدعم التنظيمي, الرضا الوظيفي, نوا الدوران

  من حيث أبعاد متغيرات الدراسة

المســتقل والمتمثــل ة ثلاثــة أبعــاد للمتغــير تناولــت الدراســ
العدالـة , العدالة التوزيعية(تشمل في العدالة التنظيمية و 

وثلاثة أبعاد , ))تعاملية أو التفاعليةالعدالة ال, الإجرائية
( يشـملللمتغير التـابع والمتمثـل في الاحـتراق الـوظيفي و 

تبلــــد المشــــاعر أو , تــــدني الانجــــاز, الإجهــــاد الانفعــــالي
  )).إلغاء الشخصية

  .للمتغير المستقلعاد مختلفة تناولت أب

لاعتماد على الدراسات السابقة :المصدر   .من إعداد الطالبة 

  .مجال الاستفادة من الدراسات السابقة: المطلب الثالث
 ؛الدراسة الحاليةالدافع في الانطلاق لانجاز فز و تعد الدراسات السابقة المح 
  ؛رضيات  المناسبة للدراسة الحاليةصياغة الفساعدت الباحثة في تحديد كل من الإشكالية وكدا 
  ت في الدراسـات السـابقة مكنـت و من خلال الاطلاع على الأسلوب الأمثل لجمع المعلومات الأداة الأنسب لتحليـل البيـا

 ؛ة المناسبة لاختبار صحة الفرضياتالباحثة من اختيار أداة جمع المعلومات و الأداة الإحصائي
 ؛الجهد في البحثمما يوفر الوقت و ع الدراسات السابقة الاستفادة من بعض مراج 
 ؛مما يسهل إعداد الجانب التطبيقي ساعدت في بناء الجانب النظري للدراسة الحالية 
 ؛الخطة المناسبة للدراسة الحالية ساهمت في إعداد 
 سهلت على الباحثة إعداد الاستبيان المناسب لمتغيرات الدراسة. 
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  :خلاصة الفصل
تطرقنـا ممـا سـبق و . أبعـاد همـاالتنظيميـة و الاحـتراق الـوظيفي و  ا الفصل الإلمام بمفهوم كل مـن العدالـةذحاولنا من خلال ه  

ن  ــا العدالــة التنظيميــة نشــاط تنظيمــي و إليــه في الجانــب النظــري نســتنتج  هــي ضــرورة حتميــة لابــد منهــا في أي مؤسســة كانــت كو
ه الأخــيرة يتوقــف علــى مــدى تــوفر ذلأن تحقيــق هــنجاحهــا ا اســتمرار المؤسســة و ذكــلبشــري و في الحفــاظ علــى المــورد اعامــل أساســي 

بعادها الثلاثة  ه العدالـة داخـل المؤسسـة ذسـيد هـفبتج, )العدالـة التعامليـة أو التفاعليـة, العدالـة الإجرائيـة, العدالة التوزيعية(العدالة 
ا ذه, )تبلد المشاعر, تدني الانجاز, الإجهاد الانفعالي(راد بمختلف أبعاده تتمكن المؤسسة من الحد من الاحتراق الوظيفي لدى الأف

لتالي تحقيق أهداف المؤسسسية ايجابية اتجاه وظائفهم و ما يكسب الأفراد نف ا ما نسعى إلى التأكد منه في دراسـتنا ذهو . ةزملائهم 
لمؤسسة الاستشفائية سليمان عميرات   .لولاية ورقلة -تقرت -الميدانية التي سنجريها 

  
  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  

  

  



 

 

  

اني  ل ال   : الف

ة العلاقة ب دراسة  الة ال الع
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      :تمهيد 
وكـــدا أهـــم , نظـــري لكـــل مـــن العدالـــة التنظيميـــة والاحـــتراق الـــوظيفيالـــذي تضـــمن الجانـــب البعـــد تناولنـــا للفصـــل الأول و   

تي هذا الفصل لنحاول فيه إسقاط الجانب النظـري علـى عينـة مـن الممرضـين , سياق الدراسة الأجنبية في الدراسات العربية منها و 
ت ظـاهرة الاحـتراق  -تقـرت -لمؤسسة العمومية الاستشفائية سليمان عميرات  للكشـف عـن ممارسـات العدالـة التنظيميـة ومسـتو

للتوضـيح و , ظيفي في المؤسسة محل الدراسة الاحتراق الو تنظيمية و العلاقة بين العدالة ل كذا دراسة, الوظيفي بين أفراد عينة الدراسة
  :أكثر سنتناول في هذا الفصل مبحثين رئيسيين كالأتي

  .الأدوات المستخدمة في الدراسةشرح الطريقة و  :المبحث الأول 

  .مناقشتهاتحليلها و , عرض النتائج : المبحث الثاني 
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قة و : الأول ال راسةال مة في ال   الأدوات ال

العلاقـة بـين العدالـة التنظيميـة هـو دراسـة سة الميدانية لهذا الموضـوع ألا و هذا المبحث تحديد الإطار المنهجي للدرا سيتم في

لإضافة للتطرق إلى الأدوات و الاحتراق الوظيفي قصد تنظيم المعلومات بغية الوصول إلى النتائو  الأساليب الإحصائية المستخدمة ج 
  .في الدراسة

  يقة الدراسةطر : المطلب الأول
لمؤسســـة العموميـــة الاستشـــفائية ســـليمان العلاقـــة بـــين العدالـــة التنظيميـــة و ـــدف دراســـة    الاحـــتراق الـــوظيفي للممرضـــين 
كــل هــذا مــن , في الأخــير خصــائص عينــة الدراســةمجتمــع وعينــة الدراســة و , الدراســة ســيتم التعــرف علــى مــنهج -تقــرت -عمــيرات 

ت التيخلال الاعتم مج تم جمعها و  اد على البيا ستخدام بر قصد الوصول إلى نتائج تفيد المؤسسة , ) (SPSS v.22تحليلها 
  .مستقبلا

  منهج الدراسة: الفرع الأول
ا على التعرف دف ما ظاهرةل دراسة في الباحث عليها يعتمد التي الخطوات مختلف المنهج يبين , لهـا حلـول وتقـديم أسـبا

  :التاليةالثلاثة على المناهج  و لتحقيق أهداف الدراسة اعتمدت الباحثة في دراستها التوصل إليهاى النتائج التي يتم بناءا عل

  المنهج الوصفي التحليلي  -  أ
اعيــة فهـــو يعــبر عنهـــا لأنــه الأكثـــر ملائمــة للظـــواهر الاجتم, تم الاعتمــاد في هــذه الدراســـة علــى المـــنهج الوصــفي التحليلـــي 

ظم للمعلومــات إذ يمكننــا مــن الجمــع المــن, درجــة ارتباطهــا مــع الظــواهر الأخــرى هرة و بشــكلين كمــي وكيفــي ممــا يوضــح حجــم الظــا
  .تقييم الظاهرة المدروسةلإضافة إلى وصف وتحليل و 

  المنهج الاستقصائي   - ب
قصــد الحصــول علــى معلومــات حــول عينــة الدراســة تم تصــميم اســتمارة اســتبيان تحتــوي علــى مجموعــة مــن الأســئلة المتعلقــة 

 .الدراسةبمتغيرات 

 المنهج الإحصائي  -  ت
ستخدام الأساليب و يمكن هذا    معة المنهج من اختبار صحة الفرضيات وذلك  ت ا الأدوات الإحصائية في تحليل البيا

 -الاحتراق الوظيفي لدى عينة من ممرضـي المؤسسـة العموميـة الاستشـفائية سـليمان عمـيرات العلاقة بين العدالة التنظيمية و لدراسة 
   -تقرت

ستخو     :دام مصدرين أساسيين للمعلومة هماذلك 

للغتين العربية و  :المصادر الثانوية -  .الدراسات السابقةوكدا الأبحاث و  ,الأجنبيةوتتمثل في الكتب والمراجع 



لمؤسسة (التنظيمية والاحتراق الوظيفيدراسة العلاقة بين العدالة : الفصل الثاني دراسة ميدانية على عينة من الممرضين 
 ).العمومية الاستشفائية سليمان عميرات بتقرت

 

25 
 

ت الأوليـــة حـــول عينــة الدراســـة و وتتمثـــل في عمليــة جمـــع البيـــ :المصـــادر الأوليـــة - لـــك بتصـــميم اســـتبيان بخصـــوص ذا

لمؤسسة محل الدراسة موضوع  .الدراسة تم توزيعها على عينة من ممرضين 

لمؤسسة العمومية الاستشفائية سليمان عميرات : الفرع الثاني   -تقرت  –التعريف 

  ماهية المؤسسة العمومية الاستشفائية تقرت: أولا

لمؤسسة الع :التسمية  لقطاع الصحي بتقرت و حاليا تعرف  مستشفى سليمان (تقرت  مومية الاستشفائيةعرفت المؤسسة سابقا 
تج لتطبيق قانون إعادة هيكلة القطاع الصحي و تحويله إلى مؤسسة استشفائية ذات طابع إداري خدماتي تلعب ذوه, )عميرات ا 

سي  ى الأولى عـام جمـاد 03بتاريخ 33الصادر في الجريدة الرسمية رقم  140-07دورا هاما في الحياة الاجتماعية وفقا للقانون الر
  .مؤسسة للصحة الجواريةإنشاء مؤسسة عمومية استشفائية و  يتضمن 2007ماي  20ه الموافق ل 1428

ريق الرابط بين مقر دائرة يتوسط موقعها الطعلى تراب بلدية النزلة جغرافيا وتتبع بلدية تقرت إدار و تقع المؤسسة : الموقع الجغرافي

  .مقر بلدة تقرتتقرت و 

  .مسكن وظيفي مجاور 33خصصت منها مساحة , 2م  17428تتربع المؤسسة على مساحة قدرها  :المساحة

ريخ الشروع في انجازها إلى ا :ريخ التأسيس  مـن  1957/1958 لضبط إلى الموسـملعهد الاستعماري في الخمسينيات و يعود 
  .ولى من الستينياتلك في السنوات الأذطرف شركة فرنسية وقد استغل جزء منه سابقا كمدرسة و 

ـا لاسـتقبال الحـالات  :بداية الاستقبال احـات كانـت تغطـي منطقـة وادي ريـغ الو و  1967نـوفمبر  01المرضـية بتـاريخ فتحـت أبوا

ت بعد التقسيمات الإدارية الأخيرة أصبحت تقتصر على الدوائر الناتجـة عـن التقسـيمات الـتي وقعـووادي سوف حتى السبعينيات و 
بلديــة بتعــداد ســكاني للــدوائر  11بعــدد ) الطيبــات, تماســين, المقــارين, تقــرت( هــي أربعــة دوائــر  و , التســعينيات  في الثمانيــات و
جمــة عـــن حـــوادث المـــرور  302777: الــثلاث يفـــوق نســـمة يضــاف إليهـــا كـــذلك حــالات قـــد تكـــون مـــن خــارج الـــدوائر الأربعـــة 

  .كذلك الطريق الرابط بين تقرت و الوادي  الرابط بين جامعة و تقرت و ورقلة  03لطريق الوطني رقم 

  )المهام النظرية(مهام المؤسسة : نيا
لحاجات الصحية للسكان و تتمثل المهام النظرية للمؤسسة العمومية الاستشفائية في الت     :هيكفل 

 ؛الاستشفاءضمان تنظيم وبرمجة وتوزيع العلاج ألشفائي والتشخيص وإعادة التأهيل الطبي و  -
 ؛البرامج الوطنية للصحةتطبيق  -
 ؛الآفات الاجتماعيةضمان حفظ الصحة والنقاوة و مكافحة الأضرار و  -
 ؛تجديد معارفهمدمي مصالح الصحة و ضمان تحسين مستوى مستخ -

التكـوين في التسـيير الاستشـفائي ستشفائية ميدا للتكوين الطبي وشبه الطبي و يمكن استخدام المؤسسة العمومية الا -
 .اتفاقيات تبرم مع مؤسسات التكوينعلى أساس 
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  -تقرت  –الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية الاستشفائية سليمان عميرات : لثا

  تقرت -الهيكل التنظيمي الإداري  للمؤسسة العمومية الاستشفائية : )1.2(الشكل رقم 

  
  
  
  

      
  
  
  
  
  

  
  

  

ئق المؤسسة ناءامن إعداد الطالبة ب :المصدر   .على و

  .شرح الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية الاستشفائية سليمان عميرات تقرت: رابعا

 :المدير العام للمستشفى .1
 1 .لك بمساعدة رؤساء المصالح ذل على سير الأمور في المستشفى و هو المسؤو   

 :الأمانة .2

ت الفرعيـة   ومـن المهـام , لأخـرىالمصـالح الخارجيـة اوكـذلك مصـالح المستشـفى و , هي حلقـة وصـل بـين المـدير العـام والمـدير
ا   :التي تقوم 
 ؛الواردتسجيل البريد الصادر و  -
 ؛استقبال الأشخاص لمقابلة المدير -
لإدارة لتسهيل عملية البحث عنها ترتيب وحفظ المستندات و  - ئق الخاصة   ؛لاحقاالو
ئق الخاصة  السجلات الموجودة على مستوى أمانة المستشفى -  .إنشاء ملف تجمع فيه مختلف الو

                                                           
لمؤسسة العمومية الاستشفائية سليمان عميرات , بن شاعة سمير 1 تخصص تسيير , "غير منشورة"مذكرة ماستر, بتقرتنظام المعلومات كأداة لتحسين جودة الخدمة الصحية 

دي, علوم التسييرة و كلية العلوم الإقتصادية  والتجاري, قسم علوم التسيير, الهياكل   .79ص, 2017/2018, مستغانم, سجامعة عبد الحميد بن 

 المدير
 المحاسبة ليه الأمانة

فرعية لصيانة المديرية ال

التجهيزات الطبية 

  المرافقة التجهيزاتو 

المديرية الفرعية  

 للموارد البشرية

المديرية الفرعية للمصالح 

 الصحية 
المديرية الفرعية للمالية 

 الوسائلو 

 المحاسبةمكتب الميزانية و 

 مكتب الصفقات العمومية

 مكتب القبول

حساب مكتب التعاقد و 

 التكاليف

وارد مكتب تسيير الم

 المنازعاتالبشرية و 
مكتب التجهيزات 

 الطبية

مكتب التجهيزات 

 المرافقة
مكتب تنظيم النشاطات 

الصحية ومتابعتها 

 تقييمهاو 
 الهياكلمكتب الوسائل العامة و 

  

 مكتب التكوين
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  :السجلات الموجودة على مستوى أمانة المستشفى

  :دفتر الصادرات والواردات -
ئق الصادرة من الإدارة إلى    أمـا دفـتر , المؤسسـات العموميـةمختلف هيئـات و حيث أن دفتر الصادرات يحتوي على كل الو
ئـق الإداريـة الـواردة إلى المستشـفى مـن مختلـف المؤسسـات الإداريـةو , المـذكراتتسـجل فيـه كـل الرسـائل و  الواردات وهنـاك أيضـا , الو

لس الإداري لس الطبي أو ا   .دفتر المداولات حيث تسجل فيه جميع المداولات التي تمت سواء في ا

  .المحاسبة لية .3

  :للموارد البشريةلمديرية الفرعية ا .4
  :يتفرع منها مكتبين

  نإبتداءا م للعمالا المكتب بمتابعة الدورات المهنية ذيقوم ه: المنازعاتمكتب تسيير الموارد البشرية و   -  أ

م القانونية و يقو , غاية التقاعد التوظيف إلى   .المهنية التي تحفظ لهم حقوقهموم بمتابعة وضعيا

ــــب التكــــوين  - ب جــــراء دورات تكوينيــــة للعمـــــالا المكتـــــب تنحصــــر ذهــــ :مكت ـــة نوعــــا, مهامــــه في  ن مـــــن لــــدى المؤسسـ

لتقريـب ســنتين أو ثلاثـةذحيــث أن فـترة هـ, كـوين طويــل المـدىتتكـوين قصــير المـدى و ,التكـوين أمــا , ا الأخــير تكـون 
  .لنسبة للتكوين قصير المدى تقدر فترته بيوم أو يومين أو أسبوع أو شهر

  :لوسائلاالمديرية الفرعية للمالية و  .5
  :يتفرع من منها ثلاث مكاتب  

لمستشــفىتســييرو , اتــب العمــالتكمــن مهامــه في ترتيــب رو  :المحاســبةمكتــب الميزانيــة و   -  أ وإعــداد ,  الميزانيــة الخاصــة 

  .متابعة الوضعية الماليةو , ميع مختلف تقديرات الميزانيةتج, الفواتيرالكشوف و 

لمؤسسـة مـن أدويـة و إنشـاء جميـع الصـا المكتب ذمن مهام ه: مكتب الصفقات العمومية  - ب , أغذيـةفقات الخاصـة 

نشاء دفتر الشر .......الاستشارات لصـفقة المـراد عقـدها و إلخ حيث يقوم المكتب   إرسـالها إلى وزارةوط الخاص 
ســتقبال الملفــات ذقــوم بنشــرها في الجريــدة الرسميــة ومــن ثم يقــوم هــيو , الصــحة مــن أجــل الموافقــة عليهــا ا المكتــب 

بعــد ف الناســب و مــن أجــل اختيــار الملــ, ثم يقــوم بدراســة الملفــات علــى مســتوى مــوظفي المكتــب, ضــور المــديربح
ختيار اسم الشخص للجريدة الرسمية من أجل نشره   .اختياره تقوم 

ـاالحا المكتـب علـى الحـرص و ذيعمـل هـ :الهياكل العامةمكتب الوسائل و   - ت لمؤسسـة وممتلكا , فـاظ علـى كـل مـا يتعلـق 

  1 .إلخ.......سيارات الإسعافالمسؤول على نظافة المستشفى وكدا حظيرة السيارات و  وهو

 : هيوتتفرع منه ثلاث مكاتب و  :المديرية الفرعية للمصالح الصحية .6

                                                           
  .80 ص -79ص, "مرجع سبق ذكره", بن عائشة سمير -  1
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 ؛مكتب القبول -
  ؛حساب التكاليفمكتب التعاقد و  -
  .متابعتها و تقييمهامكتب تنظيم النشاطات الصحية و  -

  :ويتفرع منه مكتبين هما :زات المرافقةالتجهيالتجهيزات الطبية و فرعية لصيانة المديرية ال .7

  :ا المكتب بنوعين من الصيانة هيذيقوم ه :مكتب صيانة التجهيزات الطبية  -  أ

 ؛تتمثل في المراقبة القبلية للتجهيزات الطبية تفادا لوقوع أي عطل أو خلل :صيانة وقائية -

نـوع العطـب فيهـا ويكـون في اسـتمارة يتم الإبلاغ عن الآلة المعطوبة و ا بعد تعرض الآلة للعطب فانه ذه :صيانة علاجية -
  1 .خاصة لدلك

مـن مـن الملاحـظ مـن خـلال الهيكـل التنظيمـي الإداري  للمؤسسـة يتكـون  :كل التنظيمي للمؤسسـة محـل الدراسـةتعليق على الهي

ن، الهيكل التنظيمي للمؤسسة بني و , مصلحة ذات طابع إداري) 17(   .على أساس وظائف إداريةنلاحظ أيضا 

  مجتمع و عينة الدراسة: لثالفرع الثا

  مجتمع الدراسة : أولا

  يوضح مجتمع الدراسة: )1.2(دول رقم الج

ئق المؤسسة :المصدر لاعتماد على و   من إعداد الطالبة 

  عينة الدراسة: نيا
تمع الدراسة   100وزيع  عينة عشوائية بلغت حيث قامت الباحثة بت, تم تحديد عينة الدراسة انطلاقا من العدد الإجمالي 

  :استبيانه، كما هو مبين في الجدول الموالي  72واسترد  انهاستب

  توزيع الاستبانة ) :2.2(الجدول رقم 
  المستبعد  الصالح للتحليل  الغير مسترجع  المسترجع  الموزع  تعدد الاستبيا
  %3  %69  %28  %72  %100  النسبة

  من إعداد الطالبة  وفقا لتوزيع الاستبيان :المصدر

                                                           
  .80ص "مرجع سبق ذكره" 1

  عدد العمال  نوع المؤسسة   ريخ التأسيس  المؤسسة

المؤسسة العمومية الاستشفائية 
  .سليمان عميرات بتقرت

لضبط خلال  سيسها  تم 
  .1957/1958 الموسم

مؤسسة عمومية  ذات طابع 
  إداري

  الممرضين  الإجمالي

606  296  
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  خصائص عينة الدراسة: الفرع الرابع
ـــا البيـــاو    ـــدف معرفـــة ات الشخصـــية لأفـــراد عينـــة الدراســـة و المقصـــود  ( المتمثلـــة في و . لخصـــائص الديموغرافيـــة لهـــمذلـــك 

ـــة العائليـــة, الخـــبرة, المســـتوى التعليمـــي, عمـــرال, الجـــنس ثيرهـــا علـــى او ) الحال لدراســـة في المؤسســـة محـــل الدراســـة ذلـــك لمعرفـــة مـــدى 
  :الموضحة كما يليو 

  :نسمتغير الج -1
جـابتين اثنتـين همـا ا الباحثة تم استجواب أفراد عينة الدراسـة فتقـدموا  إمـا ذكـر أو : من خلال الدراسة التي أجر

م على هاذين المتغيرين كما يلي   :أنثى و قد كانت إجا
  الجنس توزيع الأفراد حسب متغير :)3.2(الجدول رقم 

  )(spss v.22وفقا لمخرجات من إعداد الطالبة  :المصدر

ـــلاه   ث بلغــــت ) 3.2(يوضــــح الجــــدول أعـ توزيــــع أفــــراد العينــــة بحســــب الجــــنس حيــــث نلاحــــظ مــــن خلالــــه أن نســــبة الإ
ث   %14.5التي بلغت نسبة مقارنة بنسبة الذكور و  %85.5حوالي تعـزو , كـبر مـن نسـبة الـذكورأحيث يتضح لنا أن نسبة الإ

ث إلى مهنة التمريض أكثر من الذكور وهذ ردة و الباحثة ذلك إلى مدى ميل الإ لعين ا كيده  قابلة  خلال فترة إجراء الما ما تم 
ث أكبر التربص و    .مقارنة مع الذكورتوزيع الاستبانة في مختلف المصالح في المؤسسة أن عدد الإ

 :لعمرمتغير ا -2
ه يوضح متغير ال, رفان أفراد الدراسة لهم أعمار متفاوتة تختلف من جنس لآخ عمروفقا لمتغير ال   حسب  عمرفالجدول أد

  :تم توضيح ذلك في الجدول الموالي )سنة 50أكثر من (إلى الفئة العمرية  )سنة أو اقل 30 (الفئات العمرية من

  عمرتوزيع الأفراد حسب متغير ال: )4.2(الجدول رقم   
  النسبة المئوية  التكرار  فئة العمر

  %52.2  36  سنة 30أقل من 

  %42.9  31  سنة 50إلى  30من 

  %2.9  2  سنة 50أكثر من 

موع   %100  69  ا

  spss v.22)(من إعداد الطالبة وفقا لمخرجات  :المصدر

هــي أكــبر فئــة عمريــة بنســبة  ) ســنة 30(الــذين تقــل أعمــارهم عــن  أن الأفــراد )4.2( نلاحــظ مــن خــلال الجــدول أعــلاه  
هي الفئة الشابة التي لها القدرة على أداء وظيفتها بكل لياقة بدنية كون أيضا أن طبيعة الوظيفة تتطلب نوعا من الحركة و  52.2%

  النسبة المئوية  التكرار  الجنس
  %85.5  59  أنثى
  %14.5  10  ذكر

موع   %100  69  ا



لمؤسسة (دراسة العلاقة بين العدالة التنظيمية والاحتراق الوظيفي: الفصل الثاني دراسة ميدانية على عينة من الممرضين 
 ).العمومية الاستشفائية سليمان عميرات بتقرت

 

30 
 

لمؤسســة محــل هــذا مــا تم ملاحظتــه خاصــة لــدى الحــالات الاســتعجالية والطارئــة منهــا و خاصــة في  ممرضــي مصــلحة الاســتعجالات 
لفئتين العمريتين الأخيرتين حيث بلغت نسبة الأفراد الذين تتراوح أعمـارهم مـابين . الدراسة   %42.9) سـنة 50و  30(مقارنة 

    .وهي أقل نسبة من بين الفئات العمرية الأخرى% 2.9بنسبة ) سنة 50من (تليها الفئة العمرية الأكثر 

  :المستوى التعليميمتغير  -3
ـــدف و  ةيعـــد المســـتوى التعليمـــي عامـــل جـــد مهـــم في عمليـــ   لشـــخص المناســـب في المكـــان وضـــع االتوصـــيف لأي وظيفـــة 

   :فالجدول الموالي يوضح توزيع أفراد الدراسة وفقا للمستوى التعليمي المناسب
  توزيع الأفراد حسب متغير المستوى التعليمي :)5.2(الجدول رقم 

  )(SPSS v.22من إعداد الطالبة وفقا لمخرجات   :المصدر

توزيـــع أفـــراد العينـــة وفقـــا للمســـتوى التعليمـــي حيـــث يبـــين أن الأفـــراد الـــذين مســـتواهم العلمـــي  )5.2(يبـــين الجـــدول أعـــلاه  
نـوي أو أقـل قـدر بنسـبة بلغـت  يليهـا الأفـراد  %84.1جامعي أكبر نسـبة تقـدر ب  تعـزو و .  %15.49ذو المسـتوى التعليمـي 

لأفراد الحاصلين علـى المسـتوى  الباحثة ذلك إلى أن المؤسسة تستقطب بنسبة كبيرة الأفراد الحاصلين على المستوى الجامعي مقارنة 
نوي وفقا لقوانين الاختيار و التعليم ا في المؤسسةي    .التعيين المعمول 

 :نوات الخبرةس -4

  تغير الخبرةراسة وفقا لمتوزيع أفراد الد :)6.2(الجدول رقم 

  )(spss v.22من إعداد الطالبة وفقا لمخرجات   :المصدر

فئـة الأفــراد  %52.2حيــث يبـين أن . توزيـع أفـراد العينـة بحســب سـنوات الخـبرة في العمـل )6.2( يبـين لنـا الجـدول أعــلاه  
تعــزو الباحثـة ذلــك إلى أن المؤسســة العمــل و هــذه نتيجـة مرتفعــة جـدا وهــي نتيجــة منطقيـة و  في) سـنوات 5(الـذين لــديهم أكثـر مــن

ــــة التمــــريض و لــــديها مم لمؤسســــةرضــــين دوي خــــبرة في مهن ــــة  ــــة في المهن ــــة, الأقدمي ــــة العمري ـــنتين أو أقــــل(مــــن  تليهــــا الفئ بنســــبة ) سـ
  .وهي أقل فئة عمرية% 17,4بنسبة  )سنوات5إلى 3(الفئة العمرية من تي في الأخيرو30,4%

  النسب المئوية  التكرار  التعليميالمستوى 

  %15.9  11  نوي أو أقل

  %84.1      58  جامعي

موع   %100  69  ا

  النسبة المئوية  التكرار  عدد سنوات الخبرة

  %30.4  21  سنتين أو أقل

  %17.4  12  سنوات 5إلى  3من 

  %52.2  36  سنوات5أكثر من 

موع   %100  69  ا
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 :الحالة العائلية -5
كــل حســب خــذه بعــين الاعتبــار في توزيــع فــترات العمــل  تتميــز الحالــة العائليــة بوجــوده رابــط عــائلي قــانوني فالمؤسســة 

  . ، فالجدول الموالي يوضح توزيع أفراد العينة وفقا لمتغيرات الحالة العائليةالشؤون العائلية حالته العائلية من أجل 

  توزيع أفراد الدراسة وفقا للحالة العائلية :)7.2(الجدول رقم 
  النسبة المئوية  التكرار  الحالة العائلية

  %46.4  32  أعزب

  %52.2  36  متزوج

  %1.4  1  مطلق

  %00  00  أرمل

موع   %100  69  ا

  (spss v.22)من إعداد الطالبة وفقا لمخرجات   :المصدر

مج    أن النســـبة الأكـــبر كانـــت مـــن نصـــيب الفئـــة ) 7.2(المعطـــاة في الجـــدول أعـــلاه  spssنلاحـــظ مـــن خـــلال نتـــائج بـــر
هــي نســبة مرتفعــة جــدا وتعــزو الباحثــة ذلــك إلى  أن هــؤلاء الأفــراد لــديهم الاســتعداد التــام و  %52.2المتــزوجين حيــث قــدرت ب 

لمالللقيام بمهنة التمريض لما لهم من  م لديهم مسؤوليات بخلاف المهنةسؤولية نتيجة تجربتهم الأسرية و وعي  تليها . على الرغم من أ
  .لتأتي في الأخير حالة الأرامل بنسبة معدومة,  %1.4التي بلغت نسبتها لتأتي بعها فئة المطلقات و ,  %46.4فئة العزاب بنسبة 

  الأدوات المستخدمة في الدراسة: المطلب الثاني
  أداة الدراسة: الفرع الأول

ت مـن خـلال الاعتمــاد علـى الدراسـات الســابقة     دجلــة,دراسـة سـناء(تم اسـتخدام الاسـتبيانة كــأداة رئيسـية في جمـع البيــا
لنسبة لفقرات المتغـير المسـتقل العدالـة . هذا بخصوص عبارات  المتغير التابع الاحتراق الوظيفي, )2016جاسم محمد الدبحاوي  أما 

لأنــوار شــريفة (لــى التنظيميــة فقــد اعتمــدت الباحثــة ع و آخــرون   (Najaf Aghaeiلإضــافة إلى دراســة ,  ) 2018دراســة 
2012.(  

ســتبانة إلى ثلاثــة أجــزاء تقســمت الاو , )غــير موافــق, محايــد, موافــق: (يديكــارت الثلاثــي كمــا يلــقــد تم اســتخدام مقيــاس و  
  :لك كما يلي ذرئيسية و 

  ).الحالة العائلية, سنوات الخبرة, المستوى التعليمي, العمر, الجنس( فيهصية و المعلومات الشخ :الجزء الأول

بعادهــا الثلاثــة  المتمثــلويتضــمن علــى المتغــير المســتقل و  :الجــزء الثــاني ــة , العدالــة التوزيعيــة( في العدالــة التنظيميــة  , الإجرائيــةالعدال

  .عبارات قسمت وفق سلم ديكارت الثلاثي 5عبارة بحيث لكل بعد من الأبعاد  15ا الجزء على ذاشمل ه, )العدالة التفاعلية

بعــاده الثلاثــة المتمثــل في تغــير التــابع و ا الجــزء علــى المذيتضــمن هــو  :الجــزء الثالــث تــدني , الإجهــاد الانفعــالي( الاحــتراق الــوظيفي 
  .عبارات قسمت وفق سلم ليكارت الثلاثي 5عبارة بحيث يتكون كل بعد من  15شمل على , )تبلد الشعور, الإنجاز
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  العبارات التي تقيس أبعاد العدالة التنظيمية :)8.2(الجدول رقم 
  رقم العبارة  البعد

  )5- 4-3-2-1(  العدالة التوزيعية
  )10- 9-8-7-6(  العدالة الإجرائية
  )15-14- 13-12-11(  العدالة التعاملية

  من إعداد الطالبة وفقا لمعطيات الدراسة :المصدر

  توزيع العبارات التي تقيس أبعاد الاحتراق الوظيفي: )9.2(الجدول رقم 
  رقم العبارة  البعد

  )5- 4-3-2-1(  الإجهاد الانفعالي
  )10- 9-8-7-6(  تدني الانجاز
  )15-14- 13-12-11(  تبلد الشعور

  من إعداد الطالبة وفقا لمعطيات الدراسة :المصدر

  صدق الأداة: الفرع الثاني
الصدق ببساطة هو أن تقيس أسـئلة الاسـتبانة أو الاختبـار مـا وضـعت لقياسـه أي يقـيس فعـلا الوظيفـة الـتي  يفـترض أن   

لفــت مــن أربعــة أســاتذة تم الأســتاذة المشــرفة و ة بعرضــها علــى حيــث قامــت الباحثــ. يقيســها ذكــر مجموعــة مــن الأســاتذة المحكمــين 
لتصحيحات و ) 2(أسمائهم في الملحق رقم  لشكل النهائي للإستبانةوقد عملت الباحثة    .التوجيهات المقدمة للخروج 

  ثبات أداة الدراسة: الفرع الثالث
حثــة بحســاب معامــل الثبــات ألفــا  اتــائج في حالــة تكــراره حيــث قامــت البيعــني الثبــات أن الاختبــار ســيؤدي إلى نفــس الن  

قـــدر ب يلاستشـــفائية ســـليمان عمـــيرات بتقـــرت كرومبـــاخ لحســـاب ثبـــات المقيـــاس فلـــوحظ أن معامـــل الثبـــات للمؤسســـة العموميـــة ا
غراض الدراسة بحيث يجب ألا تقل عن و  % 63.4 لكي يتم الاعتمـاد علـى   %62هي نسبة مقبولة ذات دلالة إحصائية تفي 

  :النتائج موضحة في الجدول الموالي و , النتائج المتوصل إليها

  معامل الثبات الكلي للاستبانة: ) 10.2(الجدول رقم   
  معامل الثبات   ألفا كرونباخ  عدد العبارات  المحاور

الاحتراق العلاقة بين العدالة التنظيمية و دراسة 
  الوظيفي

30  63.4%  

  (SPSS v.22)من إعداد الطالبة وفقا لمخرجات  :المصدر

أي % 0.62هـي نسـبة أكـبر مـن و ) % 0.634(كرونبـاخ تقـدر ب نلاحـظ أن قيمـة ألفـا) 10.2(من خلال الجـدول  
هـي تعـبر عـن ثبـات قيمـة النتـائج الـتي يمكـن أن تعطيهـا الاسـتبانة مـرة أخـرى أي في و ) 0.634(ت الكلية للإستبانة هي قيمة الثبا
ســتجواب نفــس أفــراد العينــة و إذا ق حــال مــا مــن أفــراد العينــة المبحوثــة تحصــل علــى نفــس )  %63.4(في نفــس الظــروف فــإن منــا 

  .النتائج وهي توضح مصداقية النتائج المتوصل إليها
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ئق: الفرع الرابع    الو
لمؤسســة والــتي و تم الاعتمــاد في دراســتن    ئــق الخاصــة  فــرت بعــض المعطيــات الضــرورية للبحــث حيــث تمثلــت في ا علــى الو

ت حول    .كدا الإطار النظري للمؤسسةالهيكل التنظيمي العام للمؤسسة ومختلف مصالحها و بيا

  أساليب المعالجة الإحصائية: الفرع الخامس
سـتخدام مجموعـة مـن الأسـاليب الإحصـائية مـن أجـل التحقـق مـن ثبـ   ات أو صـدق أداة قامت الباحثة في هـذه الدراسـة 

  :رضيات الدراسة، وهذه الأساليب هيالدراسة واختبار ف
  ؛معامل ألفا كرونباخ لتحديد معامل ثبات أداة الدراسة )1
مقــاييس الإحصــاء الوصــفي وذلــك لوصــف عينــة الدراســة وإظهــار خصائصــها، وهــذه الأســاليب هــي المتوســط الحســابي  )2

  ؛وترتيب عبارات كل متغير تنازليا والانحرافات المعيارية للإجابة عن أسئلة الدراسة
  ؛غيرات الدراسة المستقلة والتابعةمصفوفة الارتباط سيبرمان لمعرفة العلاقة الارتباطية بين مت )3
الاحـــتراق ( تغـــير التـــابع علـــى الم) العدالـــة التنظيميـــة(معامـــل الانحـــدار الخطـــي البســـيط وذلـــك لقيـــاس أثـــر المتغـــير المســـتقل  )4

 ؛)الوظيفي
ثير متغير اTeste -T اختبار  )5   ؛لمستقل الجنس على المتغير التابعلاختبار 
ثيرات المتغيرات المستقلة الأخرى على المتغير التابع One way ANOVAاختبار  )6   ؛لاختبار 
  .كما استخدمت الباحثة مقياس ليكارت الثلاثي التالي في محوري دراسته )7

  )المتوسط الحسابي, الوزن, الرأي( مقياس ليكارت الثلاثي  :)11.2(الجدول رقم 
  المتوسط المرجح  الرأي  الوزن

  1.66إلى  1من   )منخفض(غير موافق   1

  2.33إلى  1.67من   )متوسط(محايد   2

  3إلى  2.34من   )مرتفع(موافق   3

مج , عز عبد الفتاح :المصدر ستخدام بر   .532ص , spssمقدمة في الإحصاء الوصفي 
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اني ائج و : ال ال ةال اق   ال
ـدف اختبـار مـدى صـحة الفرضـيات ا   لـتي تم صـياغتها لموضـوع من خلا هذا المبحث سيتم عرض النتائج المتوصل إليهـا 

المتغـير لـف أبعـاد كـل مـن كـدا الانحرافـات المعياريـة لمختخلال حسـاب المتوسـطات الحسـابية و  ذلك منالدراسة وتحليلها ومناقشتها و 
  .المتغير المستقل للدراسةالتابع و 

  تحليل نتائج الدراسةعرض و : المطلب الأول
  .من ثم تحليلهاالدراسة التي تم التوصل إليها و  سيتم في هذا المطلب عرض نتائج فرضيات 

لفرضــية الأولىا مــن العدالــة  فاوتــةات متت بتقــرت بــدرجتتميــز المؤسســة العموميــة الاستشــفائية ســليمان عمــيرا  :لنتــائج المتعلقــة 

  .التنظيمية
الانحرافــات احثــة بحســاب المتوســطات الحســابية و قامــت الب, التأكــد مــن صــحتها أو عــدمهاجابــة علــى هــذه الفرضــية و للإو  

ت أفراد عينة   .التي تقيس أبعاد العدالة التنظيمية موضوع الدراسةو , الدراسة على الفقرات الممثلة المعيارية لإجا

  العدالة التوزيعية :البعد الأول
  سيتم عرض نتائج المتوسطات الحسابية لبعد العدالة التوزيعية 

  عرض النتائج: أولا

  يةقيم المتوسطات الحسابية لفقرات بعد العدالة التوزيع :)12.2(الجدول رقم 
المتوسط   الفقرات  الرقم

  الحسابي
الانحراف 
  المعياري

  الدرجة  الترتيب

  متوسط  1  0.89  1.71  .العلميةيتناسب راتبك مع مؤهلاتك   1
  منخفض  3  0.85  1.53  .مسؤولياتك في العمليتناسب راتبك مع أدائك و   2
  منخفض  4  0.69  1.40  .يتم مكافآتك على الأعمال التي تساعد في نجاح المؤسسة  3
لنظر إلى ضغط العمل الذي   4 تحظى بمكافأة على الجهد الإضافي الذي تبذله 

  .تواجهه
  منخفض  5  0.57  1.24

  منخفض  2  0.77  1.60  تحصل على فرصة للتطوير الذاتي بشكل عادل مقارنة مع زملائك في العمل  5

  منخفض  -  0.50  1.50  المتوسط الحسابي العام لبعد العدالة التوزيعية
  (SPSS v.22)من إعداد الطالبة وفقا لمخرجات  :المصدر

  تحليل النتائج: نيا
محل الدراسـة سـائد بدرجـة منخفضـة وبمتوسـط أن بعد العدالة التوزيعية في المؤسسة ) 12-2(نلاحظ من خلال الجدول   
يتناســــب راتبــــك مــــع " كمــــا يتضــــح مــــن الجــــدول أن أكثـــر الفقــــرات أهميــــة الفقــــرة ) 0.50(نحــــراف معيــــاري و ) 1.50(حســـابي 

ير الــذاتي بشــكل عــادل مقارنــة مــع تحصــل علـى فرصــة للتطــو " تليهــا فقــرة , )1.71(قــدر متوســطها الحســابي ب" مؤهلاتـك العلميــة
بمتوســط " مســؤولياتك في العمــليتناســب راتبــك مــع أدائــك و " لفقــرة ثم تليهــا ا, )1.60(بمتوســط حســابي بلــغ"زملائــك في العمــل
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ثم ). 1.40(بمتوسـط حسـابي " يتم مكافأتك على الأعمال التي تساعد علـى نجـاح المؤسسـة"من ثم الفقرة , )1.53(حسابي قدره
لنظـر إلى ضـغط العمـل الـذي توا"ذلك فقرة تي بعد  بمتوسـط حسـابي قـدر " جهـهتحظى بمكافـأة عـن الجهـد الإضـافي الـذي تبدلـه 

  .هي الفقرة أقل متوسط حسابي مقارنة  بباقي فقرات بعد العدالة التوزيعيةو ) 0.57(راف معياري كانت قيمته نحو ) 1.24(ب
م مما يدل على أن أفراد عينة الدراسة يتلقون   لكـن بدرجـة منخفضـة العلمية بدرجة متوسـطة و  رواتب تتناسب مع مؤهلا

مع حصولهم على فرصة للتطوير الذاتي بشكل عادل مقارنة مع زملائك في العمل على الرغم من مستواهم العلمي كمـا أن رواتـبهم 
م في ا راسـة في عني عـدم عدالـة المؤسسـة محـل الدهذه النتيجة تلعمل بغض النظر عن ضغوط المهنة و تتناسب مع أدائهم و مسؤوليا

  .هذا يعود للإدارة العليا للمؤسسةتوزيع الموارد المالية و 

  العدالة الإجرائية: البعد الثاني
  .سيتم فيما يلي عرض نتائج الفقرات التي تقيس بعد العدالة الإجرائية ثم تحليلها 

  عرض النتائج: أولا

  ةالانحرافات المعيارية لبعد العدالة الإجرائيقيم المتوسطات الحسابية و  :)13. 2(الجدول رقم 
المتوسط   الفقرات  الرقم

  الحسابي
الانحراف 
  المعياري

  الدرجة  الترتيب

لإدارة إذا ما واجهتك مشكلة في العمل ستطيعت  6   مرتفع  1  0.87  2.40  .الاتصال 
  متوسط  3  0.76  1.73  .دقيقةمعلومات صحيحة و ورة موضوعية وفق تتخذ القرارات في المؤسسة بص  7
لعدالة  8 ن الإجراءات الإدارية المطبقة في المؤسسة تتسم    منخفض  5  0.65  1.46  .ترى 
  متوسط  2  0.85  1.84  .تشعر بجدوى مشاركتك في اتخاذ القرارات  9

  منخفض  4  0.67  1.56  .شكاوى العملتخاذ قرارات عادلة للتظلمات و  تعتقد أن رؤسائك يقومون  10
  متوسط  -  0.46  1.80  المتوسط الحسابي العام لبعد العدالة الإجرائية

  )(spss v.22من إعداد الطالبة وفقا لمخرجات  :المصدر

  تحليل النتائج: نيا
جـــة متوســـطة بمتوســـط حســـابي أن العدالـــة الإجرائيـــة ســـائدة في المؤسســـة محـــل الدراســـة بدر ) 13-2(يظهـــر مـــن الجـــدول   

تضـــمن لـــك المؤسســـة حـــق " كمـــا يتضـــح مـــن الجـــدول أن أكثـــر الفقـــرات أهميـــة هـــي الفقـــرة, )0.46(انحـــراف معيـــاري و ) 1.80(
لإدارة إذا مــا واجهتــك مشــكلة  هــي أعلــى متوســط و ) 0.87(وانحــراف معيــاري ) 2.40(بمتوســط حســابي " في العمــلالاتصــال 

تتخــذ القــرارات في " ثم الفقــرة , )1.84(بمتوســط حســابي " راتتشــعر بجــدوى مشــاركتك في اتخــاذ القــرا" ثم تليهــا الفقــرة , حســابي
تعتقـد أن رؤسـاؤك " تي بعـدها الفقـرة و, )1.73( بمتوسـط حسـابي " ورة موضـوعية وفـق معلومـات صـحيحة ودقيقـةالمؤسسة بصـ

تي الو , )1.56(بمتوســــط حســــابي "  العمــــلالشــــكاوى فيتخــــاذ قــــرارات عادلــــة للتظلمــــات و  يقومــــون ن "فقــــرة في الأخــــير  تــــرى 
 .هي أضعف متوسط بين الفقراتو ) 1.46(بمتوسط حسابي " لعدالةالإجراءات الإدارية المطبقة في المؤسسة تتسم 
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ن الإدارة تحرص    علـى تفعيـل عمليـة الاتصـال بينهـا وبيـنهم بخصـوص مهنـتهم هذا يعني أن أفراد عينة الدراسة على وعي 
كما تبين من خـلال النتـائج علـى وجـود و , لحسابي بدرجة مرتفعةما تشير إليه نتيجة المتوسط اهو و , ومختلف المشاكل التي تعترضهم

الأساليب المطبقة الدراسة هذا ما يبين مدى غموض وعدم وضوح الإجراءات و  عدالة إجرائية بدرجة متوسطة من موافقة أفراد عينة
 .في المؤسسة

  العدالة التعاملية: لثالثالبعد ا
 .ثم تحليلهاعدالة التعاملية و عرض الفقرات التي تقيس ال سيتم فيا يلي 

 عرض النتائج: أولا

  قيم المتوسطات الحسابية لبعد العدالة التعاملية :)14.2(لجدول رقم ا
المتوسط   الفقرات  الرقم

  الحسابي
الانحراف 
  المعياري

  الدرجة  الترتيب

لتقدير و   11   مرتفع  2  0.75  2.47  .تقوم به في العملالاحترام نتيجة أي دور إيجابي يعاملك رئيسك 
  مرتفع  1  0.57  2.69  .يتعامل معك زملائك بسلوكيات إيجابية  12
لتبريرات المناسبة للقرارات التي يتخذها فيما يخص عملك  13   متوسط  4  0.87  2.10  .يطلعك رئيسك 
  متوسط  3  0.82  2.27  .يحرص رئيسك المباشر على إشاعة روح التعاون في العمل  14
ي نشاطات رسمية أو اجتماعية قبل حدوثها  15   متوسط  5  0.89  1.97  .يتم إعلامك 

  متوسط  -  0.53  2.30  المتوسط الحسابي العام لبعد العدالة التعاملية
 (spss v.22)من إعداد الطالبة وفقا لمخرجات  :المصدر

  تحليل النتائج: نيا
انحــــراف و ) 2.30(طة بمتوســـط حســـابي ســـائد في المؤسســـة بدرجـــة متوســـأن العدالـــة الإجرائيـــة ) 14-2(يبـــين الجـــدول   

تليها , "يتعامل معك زملائك معك في العمل بسلوكيات إيجابية " كما نلاحظ أن الفقرة الأكثر أهمية هي فقرة ) 0.53(معياري 
لتقــدير و " لفقــرةا يحــرص " ثم فقــرة) 2.47(حســابي  بمتوســط" الاحــترام نتيجــة أي دور إيجــابي تقــوم بــه في العمــليعاملــك رؤســاؤك 

لتبريـــرات المناســـبة " تي بعـــدها فقـــرةو) 2.27(بمتوســـط حســـابي " في العمـــلرئيســـك علـــى إشـــاعة روح التعـــاون  يطلعـــك رئيســـك 
ي نشـاطات رسميـة أو " في الأخير الفقرةو ) 2.10(بمتوسط حسابي " يخص عملكللقرارات التي يتخذها فيما  يتم إعلامك عادة 

  .)1.97( بمتوسط حسابي " بل حدوثهاقاجتماعية 
سـلوب حضـاري و أخلا   قـي لأنـه هذا يذل على مدى حرص المؤسسة محـل الدراسـة علـى تنميـة العدالـة التعامليـة  ذلـك 

أفـراد ا تـؤثر علـى التي بدورهة لا تكاد تخلو من بعض النقائص و كما أن العدالة التعاملي, أن الدين المعاملةمن مبادئ دينا الحنيف و 
تمع ككل و لعينة الدراسة و    .15و 13هذا ما تظهره كلتا الفقرتين تالي على ا

  

  



لمؤسسة (دراسة العلاقة بين العدالة التنظيمية والاحتراق الوظيفي: الفصل الثاني دراسة ميدانية على عينة من الممرضين 
 ).العمومية الاستشفائية سليمان عميرات بتقرت

 

37 
 

ت  أفراد عينة الدراسة لأبعاد العدالة التنظيميةقيم المتوسطات الحسابية و    .الانحرافات المعيارية لإجا
ت أفراد عينة الدراسـة لأبعـاد العدالـة الانحرافات المعيارية لإنتائج قيم المتوسطات الحسابية و  سنحاول فيما يلي عرض   جا

  .التنظيمية ثم تحليلها

  عرض النتائج: أولا

ت أفراد عينة الدراسة لأبعاد العدالة التنظيميةقيم المتوسطات الحسابية و  :)15.2(الجدول رقم    الانحرافات المعيارية لإجا
المتوسط   الأبعاد  الرقم

  الحسابي
الانحراف 
  المعياري

  الدرجة  الترتيب

  منخفض  3  0.50  1.50  العدالة التوزيعية  1
  متوسط  2  0.46  1.80  العدالة الإجرائية  2
  متوسط  1  0.53  2.30  العدالة التعاملية  3

  متوسط  -  0.49  1.86  المتوسط العام للعدالة التنظيمية
  )spss v.22(من إعداد الطالبة وفقا لمخرجات  :المصدر

  تحليل النتائج: نيا
بتقــرت تســود فــإن المؤسســة العموميــة الاستشــفائية ســليمان عمــيرات ) 15-2(بنــاءا علــى النتــائج الــتي يوضــحها الجــدول   

ليل على أن الرواتب دهذا ة التوزيعية كانت بدرجة منخفضة و في حين أن العدال, عدالة إجرائية بدرجة متوسطةفيها عدالة تعاملية و 
م العلمية و لا التي يحصل عليها أفراد العينة  لمـا . أن الإجراءات الإدارية المطبقة علـيهم تتصـف بنـوع مـن الحياديـةتتناسب مع مؤهلا

بعادهـــا الثلاثـــة كـــان  ـــة التنظيميـــة  ت أفـــراد عينـــة الدراســـة حـــول محـــور العدال نحـــراف معيـــاري ) 1.86(المتوســـط الحســـابي لإجـــا
)0.49.(  

  .في المؤسسة محل الدراسةبدرجات متفاوتة لى وجود عدالة تنظيمية عالتي تنص   هذا ما أثبت صحة الفرضية الأولى  

لفرضية الثانية لمؤسسة محل الدراسة :النتائج المتعلقة    .هناك مستوى متوسط  من الاحتراق الوظيفي لدى الممرضين 

نحرافــات المعياريــة الااحثــة بحســاب المتوســطات الحســابية و قامــت الب, للإجابــة علــى هــذه الفرضــية مــن صــحتها أو عــدمهاو   
ت أفــراد عينــة الدراســة علــى الفقــرات الممثلــة لأبعــاد الا وذلــك وفــق الأبعــاد المكونــة لــه . ,حــتراق الــوظيفي موضــوع الدراســةلاســتجا

  .تبلد الشعور, تدني الانجاز, الإجهاد الانفعالي: هيو 
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  الإجهاد الانفعالي: البعد الأول
  .الإجهاد الانفعالي ثم سنتطرق إلى تحليلهاسيتم عرض نتائج الفقرات التي تقيس بعد 

  عرض النتائج: أولا

  

  المعيارية لبعد الإجهاد الانفعاليالانحرافات قيم المتوسطات الحسابية و  :)16.2(الجدول رقم 
المتوسط   الفقرات  الرقم

  الحسابي
الانحراف 
  المعياري

  الدرجة  الترتيب

لإرهاق عندما تستيقظ صباحا لمواجهة   1   مرتفع  2  0.81  2.44  .يوم عمل جديدتشعر 
  متوسط  4  0.85  2.00  .التعامل مع الناس بشكل مباشر يشكل لك ضغطا كبيرا  2
ستنزاف كامل لطاقتك في اليوم الذي تقضيه في العمل  3   مرتفع  3  0.84  2.43  .تشعر 
نك تبذل كل ما تستطيع في عملك  4   مرتفع  1  0.54  2.82  .تشعر 
لإحباط في   5   منخفض  5  0.75  1.52  .عملكتشعر 

  متوسط  -  0.46  2.24  المتوسط الحسابي العام لبعد الإجهاد الانفعالي
  )(spss v.22من إعداد الطالبة وفقا لمخرجات  :المصدر

  تحليل النتائج: نيا
انحــراف و ) 2.24(الانفعــالي بمتوســط حســابي أن قــيم المتوســطات الحســابية لبعــد الإجهــاد ) 16.2(يبــين الجــدول أعــلاه   
نك تبذل كل ما تسـتطيع في عملـك" كما يبين الجدول أن أكثر الفقرات أهمية هي, )0.46(معياري  بمتوسـط حسـابيي " تشعر 

لإرهاق عندما تستيقظ صباحا لمواجهة يوم عمل جديد" تليها الفقرة , )2.82( تليها الفقرة , )2.44(بمتوسط حسابي " تشعر 
ســتنزاف كامــل لطاقتــك في" التعامــل مــع " لتــأتي بعــدها الفقــرة , )2.43(بمتوســط حســابي "  اليــوم الــذي تقضــيه في العمــلتشــعر 

تي الفقــرةو , )2.00(بمتوســط حســابي " ا كبــيراالنــاس بشــكل مباشــر يشــكل لــك ضــغط لإحبــاط في عملــك" في الأخــير  " تشــعر 
  .اد الانفعاليوهي الفقرة الأضعف متوسط حسابي بين فقرات بعد الإجه) 1.24(بمتوسط حسابي 

ن الممرضـــين في المؤسســـة العموميـــة الاستشـــفائية ســـليمان عمـــيرات بتقـــرت يعـــانون مـــنو    الاحـــتراق  يمكـــن تفســـير ذلـــك 
بذلهم كل ما يظهر ذلك من خلال لمهنة تتطلب منهم بذل جهد بدني و لأن  طبيعة ا) الاجهاذ الانفعالي(  الوظيفي على هذا البعد
لإرهــاق عنــد اســتيقاظهم صــباحا لمواجهــة يــوم عمــل جديــد هــذا مــا ينجــر عنــه  هــذا مــايســتطيعون في عملهــم و  يــؤدي إلى شــعورهم 

م في اليوم الذي يقضونه في العمل   .استنزاف كامل لطاقا
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  تدني الانجاز: البعد الثاني
  .سنحاول من خلال هذا البعد عرض نتائج الفقرات التي تقيس بعد العدالة التنظيمية ثم تحليلها

  عرض النتائج: أولا

  

  قيم المتوسطات والانحرافات المعيارية لبعد تدني الانجاز :)17.2(الجدول رقم 
المتوسط   الفقرات  الرقم

  الحسابي
الانحراف 
  المعياري

  الدرجة  الترتيب

يئة الجو المناسب لأداء عملك على أكمل وجهتستطيع و   6   متوسط  1  0.85  1.71  .بكل سهولة 
مكانك   7   منخفض  3  0.67  1.49  .التأثير إيجابيا في حياة الغيرتشعر أنك 
لتقدير في عملك  8   منخفض  5  0.69  1.43  .حققت أشياء جديرة 
م مع المشاكل النفسية  9 دوء    منخفض  2  0.69  1.53  .تتعامل 
لسعادة من خلال عملك و   10   منخفض  4  0.69  1.43  .تعاملك مع الغيرتشعر 

  منخفض  -  0.46  1.52  لبعد تدني الانجازالمتوسط الحسابي العام 
 spss v.22)(من إعداد الطالبة وفقا لمخرجات  :المصدر

  تحليل النتائج: نيا
) 1.52( الانجـــاز بمتوســـط حســـابي الانحرافـــات المعياريـــة لبعـــد تـــدنيقـــيم المتوســـطات الحســـابية و ) 17.2(يوضـــح الجـــدول  

لفقرات أهمية كما يبين الجدول أن أكثر ا, مستوى الانجاز لدى أفراد عينة الدراسةفهو يعبر عن تدني , ) 0.46(انحراف معياري و 
يئـة الجـو المناسـب لأداء عملـك علـى تستطيع و "هي الفقرة انحـراف معيـاري و ) 1.51(بمتوسـط حسـابي " أكمـل وجـهبكـل سـهولة 

م مـــع المشـــاكل النفســـية" تليهـــا الفقـــرة, )0.83( ـــدوء  نـــك " لتـــأتي بعـــدها الفقـــرة, )1.53(بمتوســـط حســـابي : تتعامـــل  تشـــعر 
لســعادة مـن خــلال عملـك وتعاملــك مــع " ةبعــده الفقــر , )1.49(بمتوســط حسـابي " مكانـك التــأثير إيجابيـا في حيــاة الغـير تشـعر 

لتقـــدير في عم" الفقـــرةو " الغـــير وهمـــا آخـــر ) 1.43(الـــذي يقـــدر ب بـــنفس قيمـــة المتوســـط الحســـابي و " لـــكحققـــت أشـــياء جـــديرة 
  .الفقرتين في هذا البعد

لاحتراق الوظيفي   يتبـين ذلـك مـن خـلال و ) تـدني الانجـاز( على هـذا البعـد و يفسر ذلك بعدم شعور أفراد عينة الدراسة 
يئة جو مناسب للعمل و المتمثلة في الالايجابية و  ماتجاها لاظافـة لتعـقدرة على   ملهم بكـل هـدوء مـعاالتأثير ايجابيا في حيـاة الغـير 

  .حيث أن هذا البعد تم تفريغه على عكس الأبعاد الأخرى للدراسة , المشاكل النفسية 
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  تبلد الشعور: البعد الثالث
  .سنتطرق في هذا البعد إلى عرض نتائج الفقرات التي تقيس بعد تبلد الشعور ثم تحليلها

  عرض النتائج: أولا

  الانحرافات المعيارية لبعد تبلد الشعورقيم المتوسطات الحسابية و  :)18.2(الجدول رقم 
المتوسط   الفقرات  الرقم

  الحسابي
الانحراف 
  المعياري

  الدرجة  الترتيب

  منخفض  2  0.76  1.65  .أصبحت شخصا قاسيا منذ بدأت هذا العمل  11
  منخفض  4  0.69  1.40  .لا تبالي بما يحدث للغير  12
ن غيرك يلومك على المشاكل التي تحدث   13   منخفض  3  0.77  1.60  .معهمتشعر 
م جمادتتعامل مع غيرك و   14   منخفض  5  0.49  1.18  .كأ
م جمادتتعامل مع غيرك و   15   متوسط  1  1.41  1.71  .كأ

  منخفض  -  1.41  1.51  المتوسط الحسابي العام لبعد تبلد الشعور
  )spss v.22(من إعداد الطالبة وفقا لمخرجات  :المصدر

  عرض النتائج: نيا
انحـراف معيـاري و ) 1.51(لبعـد تبلـد الشـعور بلغـت  الانحرافات المعياريةيم المتوسطات و أن ق) 18.2(يتضح من الجدول  

" هـي مما يعني أن أفراد عينة الدراسة لديهم مستوى مـنخفض في تبلـد الشـعور كمـا يوضـح الجـدول أكثـر الفقـرات أهميـة , )1.41(
لقساوة و  أصـبحت شخصـا "تليهـا الفقـرة , )0.78(انحراف معياري و ) 1.71(بمتوسط حسابي  "د الشعورتبليشعرك هذا العمل 
ن غـيرك يلومونـك علـى المشـاكل الـتي تحـدث "تي بعـدها الفقـرة , )2.47(بمتوسط حسـابي " قاسيا منذ بدأت هذا العمل تشـعر 

" لأخـير الفقـرةفي او ). 1.40(سـط حسـابي بمتو " ث للغـيرلا تبـالي بمـا يحـد" لتـأتي بعـدها الفقـرة , )1.60(بمتوسط حسـابي " معهم
م جمكتتعامل مع غيرك و    .هي أضعف الفقرات متوسط حسابي بين فقرات هذا البعدو , )1.18(بمتوسط حسابي " أ

لقســوة و هــذا مــا يعــني أن أفــراد عينــة الدراســة يتصــفون بتبلــد في مشــاعرهم حيــث يظ   تبلــد هــر ذلــك مــن خــلال شــعورهم 
تيجـة التعامـل مـع أشـخاص بثقافـات ودهنيـات قاسية بسبب اللوم الذي يلقيه عليهم الغير كل هذا ن الشعور فأصبحت شخصيتهم

  .شديدةمختلفة وتعرضهم لموافق مهنية صعبة و 

ت  أفراد عينة الدراسة لأبعاد الاحتراق الوظيفيقيم المتوسطات الحسابية و    الانحرافات المعيارية لإجا
ت أفراد عينة الدراسـة لأبعـاد العدالـة ابية و المتوسطات الحس سنحاول فيما يلي عرض نتائج قيم   الانحرافات المعيارية لإجا

  .التنظيمية ثم تحليلها
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  عرض النتائج: أولا

ت أفراد عينة الدراسة لأبعاد الاحتراق الوظيفيقيم المتوسطات الحسابية و  :)19.2(الجدول رقم    الانحرافات المعيارية لإجا
المتوسط   الأبعاد  الرقم

  الحسابي
الانحراف 
  المعياري

  الدرجة  الترتيب

  متوسط  1  0.78  2.24  الإجهاد الانفعالي  1
  منخفض  2  0.46  1.52  تدني الانجاز  2
  منخفض  3  0.53  1.51  تبلد الشعور  3

  متوسط  -  0.34  1.76  المتوسط الحسابي العام للاحتراق الوظيفي
  (spss v.22)من إعداد الطالبة وفقا لمخرجات  :المصدر

  تحليل النتائج: نيا
فإن الممرضين في المؤسسة العمومية الاستشفائية سـليمان عمـيرات بمدينـة ) 19.2(بناءا على النتائج التي يوضحها الجدول 

  .تبلد في الشعوربدرجة منخفضة من تدني الانجاز و  يتميزون ذلك تقرت يعانون بدرجة متوسطة من الإجهاد الانفعالي مع
ت أفــراد عينــة الدراســة حــول محــور الاحــتراق الــوظي بعــاده الثلاثــة بلــغ أمــا المتوســط الحســابي لإجــا انحــراف و ) 1.76(في 

  ).0.3479(معياري 
لحدوث  التي بدورها تؤديو ترجع أسباب ذلك إلى ظروف العمل وكدا طبيعة المهنة  وما ينتج عنها من ضغوط متتالية قد   

لإجهاد الانفعالي والذي يؤثر على أدائهم و التي تشكل لديهظاهرة الاحتراق الوظيفي و    .مشاعرهمم ما يسمى 

لمؤسسـة العموميـة الاستشـفائية سـليمان عمـيرات بتقـرت و ما يثبت صحة الفرضية الثانية هذا    ن الممرضـين  الـتي تقـول 

  .حتراق الوظيفييعانون بدرجة متوسطة من الا

لفرضية الثالثةال في المؤسسـة محـل  لـدى الممرضـين الاحـتراق الـوظيفيعكسـية بـين العدالـة التنظيميـة و  وجد علاقـةت :نتائج المتعلقة 

  .الدراسة

  العلاقة الإرتباطية بين جميع المتغيرات .1
  .العلاقة الإرتباطية بين جميع متغيرات الدراسةمن خلال عرض النتائج سيتم عرض مصفوفة معاملات الارتباط في جدول يوضح  
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  عرض النتائج: أولا

  الاحتراق الوظيفية التنظيمية العدالة التنظيمية و لاختبار العلاقات الارتباطية بين أبعاد العدال :)20. 2(الجدول رقم 

 
المتغير التابع  الاحتراق 

 الوظيفي

Rho de Spearman 

.العدالة التوزيعية: أولا  
Coefficient de correlation -.212- 

Sig. (bilatérale) .080 
N 69 

العدالة الإجرائية: نيا  
Coefficient de correlation -.135- 

Sig. (bilatérale) .269 
N 69 

).التفاعلية( العدالة التعاملية : لثا  
Coefficient de correlation -.185- 

Sig. (bilatérale) .128 
N 69 

 المتغير المستقل العدالة التنظيمية
Coefficient de correlation -.236- 

Sig. (bilatérale) .050 
N 69 

.الإجهاد الانفعالي: أولا  
Coefficient de correlation .793** 

Sig. (bilatérale) .000 
N 69 

الشخصيعدم الانجاز : نــــيا  
Coefficient de correlation .646** 

Sig. (bilatérale) .000 
N 69 

).إلغاء الشخصية(تبلد المشاعر : لثا  
Coefficient de correlation .716** 

Sig. (bilatérale) .000 
N 69 

  (SPSS v.22)من إعداد الطالبة وفقا لمخرجات  :المصدر

  تحليل النتائج: نيا
تلاقات الارتباطية دالة إحصائيا و ن جميع الع )20.2(أعلاه رقم يتضح من الجدول    سـلبية بـين المتغـيرات  عند مستو
بـع و ) العدالة التعاملية, الإجرائيةالعدالة , العدالة التوزيعية( المتمثلة في أبعاد العدالة التنظيمية المستقلة و  الاحتراق الوظيفي كمتغـير 

ة بــين العدالــة قــد بلغــت القيمــة الإجماليــة للعلاقــة الارتياطيــو , و علــى مســتوى كــل متغــير علــى حــدىســتوى الكلــي أســواء علــى الم
عكســي لأبعــاد العدالــة ضــعيفة تبــين مــدى الارتبــاط الســلبي الوهــي قيمــة ســالبة و % -23.6التنظيميــة والاحــتراق الــوظيفي ككــل 

بعـدها بعـد , %-21.2الاحتراق الوظيفي بنسبة بين بعد العدالة التوزيعية و باط حيث كان أكبر ارت, الاحتراق الوظيفيالتنظيمية و 
قــل نســبة و ليــأتي بعــ, %-18.5بــين الاحــتراق الــوظيفي مليــة بلغــت نســبة الارتبــاط بينهــا و العدالــة التعا المقــدرة د العدالــة الإجرائيــة 

  %.-13.5بنسبة 
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لاحـتراق لاحـتراق الـوظيفي و  سـلبي ا ارتبـاطمما سبق يتبين لنـا أن  كـل أبعـاد العدالـة التنظيميـة لهـ    الأقـوى ارتباطـا بينهـا 
لعكــس لــدى علــى بعــدين العدالــة التوزيعيــة و الــوظيفي هــي ال العدالــة التعامليــة هــذا لا يعــني أن بعــد العدالــة الإجرائيــة غــير مهــم بــل 

مـا يجـب توضـيح الإجـراءات بينهـا وبـين عمالهـا ك العمل على تحسين أسلوب المعاملـةة النظر في توزيع رواتب العمال و المؤسسة إعاد
لتــالي التقليــل مــن شــعور أن تحقــق العدالــة بجميــع أبعادهــا و ت الــتي مــن شــأنه ءاالإجــرافة عامــة علــى المؤسســة تغيــير بصــللعمــال و 

لاحتراق الوظيفي   .الممرض 

ستعمال طريقة المربعات الصغرى .2   تحليل الانحدار الخطي 
ستخدام طريقة المربعات الصغرى يمكن ذلك من خلال تحلي حيـث  0.05عند مسـتوى دلالـة  Entryل الانحدار الخطي 

الجدول التالي يوضح و , تغير التابع الاحتراق الوظيفيالمو ) العدالة التعاملية, الإجرائيةالعدالة , العدالة التوزيعية( أن المتغيرات المستقلة 
  :ذلك

  عرض النتائج: أولا

  )الاحتراق الوظيفي(المتغير التابع و ) العدالة التنظيمية(ت المستقل يوضح الارتباط الخطي بين متغيرا ) :21.2(الجدول رقم 
Récapitulatif des modèlesb 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard 
de l'estimation 

1 .215a .046 .032 .33864 

a. Valeurs prédites : (constantes), التنظيمية العدالة المستقل المتغير 
b. Variable dépendante : الوظيفي الاحتراق  التابع المتغير 

 
  spss v.22)(من إعداد الطالبة وفقا لمخرجات  :المصدر

  تحليل النتائج: نيا 
ــة التنظيميــة كمتغــير مســتقل و نلاحــظ أن معامــل الارتبــاط الخطــي بــين ا) 21.2(مــن الجــدول رقــم  الــوظيفي  الاحــتراق لعدال

بـع هـو ثـير أبعـاد العدالـة و % R _deux 46بلغـت نسـبة أي أن هنـاك ارتبـاط ضـعيف و % 21.5 كمتغـير  الـتي تبـين مـدى 
النســـبة و , عـــود لأبعــاد العدالـــة التنظيميـــةمـــن الاحــتراق الـــوظيفي ي% 46أي أن , التنظيميــة في تقـــدير الاحـــتراق الــوظيفي للممـــرض

  .عوامل عشوائية أو الخطأترجع لعوامل أخرى أو % 54المتبقية 
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  تباين خط الانحدار .3

  

  عرض النتائج: أولا

  يوضح تحليل تباين خط الانحدار ) :22.2(الجدول رقم 
ANOVAb 

Modèle Somme des 
carrés 

Ddl 
Moyenne des 

carrés 
D Sig. 

1 

Regression .373 1 .373 3.252 .076a 

Residual. 7.683 67 .115   

Total 8.056 68    

a. Valeurs prédites : (constantes), التنظيمية العدالة المستقل المتغير 
b. Variable dépendante : الوظيفي الاحتراق  التابع المتغير 

 
مج  :المصدر   (SPSS v.22)من إعداد الطالبة وفقا لمخرجات بر

  تحليل النتائج: نيا
مــوع الكلــي للمربعــات يســاوي و  7.682مربعــات البــواقي يســاوي وع مجمــو  0.373وع مربعــات الانحــدار يســاويمجمــ - ا

 ؛8.056
 ؛67درجة البواقي و  1الانحدار هي درجة حرية  -
 ؛0.115معدل مربعات البواقي و  0.373معدل  مربعات الانحدار هو  -
 ؛3.252هي  قيمة اختبار التباين لخط الانحدار -
المعطيــات  لائــميلتــالي خــط الانحــدار و , 0.5مســتوى الــدلال في الدراســة  أكــبر مــن 0.076مســتوى دلالــة الاختبــار  -

  .نتائج تتوزع وفق التوزيع الطبيعيحسب الرسم لا توجد مشكلة فال, الشكل التالي يوضح ذلكو 
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دارمدى ملائمة خط الانح :)2.2(الشكل رقم 

 
  v.22)  (spssمن إعداد الطالبة وفقا لمخرجات   :المصدر

 خط الانحدار دراسة معاملات .4

  عرض النتائج: أولا

  : الجدول الموالي يوضح قيم معاملات خط الانحدار  

  Entryبطريقة  قيم معاملات خط الانحدار :)23.2(لجدول رقم ا
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non 
standardizes 

Coefficients 
standardizes 

T Sig. 

A 
Erreur 

standard 
Bêta 

1 
(Constante) 2.114 .200  10.547 .000 

 076. -1.803- -215.- 105. -189.- المتغير المستقل العدالة التنظيمية

a. Variable dépendante : الوظيفي الاحتراق  التابع المتغير 
 

  )v.22) spssمن إعداد الطالبة وفقا  :المصدر

  تحليل النتائج: نيا

 = Y مـن معادلـة aالـذي يمثـل  2.114نلاحـظ أن مقطـع خـط الانحـدار يسـاوي ) 23.2(مـن خـلال الجـدول رقـم   
a+Bx  ,لنسـبة للمتغـير المسـتقل هـي سـالبة للدلالـة  Betaكمـا نلاحـظ أن إشـارة معامـل , أمـا ميـل خـط الانحـدار فهـو متعـدد 

كلما زادت الإجراءات المحققة للعدالة التنظيمية هي تعني أنه  ة بين أبعاد العدالة التنظيمية والاحتراق الوظيفي و على العلاقة العكسي
  .العكس صحيحالاحتراق الوظيفي لدى الممرضين و قل 

لتالي يمكن كتابة معادلة الانحدار التي تعبر عن علاقة المتغير المستقل  حـتراق الا(لمتغـير المسـتقل )) x( العدالة التنظيمية(و
  :كالأتي )) y( الوظيفي للممرضين
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Y= a+bx  
Y = 2.114 - 0.189x  

  : حيث

- Xi : ؛)العدالة التنظيمي( غير المستقل تمثل المت  

- Yi  : الاحتراق الوظيفي( تمثل المتغير التابع.(  

الاحـتراق الـوظيفي لـدى ة عكسية بين العدالـة التنظيميـة و التي تنص على وجود علاق ما يثبت صحة الفرضية الرابعةهذا و 
لمؤسسة محل الدراسة   .الممرضين 

لفا الجنس (في أبعاد الاحتراق الوظيفي تعزى للمتغيرات الشخصية  إحصائية دلالة توجد فروق ذات :ضية الرابعةر لنتائج المتعلقة 
  ).الحالة العائليةو  العمر، المستوى التعليمي، سنوات الخبرة في العمل

 ANOVAير يحتمل على إجابتين واختبار في حالة المتغ Teste (T( لاختبار هذه الفرضية تقوم الباحثة بتطبيق اختبار  
  .في حالة المتغير يحتمل أكثر من إجابتين

  متغير الجنس .1

  عرض النتائج: أولا

  للعينات المستقلة T testيوضح نتائج اختبار : )24.2(الجدول رقم 
 F T SIG  المتغير  الرقم

  0.956 1.466  0.003  الجنس 01

  (SPSS V.22)من إعداد الطالبة وفقا لمخرجات  :المصدر

  النتائجتحليل : نيا
ث -الذكور( أن مستوى المعنوية لاختبار ليفن للعينتين  Tيظهر من الجدول أعلاه لاختبار    مما يدل  0.956هي ) الإ

لتالي  0.05و هي أكبر من مستوى المعنوية  1.466 قد بلغ Tأما مستوى المعنوية لاختبار , على وجود تجانس بين العينتين و 
لاحتراق الوظيفي   . لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية تبعا لمتغير الجنس بخصوص علاقة العدالة التنظيمية 
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  متغير العمر .2

  عرض النتائج: أولا

لدراسة فروق متوسطات نظرة الممرضين  One Way ANOVA)( يوضح تحليل التباين الأحادي :)25.2(الجدول رقم 
  الاحتراق الوظيفيلأبعاد 

ANOVA 
 المتغير التابع  الاحتراق الوظيفي

 Somme des carrés Ddl Moyenne des carrés F Signification 
Inter-groupes .064 1 .064 .536 .467 
Intra-groupes 7.992 67 .119   

Total 8.056 68    
مج  :المصدر   )(SPSS v.22من إعداد الطالبة وفقا لمخرجات بر

  

  تحليل النتائج: نيا
ي هـو  =sig 0.467يظهر من خـلال الجـدول السـابق لتحليـل التبـاين الأحـادي أن القيمـة الإحصـائية لمتغـير العمـر هـي   

لتالي عدم و  0,05أكبر من مستوى المعنوية  منـه متغـير و , العمـر والاحـتراق الـوظيفيدلالة إحصـائية بـين متغـير جود علاقة ذات و
ت المبحوثين   .العمر لا يؤثر على الاحتراق الوظيفي أي لا توجد فروق بين إجا

  متغير المستوى التعليمي .3

  عرض النتائج: أولا

لدراسة فروق متوسطات نظرة الممرضين ) One Way ANOVA(يوضح تحليل التباين الأحادي  ):26.2(الجدول رقم 

  الاحتراق الوظيفيلأبعاد 
ANOVA 

 المتغير التابع  الاحتراق الوظيفي

 
Somme des 

carrés 
Ddl 

Moyenne des 
carrés 

F 
Significatio

n 
Inter-

groupes 
.085 2 .042 .351 .706 

Intra-
groupes 

7.971 66 .121   

Total 8.056 68    
  )SPSS v.22(من إعداد الطالبة وفقا لمخرجات  :المصدر
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  تحليل النتائج: نيا
لمؤسسـة العموميـة الاستشــفائية    ن تحليـل التبـاين لمتغـير المسـتوى التعليمـي للممرضـين  نلاحـظ مـن خـلال الجـدول أعـلاه 

لتـالي عـدم وجـود علاقـة ذات دلالـة و  0.05أكـبر مـن القيمـة المعنويـة  هـيو  =0.706Sigسليمان عميرات بتقرت كانت قيمـة 
منه المستوى التعليمي لا يؤثر على الاحتراق الوظيفي أي لا توجد فروق المستوى التعليمي والاحتراق الوظيفي و ية بين متغير إحصائ

ت المبحوثين   .بين إجا

 ةمتغير الخبر  .4

  عرض النتائج: أولا

لدراسة فروق متوسطات نظرة الممرضين )  One Way ANOVA(يوضح تحليل التباين الأحادي  ):27.2(الجدول رقم 

  الاحتراق الوظيفيلأبعاد 
ANOVA 

 المتغير التابع  الاحتراق الوظيفي
 Somme des carrés Ddl Moyenne des carrés F Signification 

Inter-groupes .081 2 .040 .335 .716 
Intra-groupes 7.975 66 .121   

Total 8.056 68    
  )(spss v.22من إعداد الطالبة وفقا لمخرجات  :المصدر

  تحليل النتائج:  نيا
أكـبر مـن القيمـة المعنويـة  قيمـةو  sig=0.716نتيجة تحليل التباين لمتغير عدد سنوات الخبرة  لأفـراد عينـة الدراسـة كانـت   

لا  منـه فـإن متغـير الخـبرة للمبحـوثينو , لالة إحصائية بين متغير الخـبرة والاحـتراق الـوظيفي لتالي عدم وجود علاقة ذات دو  0.05
ت المبحوثين, يؤثر على الاحتراق الوظيفي   .أي لا توجد فروق بين إجا

 متغير الحالة العائلية .5

  عرض النتائج: أولا

لأبعاد لدراسة فروق متوسطات نظرة الممرضين ) One Way ANOVA( يوضح تحليل التباين الأحادي ):28.2(الجدول رقم

  الاحتراق الوظيفي
ANOVA 

الاحتراق الوظيفيالمتغير التابع    
 Somme des carrés Ddl Moyenne des carrés F Signification 

Inter-groupes .035 2 .018 .144 .866 
Intra-groupes 8.021 66 .122   

  )spss v.22(من إعداد الطالبة وفقا لمخرجات  :المصدر
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  تحليل النتائج: نيا
هـي أكـبر مـن القيمـة و  =0.866sigيبين لنا الجدول أعلاه نتيجة تحليل التباين لمتغـير الحالـة العائليـة للمسـتجوبين بلغـت  

لتالي فـإن متغـير و , ية والاحتراق الوظيفيومنه يتبين أنه لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغير الحالة العائل 0.05المعنوية 
ت المبحوثين منه لا توجد فروق بينلا يؤثر على الاحتراق الوظيفي و  الحالة العائلية   .إجا

  مناقشة النتائج: المطلب الثاني
  .سيتم في هذا المطلب مناقشة النتائج المتوصل إليها  

  .اختبار صحة الفرضية الأولى
أثبتت الدراسة أن هناك عدالة تنظيمية سائدة بدرجة متوسطة في المؤسسة العمومية الاستشفائية سليمان عميرات بتقرت   
التوزيعيـة بمتوسـط العدالـة ( من خلال حساب المتوسطات الحسابية لكل مـن أبعـاد العدالـة التنظيميـة علـى النحـو التـالي, ولاية ورقلة
هـــذا مـــا يعـــززه و ) 1.30التعامليـــة بمتوســـط حســـابي العدالـــة ( و, )1.80ائيـــة بمتوســـط حســـابي الإجر العدالـــة (و, )1.50حســـابي 

دجلـــة جاســـم  , دراســـة ســـناء(  هـــذه النتـــائج مـــع نتـــائج فـــقتت, )1.86(المقـــدر ب لتنظيميـــة و المتوســـط الحســـابي الإجمـــالي للعدالـــة ا
  ).2016الدبحاوي 
لمؤسسة العمومية الاستشفائية التي تنص على وجو ذا ما يؤكد صحة الفرضية الأولى و هو  د عدالة تنظيمية بدرجات متفاوتة 

  .سليمان عميرات بتقرت

  : اختبار صحة الفرضية الثانية
لمؤسســة العموميــة الاستشــفائية ســليمان عمــيرات بتقــرت ولايــة    أثبتــت الدراســة أن هنــاك احــتراق وظيفــي لــدى الممرضــين 

الإجهــاد الانفعــالي ( ورقلــة ذلــك مــن خــلال حســاب المتوســطات الحســابية لكــل مــن أبعــاد الاحــتراق الــوظيفي علــى النحــو التــالي 
هـذا مـا يعـززه و , )1.51(تبلـد الشـعور بمتوسـط حسـابي (و, )1.51(ط حسـابي تدني الإنجـاز بمتوسـ(و, )2.24 (بمتوسط حسابي

 Wei-Min Jinدراســـة ( تتفـــق هـــذه النتيجـــة مـــع , )1.76(البـــالغ قيمتـــه وظيفي و المتوســـط الحســـابي الإجمـــالي للاحـــتراق الـــ
  ).آخرونو 

ت متوســطة مــن الاحــتراقا مــا يؤكــد صــحة الفرضــية الثانيــة و هــذو  الــوظيفي لــدى الممرضــين  الــتي تــنص علــى وجــود مســتو
  .لمؤسسة العمومية الاستشفائية سليمان عميرات بمدينة تقرت

   : اختبار صحة الفرضية الثالثة

  :  العلاقات الارتباطية بين متغيرات الدراسة 
ن  الاحـتراق الـوظيفي بـين أبعـاد العدالـة التنظيميـة و الـذي يوضـح العلاقـات الارتبـاطين) 21.2(من خلال الجدول رقـم   
بعادهـا لاقات الارتباطين دالة إحصائيا و جميع الع ت سـلبية بـين العدالـة التنظيميـة كمتغـير مسـتقل  , العدالـة التوزيعيـة( عنـد مسـتو
بــع ســواء علــى المســتوى الكلــي أو علــى مســتوى كــل متغــير علــى و ) العدالــة التعامليــة, الإجرائيــةالعدالــة  الاحــتراق الــوظيفي كمتغــير 
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هــي قيمــة و %) -23.6(تبتاطيــة بــين العدالــة التنظيميــة والاحــتراق الــوظيفي ككــل ت القيمــة الإجماليــة للعلاقــة الار قــد بلغــو , حــدى
دراســة ( و) 2017دراســة علـي مهــدي خديجــة (تتفــق هــذه النتــائج مـع نتــائج , سـالبة تبــين العلاقــة العكسـية بــين متغــيرات الدراسـة

(Najaf and other 2017.  

  :نحداردراسة معاملات خط الا  
مــوع الكلــي للمربعــات يســاوي او  7.682وع مربعــات البــواقي يســاوي مجمــو  0.373وع مربعــات الانحــدار يســاويمجمــ -

 ؛8.056
 ؛67درجة البواقي و  1الانحدار هي درجة حرية  -
 ؛0.115معدل مربعات البواقي و  0.373معدل  مربعات الانحدار هو  -
 ؛3.252هي  الانحدارقيمة اختبار التباين لخط  -
لي خـط الانحـدار يلائـم لتـاو , فنرفضـها 0.05أقل من مستوى دلالة الفرضية الصـفرية  0.076مستوى دلالة الاختبار  -

 .حسب الرسم لا توجد مشكلة فالنتائج تتوزع وفق التوزيع الطبيعي, الشكل التالي يوضح ذلكالمعطيات و 
بـــع هـــو كمتغـــير مســـتقل و لعدالـــة التنظيميـــة  مـــن خـــلال تحليـــل قـــيم معـــاملات الارتبـــاط بـــين ا   ( الاحـــتراق الـــوظيفي متغـــير 

التي تبين مدى دقة أبعاد العدالة التنظيمية في و %) 46( R –deuxبلغت نسبة ارتباط و , أي أن هناك ارتباط ضعيف%) 21.5
%) 54( المتبقية  النسبةو , عود لأبعاد العدالة التنظيميةمن أسباب الاحتراق الوظيفي ي%) 46( أي أن نسبة , الاحتراق الوظيفي

  .ترجع لعوامل أخرى أو عوامل عشوائية  أو الخطأ
لنسبة للعدالة التنظيمية و ميل خط الانح aيمكن تحديد مقطع خط الانحدار      :الاحتراق الوظيفي وفق المعادلة التاليةدار 

Y=2.114 - 0.189x  

  : حيث أن 
- Xi   :؛)العدالة التنظيمية (  المستقل المتغير  
- Yi  ) : الاحتراق الوظيفي.(  

الاحــتراق الــوظيفي لــدى ة عكســية بـين العدالــة التنظيميــة و هـذا مــا يثبــت صــحة الفرضــية الثالثــة الـتي تــنص علــى وجــود علاقــ
لمؤسسة محل الدراسة  .الممرضين 

  : اختبار صحة الفرضية الرابعة
أثبتـت الدراسـة أنـه لا توجـد و ANOVA- TESTE (T)  حيـث تم اختبـار صـحة هـذه الفرضـية عـن طريـق اسـتعمال   

في مسـتوى الاحـتراق الـوظيفي تعـزى إلى المتغـيرات الدراسـة حـول العدالـة التنظيميـة و فروق ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد عينة 
) 0.956(نس هـو حيـث نجـد أن مسـتوى الدلالـة لـدى الجـ) الحالـة العائليـةالخـبرة و , المسـتوى التعليمـي, العمـر, الجنس( الشخصية

هـو أكـبر و ) 0.467(مسـتوى الدلالـة المحسـوب أن مسـتوى متغـير العمـر كـان و , مستوى الدلالـة  المعتمـد) 0.05(وهي أكبر من 
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وهي قيمة أكبر مـن ) 0.706(مستوى الدلالة المحسوب كدا متغير المستوى التعليمي كان و , مستوى الدلالة المعتمد) 0.05(من 
لمقارنـة فإنـه أكـبر مـن ) 0.716(أيضـا متغـير الخـبرة في العمـل كـان مسـتوى الدلالـة المحسـوب و , ةمستوى الدلالة المعنوي) 0.05(
وهـو أكـبر مـن ) 0.866(سـوب قـد بلـغ كمـا أن متغـير الحالـة العائليـة كـان مسـتوى الدلالـة المح, مستوى الدلالـة المعنويـة) 0.05(
  .مستوى الدلالة المعتمد) 0.05(

بعــاد لأالــتي تــنص علـى وجــود فـروق ذات دلالــة إحصــائية في تصـورات أفــراد عينـة الدراســة و  و هـذا مــا ينفـي صــحة الفرضـية
  ).الخبرة والحالة العائلية, المستوى التعليمي, العمر, الجنس( الاحتراق الوظيفي تعزى للمتغيرات الشخصية
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  :خلاصة الفصل

لمؤسســة العموميــة الاستشــفائية ســليمان تطرقنــا في هــذا الفصــل إلى واقــع العدالــة  لاحــتراق الــوظيفي  التنظيميــة وعلاقتهــا 
رضـة مم) 100(عميرات بتقرت لولاية ورقلة، من خلال إعداد استبانة واقتصرت عملية التوزيع علـى عينـة عشـوائية بسـيطة تقـدر ب

مج الإحصــائي و  ســتعمال الــبر ثم تطرقنــا إلى عــرض النتــائج ثم ) 22(النســخة ) spss(ممــرض، وذلــك مــن خــلال تحليــل الاســتبانة 
  .تحليلها وفي الأخير مناقشتها بغية التوصل إلى إثبات أو نفي فرضيات الدراسة 

 ؛العمومية الاستشفائية سليمان عميرات بتقرت لمؤسسةفي المؤسسة  فاوتةوجود عدالة تنظيمية بدرجات مت -
 ؛محل الدراسةلمؤسسة  لدى الممرضينوجود احتراق وظيفي بدرجة متوسطة  -
 لدى الممرضين؛ الاحتراق الوظيفي والة التنظيمية للإدارة العليا توجد علاقة  عكسية بين العد -
ت أفــراد عينــة الدراســة  - الاحــتراق الــوظيفي تعــزى للمتغــيرات أبعــاد حــول لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية بــين إجــا

 ).الحالة العائلية, الخبرة, المستوى التعليمي, العمر, الجنس( الشخصية 
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فالاستخدام الأمثل والعقلاني له , الأساس لهاعلى غرار الموارد الأخرى في المؤسسة يعتبر بمثابة الحجر إن المورد البشري و    
لتـالي نجـاح المؤسسـة هـذا في ضـل اسي له فهو مفتـاح نجاحـه الشخصـي و لأخص مراعاة الجانب النفو  لممارسـات الإداريـة أدائـه و 

لعـدل في الغـير عادلـة و  لأن , العـدل في أسـاليب المعاملــة, نزاهـة الإجـراءات المطبقـة في المؤسسـةشـفافية و , توزيـع المـوارد الماليـةذلـك 
لسلبية الناتجة جم عنه ظهور ظواهر سلبية لدى العمال منها الاحتراق الوظيفي للعمال لأنه يعتبر من المظاهر اغياب هذه العدالة ين

لإجهاد الاعن عدم العدالة و  نفعالي إذ يؤثر سـلبا علـى أدائـه وعلاقتـه بغـيره في مكـان العمـل الذي يتجسد في صورة شعور العامل 
  : ة التالية هو الأمر الذي دفعنا إلى طرح الإشكاليو 

في المؤسسة الاستشفائية سليمان  لدى الممرضين الاحتراق الوظيفي في الحد من ظاهرةالعدالة التنظيمية  هم اتس كيف

  ؟ -تقرت-عميرات 
ــذه الدراســة للإجابــة عليهــا      لاحــتراق الــوظيفي دراســة أبعــاد العدالــة التنظيميــة و حيــث تــبرز هــذه ال, لــدى قمنــا  علاقتهــا 

لمؤسسة العمومية الاستشفائية سليمان عميرات بمدينة تقرت في منطقها تعتبر دراسة إذ أن هذه الدراسة , لدى عينة من الممرضين 
 لإضـافة إلى مـدى انتشـار, صفية للعدالـة التنظيمـي السـائدة في المؤسسـة محـل الدراسـة مـن حيـث التعـرف علـى أبعادهـاإحصائية و 

ـــدف إلى تحديـــد طبيعـــة العلاقـــة اةارتباطيـــ هـــي دراســـةاق الـــوظيفي لـــدى الممرضـــين فيهـــا و ظـــاهرة الاحـــتر  ا  رتباطيـــه بـــين العدالـــة كو
  .الاحتراق الوظيفي التنظيمية و 
اعتمــدت علــى مجموعــة مــن المؤشــرات كمــا أظهــرت نتــائج الدراســة الإحصــائية الــتي , تم صــياغة فرضــيات لهــذه الدراســة  

ن العدالـــة , )معامـــل الارتبـــاط, النســـب المئويـــة, الانحرافـــات المعياريـــة, المتوســـطات الحســـابية( المتمثلـــة في الإحصـــائية و والأســـاليب 
تميزت هذه الدالة بتوفر عدالة تعامليـة , )1.86(التنظيمية سائدة بدرجة متوسطة في المؤسسة محل الدراسة قدرت بمتوسط حسابي 

لتأتي  العدالة التوزيعية , )1.80(ها العدالة الإجرائية بدرجة متوسطة بمتوسط حسابي قدره تلي, )2.30(بدرجة متوسطة قدرت ب
  ).1.50(بمتوسط حسابي قدره  الرتبة الأخيرة بدرجة منخفضة و في
لاحتراق الوظيفي فقد كانت نتائجـه متوسـطة حيـث قـدر متوسـطه الحسـابي ب      ( أما الجانب الثاني من الدراسة فيتعلق 

بعـــد تـــدني في الانجـــاز بدرجـــة , )2.24( ســـطة وبمتوســـط حســـابي قـــدر ب يـــز بوجـــود إجهـــاد انفعـــالي بدرجـــة متو كمـــا تم  ,)1.76
  ).1.51(بمتوسط حسابي قدره خير تبلد الشعور بدرجة منخفضة و ليأتي في الأ, )1.52(منخفضة بمتوسط حسابي قدره 

لاحتراق الوظيفي فقد بينت  وجود علاقة عكسية ضعيفبين أبعاد العدالة التنظيمية و  ةأما الدراسة الارتباطي     ة علاقتها 
حيث كلما زادت العدالة التنظيمية قل مستوى الاحتراق %) -0.236(الاحتراق الوظيفي قدرت ب بين أبعاد العدالة التنظيمية و 

  .العكس صحيحو إجرائية ، وأيضا عدالة تعاملية الوظيفي  وذلك من خلال توفير عدالة توزيعية، وكذا عدالة 

  :نتائج الدراسة

  .الفرضية الأولى
أثبتت الدراسة أن هناك عدالة تنظيمية سائدة بدرجة متوسطة في المؤسسة العمومية الاستشفائية سليمان عميرات بتقرت   
توزيعيـة بمتوسـط العدالـة ال( من خلال حساب المتوسطات الحسابية لكل مـن أبعـاد العدالـة التنظيميـة علـى النحـو التـالي, ولاية ورقلة
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هـــذا مـــا يعـــززه و ) 1.30التعامليـــة بمتوســـط حســـابي  العدالـــة( و, )1.80الإجرائيـــة بمتوســـط حســـابي العدالـــة (و, )1.50حســـابي 
  ) .1.86(المقدر ب بي الإجمالي للعدالة التنظيمية و المتوسط الحسا

  .الفرضية الثانية
لمؤسســة العموميـة الاستشــفائية ســليمان عمـيرات بتقــرت ولايــة    أثبتـت الدراســة أن هنـاك احــتراق وظيفــي لـدى الممرضــين 

الانفعــالي الإجهــاد ( ورقلــة ذلــك مــن خــلال حســاب المتوســطات الحســابية لكــل مــن أبعــاد الاحــتراق الــوظيفي علــى النحــو التــالي 
هــذا مـــا يعـــززه و , )1.51لــد الشـــعور بمتوســط حســـابي تب(و, )1.51ســـابي تــدني الإنجـــاز بمتوســط ح(و, )2.24بمتوســط حســـابي 

  ).1.76(البالغ قيمته ابي الإجمالي للاحتراق الوظيفي و المتوسط الحس

   .الفرضية الثالثة
ن جميع العلاقات الارتباطيالاحتراق الوظبين أبعاد العدالة التنظيمية و  ةت الدراسة أن العلاقات الارتباطيأثبت   الة د ةيفي 
بعادهـــا إحصـــائيا و  ت ســـلبية بـــين العدالـــة التنظيميـــة كمتغـــير مســـتقل  العدالـــة , الإجرائيـــةالعدالـــة , العدالـــة التوزيعيـــة( عنـــد مســـتو

بـع ســواء علـى المســتوى الكلـي أو ) التعامليـة القيمــة قــد بلغـت و , و علــى مسـتوى كــل متغـير علــى حـدىالاحــتراق الـوظيفي كمتغــير 
هـي قيمـة سـالبة تبـين العلاقـة العكسـية و %) -23.6(تباطيـة بـين العدالـة التنظيميـة والاحـتراق الـوظيفي ككـل الإجمالية للعلاقة الار 

  .بين متغيرات الدراسة
  Y=2.114 - 0.189x: كما توصلت الدراسة إلى معادلة خط الانحدار من الشكل التالي 

  :حيث 
- Xi   : ؛)العدالة التنظيمية ( المتغير المستقل 
- Yi   : الاحتراق الوظيفي ( المتغير التابع(.  

  .الفرضية الرابعة
أثبتـت الدراسـة أنـه لا توجـد و ANOVA- TESTE (T)  حيـث تم اختبـار صـحة هـذه الفرضـية عـن طريـق اسـتعمال   

في مسـتوى الاحـتراق الـوظيفي تعـزى إلى المتغـيرات الدراسـة حـول العدالـة التنظيميـة و فروق ذات دلالة إحصائية في تصور أفراد عينة 
و ) 0.956(نس هـو حيث نجد أن مستوى الدلالة لدى الجـ) الحالة العائليةالخبرة و , المستوى التعليمي, العمر, الجنس( الشخصية

وهو أكبر من  )0.467(مستوى الدلالة المحسوب أن مستوى متغير العمر كان و , مستوى الدلالة  المعتمد) 0.05(هي أكبر من 
وهــي قيمــة أكــبر مــن ) 0.706(كــدا متغــير المســتوى التعليمــي كــان مســتوى الدلالــة المحســوب و , مســتوى الدلالــة المعتمــد) 0.05(
لمقارنـة فإنـه أكـبر مـن ) 0.716(أيضـا متغـير الخـبرة في العمـل كـان مسـتوى الدلالـة المحسـوب و , مستوى الدلالة المعنوية) 0.05(
أكبر من  و هو) 0.866(كما أن متغير الحالة العائلية كان مستوى الدلالة المحسوب قد بلغ , لة المعنويةمستوى الدلا) 0.005(
  .مستوى الدلالة المعتمد) 0.05(

التي تنص على وجود فروق ذات دلالة إحصائية في تصورات أفراد عينة الدراسة بـين أبعـاد الاحـتراق وهذا ما ينفي صحة الفرضية و 
  ).الحالة العائليةالخبرة و , لمستوى التعليميا, العمر, الجنس( للمتغيرات الشخصيةالوظيفي تعزى 
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   :وصيات الدراسةت

في ضوء ما توصلت إليه النتائج واستكمالا لمتطلبات الدراسة بغرض الاستفادة منها ، فإن الباحثة تقترح بعض التوصيات 
ضافة إلى بعض الجوان لعدالة التنظيمية ،  ب التي تساهم في الحد من ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الممرضين في التي تتعلق 

  :وفقا لرؤى إدارية سلمية يمكن تلخيص التوصيات فيما يلي. المؤسسة العمومية سليمان عميرات بتقرت لولاية ورقلة
سـلوب  العدالـةتفعيل أبعاد و المبادئ الإدارية التقليدية و  على الإدارة العليا للمؤسسة التخلص من الأساليب - التنظيميـة 

يئة بيئة عمل ايجابيةإداري يساعد و   ؛يساهم في 
ضــرورة إعــادة النظــر في هيكــل توزيــع الأجــور نظــرا لحصــول العدالــة التوزيعيــة علــى درجــة منخفضــة مــن موافقــة أفــراد عينــة  -

 ؛مستوى الأداءاسة و ذلك بتقديم رواتب تتناسب والمؤهلات العلمية و الدر 

لشـفافية و ارة اعلـى الإد -   اتخــاذ إجــراءاتوذلـك بتطبيــق و النزاهــة في الإجــراءات الإداريــة المطبقـة علــى العمــال لعليــا الالتــزام 
ا تحقيق عدالة الإجراءاتو   ؛قرارات عادلة التي من شأ

طـــلاع العمـــال علـــى مختلـــف ســـين أســـلوب المعاملـــة مـــع العمـــال و ضـــرورة تح - التبريـــرات المتخـــذة بخصـــوص العمـــل ذلـــك 
ي نشــاط آخــر بخــلاف العمــل هــذا مــن إعلامهــو   تحقيــق رضــا لتــاليلعمــل و رب اشــأنه توطيــد العلاقــة بــين العامــل و م 

 ؛العامل
 ؛الدافع و المحفز الأول على العملمراعاة الجانب النفسي للعامل لأنه جانب جد حساس فهو  -
ضية و  من خلال بعض الأنشطة مثل ؤسسة توفير ظروف جيدة للعمالعلى الم -  ؛الترفيهيةالأنشطة الر
البـاقي ع إلى أبعـاد العدالـة التنظيميـة و من التغيرات التي تحدث في ظاهرة الاحتراق الوظيفي ترج% 46تم التوصل إلى أن  -

لعمــل علــى إجــراء دراســات و نوصــي الم لــذايرجــع إلى عوامــل أخــرى  ــدف معرفــة و استكشــاف ؤسســة  بحــوث ميدانيــة 
  .خرى التي تتسبب في ظاهرة الاحتراق الوظيفيالمصادر و الأسباب الأ

   :أفاق الدراسة

عليه في هذه الدراسة، ظهرت العديد من المواضيع الجديرة بمواصلة  من خلال التحليل النظري والميداني الذي تم التركيز  
 :البحث فيها لأهميتها النظرية والميدانية منها

 ؛على الأداء المهني الاحتراق الوظيفيأثر  -
 ؛و أثره على أداء الموارد البشريةالاحتراق الوظيفي  -
 . ضغوط العمل و الاحتراق الوظيفيالعلاقة بين -
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للغة العربية   :أولا المراجع 

  الكتب   -  أ

ــــر محمد -1 ـــــة و , دره عمــ ـــة التنظيميـ ـــ ـــرةالعدال ــــــة المعاصـــ ــــات الإداري ـــبعض الاتجاهــ ـــ ـــــا ب ــــر و , علاقتهـ ــــوان للنشــ ــــعدار الرضــ , التوزيــ
  .2008,سور

لات العلمية  -  ب   ا

يــة بنــدر كــريم .1 مجلــة , أثــر العدالــة التنظيميــة علــى ســلوك المواطنــة التنظيميــة في مراكــز الــوزارات الحكوميــة في الأردن, أبــو 

لـد , جامعـة البلقـاء التطبيقيـة, الإدارةكليـة التخطـيط و , الإسـلامية للدراسـات الاقتصـادية والإداريـةالجامعة  , 2العـدد , 20ا
2012,176. 

ت , الاحتراق الـوظيفي لـدى مـربي دوي الاحتياجـات الخاصـة, طاهرنقموش محمد ال, نميش نورة, بورزق كمال .2 مجلـة اقتصـاد

 .2018, 6العدد ,  الأعمالالمال و 
ايــة .3 لاحــتراق الــوظيفي لــدى أعضــاء هيئــة التــدريس, ســعد الله رأفــت, الأغــا مــروان, التلبــاني  , علاقــة العوامــل التنظيميــة 

كليــة , قســم إدارة الأعمــال,)العلــوم الإنســانية(ة جامعــة النجــاح للأبحــاثمجلــ,لجامعــات الفلســطينية في محافظــات قطــاع غــزة

لد , جامعة الأزهر, الاقتصاد و العلوم الإدارية  .2015, 4العدد , 29ا
مجلـة , الاحـتراق الـوظيفيالعلاقـة بـين العدالـة التنظيميـة و اختبـار , جاسـم محمد الـدبحاوي سـناء, جاسم محمد الـدبحاوي خديجـة .4

لد , جامعة الفرات الأوسط, الإداريةللعلوم الاقتصادية و  ريالغ  .2016, 40العدد , 13ا
جامعة  مجلة, العوامل المؤثرة على الاحتراق الوظيفي لدى الممرضين في مستشفى الشفاء بقطاع غزة, حجاج جعفر خليل .5

لد , لأزهرجامعة ا, العلوم الإداريةكلية الاقتصاد و , القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات  .2013, 31العدد,6ا
الدراســات مجلـة جامعـة تشـرين للبحـوث و , دور العدالـة التوزيعيــة في تحقيـق الانتمـاء العـاطفي للمنظمــة, الخزاعـي علـي مـاهر .6

لـــد , جامعـــة دمشـــق, كليـــة الاقتصـــاد, قســـم إدارة الأعمـــال, القانونيـــةالاقتصـــادية و العلميـــة سلســـلة العلـــوم  , 1العـــدد , 37ا
2015. 

المنــاخ التنظيمــي علــى الاحــتراق الــوظيفي ثــير , عبــد حســن عــادل عبــاس, هــادي الشــريف زينــب,الســاعدي مؤيــد يوســف .7

لد , المعهد التقني, مجلة التقني, للعاملين  .2013, 7العدد , 26ا

لـد ,الجامعـة الأردنيـة, كلية الأعمال, دراسات العلوم الإدارية,أثر العدالة التفاعلية في الأداء الوظيفي, السكر عبد الكريم .8 ا

 .2013, 2العدد , 40
أثـره علـى أداء العـاملين في بنـك مستوى العدالة التنظيمية و , د ليناالو كاهاشم , ة قيصر عليهيا جن, عبابنة أشرف ماجد .9

لـد , داريـةالإالإسـلامية للدراسـات الاقتصـادية و مجلـة الجامعـة , تنمية المـدن و القـرى الأردني مـن وجهـة نظـر العـاملين فيـه ا

 .2014يونيو , 2العدد , 22
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ت العدالـة التنظيميـة علـى الاحـتراق الـوظيفي لـدى العـاملين , الشماسي عبد الرحمان أريـج, علي محمدي خديجة  .10 أثـر مكـو

جامعـة , الإدارةكليـة الاقتصـاد و , مجلـة العلـوم الاقتصـادية والإداريـة والقانونيـة, بمراكز الرعاية الصـحية الأوليـة بمحافظـة جـدة
لد ,الملك عبد العزيز  .2017, 6العدد , 1ا

لة الجزائريـة ا, أثرها على التمكين الإداري في المؤسسات الجزائريةالعدالة التنظيمية و , جميل أحمد, عيسات فاطمة الزهراء .11
  .2016, 7العدد , أولحاج ندمحجامعة أكلي , السياسات الاقتصاديةللعولمة و 

  يةالبحوث الجامع  -  ت

  أطروحة دكتوراه  -  أ

غـير " أطروحـة دكتـوراه,الثقـة التنظيميـة علـى الاحـتراق النفسـي للعـامينثير كل من العدالة و , الشكرجي أسماء طه نور .1

  .2008,العراق, جامعة بغداد, الاقتصادكلية الإدارة و , ة العامةتخصص فلسفة في علوم الإدار , "منشورة

تخصـص , "منشـورةغـير "أطروحـة دكتـوراه, علاقتهـا لسـلوك المواطنـة التنظيميـةو إدراك العدالـة التنظيميـة , حمـزة, معمـري .2

ح ورقلة, الاجتماعيةكلية العلوم الإنسانية و , لتنظيماعلم النفس العمل و    .2012/2013, الجزائر,جامعة قاصدي مر

 مذكرات ماجستير  -  ب

د .1 كليـــة , في إدارة الأعمـــال" غـــير منشـــورة"ماجســـتيررســـالة , العدالـــة التنظيميـــة في بلديـــة الخليـــل, أبـــو رجـــب نصـــري محمد ز

 .2016, فلسطين, جامعة الخليل, الدراسات العليا
ت وزارات السـلطة الوطنيـة المناخ التنظيمـي و ,  إبراهيمأبو ر عباس  .2 لاحـتراق الـوظيفي لـدى العـاملين في مـدير علاقتـه 

, جامعــة القــدس, في التنميــة الريفيــة المســتدامة"  منشــورةغــير"رســالة ماجســتير , الفلســطينية في منطقــة جنــوب الضــفة الغربيــة

2011. 
صر راشد .3 " غـير منشـورة"رسـالة ماجسـتير, علاقتها بسلوك المواطنـة التنظيميـةمحددات العدالة التنظيمية و , أبو سمعان محمد 

 .2015, غزة, الجامعة الإسلامية, كلية التجارة, في إدارة الأعمال
ثـــيره علــى أداء العــاملين, كــلاب يحــي, أبــو موســى أنـــور .4 ــوظيفي و  بحـــث تكميلــي لنيــل درجـــة الــدبلوم المهـــني ,الاحـــتراق ال

تمع المدني تمعية, المتخصص في إدارة منظمات ا  .2011/2012, معهد التنمية ا
طــاع الاحــتراق الــوظيفي لــدى المــرأة العاملــة في مؤسســات الســلطة الوطنيــة الفلســطينية في ق, أمــاني بســام ســعيد الجمــل .5

 .2012, الجامعة الإسلامية غزة, كلية التجارة, قسم إدارة أعمال, في إدارة أعمال" غير منشورة" رسالة ماجستير,غزة

لمســاندة الاجتماعيــة لــدى المــوظفين الاحــتراق الــوظيفي و , لنــا حســن محمد منصــور .6 ت التربيــة  الإداريــينعلاقتــه  في مــدير

, كليـة الدراسـات العليـا, تربـويرشـاد نفسـي و إفي التربية تخصـص " ةغير منشور " ماجستير رسالة , التعليم في محافظة الخليلو 

 .2013, جامعة القدس
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الاحـتراق الـوظيفي  في شـركة الاتصـالات الفلسـطينية مـن بين تطبيق تكنولوجيا المعلومـات و العلاقة , حمدي إدعيس آلاء .7

جامعـة , البحـث العلمـيكليـة الدراسـات العليـا و , الأعمـال إدارة في" غـير منشـورة" رسالة ماجستير, وجهة نظر العاملين فيها
 .2012, الخليل

قســم إدارة , في إدارة أعمــال" غــير منشــورة"رســالة ماجسـتير, أثــر العدالــة التنظيميــة علــى إدارة ضــغوط العمــل, دره محمد عمـر .8
 .2008, جامعة عين شمس, كلية التجارة, أعمال

لعـاملين علـى نـوا تـرك العمـلأثر العوامل المعنويـة , عمـور ريم .9 , الأعمـالفي إدارة " غـير منشـورة"جسـتيررسـالة ما, الخاصـة 

 .2014, جامعة دمشق, كلية الاقتصاد
, دور العوامـل التنظيميــة في الحــد مـن ظــاهرة الاحــتراق الـوظيفي في وزارتي الصــحة و التعلــيم, الكحلـوت عبــد الفتـاح عــزو .10

, جامعــــة الأقصــــى بغــــزةارة و السياســــة للدراســــات العليــــا و أكاديميــــة الإد, الإدارةالقيــــادة و في " غــــير منشــــورة" جســــتيررســــالة ما
2017. 

سـلوكيات المواطنـة التنظيميــة العدالـة التنظيميـة و علـى العلاقــة بـين  الإدارةالثقـة في و  الالتـزامأثـر , محمد رفعـت حـواس أمـيرة .11

جامعـة , كليـة التجـارة, قسـم إدارة الأعمـال, في إدارة الأعمـال" غـير منشـورة"رسالة ماجستير ,لتطبيق على البنوك التجارية

 .2003, القاهرة
الي التعلـيم العـفي وزارة التربيـة و  ظاهرة الاحتراق الوظيفي لدى الموظفين الإداريـين العـاملين, مسلم عياد أبو مسعود سماهر .12

ا و  -العــالي بقطــاع غــزة كليــة , قســم إدارة أعمــال, في إدارة الأعمــال" غــير منشــورة" رســالة ماجســتير , كيفيــة علاجهــاأســبا

 .2010, غزة -الجامعة الإسلامية, الدراسات العليا
  مذكرات الماستر  -  ت

قســم علــوم , تخصــص إدارة المــوارد البشــرية, "غــير منشــور", التنظيمــي الالتــزامأثــر العدالــة التنظيميــة علــى , شــريفة لأنــوار .1

ح ورقلة, علوم التسييرالتجارية و كلية العلوم الاقتصادية والعلوم , تسييرال  .2017/2018, الجزائر, جامعة قاصدي مر
لمؤسســـة العموميـــة الاستشـــفائية , بـــن شـــاعة سمـــير .2 مـــذكرة , نظـــام المعلومـــات كـــأداة لتحســـين جـــودة الخدمـــة الصـــحية 

, تجاريـة وعلــوم التســييرالكليــة العلـوم الاقتصــادية و , تسـييرقسـم علــوم ال, تخصــص الهيكـل الاستشــفائية, "غــير منشـورة"ماسـتر
ديس  .2017/2018,مستغانم, جامعة عبد الحميد بن 
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  قائمة الأساتذة المحكمين للإستبانة ):1(الملحق رقم 

  جهة العمل  الدرجة العلمية  اسم الأستاذ  الرقم

ح   -أ –أستاذ محاضر   ديس بوخلوة  01   ورقلة –جامعة قاصدي مر

لأطرش  02 ح   -أ  –أستاذ محاضر   حورية    ورقلة –جامعة قاصدي مر

ح   -أ  -أستاذ محاضر  رشيد مناصريه  03   ورقلة–جامعة قاصدي مر

ح   -أ   -أستاذ محاضر  عبد الرؤوف حجاج  04   ورقلة –جامعة قاصدي مر

  من إعداد الطالبة :المصدر

ئق المؤسسة: )2( الملحق رقم    و
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  استمارة الاستبيان): 3( الملحق رقم

ح   –ورقلة  –جامعة قاصدي مر

 التسير كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم

 قسم علوم التسير

 ماستر إدارة الأعمال: التخصص

 أسماء يوسف: إشراف الأستاذةكاميليا مرابط                                                 : الطالبة 

ـــان ــــ ــــــــــ ـــ ــــ ـــــــــــــــارة الاستبيـــ ـــ  استمــــــــــ

 

  

  

  

 

 

 

ت الشخصية: أولا    البيا

 ذكر                      أنثى:                              الجنس

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

 جامعي                            أو أقل نوي :    المستوى التعليمي

  سنوات 5أكثر من       سنوات              5إلى  نتين أو أقل                 س         : سنوات الخبرة في العمل

  )ة(مطلق        )                  ة(أرمل  )                 ة(متزوج)                ة(أعزب       :لحالة العائلية

  مرضةالم أختي ،مرضالم أخي / المدير السيد

  د؛بع وتحية طيبة 

دراسة "الموسومة ب إدارة الأعمال   تخصصتخرج ضمن متطلبات الحصول على  شهادة الماستر  مذكرة عداد الباحثة تقوم

لمؤسسة العمومية الاستشفائية  يبُين موضوع  حول "_تقرت_ العلاقة بين العدالة التنظيمية والاحتراق الوظيفي دراسة ميدانية 
لموارد البشرية والذي يعكس اهتمام الباحثين ونظرا لأهمية مؤسستكم ومشوار تجربتها،  ،والمختصين جوانب الاهتمام 

 ونؤكد لكم .وموضوعية بدقة ،أن تجيبوا عليهانود  التي الأسئلة من مجموعة ويتحي تيال ةانبالإست ههذ ين أيدكمب نضع
نشكركم               . يالعلم البحث لأغراض فقط وتستخدم ،ةالتام يةلسر  تتسم سوف ا لوندست التي الآراء أن

 حسن التعاون ىمسبقا عل
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 أبعاد العدالة التنظيمية: أولا

ـــــرات  الرقم   موافق  محايد غير موافق الفــقــــ

 .العدالة التوزيعية: أولا 

       ؛مؤهلاتك العلميةيتناسب راتبك مع   1

       ؛مسؤولياتك في العمليتناسب راتبك مع أدائك و   2

        ؛عمال التي تساعد في نجاح المؤسسةيتم مكافأتك على الأ  3

لنظر تحظى  4         ؛ضغط العمل الذي تواجهه إلى بمكافأة عن الجهد الإضافي الذي تبدله 

       .تحصل على فرصة للتطوير الذاتي بشكل عادل مقارنة مع زملائك في العمل   5

 .العدالة الإجرائية: نيا

لإدا  1         ؛رة إدا ما واجهتك مشكلة في العملتستطيع الاتصال 

       بصورة موضوعية وفق معلومات صحيحة ودقيقة؛المؤسسة تتخذ القرارات في   2

لعدالة بين العمالالمؤسسة  المطبقة فيالإجراءات الإدارية   3         ؛تتسم 

       ؛أشعر بجدوى مشاركتي في اتخاذ القرارات  4

تخاذ قرارات عادلة في شؤون العمل تعتقد  5        .أن رؤساءك يقومون 

  ).التفاعلية( العدالة التعاملية : لثا

لتقدير والاحترام نتيجة أي دور ايجابي تقوم  1        ؛به في العمل يعاملك رؤساءك 

        ؛ك معك في العمل بسلوكيات إيجابيةيتعامل زملائ  2

لتبريرات  3         ؛رارات التي يتخذها فيما يخص عملكالمناسبة للق يطلعك رئيسك 

        ؛على إشاعة روح التعاون في العمل  رئيسكيحرص   4

ي نشاطات رسمية أو اجتماعية قبل حدوثها   5         .يتم إعلامك عادة 

  

  في الخانة المناسبة )x(بوضع علامة  الإجابةتكون :ملاحظة 
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  أبعاد الاحتراق الوظيفي: لثا

  موافق  محايد  غير موافق الفقرات  الرقم

  .الإجهاد الانفعالي: أولا

لإرهاق عندما تستيقظ صباحا لمواجهة يوم عمل جديدت  1        ؛شعر 

       ؛تعاملك المباشر مع الناس يشكل لك ضغوطا نفسية شديدة  2

ستنزاف كامل لطلقتك في اليوم الذي ت  3         ؛تقضيه في العملشعر 

نك تبدل ما تستطيع في عملك  4        ؛تشعر 

لإحباط بسبب مم  5        .ه المهنةذارستك هتشعر 

  .تدني الانجاز الشخصي: نــــيا

يئة الجو المناسب لأداء عملك على أكمل وجه  1        ؛تستطيع و بكل سهولة 

       ؛تستطيع التأثير ايجابيا في حياة الآخرين  2

لتقدير في عملك  3         ؛حققت أشياء جديرة 

م مع المشاكل النفسية  4 دوء         ؛تتـعامل 

لسعادة من خلال عملك و   5        .تعاملك مع الغيرتشعر 

  ).إلغاء الشخصية(تبلد المشاعر : لثا

        ؛ا العملذشخصيتك سلبيا مند بدأت هتغيرت   1

        ؛في مكان آخر للغير في المؤسسة أولا تبالي بما يحدث   2

ن غيرك يلومونك على المشاكل التي تحدث معهم  3        ؛تشعر 

م جمادمع غيرك و  تتعامل  4        ؛كأ

لقساوة و ذيشعرك ه  5        .تبلد في مشاعركا العمل 

                                                  نشكركم علي حسن التعاون                           .                   عتماد على الدراسات السابقةلامن إعداد الطالبة   :المصدر 
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 spss v.22نتائج التحليل الإحصائي ) : 4(الملحق رقم 

  : معلم اتساق ألفا كرونباخ
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.634 30 

 
وهذه الأساليب هي المتوسط الحسابي والانحرافات المعيارية للإجابة  مقاييس الإحصاء الوصفي وذلك لوصف عينة الدراسة وإظهار خصائصها،

  : عن أسئلة الدراسة وترتيب عبارات كل متغير تنازليا
 

 الجنس

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 14.5 14.5 14.5 10 دكر 
 100.0 85.5 85.5 59 انثى
Total 69 100.0 100.0  

 
عمرال  

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide سنة30اقلمن  36 52.2 52.2 52.2 
سنة50غلى30من  31 44.9 44.9 97.1 

سنة50اكثرمن  2 2.9 2.9 100.0 
Total 69 100.0 100.0  

 
 المستوى التعليمي

 

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide نوي او اقل  11 15.9 15.9 15.9 
 100.0 84.1 84.1 58 جامعي
Total 69 100.0 100.0  
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 الخبرة

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumulé 

Valide 30.4 30.4 30.4 21 سنتين او اقل 
سنوات5إلى 3من   12 17.4 17.4 47.8 

سنوات5اكثر من   36 52.2 52.2 100.0 
Total 69 100.0 100.0  

 
 الحالةالعائلية

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 
valide 

Pourcentage 
cumuli 

Valide 46.4 46.4 46.4 32 اعزب 
 98.6 52.2 52.2 36 متزوج
 100.0 1.4 1.4 1 مطلق
Total 69 100.0 100.0  

 
Statistiques descriptive 

 
N  

Moyenn
e Ecart type  

 893. 1.71 69  . يتناسب راتبك مع مؤهلاتك العلمية
 85025. 1.5362 69  . يتناسب راتبك مع أدائك ومسؤولياتك في العمل

 69280. 1.4058 69 . يتم مكافأتك على الأعمال التي تساعد في نجاح المؤسسة
لنظر إلى ضغط العمل الذي تواجهه  57919. 1.2464 69  . تحظى بمكافأة عن الجهد الإضافي الذي تبدله 

 77112. 1.6087 69  .تحصل على فرصة للتطوير الذاتي بشكل عادل مقارنة مع زملائك في العمل 
لإدارة إدا ما واجهتني مشكلة في العمل  87982. 2.4058 69  . تستطيع الاتصال 

 76027. 1.7391 69  تتخذ القرارات في المؤسسة بصورة موضوعية وفق معلومات صحيحة ودقيقة؛ 
لعدالة بين العمال   65484. 1.4638 69  . الإجراءات الإدارية المطبقة في المؤسسة تتسم 

 85101. 1.8406 69  . أشعر بجدوى مشاركتي في اتخاذ القرارات
تخاذ قرارات عادلة في شؤون العمل  67472. 1.5652 69  .تعتقد أن رؤساءك يقومون 

لتقدير والاحترام نتيجة أي دور ايجابي تقوم به في العمل  75943. 2.4783 69  . يعاملك رؤساءك 
 57661. 2.6957 69  . يتعامل زملائك معك في العمل بسلوكيات إيجابية

لتبريرات المناسبة للقرارات التي يتخذها فيما يخص عملك  87691. 2.1014 69  . يطلعك رئيسك 
 82040. 2.2754 69  . يحرص رئيسك  على إشاعة روح التعاون في العمل

ي نشاطات رسمية أو   89065. 1.9710 69  .اجتماعية قبل حدوثها يتم إعلامك عادة 
لإرهاق عندما تستيقظ صباحا لمواجهة يوم عمل جديد  81414. 2.4493 69  . تشعر 
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 85749. 2.0000 69  . تعاملك المباشر مع الناس يشكل لك ضغوطا نفسية شديدة
ستنزاف كامل لطلقتك في اليوم الذي تقضيه في العمل  84850. 2.4348 69  . تشعر 

نك تبدل ما تستطيع في عملك  54115. 2.8261 69  . تشعر 
لإحباط بسبب ممارستك هذ  75943. 1.5217 69  . ه المهنةتشعر 

يئة الجو المناسب لأداء عملك على أكمل وجهتستطيع و   85923. 1.7101 69  . بكل سهولة 
 67787. 1.4928 69  . تستطيع التأثير ايجابيا في حياة الآخرين

لتقدير في عملك  69617. 1.4348 69  .حققت أشياء جديرة 
م مع المشاكل النفسية دوء   69831. 1.5362 69  .تتـعامل 

لسعادة من خلال عملك و   69617. 1.4348 69  .تعاملك مع الغيرتشعر 
 76362. 1.6522 69  . ا العملتغيرت شخصيتك سلبيا مند بدأت هذ

 69280. 1.4058 69  . لا تبالي بما يحدث للغير في المؤسسة أو في مكان آخر
ن غيرك يلومونك على المشاكل التي تحدث معهم  77112. 1.6087 69  . تشعر 

م جمادتتعامل مع غيرك و   49335. 1.1884 69  . كأ
لقساوة و   1.41527 1.7101 69  .تبلد في مشاعركيشعرك هدا العمل 

 50831. 1.5014 69  .العدالة التوزيعية: أولا
 46715. 1.8029 69  العدالة الإجرائية: نيا
 53645. 2.3043 69  ).التفاعلية( العدالة التعاملية : لثا

 39115. 1.8696 69  المتغير المستقل العدالة التنظيمية 
 46545. 2.2464 69  .الإجهاد الانفعالي: أولا

 46931. 1.5217 69  الشخصيعدم الانجاز : نــــيا
 53300. 1.5130 69  ).إلغاء الشخصية(تبلد المشاعر : لثا

 34420. 1.7604 69  المتغير التابع  الاحتراق الوظيفي
N valide (listwise) 69   

  
  : اختبار فرضيات الارتباطات بين المتغيرات

ستخدام طريقة المربعات الصغرى  ) العدالة التنظيمية  (حيث المتغيرات المستقلة هي  0.05عند مستوى دلالة  Entryتحليل الانحدار الخطي 

  :حيث الجدول الموالي يوضح الارتباط الخطي بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع ) الاحتراق الوظيفي(  والمتغير التابع هو

Variables introduites/suppriméesb 

Modèle 
Variables 

introduites 
Variables 

supprimées Méthode 
المتغير المستقل العدالة  1

 التنظيمية 
. Entrée 

a. Toutes variables requises saisies. 
b. Variable dépendante : الوظيفي الاحتراق  التابع المتغير 
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Récapitulatif des modèlesb 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 
Erreur standard 
de l'estimation 

1 .215a .046 .032 .33864 
a. Valeurs prédites : (constantes), التنظيمية العدالة المستقل المتغير  
b. Variable dépendante : الوظيفي الاحتراق  التابع المتغير 
 

 
ANOVAb 

Modèle 
Somme des 

carrés Ddl 
Moyenne des 

carrés D Sig. 
1 Régression .373 1 .373 3.252 .076a 

Résidu 7.683 67 .115   
Total 8.056 68    

a. Valeurs prédites : (constantes), التنظيمية العدالة المستقل المتغير  
b. Variable dépendante : الوظيفي الاحتراق  التابع المتغير 
 

 
Statistiques des résidusa 

 Minimum Maximum Moyenne Ecart-type N 
Prévision 1.5464 1.9124 1.7604 .07406 69 
Résidu -.61143- .78147 .00000 .33614 69 
Erreur Prévision -2.890- 2.053 .000 1.000 69 
Erreur Résidu -1.806- 2.308 .000 .993 69 
a. Variable dépendante : الوظيفي الاحتراق  التابع المتغير 
 

 
Diagrammes 
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  حسب الرسم لا توجد  مشكلة فالنتائج  تتوزع وفق التوزيع الطبيعي

  : مصفوفة الارتباطات
 

 
المتغير التابع  

 الاحتراق الوظيفي
Rho de 
Spearman 

.العدالة التوزيعية: أولا  Coefficient de 
correlation 

-.212- 

Sig. (bilatérale) .080 
N 69 

الإجرائيةالعدالة : نيا  Coefficient de 
correlation 

-.135- 

Sig. (bilatérale) .269 
N 69 

).التفاعلية( العدالة التعاملية : لثا  Coefficient de 
correlation 

-.185- 

Sig. (bilatérale) .128 
N 69 
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 Coefficient de المتغير المستقل العدالة التنظيمية 
correlation 

-.236- 

Sig. (bilatérale) .050 
N 69 

.الإجهاد الانفعالي: أولا  Coefficient de 
correlation 

.793** 

Sig. (bilatérale) .000 
N 69 

عدم الانجاز الشخصي: نــــيا  Coefficient de 
correlation 

.646** 

Sig. (bilatérale) .000 
N 69 

إلغاء (المشاعر تبلد : لثا
).الشخصية  

Coefficient de 
correlation 

.716** 

Sig. (bilatérale) .000 
N 69 

  :الانحدار المتدرج 
 

Avertissements 
Aucune variable n'a été saisie dans l'équation . 

  
ست  ت العمال تبعا الجنس   T testاختبار تي    : الخاص ب الجنس لا توجد فروق بين إجا

 
Statistiques de groupe 

 
 N Moyenne Ecart-type الجنس

Erreur standard 
moyenne 

 11725. 37078. 1.9067 10 دكر المتغير التابع  الاحتراق الوظيفي
 04381. 33653. 1.7356 59 انثى

 
Test d'échantillons indépendants 

 

Test de Levene 
sur l'égalité des 

variances Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. T Ddl 

Sig. 
(bilaté
rale) 

Différence 
moyenne 

Différen
ce écart-

type 

Intervalle de 
confiance 95% de 

la différence 
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Inférie
ure 

Supérieur
e 

الاحتراق   المتغير التابع
 الوظيفي

Hypothèse 
de variances 
égales 

.003 .956 1.466 67 .147 .17107 .11673 -
.06192

- 

.40406 

Hypothèse 
de variances 
inégales 

  
1.367 11.65

3 
.198 .17107 .12517 -

.10255
- 

.44470 

ثيرات المتغيرات ) One Way ANOVA(تحليل التباين الأحادي    المستقلة على المتغير التابع؛للاختبار 
ت العمال تبعا للعمر   : أولا علاقة      العمر لا توجد فروق بين إجا

 
ANOVA 

 المتغير التابع  الاحتراق الوظيفي

 
Somme des 

carrés Ddl 
Moyenne des 

carrés F 
Significatio

n 
Inter-
groupes 

.064 1 .064 .536 .467 

Intra-
groupes 

7.992 67 .119 
  

Total 8.056 68    
 

ت العمال تبعا للمستوى نيا علاقة   لمستوى التعليمي لا توجد فروق بين إجا

ANOVA 
 المتغير التابع  الاحتراق الوظيفي

 
Somme des 

carrés Ddl 
Moyenne des 

carrés F 
Significatio

n 
Inter-
groupes 

.085 2 .042 .351 .706 

Intra-
groupes 

7.971 66 .121 
  

Total 8.056 68    

 
ت العمال لخبرة لا توجد فروق بين  إجا   لثا علاقة    
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ANOVA 
 المتغير التابع  الاحتراق الوظيفي

 
Somme des 

carrés Ddl 
Moyenne des 

carrés F 
Significatio

n 
Inter-

groupes 
.081 2 .040 .335 .716 

Intra-
groupes 

7.975 66 .121 
  

Total 8.056 68    

 
ت العمال لخبرة لا توجد فروق بين  إجا   رابعا الحالة العائلية   علاقة    

ANOVA 
 المتغير التابع  الاحتراق الوظيفي

 
Somme des 

carrés Ddl 
Moyenne des 

carrés F 
Significatio

n 
Inter-
groupes 

.035 2 .018 .144 .866 

Intra-
groupes 

8.021 66 .122 
  

Total 8.056 68    
  



 

 

  

  

  

 

  

  

    

  

  

  

  

س   الفه



 .....................................................................................الفهرس 

  

79 
 

ت   فهرس المحتو

  الصفحة  العنوان

 V  ...............................................................................الإهداء 
  VI  ................................................................................الشكر 

  VII  .......................................................................ملخص الدراسة 
ت    VIII  .........................................................................قائمة المحتو
  79  .........................................................................قائمة الجداول 

  79  .................................................................قائمة الأشكال  البيانية 
  79  ..........................................................................قائمة الملاحق 

  أ  ................................................................................مقدمة 
  الاحتراق الوظيفيتطبيقية حول العدالة التنظيمية و الالفصل الأول الأدبيات النظرية و 

  2  .................................................................................تمهيد 
  3  ......الاحتراق الوظيفي تطبيقية حول العدالة التنظيمية و اليات النظرية و الأدب :المبحث الأول 
  3  ........................................الإطار المفاهمي للاحتراق الوظيفي  :المطلب الأول 

  3  ..................................................مفهوم الاحتراق الوظيفي : الفرع الأول 
  4  خصائص الاحتراق الوظيفي

  4  ....................................................أبعاد الاحتراق الوظيفي : الفرع الثاني 
  5  ................................................................الإجهاد الانفعالي  :أولا 
  5  .....................................................................تدني الإنجاز  :نيا 
  6  .....................................................................تبلد الشعور  :لثا 

ره و , أسباب الاحتراق الوظيفي :الفرع الثالث    6  ...........................طرق مقاومته آ
  6  .........................................................أسباب الاحتراق الوظيفي  :أولا 
ر الاحتراق الوظيفي  :نيا    8  ...........................................................آ
  8  ..................................................طرق مقاومة الاحتراق الوظيفي  :لثا 

  10  ........................................................العدالة التنظيمية : المطلب الثاني 
  10  ...................................................مفهوم العدالة التنظيمية : الفرع الأول 

  11  أهمية العدالة التنظيمية
  11  .....................................................أبعاد العدالة التنظيمية : الفرع الثاني 

  12  ..................................................................العدالة التوزيعية  :أولا 
  13  ...............................................................العدالة الإجرائية  :نيا 



 .....................................................................................الفهرس 

  

80 
 

  14  ..................................................................العدالة التعاملية  :لثا 
  15  ..........................الاحتراق الوظيفي العلاقة بين العدالة التنظيمية و  :المطلب الثالث 
  16  ...............الوظيفي الاحتراق تطبيقية حول العدالة التنظيمية و الأدبيات ال: المبحث الثاني 
  16  ) ..............................الأجنبية, العربية( عرض الدراسات السابقة : المطلب الأول 

  16  .........................................................الدراسات العربية : الفرع الأول 
  17  ........................................................الدراسات الأجنبية  :الفرع الثاني 

  19  ............................الدراسات السابقة المقارنة بين الدراسة الحالية و : المطلب الثاني 
  19  ...............................................................أوجه التشابه  :أولا 
  19  .................................................................أوجه الاختلاف  :نيا 

  20  ...................................مجال الاستفادة من الدراسات السابقة  :المطلب الثالث 
  21  ........................................................................ خلاصة الفصل

دراسة على عينة من ممرضي المؤسسة (الاحتراق الوظيفي العلاقة بين العدالة التنظيمية و دراسة : الفصل الثاني 
  )العمومية الاستشفائية سليمان عميرات بتقرت

  23  .........................................................................................تمهيد 
  24  .....................................الأدوات المستخدمة في الدراسةقة و الطري :المبحث الأول
  24  ...................................................................طريقة الدراسة: المطلب الأول

  24  ......................................................................منهج الدراسة :الفرع الأول
  24  ...............................................................المنهج الوصفي التحليلي  . أ

  24  ....................................................................الاستقصائيالمنهج   . ب
  24  ......................................................................الإحصائيالمنهج   . ت

لمؤسسة العمومية الاستشفائية سليمان عميرات بتقرت :الفرع الثاني   25  ..............التعريف 
  25  ...........................ماهية المؤسسة الاعمومية الاستشفائية سليمان عميرات تقرت :أولا
  25  ).............................................................المهام النظرية(هام المؤسسة  :نيا
  26  ................الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية الاستشفائية سليمان عميرات بتقرت :لثا
  26  .....................................................................شرح الهيكل التنظيمي :رابعا

  28  ............................................................مجتمع و عينة الدراسة :الفرع الثالث
  28  ..............................................................................مجتمع الدراسة :أولا
  28  ..............................................................................عينة الدراسة :نيا

  28  ...........................................................خصائص عينة الدراسة :الفرع الرابع
  29  ..........................................................................متغير الجنس .1



 .....................................................................................الفهرس 

  

81 
 

  29  ............................................................................العمرمتغير  .2
  29  متغير المستوى التعليمي .3
  31  ..........................................................................متغير الخبرة .4
  31  ....................................................................متغير الحالة العائلية .5

  31  .................................................الأدوات المستخدمة في الدراسة :المطلب الثاني
  32  ......................................................................ةأداة الدراس :الفرع الأول
  32  .......................................................................صدق الأداة :الفرع الثاني

  33  .......................................................................ثبات الأداة: الفرع الثالث
ئق :الفرع الرابع   33  ............................................................................الو

  33  .....................................................الإحصائيةأساليب المعالجة  :الفرع الخامس
  34  ................................................................النتائج و المناقشة :المبحث الثاني
  34  ...........................................................تحليل النتائجعرض و : المطلب الأول

لفرضية الأولى   34  ..................................................................النتائج المتعلقة 
  34  .....................................................................العدالة التوزيعية :البعد الأول

  34  ...............................................................................عرض النتائج :أولا
  34  ..............................................................................تحليل النتائج :نيا

  35  .....................................................................العدالة الإجرائية :البعد الثاني
  35  ...............................................................................عرض النتائج :أولا
  35  ................................................................................تحليل النتائج:نيا

  36  ....................................................................العدالة التعاملية :البعد الثالث
  36  ..............................................................................عرض النتائج:أولا
  36  ..............................................................................تحليل النتائج :نيا

ت أفراد عينة الدراسةقيم المتوسطات الحسابية و    37  .......ظيميةتنلالأبعاد العدالة  الانحرافات المعيارية لإجا
  37  ...............................................................................عرض النتائج :أولا
  37  ...............................................................................ليل النتائجتح: نيا

لفرضية الثانية   37  ..................................................................النتائج المتعلقة 
  37  ...................................................................الانفعالي جهادالإ :البعد الأول

  37  ...............................................................................عرض النتائج :أولا
  38  ..............................................................................تحليل النتائج: نيا

  38  ........................................................................الانجازتدني  :البعد الثاني



 .....................................................................................الفهرس 

  

82 
 

  38  ..............................................................................عرض النتائج:أولا
  39  ...............................................................................تحليل النتائج: نيا

  39  ........................................................................تبلد الشعور :البعد الثالث
  40  ...............................................................................عرض النتائج :أولا
  40  ...............................................................................تحليل النتائج :نيا

ت أفراد عينة الدراسة لأبعاد الاحتراق الوظيفيقيم المتوسطات الحسابية و    40  الانحرافات المعيارية لإجا
  41  ...............................................................................عرض النتائج :أولا
  41  ...............................................................................تحليل النتائج :نيا

لفرضية الثالثة   41  النتائج المتعلقة 
  41  العلاقة الارتباطية بين جميع متغيرات الدراسة .1

  42  ..............................................................................عرض النتائج :أولا
  42  ..............................................................................تحليل النتائج :نيا

  43  ....................................................................تحليل الانحدار الخطي .2
  43  ...............................................................................عرض النتائج :أولا
  43  ...............................................................................تحليل النتائج :نيا

  43  ....................................................................تباين خط الانحدار  .3
  44  ..............................................................................عرض النتائج :أولا
  44  ...............................................................................تحليل النتائج :نيا

  45  ................................................................دراسة معاملات الارتباط .4
  45  ..............................................................................عرض النتائج :أولا
  45  ...............................................................................تحليل النتائج :نيا

لفرضية الرابعة   46  ....................................................................النتائج المتعلقة 
  46  ....................................................لمتغير الجنس teste( T)تحليل اختبار  .1
  46  ..............................................................................عرض النتائج :أولا
  46  ...............................................................................تحليل النتائج :نيا
  46  .........................................................تحليل التباين الأحادي لمتغير العمر .2
  46  ..............................................................................عرض النتائج :أولا
  47  ...............................................................................تحليل النتائج :نيا
  47  ................................................تحليل التباين الأحادي لمتغير المستوى التعليمي .3



 .....................................................................................الفهرس 

  

83 
 

  50  الثالثة الفرضيةاختبار صحة 
  51  اختبار صحة الفرضية الرابعة

  52  خلاصة الفصل
  54  خاتمة

  58  المراجع
  63  الملاحق 
  79  الفهرس

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  47  عرض النتائج :أولا
  47  تحليل النتائج :نيا
  47  تحليل التباين الأحادي لمتغير الخبرة .4
  47  عرض النتائج :أولا
  48  تحليل النتائج: نيا
  48  تحليل التباين الأحادي لمتغير  الحالة العائلية .5
  48  عرض النتائج :أولا
  49  تحليل النتائج: نيا

  49  مناقشة النتائج :المطلب الثاني
  49  اختبار صحة الفرضية الأولى
  49  اختبار صحة الفرضية الثانية


