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الدور الىسيط للرظب الىظيفي والاحتراق النفسي في العلاقخ ثين العدالخ  
دركخ والالتزام التنظيوي لدي العبهلين في الىظبئف الإداريخ

ُ
 التنظيويخ الم

 (*) آية الله عبده سليمان
 الممخص:

العدالة التنظيمية  الدراسة الحالية إلى استكشاؼ العلاقات الارتباطية بيفىدفت 
الميدركة،

كالالتزاـ التنظيمي لدل العامميف في الكظائؼ  كالرضا الكظيفي، كالاحتراؽ النفسي، 
الإدارية، بالإضافة إلى الكشؼ عف الدكر الكسيط لكؿٍّ مف الرضا الكظيفي كالاحتراؽ النفسي 

كتككٌنت عينة الدراسة مف  .العدالة التنظيمية الميدركة كالالتزاـ التنظيمي في العلاقة بيف
( مكظؼ كمكظفة إدارييف بجامعة القاىرة. كتـ تطبيؽ أربعة مقاييس مقننة ىي: مقياس ََُ)

ترجمة ، (Niehoff & Moorman, 1993)نييكؼ كمكرماف إعداد العدالة التنظيمية، 
 ,Allen & Meyer)إعداد أليف كماير  التنظيمي، الالتزاـمقياس ، كتعديؿ: الباحثة

 Warr et)مقياس الرضا الكظيفي، إعداد كار كآخريف ، ترجمة كتعديؿ: الباحثة، (1990

al., 1979) ،إعداد: كمقياس الاحتراؽ النفسي، ريف علاء الديفيترجمة كتعديؿ: ش ،
ككشفت . حثةترجمة كتعديؿ: البا، (Maslach & Jackson, 1981) ماسلاش كجاكسكف

معامؿ ارتباط بيرسكف عف كجكد علاقات ارتباطية مكجبة بيف العدالة التنظيمية نتائج 
البة بينيا كبيف الميدركة ككؿ مف الرضا الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي، كعلاقات ارتباطية س

اـ ارتباطية سالبة بيف الاحتراؽ النفسي كالالتز كما أظيرت النتائج علاقة الاحتراؽ النفسي. 
تأثيرات مباشرة كغير مباشرة بيف تحميؿ المسار عف كجكد  كأكضحت نتائجالتنظيمي. 

ا كسمبي   ،الرضا الكظيفي فيا حيث تبيف أف العدالة التنظيمية الميدركة تؤثر إيجابي  ؛ متغيراتال
يؤثر الالتزاـ التنظيمي، بينما يؤثر إيجابي ا في الاحتراؽ النفسي، كأف الرضا الكظيفي  في

 فيكما ثبت كجكد تأثير غير مباشر لمعدالة التنظيمية الميدركة سمبي ا فيو. الاحتراؽ النفسي 
كتبرز  .الالتزاـ التنظيمي مف خلاؿ الرضا الكظيفي كالاحتراؽ النفسي كمتغيريف كسيطيف

كمدخؿ فعاؿ لتحسيف رضا المكظفيف، الميدركة العدالة التنظيمية  تعزيز نتائج الدراسة أىمية
ينعكس إيجابي ا عمى مستكيات الالتزاـ التنظيمي داخؿ  مماض الاحتراؽ النفسي، كخف

 .المؤسسات
 -الاحتراؽ النفسي  -الرضا الكظيفي  -العدالة التنظيمية الميدركة  الكممات المفتاحية:
 .الالتزاـ التنظيمي

                                                 
 جامعة القاىرة. - الآدابكمية  -قسـ عمـ النفس  –مدرس عمـ النفس التنظيمي  (*)
 ayaalla_abdou&cu.edu.egبشأف البحث لممرسلات  
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Job Satisfaction and Burnout as Mediators in the Relationship 

Between Perceived Organizational Justice and Organizational 

Commitment Among Administrative Employees 

Aya allah Abdou Soliman 
)*(

 

Abstract 

The present study aimed to explore the correlational 

relationships among perceived organizational justice, job satisfaction, 

burnout, and organizational commitment among administrative 

employees. It also investigated the mediating role of job satisfaction 

and burnout in the relationship between perceived organizational 

justice and organizational commitment. The study sample consisted of 

100 administrative employees at Cairo University. Four standardized 

scales were used: The Organizational Justice Scale (Niehoff & 

Moorman, 1993), the Organizational Commitment Scale (Allen & 

Meyer, 1990), the Job Satisfaction Scale (Warr et al., 1979), and the 

Burnout Inventory (Maslach & Jackson, 1981). All scales were 

translated and adapted to suit the Egyptian context.  

The results of Pearson's correlation analysis revealed significant 

positive correlations between perceived organizational justice, job 

satisfaction, and organizational commitment, and significant negative 

correlations between perceived organizational justice and burnout. 

Additionally, burnout was negatively correlated with organizational 

commitment. Path analysis further demonstrated both direct and 

indirect effects among the study variables. Perceived organizational 

justice had a direct positive effect on job satisfaction and a direct 

negative effect on burnout. Moreover, job satisfaction positively 

predicted organizational commitment, while burnout had a negative 

predictive effect. Indirectly, perceived organizational justice 

influenced organizational commitment through the mediating roles of 

job satisfaction and burnout .These findings confirm the importance of 

enhancing perceived organizational justice as an effective approach to 

improving employee satisfaction, reducing burnout, and 

strengthening organizational commitment. 

Keywords: Perceived organizational justice, Job satisfaction, 

Burnout, Organizational commitment, Employees 
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 هقدهخ
ىدفت الدراسة الحاليٌة إلى الكشؼ عف العلاقات الارتباطية بيف كؿ مف 

العدالة التنظيمية الميدركة
،  )ّ(، كالرضا الكظيفي )ِ(كالالتزاـ التنظيمي)ُ(

لدل العامميف في الكظائؼ الإدارية، بالإضافة إلى الكشؼ  )ْ(كالاحتراؽ النفسي
عف الدكر الكسيط لكؿ مف الرضا الكظيفي كالاحتراؽ النفسي في العلاقة بيف 
العدالة التنظيمية الميدركة كالالتزاـ التنظيمي. كيندرج ىذا المكضكع ضمف 

فس اىتمامات الباحثيف في عمـ النفس التنظيمي، كما يندرج في سياؽ عمـ ن
 الصحة المينية. 

يرجػ  إلػى  العدالػة التنظيميػة تجدر الإشارة إلػى أف  بدايػة الاىتمػاـ ببحػث
مفيػػكـ  ؛ إذ ركػػز عمػػىاتيالسػػتينفػػي فػػي سػػياؽ نظريػػة المسػػاكاة  Adamsآدمػػز 

المقارنة بيف الجيد الذم يبذلو المكظؼ كالعائد الػذم يحصػؿ عميػو العدالة في ضكء 
ثػـ ، مفيػكـىػذا ال صاغأكؿ مف  ُٕٖٗ Greenberg جرينبيرجمقابؿ جيده، كييعد 

كأجػػرل العديػػد مػػف  ،ازداد الاىتمػػاـ بدراسػػة العدالػػة التنظيميػػة فػػي السػػنكات التاليػػة
تشػػػػكؿ التػػػػي أصػػػػبحت بػػػػدكرىا  كيفيػػػػة إدراؾ المػػػػكظفيف لمعدالػػػػةالدراسػػػػات حػػػػكؿ 

 ,Greenberg, 1990; Benk & Kenek) المؤسسػةقػراراتيـ بشػأف تفػاعلاتيـ مػ  

2024). 
بأنيػػا ؤرؤيػػة ادفػػراد أك الجماعػػة حػػكؿ الميدركػػة تيعػػرؼ العدالػػة التنظيميػػة ك 

نزاىة تطبيؽ الإجراءات كالسياسات كالقكانيف داخؿ المؤسسػة، ككيفيػة تػأثير ىػذه 
   . ,Arab & Atan)2018(سمككيـ تجاه أعماليـؤ فيالرؤية 

المكظفيف لما ىك عادؿ كما ىك  إدراؾتشير العدالة التنظيمية إلى كما 
 يتككف مفغير عادؿ داخؿ مؤسساتيـ. كقد عيرفت بأنيا مفيكـ متعدد ادبعاد 

أم ملاءمة العائد كمتمثؿ العدالة التكزيعية )العدالة الميدركة فيما يتعمؽ بالنتائج 
                                                 

1-  Perceived Organizational Justice 

2-  Organizational commitment. 

3-  Job satisfaction. 

4-  Burnout. 
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ادجر كالمزايا كالترقيات(، كالعدالة الإجرائية )العدالة الميدركة للإجراءات في: 
المعاممة مة ءملا) التفاعميةالميستخدمة لتحديد تكزيعات النتائج(، كالعدالة 

 عند تطبيؽ الإجراءات( مف الإدارة العمياالشخصية التي يتمقاىا المكظفكف 

Benk & Kenek, 2024; Pasupuleti et al., (Vaamonde et al., 2018; 
).2024   

: مثؿ ،العكامؿ ، يتـ تعريؼ العدالة مف خلاؿ بعضمؤسسةفي كؿ ك 
ادجكر العادلة، كالمكافآت النقدية كغير النقدية، كأنظمة الترقية الكظيفية، 

دقيقة. كلكف في الممارسة المعمكمات ال، كتكفير الميتبعة كالإجراءات العادلة
 ). ,.Vaezi et al لعدالةكجكد االمكظؼ ل إدراؾالعممية، ما يتحقؽ كعدالة ىك 

 ,Baldwin)إلى حد كبير اذاتي   امفيكمن يمية حينئذ التنظالعدالة كتيعد (2017

2006).  
في  التفاعلات الدينامية في فيـادساس العدالة التنظيمية  كبالتالي تمثؿ

دارتوا جكىري   العمؿ، إذ تيمثٌؿ تحكلان  بيئة  ،في كيفية تصكٌرنا لمسمكؾ التنظيمي كا 
كالتكقعات كالاستجابات التي مف التصكرات متداخمة يشمؿ ىذا المجاؿ شبكة ك 

إدراؾ العدالة  لامسيإذ ؛ ييككٌنيا المكظفكف بشأف العدالة في بيئتيـ التنظيمية
كؿ جانب مف جكانب الحياة التنظيمية، كتيشكٌؿ بشكؿ أساسي كيفية ل التنظيمية

  (Muzumdar, 2025).  تفاعؿ ادفراد كأدائيـ كتطكرىـ في بيئاتيـ المينية

فػػػػي بيئػػػػة عدالػػػػة بكجػػػػكد المكظفػػػػكف  ييػػػػدرؾلػػػػؾ، عنػػػػدما بالإضػػػػافة إلػػػػى ذ
أكثػػر إيجابيػػة لتمبيػػة تكقعػػات الإدارة.  يات، فقػػد يفكػػركف فػػي إظيػػار سػػمككعمميػػـ

حفػز ا يي ا أساسػي  في ىػذا السػياؽ، يمكػف اعتبػار العدالػة التنظيميػة تكقعنػا اجتماعي ػك 
  .(Benk & Kenek, 2024) المكظفيف عمى إظيار السمككيات المتكقعة

سػػػمككيات  فػػػيالعدالػػػة التنظيميػػػة الميدركػػػة بشػػػكؿ مباشػػػر  كبالتػػػالي تػػػؤثر
 ـ هنننني و؛ كأعضػػػػائيا مشػػػػاعرىـ تجػػػػاه المؤسسػػػػةمعػػػػارفيـ ك المػػػػكظفيف ك  درجنننن  ثىػػػػ

وفنٌ ذن ا  . ;Vaamonde et al., 2018(Colquitt et al., 2001( التنساهمن همنب

 المػػػػكظفيفبػػػػيف  متػػػػيفالارتبػػػػاط الإلػػػػى يشػػػػير مفيػػػػكـ الالتػػػػزاـ التنظيمػػػػي السننننَب  
ييدؼ  اجيدن  المكظفكف يبذؿ أىدافيـعندما تتكافؽ ك  كالمؤسسة التي يعممكف بيا،
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 .(Ji et al., 2025) كتقدميا المؤسسةنجاح  إلى

راسخ اليماف الإ)أ(  عناصر، كىي:يتضمف الالتزاـ التنظيمي ثلاثة ك 
رغبة ال ستعداد لبذؿ جيد كبير، )ج(الاكقيميا كقبكليا، )ب(  المؤسسةبأىداؼ 

ككجد الباحثكف عند . (Demir, 2016) قكية في الحفاظ عمى العضكية فيياال
 يرتبط ؛ أنومعكامؿ المؤثرة عمى الالتزاـ التنظيميل النظرية كالتجريبيةدراستيـ 

العدالة ، التي منيا: بعكامؿ فردية، كعكامؿ تتعمؽ بالعمؿ، كعكامؿ تنظيمية
  .)(Chen et al., 2024 التنظيمية

دخل إلى هشكلخ الدراسخ
ُ
 ه

) ;Vaamonde Colquitt et al., 2001أشارت نتػائج عديػد مػف الدراسػات 

Ji et al., Majid et al., 2024; Gomes & Marques, 2025; et al., 2018; 

أنيػـ في المؤسسة؛ التي تتمثؿ فػي عدالة المكظفيف بكجكد أف إدراؾ إلى  2025(
كالعمميػػات  الإجػػراءات المتبعػػةكفػػي ، المكافػػآتييعػػاممكف بعػػدؿ مػػف حيػػث تكزيػػ  

الشخصية م  الرؤساء فػي العمػؿ كالإدارة؛ مػف  التفاعلاتكذلؾ في ، ك التنظيمية
 .، كالكلاء، كالارتباط بالعمؿيعزز الالتزاـ التنظيمي شأنو أف

لػػذا اىػػتـ البػػاحثكف بدراسػػة أبعػػاد العدالػػة التنظيميػػة الميدركػػة فػػي علاقتيػػا 
بػػػػػالالتزاـ التنظيمػػػػػي، كجػػػػػاءت نتػػػػػائج الدراسػػػػػات متعارضػػػػػة؛ إذ أشػػػػػارت بعػػػػػض 

زيػػادة إيجابي ػػا ب افرتبطػػيالإجرائيػػة التكزيعيػػة ك العدالػػة كػػلا  مػػف أف إلػػى الدراسػػات 
 & Ponnu & Chuah, 2010; jang et al., 2021; Malla) يالالتػزاـ التنظيمػ

Malla, 2024) هٌَوننب فرنندرا درارنن . (Pathardikar et al., 2023)  عػػف عػػدـ
الكجػػػػداني. كأخػػػػرل أشػػػػارت إلػػػػى الالتػػػػزاـ ك لعدالػػػػة الإجرائيػػػػة كجػػػػكد ارتبػػػػاط بػػػػيف ا

 التنظيمػػي كػػؿ مػػف الرضػػا كالالتػػزاـ تفسػػير معدالػػة التكزيعيػػة فػػيلالإسػػياـ النسػػبي 
فػي حػيف أشػارت نتػائج دراسػة   (Malvic et al., 2014).ةالإجرائيػمقارنػةن بالعدالػة 

في الالتزاـ، ككذلؾ  عدالة التكزيعيةيكف ىناؾ أم تأثير لملـ بأنو  (Li, 2014)لي 
إلػػػػى أف العدالػػػػة  (Moon, 2024) مػػػػكف كزمػػػػلاؤهدراسػػػػة أجراىػػػػا نتػػػػائج أشػػػػارت 

 كتقميؿ نكايا ترؾ العمؿ. ا عمى الالتزاـ التنظيمي الإجرائية كانت مؤشرنا قكي  
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باستكشػاؼ نمػاذج عديػدة كمتنكعػة لمعدالػة  الدراسػات بشػكؿ عػاـ كاىتمت
بػػػيف  ةمحاكلػػػة لتحديػػػد العكامػػػؿ التػػػي قػػػد تتكسػػػط أك تعػػػدؿ العلاقػػػالتنظيميػػػة فػػػي 

) ;Chênevert et al., 2013 ; المتعمقػة بالعمػؿكالنتػائج  العدالة التنظيمية الميدركة

Vaamonde et al., 2018; Pathardikar et al., 2023; Gollagari et al., 

صػػحة  فػػيظيػػرت العدالػػة التنظيميػػة كمتغيػػر نفسػػي اجتمػػاعي يػػؤثر ك  .(2024
مػػ  ىػػذا الاتجػػاه،  كاتسػػاقنا. (Benk & Kenek, 2024) العمػػؿ العػػامميف فػػي بيئػػة

المحتمػػػػؿ لمعدالػػػػة التنظيميػػػػة  غيػػػػر المباشػػػػر التػػػػأثيراستكشػػػػاؼ  دراسػػػػةال تحػػػػاكؿ
مرضػا لمػف خػلاؿ دراسػة الػدكر الكسػيط المحتمػؿ  ،فػي الالتػزاـ التنظيمػيالميدركة 
  مف ناحية كالاحتراؽ النفسي مف ناحية أخرل. الكظيفي

في الدراسات  متعدد ادكجو انفسين  امفيكمن كيمثؿ الرضا الكظيفي 
كأشار الباحثكف إلى أف ىناؾ عدة عكامؿ تؤثر في الرضا الكظيفي، ، التنظيمية

ييعرٌؼ الرضا الكظيفي بأنو ؤمشاعر ادفراد تجاه . ك ة التنظيميةلعدالا منيا:
عمى ي رضا الكظيفالبشكؿ عاـ، ييمكف فيـ ك ؤ. الناتجة عف تقييميـ ليا كظائفيـ

 ,Demir) أنو مزيج مف خصائص الكظيفة، كبيئة العمؿ، كالسمات الشخصية

2016).  

  Riana كريانا Nurak نكراؾدراسة  كفي ىذا السياؽ، أشارت نتائج

الذم يؤثر  الرضا الكظيفي فيأف لمعدالة التنظيمية تأثيرنا كبيرنا إلى  (2017)
عمى أداء  بينما لـ يتضح أم تأثير لمعدالة التنظيمية، بدكره في ادداء

كزملائو  محمدمكمف ناحية أخرل، أشارت نتائج دراسة  المكظفيف.
(Mohammadi et al., 2016) دالة التنظيمية في ف غياب العبشكؿ عاـ إلى أ

الالتزاـ التنظيمي لدل  ، كانخفاضيؤدم إلى عدـ الرضا الكظيفي مؤسسةأم 
 .العامميف بيا

تأثير مباشر لمعدالة التنظيمية كما أسفرت نتائج عدة دراسات عف كجكد  
 Köse, 2024; Totawar et al., 2024)  (Colquittرضا المكظفيف كالتزاميـ في

et al., 2001; Kocabas &. كجكدعدـ  ( إلىََِِالعنزم كآخركف ) رأشا بينما 
الرضا الكظيفي  الميدركة فيمعدالة التنظيمية ل غير مباشرمباشر أك تأثير  أم
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 .يكالالتزاـ التنظيم
معدالة التنظيمية القدرة عمى خمؽ فكائد كبناءن عمى ما سبؽ، يتضح أف ل

كالمكظفيف عمى حد سكاء. كتشمؿ ىذه الفكائد زيادة الثقة  لممؤسساتقكية 
الكظيفي، كسمككيات المكاطنة، كتقميؿ ، كالرضا كالالتزاـ، كتحسيف ادداء

 .(Cropanzano et al., 2007) الصراعات
فكرة العدالة التنظيمية عندما يحدث انتياؾ  تتضحكعمى الجانب الآخر، 

بيف عدـ المساكاة في ادجر في  سسةداخؿ المؤ  ميدرؾظمـ ليا، كأف يحدث 
 .(Baldwin, 2006) نفسيا الذيف يقكمكف الكظيفة المكظفيف

الآثار السمبية لممعاممة غير بالدراسات  اىتمت عديد مفكبناءن عمى ذلؾ، 
عندما ييدرؾ المكظفكف عدـ المساكاة كتبيف أنو  ،ة داخؿ المؤسسةلميدركالعادلة ا

كيظيركف  يتزعزع التزاميـأك الإجراءات،  التقييـفي عمميات صن  القرار أك 
تحكؿ في سمككيـ تجاه  كيحدث ،مف الالتزاـ التنظيمي منخفضةمستكيات 

ا في تفانييـ لمياـ ميحددة، ،العمؿ كييقمٌؿ مف ميبادرتيـ  مما يعكس انخفاضن
);Vaezi et al., 2017; Demir, 2016 الذاتية، كييقمٌؿ مف مشاركتيـ في العمؿ 

Chen et al., 2024)ei & Salehzadeh, 2020; Raha. 
تقييمات مف أحد الآثار السمبية الناتجة عف ال الاحتراؽ النفسيييعد ك 

كالانطباعات الشخصية، كقد يحدث عندما تككف الظركؼ التنظيمية قاىرة كغير 
 ,Çetin & Çolak) عادلة، لدرجة أف العكامؿ الشخصية لا تستطي  مقاكمتيا

2020).  
بأنو استجابة لضغكط مستمرة انفعالية  Maslach كتعرفو ماسلاش

 ;Maslach et al., 2001)في مكاف العمؿ كشخصية بيف المكظؼ كالآخريف 

Maslach, 2003).  الانفعاليكالتعب  الشعكر بالإنياؾيشير إلى كما ، ، كالتشاؤـ
 .(Angelini, 2023)السمبية تجاه العمؿ، كانخفاض الكفاءة المينية الاتجاىات ك 

ييشار إليو ك مفيكـ متعدد ادبعاد،  النفسيؽ حتراالاكبالتالي يتضح أف 
كحدد ليتر . (Angelini, 2023) التعرض المتكرر لمضغكط المرتبطة بالعمؿد عن
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كتشمؿ العبء ، ا تسبب الاحتراؽ النفسيستة عكامؿ ضاغطة ميني  كماسلاش 
، كانعداـ العدالةالمكافأة، كضعؼ كالسيطرة،  التحكـالزائد في العمؿ، كنقص 

 & Leiter) كصراع القيـ ،كضعؼ العلاقات الاجتماعية م  زملاء العمؿ

Maslach, 2004.) 
، عندما ركزت معظـ أبحاث عمـ نفس العشريفمنذ سبعينيات القرف ف

 الكظيفيؽ حتراالصحة المينية عمى العامميف، شيدت الدراسات المتعمقة بالا
ي باىتماـ مفاىيمي كمنيجي كبير خلاؿ الخمسيف عامنا حظ، ك كبيرة زيادةن 

 .(Angelini, 2023)الماضية 

المعاممة العادلة أف كفي ىذا السياؽ، أسفرت نتائج بعض الدراسات عف 
الانياؾ  فيلممكظفيف تيفضي إلى زيادة المكارد المتاحة، مما ييؤثر سمبنا 

) Laschinger الاحتراؽ النفسيصابة بأعراض الإييقمؿ مف احتمالية ك  ،الانفعالي

et al., 2015; Edú-Valsania et al., 2022).  كمف ناحية أخرل، ارتبط إدراؾ
نياؾ انفعالي  & Benk).المكظفيف بالظمـ التنظيمي بمشاعر سمبية كضيؽ كا 

Kenek, 2024)  

 فاعمية فيعكامؿ سمبنا  متفاعلان م  عدة الاحتراؽ الكظيفيؤثر يي كبالتالي، 
ككذلؾ عمى الصحة . (Meydan et al., 2011)المؤسسة مف ناحية ككفاءة 

 (.Pereira et al., 2021) مف ناحية أخرل النفسية لمعامميف

عمى عينة  دراسة (Vaamonde et al., 2018)كزملاؤه  فامكند كأجرل
 ،(رجلان  ُٖٗامرأة ك ُِٗأرجنتيني ) مكظؼ (َْٖ)متعددة الميف مف 

رتفاع الرضا العدالة التكزيعية كالإجرائية با إدراؾكأسفرت نتائجيا عف ارتباط 
غير  اآثارن  ، كما أف لمعدالةالمكظفيف لدلالاحتراؽ  لنخفاض مستك الكظيفي، كا
   كالاحتراؽ النفسي. الرضا الكظيفي نية ترؾ العمؿ مف خلاؿ مباشرة عمى
، ميفالمشكمة اجتماعية في العديد مف الاحتراؽ النفسي  حدكث كأصبح

 -كمنيا: العاممكف في الكظائؼ الإدارية بالجامعات-خدماتتي تقدـ ال ةن كخاص
كعادةن ما يككف نتيجةن لعكامؿ تتعمؽ بمكاف العمؿ، كليس دم تقصير مف جانب 
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العمؿ المرتبطة  بيئة. لذا، مف الميـ فيـ عكامؿ ((Maslach, 2003المكظؼ 
    (Lambert et al., 2022). بالاحتراؽ النفسي
 النفسي الكظيفي الاحتراؽدرجة  معرفة Cherniss (1992)شيرنس كحاكؿ 

كعلاقتو  عامنا (ُِ)ثـ مرة أخرل بعد  خلاؿ السنة ادكلى مف المسار الميني
الاستقرار الميني، كالرضا الكظيفي، كالمكاقؼ بالتكافؽ الميني بما يتضمنو مف )

ا في ( ِٓ)الدراسة  كتضمنت. (تجاه المستفيديف خدمات المجاؿ تخصصن
المبكر مف خلاؿ تقييمات المقابلات التي  النفسي الاحتراؽتـ تقييـ ، ك الإنسانية

 ادفرادبؿ مف قً  ، بجانب التقييـكانت مرتبطة ارتباطنا كثيقنا بمقياس ماسلاش
في  احتراقناالذيف كانكا أكثر  ادفرادأظيرت النتائج أف ك . يفالمقربيف مف المشارك
، كلـ تحدث أم انكا أقؿ ميلان لتغيير مساراتيـ المينيةك ،بداية مسيرتيـ المينية
مقارنة بحدكثو في كقت لاحؽ بعد فترة مف العمؿ، فكاف لو عكاقب سمبية كبيرة 

 . المدل الطكيؿفي أكثر خطكرة  اآثارن 
دارية؛ الإكظائؼ التيتـ الدراسة الحالية بالعامميف في  ما سبؽ،كبناءن عمى 

التي تكاجييا المؤسسات، أصبح الحفاظ عمى ي ظؿ التحديات المتزايدة فف
ا لضماف التكازف النفسي كالميني لمعامميف في الكظائؼ الإدارية أمرنا حيكي  

كانخفاض ، كالمشاركة في العمؿالكظيفي، كالالتزاـ التنظيمي، استمرارية ادداء 
كالصحة النفسية ، كارتفاع الرضا عف الحياة، كالرضا الكظيفي، العمؿ ترؾنية 

الدراسة كتختص  .(Liswandi & Muhammad, 2023)، كطيب الحاؿ الإيجابية
دكر العدالة التنظيمية الميدركة كالرضا الكظيفي كالاحتراؽ بالتحديد بالحالية 

النفسي في الالتزاـ التنظيمي بشكؿ غير مباشر مف خلاؿ الرضا الكظيفي 
 كالاحتراؽ النفسي.
 أسئلخ الدراسخ

 صياغة أسئمة الدراسة الحالية عمى النحك التالي:في ضكء ما سبؽ يمكف 
ىؿ تكجد علاقة ارتباطية بيف العدالة التنظيمية الميدركة كالالتزاـ التنظيمي  .ُ
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 لدل العامميف في الكظائؼ الإدارية؟

ىؿ تكجد علاقة ارتباطية بيف العدالة التنظيمية الميدركة كالرضا الكظيفي  .ِ
 ؟في الكظائؼ الإداريةلدل العامميف 

ىؿ تكجد علاقة ارتباطية بيف العدالة التنظيمية الميدركة كالاحتراؽ النفسي  .ّ
 ؟في الكظائؼ الإداريةلدل العامميف 

ىؿ تكجد علاقة ارتباطية بيف الرضا الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي لدل  .ْ
 ؟في الكظائؼ الإداريةالعامميف 

ظيمي لدل تكجد علاقة ارتباطية بيف الاحتراؽ النفسي كالالتزاـ التنىؿ  .ٓ
 ؟في الكظائؼ الإداريةالعامميف 

في دكريف كسيطيف ىؿ يؤدم كؿ مف الرضا الكظيفي كالاحتراؽ النفسي  .ٔ
في العلاقة بيف العدالة التنظيمية الميدركة كالالتزاـ التنظيمي لدل العامميف 

 ؟الكظائؼ الإدارية

 أهويخ الدراسخ
كأىمية تطبيقية، تمثؿ أىمية الدراسة الحالية في جانبيف: أىمية نظرية 

 :كىما كالتالي
 الأهويخ النظريخ (أ
 ىذه الدراسةمتغيرات عد تي  إذإثراء الجانب النظرم لمتغيرات الدراسة؛  .ُ

في تنمية  ةصر فعالاعنكتيعد  ،مف أىـ مرتكزات الاستقرار في العمؿ
 . لممؤسسةكالكلاء الالتزاـ 

التأصيؿ النظرم لممصطمحات التي تتناكليا الدراسة الحالية، لا سيما  .ِ
مف قًبؿ  الذم لـ يحظى باىتماـ كاؼو مفيكـ العدالة التنظيمية الميدركة، 

الباحثيف في الدراسات العربية كخاصة المصرية، مما يسيـ في إضافة 
 معرفة جديدة متعمقة بو.

الدكر الكسيط رؼ عمى التحقؽ مف الفركض النظرية لمدراسة، كالتع .ّ
بيف العدالة التنظيمية كالاحتراؽ النفسي  مرضا الكظيفيلالمحتمؿ 
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 الميدركة كالالتزاـ التنظيمي.

الإسياـ في التراكـ البحثي بمجاؿ عمـ النفس التنظيمي بتكفير  .ْ
في فيـ الآليات النفسية ادساسية التي تؤثر معمكمات تساعد عمى 

  لدل المكظفيف. يترتب عمييا مف التزاـكما العدالة التنظيمية  إدراؾ

 لندرة الدراساتمحاكلة سد الفجكة في إطار الدراسات العربية، نظرنا  .ٓ
التي تناكلت العلاقة بيف العدالة  -كذلؾ في حدكد عمـ الباحثة-عربية ال

التنظيمية الميدركة، كالرضا الكظيفي، كالاحتراؽ النفسي، كالالتزاـ 
 متكامؿ لدل مكظفي الجامعة.التنظيمي في إطار نمكذج 

 الأهويخ التطجيقيخ )ة
تكتسب الدراسة أىميتيا مف إجرائيا عمى عينة مف المكظفيف الإدارييف  .ُ

بالجامعة، كسعييا للاستفادة مف النتائج في تحسيف أدائيـ الميني، كالحفاظ 
 عمى التزاميـ لممؤسسة الجامعية.

 برامج إرشادية كتكعكيةيمكف الاستفادة مف نتائج الدراسة في تصميـ  .ِ
في العمؿ كما يترتب العدالة التنظيمية  أىمية تطبيؽحكؿ  كالقادةلممديريف 
 عديدة عمى المستكل الفردم في نكاحو  كاستثمار ىذه النتائجعمييا، 

   كالتنظيمي.

جكدة بيئة العمؿ استنادنا إلى يمكف الاستفادة مف نتائج الدراسة في تحسيف  .ّ
التنظيمية، مما يؤدم إلى خفض التكاليؼ المرتبطة  تحقيؽ أبعاد العدالة

بالتغيب عف العمؿ كأعراض الاحتراؽ النفسي، كبالتالي زيادة الالتزاـ 
 التنظيمي.

جديدة عبر ترجمة مقاييس نفسية يمكف استخداميا في  تكفير أدكات بحثية .ْ
 التقييـ، كتتناسب م  الثقافة المصرية.
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ح النظريخ الأطرهفبهين الدراسخ و
َ
ر
ِّ
س

َ
ف
ُ
 لهب الم

: العدالخ التنظيويخ  أولاا
 القيمة( بأنيا ؤ Moorman (1993كمكرماف Niehoff نييكؼييعرفيا 

كالاجراءات المتبعة في العمؿ،  كالمكضكعية، لمنزاىة، الفرد إدراؾ عف الناتجة
 طريؽ عف التنظيمية العدالةؤ. كبالتالي تتحقؽ بيا يعمؿ التي ائد مف المؤسسةكالع

 بيف المكظفيف.  كالكاجبات الحقكؽ في كالنزاىة المساكاة تحقيؽ
الذم يدرؾ فيو ( أنيا ؤالمدل 2006) Baldwinكما يكضح بالدكيف 

العمؿ كالتفاعلات كالنتائج عادلة  التي تتـ في بيئةجراءات الإف أف عاممك ال
عمى المكاقؼ كالسمككيات للأفضؿ أك  الإدراكاتأف تؤثر ىذه ، كيمكف بطبيعتيا

أداء المكظفيف كنجاح  فيسكأ، مما يؤدم بدكره إلى تأثير إيجابي أك سمبي للأ
 المؤسسةؤ.

النزعة لإعطاء كؿ شخص بما في  بأنيا ؤ  Mcintyreكييعرفيا ماكنتاير
ذلؾ الشخص ذاتو ما يستحقو، كعدـ معاممة الناس بطريقة متعارضة م  ما  

 (.َْٕ، ََِٗيستحقكنوؤ )ركلز، 
 يمية إلى ثلاثة أنكاع، كىي:  كتنقسـ العدالة التنظ

 )ُ(العدالة التوزيعية .1
 ملاءمة العائد((

 بمقارنة ذلؾ كيتحدد، عدمو مف بالإنصاؼ العامؿ شعكر مدلكتشير إلى  

مف مخرجات قد تككف عمى شكؿ أجكر أك ترقية أك حكافز ما يحصؿ عميو 
 العمؿ.م  مقارنتو بزملائو في  ،مف جيد في العمؿ ةمقابؿ ما يقدمو لممؤسس

 ينافعم الفرد عمييا يحصؿ التي المكافآتكتتحقؽ العدالة التكزيعية عندما تتعادؿ 

 كالمعايير الشخصية، لمعاييره اكفقن  عمييا الحصكؿ يتكق  التي المكافآت م 

فالعاممكف لا يركزكف فقط عمى كمية المخرجات  .المرجعية لجماعتو الاجتماعية
دالة ىذه المخرجات كالمساكاة في تكزي  التي يستفيدكف منيا، بؿ ييتمكف بع

                                                 

1-  Distributive Justice. 
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 ,Arab & Atan, 2018; Abril et al). الفرص كالمكافآت عمى جمي  المكظفيف

2020)  
 :كىي ،ثلاث قكاعد لمعدالة التكزيعية كقد حدد

  لمعماؿيا كالمكافآت اكتقكـ عمى فكرة إعطاء المز : نصافقاعدة ال 
ت اا كيعمؿ لفتر فالشخص الذم يبذؿ جيدن  ،عمى أساس مجيكداتيـ

مف غيره الذم لا يقدـ  أكبر ياامز ينبغي أف يحصؿ عمى  ،أطكؿ
 يا.ىذه الجيكد نفس

 بصكرةكالمكافآت زايا الم العماؿ جمي  منحكتعني : المساواة 
 .بغض النظر عف الفركؽ الفردية عمى حد سكاءمتساكية 

 كؿ حسب لمعماؿ  كالمكافآتزايا كتعني أف تمنح الم ة:الحاج
 ,.Cropanzano et al)اص ظركفو بشكؿ خ كما تقتضيو احتياجاتو

2007).    
 مة إجراءات التوزيع(ءملا) )ُ(الجرائية العدالة .ِ

 اتخاذ في المتبعة التنظيمية الاجراءات تجاهالعامؿ تشير إلى مدل شعكر 

تحديد المخرجات التنظيمية. بمعنى مدل إدراؾ المرتبطة بالعمؿ، ك  القرارات
العامميف بأف القرارات الميتخذة خالية مف التحيز، كأف ىناؾ عدالة في جمي  

طرؽ كأساليب تعامؿ الإدارة بخصكص تنفيذ المياـ كالممارسات الإدارية 
 ,Niehoff & Moorman, 1993; Arab & Atan, 2018; Abril et al)كالتنظيمية

2020) .  
 طرف الدارة العميا( مة المعاممة الصادرة منء)ملا )ِ(التفاعمية العدالة .ّ

مف رئيسو المباشر  يتمقاىا التي المعاممة بعدالة العامؿ تعكس مدل شعكر
 كالثقة، كاحتراـ، بمطؼ كالمعاممة عميو، الرسمية الإجراءات تطبيؽ في العمؿ عند

، كمراعاة المسؤكليف للاحتياجات الشخصية بمصالحو كالاىتماـ كالمصارحة،
 ;Cropanzano et al., 2007) المعمكمات بيف جمي  العماؿ لمعامميف، كتبادؿ

                                                 

1-  Procedural Justice. 

2-  Interactional Justice. 
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Abril .et al, 2020) ٌٌالدراسة الحالية ىذه ادبعاد عند دراسة العدالة  وتتب
 التنظيمية لدل العامميف. 

ح  النظريخ الأطر
َ
ر
ِّ
س

َ
ف
ُ
 للعدالخ التنظيويخ الم

لػبعض مػف  عػرض يمػي المفسػرة لمعدالػة التنظيميػة، كفيمػا النظريػات تعػددت
 ىذه النظريات:

  نظرية رد الفعل  (ُ)
تعتبر ىذه النظرية في مجاؿ العدالة الإجرائية بمثابة نمكذج أكلي 
لنظريات عمميات رد الفعؿ، دنيا تقيـ ردكد فعؿ ادفراد تجاه إجراءات حؿ 

 المشاكؿ أك علاجيا، كىي تتضمف نمطيف مف مدخلات القرار، ىما: 
 كيشير إلى قدرة الفرد عمى التعبير عف رأيو: )ُ(التحكـ في العممية  . أ

خلاؿ مرحمة العمميات التي يتضمنيا علاج المشكلات )مرحمة ما قبؿ 
 صدكر القرار(. 

أم أف يككف  كيشير إلى قدرة الفرد عمى الاختيار: ()ِ(رالتحكـ في القرا . ب
لو كممة أك تأثير في القرار الصادر )مرحمة صدكر القرار( )محمد، 

َُِِ). 
 نظرية عمميات الفعل المسبق  (ِ)

ا نمكذجن  Leventhal اؿثتعتبر نظرية تفضيؿ التكزي  التي صمميا ليفن
الفعؿ المسبؽ. كترتبط بالعدالة الإجرائية أكثر مف  أكلي ا لنظريات عمميات

ارتباطيا بالعدالة التكزيعية، كتؤكد ىذه النظرية أف إجراءات تكزي  المخرجات أك 
يؤيدىا أك يفضميا ادفراد( إذا كاف مف شأنيا تحقيؽ )المكافآت تككف إيجابية 

ىذه  أىدافيـ، كمف ىذه ادىداؼ شعكرىـ بالعدالة بصفة عامة، كقد حددت
أف تؤدم إلى تحقيؽ النظرية سب  مككنات للإجراءات التكزيعية التي يمكف 

                                                 

1-  Process Control. 

2-  Decision Control 
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 :العدالة، كمنيا
 .الاختيار الجيد لمراكز صناعة القرار . أ

 .تعريؼ ىيكؿ عممية صناعة القرار . ب

تحديد القكاعد ادساسية اللازمة لتقييـ كجيات نظر مستقبمي المخرجات  . ج
 .أك المكافآت

كمراقبػػة سػػمككيات كػػؿ مػػف القػػائميف بتكزيػػ   تحديػػد أدكات كقائيػػة لعػػرض . د
 المخرجات أك المكافآت كالمستقبميف ليا.

 جم  المعمكمات عف ردكد فعؿ العامميف، كصدل القرارات عمييـ. . ق

كضػػػػػػ  الإجػػػػػػراءات التػػػػػػي تكفػػػػػػؿ تخفػػػػػػيض عػػػػػػدـ رضػػػػػػا العػػػػػػامميف عػػػػػػف  . ك
 التكزيعات.

كضػػػػ  الآليػػػػات اللازمػػػػة لتغييػػػػر الإجػػػػراءات التكزيعيػػػػة إذا اتضػػػػح عػػػػدـ  . ز
  .  (Leventhal, 1980؛َُِِمحمد،) عدالتيا

كطػػػكرت نظريػػػة تفضػػػيؿ التكزيػػػ  سػػػتة معػػػايير لتقيػػػيـ عدالػػػة الإجػػػراءات 
 ف الإجراء العادؿ يجب أف يتسـ بما يمي:إالتكزيعية، حيث 

أم أف جميػػ  العمػػاؿ ليػػػـ نفػػس المعاممػػة كادسػػمكب كعبػػػر التناسققق:  -
 أكقات مختمفة.

تيمػيش أك سػكء معاممػة دم عامػؿ، كلا فػلا يكجػد البعد عن التحيقز:  -
 يتـ تحقيؽ أم مصمحة شخصية في أم قرار.

عتمػد عمييػا فػي يي ك التأكيد عمى دقة المعمكمات التي يتـ جمعيػا الدقة:  -
 صن  كاتخاذ القرارات.

التأكػػػػد مػػػػف أخػػػػذ آراء جميػػػػ  ادطػػػػراؼ عنػػػػد اتخػػػػاذ التمثيققققل الكمققققي:   -
 القرارات. 

تتػكفر آليػة لتصػحيح القػرارات الخاطئػة ف أبػد  فػلاالقابمية لمتصقحي::  -
 .أك غير الدقيقة

عػػػدـ التوافققق مققع المعقققايير الفرديققة أو الجماعيققة لمققققيم وا خققلاق:  -
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المعػايير ادخلاقيػة السػائدة فػي العمػؿ، التػي تمقػى انتياؾ السمككيات ك 
    .) ;2007Cropanzano et al., Leventhal, 1980(قبكلان مف العماؿ 

كيتضح أف نظريات رد الفعؿ كنظريات عمميات الفعؿ المسبؽ مف 
 النظريات المفسرة لمعدالة الإجرائية. 

 )ُ(المدركات المرجعية المعدلة ( نظرية3)
 

القرار تتضمف  صن إلى أف عممية  Folgerفكلجر لػ تشير ىذه النظرية 
 . تالإجرائية كعدالة التعاملا عناصر كؿ مف العدالة

إلى أف عدالة التعامؿ أك التفاعؿ تحتكم  Chan (2000)شاف  كيشير
 عمى مككنيف، ىما:

كتشير إلى المعاممة العادلة باحتراـ مف جانب  :)ِ(الحساسية الشخصية .ُ
  .الرؤساء كالمرؤكسيف

كتشير إلى قياـ المؤسسة بتقديـ  :)ّ(و المحاسبة الاجتماعيةأالتفسيرات  .ِ
تفسيرات منطقية لمعامميف بشأف أم مخرجات أك مكافئات غير مناسبة 

 يتـ تكزيعيا.
لتحكـ في ا) تتمثؿ في: عناصر العدالة الإجرائية إفكبالتالي، يتضح 

 في حيف. القرار صن أثناء في قبؿ ك كىك ما يحدث في القرار(  العممية، كالتحكـ
كالمحاسبة الشخصية،  لحساسيةا)التي تتمثؿ في  التفاعلاتعدالة  عناصر

 التفاعلات عدالة عمى ذلؾ فعناصر حدث بعد صن  القرار، كبناءن ت( الاجتماعية
ىذه  أكضحتتحدث في كقت مختمؼ عف عناصر العدالة الإجرائية. كما 

 ،المجاممةك  ،ادمانة كىي: التفاعؿأربعة مبادئ لازمة لتحقيؽ عدالة  النظرية
(. كتتبنى الدراسة الحالية النظرة ََِٖ، ةدرٌ كتقديـ العائد ) ،احتراـ حقكؽ الغيرك 

 الشمكلية في تفسير العدالة التنظيمية.

                                                 

1-  The Revised Version of Reference Cognitions. 

2-  Interpersonal sensitivity.
(
 

3- Explanations or social accounting.   
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ب: الالتزام التنظيوي
ا
 ثبني

مشاعر كاتجاىات العامؿ تجاه مؤسسة ؤ إلى الالتزاـ التنظيمييشير 
تزاـ لتعريفات الا كتعددت . (Riggio & Johnson, 2022)ؤ العمؿ ككؿ

 التنظيمي، فيؿ ىك اتجاه أـ سمكؾ أـ كلاىما؟
اتفؽ مجمكعة مف الباحثيف عمى أنو يعكس ؤمدل ارتباط العامميف 

البقاء كالاستمرار فييا كمحدد ، ك أىداؼ كقيـ المؤسسة، كالرغبة في بذؿ الجيدب
 .) ;Riggio & Johnson, 20Culibrk et al., 2018(22أساسي لتحقيؽ اىدافيـؤ 

 يشمؿ ىذا التعريؼ كؿ مف الاتجاه كالسمكؾ.ك 
كيعكس الالتزاـ التنظيمي بذلؾ الارتباط القكم بيف العامميف كالمؤسسة 
عندما تتكافؽ قيـ كأىداؼ المؤسسة م  قيميـ كأىدافيـ مما يجعميـ يبذلكف جيدنا 

 المؤسسةالرغبة في البقاء م  بيدؼ نجاح المؤسسة كتقدميا، كمف ثى ـ 

ibrk et al., 2018) Cul.( 

تعبر عف مدل  حالة نفسيةبأنو  Allen (1991) كأليف Meyerماير كيعرفو 
)أ( الرغبة )الالتزاـ  أبعاد، كىي: ةلو ثلاثك ، تعمؽ الفرد بالمؤسسة التي ينتمي ليا

)الالتزاـ  كالإلزاـ كالتعيد )ج( الحاجة )الالتزاـ بالاستمرار(،ك (، )ب( الكجداني
عمى أف لو  بهعدكيينظر إلى كؿ  .المؤسسةالمعيارم( بالحفاظ عمى الكظيفة في 
. كىك التعريؼ الذم تتبناه الدراسة الحالية؛ آثارنا مختمفة عمى السمكؾ في العمؿ

 .نظرنا لشمكليتو ككضكحو
 أثعبد الالتزام التنظيوي

 )ُ(الالتزام الوجداني .1
 

بأنو ؤالتعمؽ الكجداني بالمؤسسة  (2002كزملاؤه ) Meyerييعرفوي ماير 
بما يشعر العامؿ بمقتضاه بالتكحد م  المؤسسة  ،كالتعرؼ عمييا كالمشاركة فييا
 كالاستمتاع بعضكيتو فيياؤ.

                                                 

1-  Affective commitment. 
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  )ُ(الالتزام المستمر .2
بالاستمرار في العمؿ بأنو ؤالالتزاـ  (2002كزملاؤه ) Meyerييعرفوي ماير 

. المرتبطة بمغادرة المؤسسة أك الاستقالةؤالميدركة م  المؤسسة بسبب التكاليؼ 
  .الالتزاـ السمككيبذلؾ يعكس كىك 
 )ِ(الالتزام المعياري .3

 

بأنو ؤالالتػزاـ النػابػ  مف الشعػكر  (2002كزملاؤه ) Meyerييعرفوي ماير 
 كمكاصمة العمؿ فيياؤ. المؤسسة،بالبقاء م  بالكاجب أك الالتػػزاـ اددبي 

 المتداخلخ هع الالتزام التنظيويالمفبهين 
 )ّ(. الولاء التنظيمي1

 

، تـ استخداميما سابقنا الالتزاـ التنظيمي باسـ الكلاء لممؤسسة كاف يعرؼ
إلى الارتباط النفسي الذم يربط الفرد الكلاء  يشيركمصطمح كاحد مف قبؿ، ك

 كتبني ىذه القيـ ،كالتفاعؿ م  قيميا ،بالمؤسسة كيدفعو للاندماج في العمؿ

 (. ََِٖة، درٌ ) لتحقيؽ أىدافو كأىدافيا
 ىي: ك عناصر،  ةالكلاء التنظيمي ثلاثكبالتالي، يتضمف 

بتكافؽ أك تطابؽ قيمو كأىدافو م  قيـ  العامؿالتطابؽ؛ أم شعكر  -
 .كأىداؼ المؤسسة التي ينتمي إلييا

في عممو كالتزامو بمتطمبات  العامؿانيماؾ أم ؛ الارتباطالاندماج أك  -
 .و، كبذؿ الجيدكظيفت

حساسو بأنو ا  ، ك بمؤسستوالقكم  العامؿالإخلاص كالكفاء؛ أم ارتباط  -
 .(Ammari et al., 2017؛ ََِٖة، درٌ ) جزء منيا

مستكل الشعكر الإيجابي بيف عاممكلاء الكبناءن عمى ما سبؽ، يتعمؽ 

                                                 

1-  Continuance Commitment 

2-  Normative Commitment. 

3-  Organizational loyalty. 
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، بالمؤسسةعلاقة إيجابية  بإظيار ككذلؾ مؤسستو،تجاه  العامؿالمتكلد لدل 
ا عف التزاـ باعتباره تعبيرنا خارجي   العامميفكفي ىذا السياؽ، يمكف فيـ كلاء 

كالشعكر الدائـ ، جيداللبذؿ  هاستعداد، ك كبقيميا كأىدافيا ةؤسسبالم العامؿ
يمثؿ الالتزاـ فً  .(Minarova, 2018) بيا كالافتخار بالانتماء ليا بالارتباط
 Ammari et)و فييادماجكيؤكد عمى ىكيتو كان ،ةؤسسي قكة كلاء الفرد لممالسمكك

al., 2017) .  

يندرج ضمف ك  ،نستنتج أف الكلاء التنظيمي حالة غير مممكسةثى ـ كمف 
الالتزاـ التنظيمي، كينب  مف الالتزاـ الكجداني كالمعيارم بسبب تقارب القيـ 

 .الإيجابية العامميف سمككيات وتظير مف خلالك ، كادىداؼ

  )ُ(.  سموك المواطنة التنظيميِ
اختيارم،  مسمكؾ المكاطنة ؤبأنو سمكؾ فردOrgan (1997)  أكرجف عرؼ

، كلا يرتبط بشكؿ مباشر أك ةالكظيف يلا يدخؿ ضمف المتطمبات المفركضة ف
مجممو إلى زيادة  ية، كيؤدل فؤسسالم يالمعمكؿ بيا ف بنظـ المكافآتي رسم

 كيسيـ غير رسمي، تطكعي إيجابي كبالتالي، فيك سمكؾ التنظيميةؤ. الفاعمية
 . (Restubog et al., 2008)فاعمية المؤسسة ككفاءتيا  دعـ ادداء، كزيادة في

 )ِ(الإيثار( ُ)أبعاد رئيسية، كىي:  ةخمس كيتضمف كفؽ تصنيؼ أكرجف

( يقظة ِ) .معمؿلمرتبطة المياـ الكيقصد بو مساعدة الزملاء في إنجاز 
 )ّ(الضمير

، أنشطة تتجاكز تكقعات الكظيفة الرسمية لمشخصمقياـ بالتطكع لفً 
كىي رغبة  )ْ(الركح الرياضية (ّ). أكقات إضافية دكف اجرفي العمؿ  :مثؿ

منو تحت أم ظركؼ كدكف أم شككل أك  الفرد في القياـ بالمياـ المطمكبة
تجنب المشكلات التي قد يثيرىا كىي سمكؾ ييدؼ إلى  )ٓ(المياقة( ْ) ر.تذم

                                                 

1-  Organizational Citizenship Behavior 

2-  Altruism 

3-  Conscientiousness.    

4-  Sportsmanship. 

5-  Courtesy 
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 )ُ(( قيـ المكاطنةٓ) .العاممكف، كالعمؿ عمى حميا
ة ؤسستبني أىداؼ المفً 

الدفاع عف ؤسسة، ك تقديـ المقترحات التي تفيد الم :مثؿ، كالدفاع عنيا عمننا
 .(Organ, 1997; Septiani, 2019)تيا سمع

 ،التنظيمي يعكس اتجاىات العامميف يتضح أف مفيكـ الالتزاـبالتالي ك 
 Riggio) السمككيات المرتبطة بالالتزاـالتنظيمية إلى المكاطنة بينما يشير مفيكـ 

& Johnson, 2022) . في  اشتراكناىـ أكثر  المؤسسة الممتزميف نحك ف ادفرادإإذ
يؤدم الالتزاـ إلى سمككيات الوؤرس ، فً  داخل الوختلد  الطوعَ  ادعماؿ
 فٌ الارتورار علي للوحبفظ  توازى عبهل الالتسام ٍعتبرثى ـ وهي ، المكاطنة

  . (Lavelle et al., 2009; Septiani, 2019)العبهلَي  رلوك توجَه
 

ح النظريخ الأطر
َ
ر
ِّ
س

َ
ف
ُ
 للالتزام التنظيوي الم

ات القرف يمنذ ستين التنظيميتعددت النظريات كالنماذج المفسرة للالتزاـ 
العشريف، كيمكف بشكؿ عاـ تصنيفيا إلى نماذج أحادية البعد، كنماذج متعددة 

كفيما يمي عرض ليذه ادطر النظرية المفسرة للالتزاـ  .(Cohen, 2014)ادبعاد 
 التنظيمي.

   Becker لق بيكر )ِ(الجانبي- نظرية الرىان  (ُ)
منظكرنا  متقدالتي ( َُٔٗ)عاـ  أكائؿ المحاكلاتتيعد ىذه النظرية مف 

ككفقنا ليذه النظرية، ييصبح المكظفكف ممتزمكف  بالمؤسسة.شاملان لعلاقة الفرد 
، تيعرؼ باسـ بشكؿ كمي أك جزئيخفية  كمكاسب دف لدييـ استثمارات

التي يعممكف بيا  المؤسسةؤالرىانات الجانبيةؤ، قامكا بيا مف خلاؿ بقائيـ في 
مصطمح ؤالرىانات الجانبيةؤ ىذا الاستخدـ بيكر ك . معينةعمى مدار فترة زمنية 
التي سيخسرىا إذا ، ييقدٌرىاالتي ككنيا الفرد ك  الاستثماراتللإشارة إلى تراكـ 

الانفصاؿ عف نمط ثابت مف  ى الفردصعٌب عمالمؤسسة. كمف ثى ـ يغادر 
                                                 

1- Civic Virtue.  

2-  Side-bet. 
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خطر فيعكس التزاـ الفرد  .المؤسسةفي  عضكيتوفظ عمى بالتالي يحاالنشاط، ك 
لاستبداليا أك أخرل بدائؿ  عدـ كجكدف ىذه الاستثمارات، إلى جانب فقدا

 إلى أفبيكر  كما أشار. بالبقاء في المؤسسةييمزـ الفرد  مما تعكيض خسارتيا،
 ,Cohen) ةترؾ المؤسس في تفسير يعامؿ رئيسالتنظيمي الالتزاـ انخفاض 

عاد أبفي أحد  كيتضح مما سبؽ أف ىذه النظرية تنعكس .(2014 ;2007
 .(Meyer & Allen, 1991) الالتزاـ المستمر بيعدلف، كىك آمقاييس ماير ك ك 

 وزملائو Porterنظرية الاتجاه التبادلي لق"بورتر"   (2)
لعممية  ي( نظرية التبادؿ كتفسير رئيسُْٕٗقدٌـ بكرتر كآخركف )

 )الرىانات الجانبية( تحكٌؿ التركيز في الالتزاـ مف الجكانب المممكسةك الالتزاـ، 
يحدث عندما الالتزاـ بأنو  بكرتر كزملاؤهككصؼ  ،إلى التعمؽ النفسي بالمؤسسة

غير ميتأثر بعكامؿ كأنو أىداؼ الفرد، م   المؤسسةأىداؼ  أك تتطابؽ تتكامؿ
  (Cohen, 2007; 2014). أخرل كالنكايا السمككية
النسبية كة قالؤ بمثابةالالتزاـ إلى أف  كزملاؤهبكرتر  أشاركبناءن عمى ذلؾ، 

ىناؾ ثلاثة  كما أشاركا إلى أف. كارتباطو بياؤالفرد م  مؤسسة ميعيٌنة  لتطابؽ
 الاعتقاد( أ) :عكامؿ ليا تأثير كبير في تحديد الالتزاـ التنظيمي للأفراد كىي

لاستعداد لبذؿ أقصى جيد ممكف ا (ب) ،ة كقيمياؤسسأىداؼ المقبكؿ ب القكم
قكية في الحفاظ عمى استمرار عضكيتو الفرد ال( رغبة جك) المؤسسة،لصالح 

  (Mowday et al., 1979). المؤسسة في
   Perry وبيري Angleنموذجا آنجل   (3)

( نمػػػكذجيف يقكمػػػاف عمػػػى أسػػػاس البحػػػث عػػػف 1983كضػػػ  آنجػػػؿ كبيػػػرم )
 أسباب الالتزاـ التنظيمي، كىما: 

يعتبػػر ىػػذا النمػػكذج أف  اس للالتققزام التنظيمققي:سققنمققوذج الفققرد ك ا ول: 
جكىر الالتزاـ التنظيمي يبنى عمى أساس خصػائص الفػرد كتصػرفاتو، باعتبارىػا 

كتبعنػػا ليػػذا النمػػكذج فإنػػو ينظػػر إلػػى . لمسػػمكؾ المػػؤدم إلػػى ىػػذا الاتجػػاه امصػػدرن 
مفػػػػػرد كػػػػػالعمر كالجػػػػػنس كالتعمػػػػػيـ كالخبػػػػػرات، باعتبارىػػػػػا لشخصػػػػػية لخصػػػػائص اال
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 .التزاموالتي يتحدد عمى أساسيا  وسمككلمحددات 
يشػير ىػذا النمػكذج  الثاني: نمقوذج المؤسسقة ك سقاس للالتقزام التنظيمقي:

التي كالحاجات لممكارد  المؤسسةعمى تكفير  فعؿ الفردرد  الالتزاـ يعكسإلى أف 
  . (Angle & Perry, 1983)ميمةال وي احتياجاتتمبٌ 

 ا بعادمتعدد    Meyerوماير Allenنموذج ألين  (4)

لا نػاك تات الػذم يػمنذ منتصػؼ الثمانين ىذا النمكذجقدـ كؿ مف أليف كماير 
 : كتتمثؿ فيادبعاد،  ثلاثيالالتزاـ كمفيكـ فيو 
المشػػػاعر الإيجابيػػػة كالتعمػػػؽ النفسػػػي لػػػدل ر عػػػف يعبٌػػػ :الوجقققدانيالالتقققزام  . أ

كما يتأثر بدرجة إحساس المكظؼ التي يعمؿ بيا،  المكظؼ تجاه المؤسسة
بالمشػاركة الفعالػة فػي عمميػة لو ف البيئة التنظيمية التي يعمؿ فييا تسمح أب

كارتباطػو المؤسسػة درجػة انػدماج الفػرد مػ   البعدىذا  كيحدداتخاذ القرارات، 
 بيا.

 لتصػكربيعد الاستمرارية كتمثيػؿو أفضػؿ  أليف كماير اقترحالالتزام المستمر:  . ب
ر المػػػكظفيف بػػػالالتزاـ تجػػػاه مػػػدل شػػػعك لقيػػػيـ ت البيعػػػد كتنػػػاكؿ فػػػي ىػػػذابيكػػػر. 

لممؤسسػة  لتكاليؼ التي يشعركف أنيا مرتبطةه بمغادرتيـبا مقارنةن  مؤسساتيـ
كبالتػػػػالي يتكقػػػػؼ اسػػػػتمرار العػػػػامميف فػػػػي عمميػػػػـ عمػػػػى  .التػػػػي ينتمػػػػكف ليػػػػا

 حسػػػابيـ لمػػػدل المكسػػػب كالخسػػػارة النػػػاتجيف عػػػف بقػػػائيـ، أك تػػػركيـ لمعمػػػؿ
كتحدد درجة التزاـ الفرد  ،كجدانيةبالمؤسسة. كىك بذلؾ تخطى ككنو عممية 

 بالقيمة النفعية التبادلية.

عيرِّؼ بأنو ، الالتزام المعياريبعد بض  سنكات، أيضيؼ بيعده ثالث، كىك  . ج
يشعر المكظفكف ذكك في المؤسسة، ف شعكره بالالتزاـ بمكاصمة العمؿ

ذ ا وٌٍبع ، ةؤسسبضركرة بقائيـ داخؿ الم المرتف مستكل الالتزاـ المعيارم 

قبؿ الانضماـ إلى هي القَن التٌ اكتسبمب الدرد الشعور هبلوسئولَ  
بشكؿو رئيسيٍّ بالتنشئة الاجتماعية  ىذا النكعيتأثر المؤسسة، كبالتالي 

  (Allen & Meyer, 1990; Cohen, 2007). كالثقافة

ىذه ادبعاد تيمثؿ  إلى أف  (Meyer et al., 2002)كأشار ماير كآخركف
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مترابطة كليست  أبعادللالتزاـ المؤسسيؤ، ككيصفت بأنيا  ادبعاد ؤتصكر ثلاثي
أم أف المكظفيف يمكف أف  ا،أنكاعنا، كم  ذلؾ يمكف تمييزىا عف بعضيا بعضن 

يختبركا كؿ حالة مف ىذه الحالات النفسية، كمف ثى ـ  يعتبر الالتزاـ التنظيمي 
 . حالة نفسية تعكس علاقة المكظؼ بالمؤسسة

ادبعاد نظرنا لشمكليتو كأخذه في لتفسير متعدد حثة ىذا اكتتبنى البا
في  ،الحسباف دكر العكامؿ الكجدانية كالمعرفية كالسمككية كالقيمية )ادخلاقية(

 .  تفسير استمرار المكظؼ في المؤسسة التي يعمؿ بيا

ب: ا .
ا
  لرظب الىظيفيثبلث

، الفردكظيفة تجاه يشير إلى المشاعر كالاتجاىات الإيجابية أك السمبية 
 ، ىما:فيكيتـ تناكؿ المفيكـ مف خلاؿ منحي

تسأؿ ىذه ، ك يتـ بالرضا العاـ في الكظيفة ككؿكي المنحى الشامل
 عف كظيفتو. ا بشكؿ عاـإذا كاف المكظؼ راضين  عماالطريقة بشكؿ مباشر 

عتبر أف رضا المكظفيف يتككف مف مشاعر الذم ي المنحى متعدد الجوانب
عمى سبيؿ  ؿ عدد مف عناصر الكظيفة أك جكانبيا المختمفة.كاتجاىات حك 

ا مف عكامؿ عديدة مثؿ: الرضا  المثاؿ، يمكف أف يككف الرضا العاـ مزيجن
جراءات  بالراتب، كنكع العمؿ ذاتو، كظركؼ العمؿ، كنكع الإشراؼ، كسياسات كا 

 ,Riggio & Johnson) الشركة، كالعلاقات م  الزملاء، كفرص الترقية كالتقدـ

2022) .  
 مف كجدانية بأن و ؤاستجابة ُِٗٗ كزملاؤه عاـ Cranny رانيك فوييعر ك 

 يحصؿ النتائج الفعمية أم ما بيف الفرد ةمقارن عف ناتجة كظيفتو تجاه الفرد
يريد  مف كظيفتو، كالنتائج المرغكبة كالمتكقعة كالضركرية أم ما فعلان  عميو

 (. Griffin et al., 2010الحصكؿ عميوؤ )

 ةؤاستجابا الكظيفي إلى أف الرض2009) ) كزملاؤه Judge جكدجكيشير 
متعددة ادبعاد مف الفرد تجاه كظيفتوؤ. كبذلؾ يشير الرضا الكظيفي إلى نفسية 

حالة داخمية معرفية ككجدانية ييعبر عنيا سمككينا، كيمكف تصنيفيا عمى متصؿ 
 .بيف الإيجابي كالسمبي
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 تجاه الفرد مف إيجابية كجدانية حالةؤ بأن و( َُِّ) البنا عرفو كما
 مف عدد شكؿ في الفرد عنو كيعبر المتعددة، بمككناتو بو يعمؿ الذم العمؿ

 ."كالكجدانية كالسمككية، المعرفية، الاستجابات
 عف تنتج إيجابية كجدانية حالةؤ بأنو الباحثة في الدراسة الحاليةتعرفو ك 

بما تتضمنو مف فرص لمترقي كالتطكير،  المختمفة، بجكانبيا لكظيفتو الفرد تقييـ
 استجابات عميو كيترتبكالراتب، كالتفاعلات داخؿ العمؿ م  الزملاء كالرؤساء، 

  .ؤةميعين سمككية
يمكف اعتبار ك ، لرضا الكظيفيالا يعني التنظيمي الالتزاـ كمف ثى ـ ف

لاستجابة لعمؿ ا لرضا الكظيفيا يعكسإذ  في؛لمرضا الكظي االالتزاـ امتدادن 
مف  وكىك شعكر شخصي عمى مستكل الفرد يعكس مدل تمبية احتياجاتمعيف، 

الدرجة التي يشعر مف خلاليا العامؿ الالتزاـ عكس يبينما  خلاؿ كظيفة معينة.
العمؿ المختمفة، حيث يتعامؿ م  المكقؼ الإيجابي تجاه مجالات بالإيجابية 
. كم  ذلؾ، المؤسسة، ليس تجاه كظيفتو الخاصة، بؿ تجاه العامؿالذم يتبناه 

 العامؿتككف المشاعر أقكل بكثير في حالة الالتزاـ التنظيمي، كتتميز بتعمؽ 
 ,.Okpara, 2004; Griffin et al) مياة كالاستعداد لمتضحية مف أجؤسسبالم

)Culibrk et al., 20182010; . 
مف  التزاـ التنظيمي أكس  نطاقن الاكبالتالي، يتضح الفرؽ بينيما في أف 

كما في الرضا  الرضا الكظيفي، نظران دف اليدؼ ىك المؤسسة كليس الكظيفة
بمركر الكقت مف الرضا  الالتزاـ التنظيمي أكثر استقرارن كما أف ا .الكظيفي

في  ةالكظيفي، الذم يمكف أف يتقمب م  التغيرات اليكمية أك حتى كؿ ساع
 .).Culibrk et al(2018 , العمؿ

كجكد إلى ادبحاث تشير فإف عمى الرغـ مف اختلاؼ المفيكميف، ك 
 ةارتباط إيجابي مرتف  إلى حد ما بينيما. كقد يرج  ذلؾ لمتحيز المكجب أك رغب

العماؿ في تجنب التنافر المعرفي. فيقنعكف أنفسيـ أنيـ راضكف دنيـ 
 ,Riggio & Johnson).ف مخمصكف لمؤسستيـ، أك أنيـ مخمصكف دنيـ راضك 

2022)  
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ح النظريخ الأطر
َ
ر
ِّ
س

َ
ف
ُ
 للرظب الىظيفي الم

 يمي الكظيفي، كفيما الرضا تفسير حاكلت التي كالنماذج النظريات تعددت

التي  ، كىيالمكقفية التي تندرج ضمف النظريات النظرية لبعض النماذج عرض
تفترض أف الرضا الكظيفي ينتج عف طبيعة الكظيفة، كخصائصيا، كظركؼ 
العمؿ، أك الجكانب ادخرل في بيئة العمؿ، كمف أمثمة النماذج النظرية في ىذه 

 :الفئة

 Herzberg لييرزبرج  العاممين نظرية( 1)

، نكعيف مف العكامؿالرضا الكظيفي يتكقؼ عمى  أف  ىيرزبرج يفترض
أف العكامؿ التي تؤدم لمرضا عف العمؿ مستقمة عف العكامؿ التي تؤدم إلى ك 

عوامل عدـ الرضا عف العمؿ. كترج  عكامؿ الرضا عف العمؿ إلى كجكد 
 )مثؿ: مباشرة داخمية تتعمؽ بمضمكف الكظيفة كىي عكامؿ أو دافعة محفزة

دير( كأفترض كالتق كالاحتراـ ،فرص الترقيالإنجاز في العمؿ، ك ك  العمؿ، طبيعة
  .الكظيفي الرضا تحقؽ إلى يؤدم أف كجكدىا

 عوامل ، أطمؽ عميياأما عدـ الرضا عف العمؿ فيرج  لعكامؿ كقائية

سياسة  :بسياؽ العمؿ )مثؿ تتصؿ خارجية كىي عكامؿ السلامةأو  البقاء
بيف زملاء العمؿ  كالتفاعلات كالركاتب، شراؼ،، كالإالإدارةأسمكب ، ك المؤسسة
 الرضا غياب إلى يؤدم ( كأفترض أف غيابيا، كالبيئة الفيزيقية لمعمؿكالرؤساء

 ,Jex).في الكظي الرضا تحقيؽ إلى بالضركرة يؤدم لا تكافرىا كم  ذلؾ الكظيفي،

2002; Griffin et al., 2010) 

 وأولدىام  Hackmanىاكمانق نموذج خصائص العمل ونتائجو ل( 2)
Oldham  

 معمللخمس خصائص أساسية  كأكلدىاـ إلى أف ىناؾأشارا ىاكماف 
 :يـ، كىيكسمكك تساعد عمى معرفة اتجاىات العامميف

عديد إتاحةً العمؿ فرصةن لمفرد في استخداـ المدل  أم ع الميارات:تنو   . أ
 المياـ. مياراتو كقدراتو دداء مف 
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 اميعي نة مف بدايتي ميمة سمح لمفرد بإنجازأف يي  ىكك  :الميمة طبيعة . ب
  ، كتحقيؽ نتائج مممكسة.اإلى نيايتي

الآخريف سكاء  فيأم مدل يؤثر العمؿ كييعنى بو إلى  :الميمةأىمية   . ج
 ة أك خارجيا.ؤسسداخؿ الم

 ما يمنحو العمؿ لمفرد مف حرية كاستقلالية فيأم  :الاستقلالية . د
 لإنجاز المياـ. اتباعياتحديد الإجراءات الكاجب تصرفاتو، ك 

 لمفرد فرصةى  ر الكظيفةي تكفِّ  إلى أم حدٍّ  كييعنى بو :من العمل العائد  . ق
 الحصكؿ عمى معمكمات مباشرة ككاضحة كدقيقة عف مستكل أدائو

(Hellriegel & Slocum, 2011).  

تككف الآثار المترتبة إما  الخصائص تمؾر تكف  مدل  كبالتالي، بناءن عمى
 الدافعية كزيادة الكظيفي، الرضا مف مرتفعة الشعكر بمستكيات ؿ:مث ،إيجابية

ما سمبية، مثؿ:  ،لمعمؿ، كارتفاع جكدة ادداء، كانخفاض الغياب كترؾ العمؿ كا 
 .)أَُِِ)سميماف،  الإجياد، كعدـ الرضا الكظيفيالشعكر ب

ب: الاحتراق النفسي
ا
 راثع

أكؿ مف ( 1734عبم )H. Freudenberger  ييعتبر ىربرت فركيدنبرجر
النفسي خلاؿ دراساتو عف الاستجابة لمضغكط التي  أشار إلى مفيكـ الاحتراؽ

يحدث عندما يككف  وأنيتعرض ليا العاممكف بقطاع الخدمات، كأشار إلى 
حالة مف الاستنزاؼ نفسينا كجسدينا مف الكظيفة. كييعرفو بأنو  الشخص منيكنا

مما يؤدم إلى ؛ البدني بسبب ما يتعرض لو الفرد مف ضغكطك الانفعالي 
عبم  K. Maslack. غير أف أعماؿ كريستينا ماسلاش وكالتزام توإنتاجيانخفاض 

؛ إذ ( ُٖٕٗ)  ايينسب إلييىي التي مثمت الإسياـ ادساسي لتطكر ىذا المفيكـ
كبمكرتو بصكرة كاضحة  ،الكظيفي الاحتراؽإلى فكرة  الباحثيفعمكمنا لفت انتباه 

(Lambert et al., 2022). 

 رالمشاع خبرة نفسية سمبية داخمية تتضمف ؽ النفسي عبارة عفاكالاحتر 
 مة نحك الذاتءكتشمؿ استجابات سمبية كغير ملا ،كالاتجاىات كالدكاف 

 (. َُِٗ)مرسي، 
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( الاحتراؽ النفسي بأنو ؤحالة مف الإنياؾ ّٕ: ََِٕيكسؼ ) كييعرؼ
الجسمي كالانفعالي كالعقمي تنتج عف الإنياؾ طكيؿ المدل في مكاقؼ مشحكنة 
انفعالي ا، كضاغطة بشدة، مصحكبة بتكقعات شخصية مرتفعة تتعمؽ بأداء الفرد 

نجازهؤ.  كا 

شديدة مف بأنو حالة  (Pereira et al., 2021) كزملاؤه بيريرا وييعرٌفكوب 
بتعب شديد، كاختلاؿ كظيفي، كضعؼ في  مصحكببالعمؿ،  الإنياؾ المرتبط

 .عرفية، كالعمميات المالقدرة عمى تنظيـ الانفعالات
بأنو عممية تدريجية مف التعب كانخفاض  Maslach كتعرفو ماسلاش
 .(Edú-Valsania et al., 2022) الالتزاـ بيف العامميف

صياغة المفيكـ، ككضعا تعريفنا أكثر دقةن ثـ أعادت ماسلاش كجاكسكف  
نياؾإجياد مفرط  نفسية ناتجة عف زممة ، باعتبارهالنفسي الميني للاحتراؽ  كا 
، كفقداف )ُ(الإنياؾ الانفعاليثلاثة أبعاد، ىي: ) عمى، كيشتمؿ مف العمؿنفسي 
الييكًي ة

 ,Maslach et al., 2001; Maslach)( )ّ(، كانخفاض الإنجاز الشخصي )ِ(

زممة الميني  الاحتراؽكتتمثؿ نقطة التحكؿ بيف التعريفيف في اعتبار . (2003
-Edú) تكجد في الكقت نفسومجمكعة مف ادعراض كالعلامات التي تتضمف 

Valsania et al., 2022). إذ تـ استخداـ كىك التعريؼ الذم تتبناه الباحثة؛ 
 .لحاليالثلاثة في البحث ا بأبعادهؽ النفسي رامقياس ماسلاش للاحت

 المفسرح للاحتراق النفسي  الأطر النظريخ
  Maslach ماسلاش نظرية

 الاحتراؽ النفسي أف تشير فييا إلى( نظرية ُٖٕٗماسلاش ) تكضع
للاىتماـ بادشخاص الذيف يعممكف  اتدريجي   افقدانن  العامؿيحدث عندما يعاني 

الحفاظ عمى الالتزاـ يستطي  ببساطة لا  نفسو. كبمركر الكقت، يجد ومع
                                                 

1-  Emotional Exhaustion. 

2-  Depersonalization. 

3-  Low Personal Accomplishment. 
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 .(Lambert et al., 2022) كظيفتوشكؿ جكىر ي منو الذمالمطمكب 
إلى أف الاحتراؽ  Jacksonكجاكسكف  Maslach ماسلاش كما أشارت

 ادعراض تضـ مف زممةليس تجربة فردية، بؿ ىك  النفسي المرتبط بالكظيفة
تحدث بشكؿ متكرر بيف ادفراد الذيف يقكمكف  التيالإنياؾ، كالشعكر بالسخرية 

كانخفاض  الشعكر بعدـ الكفاءةكذلؾ ك تتضمف التفاعؿ م  الآخريف، بأعماؿ 
 الانياؾ: النفسي ثلاثة أبعاد، كىي حتراؽللاافترضكا أف ك  الفاعمية في العمؿ.

 & Maslach) في العمؿ الإنجاز الشخصي، كانخفاض كتبدد اليكية، الانفعالي

Jackson, 1981; Maslach, 2003). 
كالاجياد؛ إذ  الانفعاليحالة الاستنزاؼ إلى  الانفعالي كالنياكيشير 

بالاستنزاؼ النفسي بسبب العمؿ كيخشى  انفعالينايشعر الشخص المنيؾ 
في ظاىرة الاحتراؽ المحكرم الرئيسي  البعدىك  كييعد الانياؾ، الذىاب إليو

إلى شعكر الفرد بالسمبية كعدـ  فقدان اليُوِيَّة )تبدد الشخصية(. كيشير النفسي
الاكتراث للأحداث المحيطة بو، كانخفاض قدرتو عمى التفاعؿ م  الآخريف 

بو في سياؽ عممو؛ إذ يعامؿ زملاؤه في العمؿ كمف يقدـ ليـ الخدمة المحيطيف 
بعدـ الفرد إلى شعكر  النجاز الشخصيانخفاض يشير ك . بقسكة كبلامبالاة

 في العمؿتأثير إيجابي أم نجاح أك كعدـ إحداث كالكفاءة المينية،  الفاعمية
(Maslach & Jackson, 1981; Lambert et al., 2022).   

كبالتالي، ىناؾ نكع مف العلاقات المتبادلة بيف أبعاد الاحتراؽ النفسي 
ا؛ فبعد الإنياؾ الانفعالي كبعد فقداف الشعكر باليكية كاضطراب  كبعضيا بعضن
العلاقات م  الآخريف يرتبطاف بالبعد الثالث كىك الإنجاز الشخصي، الذم يدؿ 

يمكف ثى ـ اف اليكية، كمف ارتفاعو عمى انخفاض كؿ مف الانياؾ الانفعالي كفقد
مف خلاؿ رف  مستكم إنجاز الفرد التغمب عمى الاحتراؽ النفسي المتمثؿ في 

نظرنا  (. كتتبنى الباحثة نظرية ماسلاشَُِْ)محمد،  البعديف الآخريف
لشمكليتيا ككضكحيا، كاختبارىا عديد مف الباحثيف كقبكليـ دبعاد ىذه النظرية 

 في العديد مف الدراسات.
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 ط الأطر النظريخ المفسرح للعلاقخ ثين هفبهين الدراسخثع
   Adams دمزلق آ )ُ(نظرية المساواة .ُ

ييعػػد مػػف أكائػػؿ النظريػػات التػػي حاكلػػت تكضػػيح مفيػػكـ العدالػػة التنظيميػػة 
ادساس لمدراسات التي تناكلت ، التي أرسى مف خلاليا ُٓٔٗىي نظرية آدمز 
يرغبكف في تمقي المكافآت التي تتكافؽ  العامميفأف  كأشار إلى ،العدالة التكزيعية

دنيػػػػـ يشػػػػعركف بػػػػأف النتػػػػائج  فػػػػي العمػػػػؿ، مػػػػف جيػػػػد لمػػػػا يبذلكنػػػػو إدراكيػػػػـمػػػػ  
 .(Arab & Atan, 2018) كالمكافآت التي يتمقكنيا عادلة

كبالتػػػالي تقػػػكـ ىػػػذه النظريػػػة عمػػػى افتػػػراض مػػػؤداه أف العامػػػؿ يقػػػارف بػػػيف مػػػا 
كبػػيف مػػا يحصػػؿ عميػػو كغيرىػػا، بػػدني كعقمػػي  يقدمػػو لممؤسسػػة مػػف خػػدمات كمجيػػكد

كالتقػػدـ الترقيػػات فػػرص منيػػا )المخرجػػات( التػػي تتمثػػؿ فػػي العائػػد المػػادم كالمعنػػكم ك 
يشػػػغمكف الكظيفػػػة كغيرىػػػا. كمػػػا يقػػػارف بينػػػو كبػػػيف مخرجػػػات زملائػػػو الػػػذيف الػػػكظيفي 

 & Virtanen) كىػػػك بػػػذلؾ يبحػػػث عػػػف العدالػػػة نفسػػػيا، أك مػػػف خبراتػػػو السػػػابقة،

Elovainio, 2018).  

لا يقتصػػػػػر عمػػػػػى النتػػػػػائج )العدالػػػػػة  إدراؾ العدالػػػػػةكتؤكػػػػػد النظريػػػػػة عمػػػػػى أف 
ا الإجراءات  )العدالػة فػي المؤسسػة  لاتخاذ القػرارات المتبعةالتكزيعية(، بؿ يشمؿ أيضن

)العدالػػة  زمػػلاء العمػػؿ كالرؤسػػاء كبعضػػيـ الػػبعضالإجرائيػػة(، كجػػكدة المعاممػػة بػػيف 
 .(Demir, 2016) التفاعمية(

كبناءن عمى ذلؾ تختمػؼ ردكد فعػؿ العػامميف؛ فقػد تكػكف إيجابيػة أك سػمبية 
كفقنا لنتائج العدالة التنظيمية التػي يػدرككنيا فػي بيئػة العمػؿ كمػا اقترحتيػا نظريػة 

كيشػػػعر بالرضػػػا عػػػف  ر الفػػػرد سػػػمككنا إيجابي ػػػا )تعاكنينػػػا(المسػػػاكاة لآدمػػػز؛ إذ ييظيًػػػ
عنػػدما تتسػػاكل المعػػدلات بػػيف المػػدخلات كالمخرجػػات كيشػػعر بالمسػػاكاة، عممػػو؛ 

يقمؿ مػف اسػياماتو فػي العمػؿ، سػكاء مػف حيػث الكيػؼ  -كييظير الفرد سمككنا سمبينا 

                                                 

1-  Equity theory. 
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إذا كػػػاف العائػػػد مػػػف العمػػػؿ غيػػػر مػػػ  شػػػعكره بعػػػدـ الرضػػػا عػػػف عممػػػو؛  -أك الكػػػـ
ػػػرضو  عدالػػػة داخػػػؿ كاليػػػأس مػػػف تحقػػػؽ ال كقػػػد يشػػػعر حينيػػػا بػػػالتكتر كالغضػػػب ،مي

، كقػػد يػػؤدم ذلػػؾ إلػػى تػػرؾ العمػػؿ بالمؤسسػػة أك العمػػؿ دكف المؤسسػػة التػػي يعمػػؿ بيػػا
 .(Gürbüz & Mert, 2009) دافعية

  Lawlerولولر  Porterنموذج بورتر  .ِ
 الرضػػػا يػػػرتبط ليمػػػا لا ىػػػذا النمػػػكذج، ككفقنػػػاكضػػػ  كػػػؿ مػػػف بػػػكرتر كلػػػكلر 

 مكافػػآت إلػػى الفعػػاؿ الػػكظيفي ادداء يػػؤدم بػػؿ مباشػػرنا، ارتباطنػػا كادداء الػػكظيفي
ذا. بالإنجاز شعكر أك ترقيات، أك ادجكر، في زيادات مثؿ بالكظيفة، مرتبطة  كا 
 الػػكظيفي، الرضػػا إلػػى فإنيػػا تػػؤدم عادلػػة، المكافػػآت ىػػذه تقػػديـ عمميػػة اعتيبػػرت

لى  الكظيفػة دداء الػداف  ينشأ التحديد، كجو فأعمى. فعمى أعمى أداء مستكيات كا 
 كمػػا الكظيفػػة مػػف جيػػد فػػي الفػػرد يبذلػػو مػػا بػػيف العلاقػػة مػػف عنيػػا النػػاتج كالرضػػا
 كػؿ   مكافآت عادلة كمتسقة مػ  الإنجػاز كالجيػد، أم ينبػ  مف منيا عميو يحصؿ

  (Riggio & Johnson, 2022). بالعدالة الشعكر مف الكظيفي كالرضا الداف  مف
إنو إذا كانػت العكائػد الفعميػة مقابػؿ الجيػد تيعػادؿ أك  كيتضح مف النمكذج 

 ـ تزيػػد عمػػى العكائػػد التػػي يعتقػػد الفػػرد بأنيػػا عادلػػة؛ فيتحقػػؽ الرضػػا، كمػػف  يػػدف  ثىػػ
الفػػرد إلػػى تكػػرار الجيػػد، أمػػا إذا قمػػت ىػػذه العكائػػد التػػي يعتقػػد الفػػرد أنػػو يسػػتحقيا 

ك مػا يكضػحو كىػ (.Riggio & Johnson, 2022) فستحدث حالػة مػف عػدـ الرضػا
 (. ُشكؿ )
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 في الرضا الوظيفيبورتر ولولر نموذج  .(1شكل )   

 
(Riggio & Johnson, 2022, 251). 

كبناءن عمى ما سبؽ، يتضح كفؽ نظرية العدالة كالمساكاة لآدمز، كالقيمة 
أنو كفؽ إدراؾ المكظؼ بعدالة ما يحصؿ عميو بكرتر كلكلر؛ بلمكؾ، كنمكذج 

مكافآت كحكافز مقابؿ جيده المبذكؿ، يتحدد مستكل شعكره بالرضا؛ مما مف 
 يؤثر في مستكل أدائو كالتزامو بالمؤسسة التي يعمؿ بيا.

  )ُ(يالتبادل الاجتماع ةنظري. 3
افتراض أف ادفراد في عمى  ة التي تقكـىذه النظري Blauك بلاكض  

تتطكر بمركر الكقت إلى  أف العلاقاتك  حالة تفاعؿ أك تبادؿ اجتماعي مستمر،
كخلاؿ ىذه العممية المتطكرة، يجب عمى ادطراؼ اتباع  ،ككلاء التزامات متبادلة

العطاء المتبادؿ يتمثؿ ك . قكاعد تبادؿ معينة، كخاصة قاعدة المعاممة بالمثؿ
حيث يقدـ العامؿ  ،(كالمؤسسة)العامؿ  في:المعادلة التنظيمية ي القائـ بيف طرف

رد فعؿ مف  ةيقابؿ ىذه الخدمك ( كىكذا كقتك جيد، ك داء، أ)ف م ةلممؤسس ةخدم
ىذه  كفؽكتحدث العدالة . كىكذا( كالامتيازات، آتمكافكال، ادجرالمؤسسة )

ثى ـ تقترح نظرية التبادؿ ؛ كمف عندما يككف التبادؿ متكازننا بيف الطرفيف ةالنظري
رضاه عف العمؿ،  ىيؤدل إلعدالة تنظيمية إدراؾ العامؿ لكجكد الاجتماعي أف 

                                                 

1-  Social exchange theory. 
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 Blau, 1964; Restubog et al., 2008; Zhao)و بالمؤسسة زيادة التزامكبالتالي 

et al., 2020).  
أف الاحتراؽ التبادؿ الاجتماعي إلى نظرية  كمف ناحية أخرل، تشير

كالمساىمات  جيده المبذكؿبيف التكازف  عدـالعامؿ  ييدرؾالنفسي يحدث عندما 
المكارد و، مما يؤدم إلى استنزاؼ كالنتائج التي يحققيا في عممالتي يقكـ بيا 

، المنظكر. كمف ىذا كمف ثـ الشعكر بالإنياؾ الانفعالي المزمف، الانفعالية
الكبيرة التي ينطكم عمييا  لممطالبيمكف أف ينشأ الاحتراؽ النفسي نتيجةن 

. كبالتالي، ولانفعالات ، التي تصبح مستيمكةن (العملاء) الآخريف التعامؿ م 
ستراتيجية إ، ييستخدـ السخرية كلمضغكطلتجنب الاتصاؿ بالمصدر ادصمي 

 الإنجاز، مما يؤدم في النياية إلى انخفاض مستكل الضغكطاتلمتعامؿ م  
  .)Valsania et al., 2022-Edú(، ككذلؾ الرضا الكظيفي الشخصي

  Cherniss سشيرنلق نموذج عمميات الاحتراق النفسي . 4

كؿ مف تفاعؿ لنشأ نتيجة يترض ىذا النمكذج أف الاحتراؽ النفسي في
العمر كالنكع  :مثؿالعامؿ،  الشخصية لمفرد كالسماتخصائص بيئة العمؿ 

إضافة إلى بالمينة.  والتزامتكجياتو نحك مينتو، كمدل رضاه عنيا، كمدل ك 
ساندة التدعيمات خارج العمؿ التي يقصد بيا مدل ما يتمقاه الفرد مف دعـ كم

النمكذج إلى  مف الآخريف، ككذلؾ نظرة المجتم  لو كلمينتو. كما افترض ىذا
الفرد، مما يدفعو إلى  فيأف خصائص بيئة العمؿ يمكف أف تؤثر بشكؿ سمبي 

نحك بيئة العمؿ، مثؿ: الاتجاه نحك ترؾ العمؿ، كالغياب تبني سمككيات سمبية 
يفي، كنقص المسئكلية عف العمؿ، كالتعب دقؿ مجيكد، كالاغتراب الكظ

المدل البعيد، قد يؤدم  كعمى(. َِِِ؛ مصطفى، َُِْالشخصية )محمد، 
؛ التي كرغباتو إلى حالة مف التنافر الفردالشعكر بأف الكظيفة لا تيمبي احتياجات 

سمبية  النفسي الكظيفي آثارللاحتراؽ تصبح كبالتالي ترؾ العمؿ، إلى  ودفعقد ت
  . (Griffin et al., 2010)ات المؤسس ككذلؾ عمىصحة ادفراد  في
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 الدراسبد السبثقخ
 عمى النحك الآتي: ثلاث فئاتأمكف تقسيـ عرض الدراسات السابقة إلى 

 العلاقة بين العدالة التنظيمية والالتزام التنظيمي. أولًا: دراسات تناولت
العلاقة بين العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي والالتزام  ثانيًا: دراسات تناولت

 التنظيمي.
العلاقة بين العدالة التنظيمية والاحتراق النفسي والالتزام  دراسات تناولتثالثاً: 

 التنظيمي.
 كنعرض فيما يمي لكؿ فئة، كما يندرج تحتيا مف دراسات.

 تنظيمية والالتزام التنظيمي.العلاقة بين العدالة ال أولًا: الدراسات التي تناولت
لمعرفة  مكظفنا جامعينا (ِْْدراسة عمى ) Allen (2009)أجرل أليف 

كأسفرت النتائج عف كالالتزاـ التنظيمي، الرؤساء كالمرؤكسيف  تكاصؿ العلاقة بيف
)كىك  المكظفيفم  الإدارة العميا كجكد علاقة ارتباطية مكجبة بيف جكدة تكاصؿ 

 الالتزاـ التنظيمي. مية( ك يمثؿ العدالة التفاع

العلاقة  معرفة إلى Chuah (2010)كتشكاه  Ponnuكىدفت دراسة بكنك 
لترؾ العمؿ، كأجريت بيف العدالة التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي كنية المكظفيف 

كأسفرت النتائج ، في ماليزيا مف مختمؼ المؤسسات مكظفنا (ُِٕ) الدراسة عمى
بشكؿ كبير في تفسير الميدركة العدالة الإجرائية كالتكزيعية  عف إسياـ كؿ مف
 . الالتزاـ التنظيمي
دراسة تيدؼ إلى معرفة  (Malvic et al., 2014)كزملاؤه  مالفيؾكأجرل 

 (لتفاعميةاة، أك لإجرائية، أك االتكزيعي)العدالة التنظيمية  أبعادمف  بعدأم 
)الكجداني، كالمستمر،  لتنظيميالالتزاـ ا أبعادمف  بعدضركرم لمتنبؤ بكؿ 

( مكظؼ ممف يعممكف في َُُكالمعيارم(، كتككنت عينة الدراسة مف )
في عدالة التكزيعية فقط مؤسسات عمؿ مختمفة. كأسفرت النتائج عف إسياـ ال

 .المؤسسةكالمعيارم تجاه  الكجدانيلالتزاـ با التنبؤ
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 (َٖعمى )( التي أجريت َُِٓبينما كشفت نتائج دراسة زركقي )
علاقة ؛ عف عدـ كجكد بطريقة عشكائية بسيطةكتـ اختيارىـ كممرضة  اممرضن 
( كالالتزاـ كالتفاعمية ،يةببعدييا )التكزيعالميدركة بيف العدالة التنظيمية  ارتباطية
بيف عدالة الإجراءات مكجبة  ارتباطيةعلاقة ، في حيف كجد أف ىناؾ التنظيمي

 .كالالتزاـ التنظيمي
أف الالتزاـ إلى  Živković (2020) زيفككفيتشتائج دراسة أسفرت نك 

 ككذلؾ ترؾ العمؿ ترؾ العمؿنية  فيقكل  تأثيركاف لو  الكجدانيالتنظيمي 
مقارنة  الفعمي، كأف ىذا النكع مف الالتزاـ يرتبط بالعدالة التنظيمية الميدركة

 .بالالتزاـ المستمر كالمعيارم
 Kumarasamy ككماراساميك  Uraon كرافكما أسفرت نتائج دراسة ي

في شركة  (َٓ) ( مكظفنا تـ تجميعيـ مفَّٓالتي أجريت عمى ) (2024)
ي لمعدالة التنظيمية الميدركة إيجابعف كجكد تأثير اليند، ب تكنكلكجيا معمكمات

  في الالتزاـ الكجداني.
العلاقة بين العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي  ثانيًا: الدراسات التي تناولت

 والالتزام التنظيمي.
العدالة التنظيمية  العلاقة بيفإلى معرفة  (َُِٓىدفت دراسة حمدم )

( عضك ىيئة تدريس، كأسفرت نتائج الدراسة ّٓ)الرضا الكظيفي لدل ك دركة المي 
بالإضافة لتفاعمية، بالعدالة التكزيعية كا انخفاض العدالة الإجرائية مقارنةن عف 
الرضا ك العدالة التكزيعية كالعدالة التفاعمية  علاقة بيف كؿ مفعدـ كجكد إلى 

، الرضا الكظيفيك لعدالة الإجرائية كجد أف ىناؾ علاقة بيف ا في حيفالكظيفي، 
تكصمت النتائج إلى عدـ كجكد فركؽ بيف العدالة التنظيمية كالرضا  كما

  .الكظيفية، كادقدمية، كالدرجة الجنسكفؽ الكظيفي 

العلاقة بيف درار  تمذف إلي هعرف   Demir (2016)  ديميربينما أجرل 
كالالتزاـ التنظيمي مف خلاؿ التحميؿ الميدركة لدل المعمميف لعدالة التنظيمية ا

كذلؾ العلاقة تمؾ  درستفي اددبيات التي  كاس تـ إجراء بحث البعدم، إذ 
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تـ رسائؿ غير منشكرة، ك  ةمنشكرة، كست عشر بالاطلاع عمى ثمانية أبحاث 
، كأسفرت نتيجة التحميؿ معامؿ الارتباط كمؤشر لحجـ التأثير الاعتماد عمى

التفاعمية ك العدالة التكزيعية  قكية بيفإيجابية ارتباطية علاقة البعدم عف كجكد 
ركة ، ككذلؾ كجكد ارتباط إيجابي بيف العدالة التنظيمية الميدالالتزاـ التنظيميك 

ي. كمف ناحية أخرل، أسفرت النتائج عف كجكد الالتزاـ التنظيمبشكؿ عاـ ك 
رضا ك  العدالة الإجرائيةكالتفاعمية كخاصة  العدالة التكزيعيةارتباط إيجابي بيف 
ارتباطنا  الميدركة بكجو عاـ كأخيرنا، ارتبطت العدالة التنظيمية، المعمميف الكظيفي

 إيجابي ا بالرضا الكظيفي.

 إلى معرفة (Mohammadi et al., 2016)كزملائو  محمدمت دراسة كىدف
 (َُٓ)العلاقة بيف العدالة التنظيمية كالرضا الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي لدل 

، كأسفرت النتائج عف كجكد علاقة الييئات الإدارية الكطنية الرياضيةمف مكظفنا 
، الإجرائيةك  ،التفاعمية العدالةارتباطية مكجبة بيف العدالة التنظيمية كأبعادىا )

كجد أف ىناؾ بالإضافة إلى ذلؾ، ، الالتزاـ التنظيمي( عمى التكالي ك التكزيعيةك 
كأبعاده الفرعية )طبيعة العمؿ،  العاـ بيف الرضا الكظيفيارتباطية مكجبة علاقة 

 .كالالتزاـ التنظيميكنظاـ الترقيات، كالركاتب، كالإشراؼ( 
التٌ فجرٍت علي  Atan (2018) كأتاف   Arabربدراسة ع كأشارت نتائج

يعممكف في مؤسسات مختمفة  ممف المكظفيف كالمديريف ( هبحوث هي472)
؛ استخداـ تحميلات الانحدار اليرمي، بلمتعميـ العالي في إقميـ كردستاف العراؽ

تسيـ جميعيا في رضا  الميدركةأف العدالة التكزيعية كالإجرائية كالتفاعمية  إلى
 أبعادالعدالة التفاعمية مف بيف كارتباط المكظفيف الكظيفي كأدائيـ الكظيفي، 

 بالرضا الكظيفي كادداء الكظيفي. التنظيمية بدرجة كبيرة العدالة 
( َٔالتي أجريت عمى ) Budi (2019) كما أسفرت نتائج دراسة بكدم

عدالة التنظيمية ، أف لمئية المنتظمةالعينة العشكامكظفنا، كتـ اختيارىـ بطريقة 
، بينما لـ الرضا الكظيفي، ك الالتزاـ التنظيميكؿ مف عمى  كميم اتأثيرنا إيجابي ا 

عمى عكس التكقعات، لـ . فالتنظيمييكف لمرضا الكظيفي تأثير عمى الالتزاـ 
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ـ كالالتزايكف لمرضا الكظيفي دكرنا كسيطنا في العلاقة بيف العدالة التنظيمية 
 .التنظيمي في ىذه الدراسة

 (Lambert et al., 2020) كآخريف لامبرتفي حيف أسفرت نتائج دراسة 

ف تحسيف الرضا الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي لممكظفيف أمر ميـ، حيث عف أ
 معدالة التكزيعية كالإجرائية، كما كجد أف لارتبط بالعديد مف النتائج الإيجابية

 الرضا الكظيفي تأثير إيجابي في ف لمعدالة التنظيميةيالرئيسيف يالبعد باعتبارىما
تزاـ الال عمىا إيجابي ا تأثيرن  معدالة الإجرائيةت، كأف للمكظفي الإصلاحيا

تنظيمي اللتزاـ ، كالاكظيفيالرضا . كما أسفرت النتائج عف انخفاض الالتنظيمي
 ات.المكظفب مقارنةالمكظفيف الحاصميف عمى شيادات جامعية لدل 

 ( التي أجريت عمىََِِبينما أسفرت نتائج دراسة العنزم كآخريف )
في الكزارات  المتطكعيف ا مف الکكيتييف مف الجنسيف العامميف( مكظفن ِِْ)

مف مختمؼ ك  ،سنة ْٓك ِِتراكحت أعمارىـ بيف ، ك الحکكمية بدكلة الکكيت
مباشر أك  تأثير أم كجكدعدـ  ؛ إلىالمؤىلات العممية كالحالات الاجتماعية

 .يفي الرضا الكظيفي كالالتزاـ التنظيمالميدركة معدالة التنظيمية ل غير مباشر
 (Pathardikar et al., 2023)كآخركف  باثارديكاركفي السياؽ نفسو، أجرل 

مف خلاؿ الكجداني تأثير العدالة الإجرائية عمى الالتزاـ  معرفةتيدؼ إلى دراسة 
ة في تمؾ العلاقة، كأجريت الكظيفي كالثقة التنظيميمرضا معرفة الدكر الكسيط ل

 ييعممكف في ثمانممف تنفيذييف ال يفمدير ( مبحكثيف مف الَّٓالدراسة عمى )
 عف كجكد تأثير مباشر لمعدالةالنتائج كأسفرت . باليند سمنتللأمؤسسات 
الرضا  كؿ مفتكسط جزئينا ة، كما الرضا الكظيفي كالثقة التنظيمي فيالإجرائية 
الكجداني، في العدالة التنظيمية كالالتزاـ العلاقة بيف  الثقة التنظيميةك  الكظيفي

الالتزاـ  فيمعدالة الإجرائية حيف أسفرت النتائج عف عدـ كجكد تأثير مباشر ل
  الكجداني.

إلى معرفة  (Gollagari et al., 2024) كآخريف جكلاجارمكما ىدفت دراسة 
العلاقة بيف العدالة التنظيمية كالتزاـ تأثير الرضا الكظيفي ككسيط في 
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بيف الرضا  كعامؿ ميعدؿ الدرجة الكظيفيةدكر  معرفةكما تـ  ،المكظفيف
مكظفنا مف الجامعات الحككمية في  (ِٖٓكالالتزاـ، كتككنت عينة الدراسة مف )

أىمية العدالة التنظيمية كرضا المكظفيف كمتغيرات كأسفرت النتائج عف إثيكبيا. 
دعمت النتائج الدكر الكسيط الجزئي لمرضا الكظيفي في العدالة ك  ،مستقمة

الكظيفية ليست  الدرجةأف  كما أسفرت النتائج عف، لالتزاـ التنظيميالتنظيمية كا
 تزاـ. لكالاالكظيفي رضا الالعلاقة بيف قكة في  ادكرن ليا  شرطنا أساسينا، إلا أف

 وكوش Kocabas كوكبهبشذذفت درار  كل هي  كفي السياؽ نفسو،

Köse (2024)  لالتزاـكا المهدركة لعدالة التنظيميةادراسة العلاقة بيف إلي 
معممنا  (ْٗٗكبمغت عينة الدراسة ). لدل المعمميف رضا الكظيفيالالتنظيمي ك 

مكجبة ة ارتباطيعف كجكد علاقة كأسفرت نتائج الدراسة في المدارس الثانكية، 
رضا كالالتنظيمي  لالتزاـاككؿ مف  المهدركة لعدالة التنظيميةاكمتكسطة بيف 

تأثير غير المباشر لمعدالة  عف كجكدنتائج الدراسة ، كما أظيرت الكظيفي
  الرضا الكظيفي مف خلاؿ الالتزاـ التنظيمي. فيالتنظيمية 

 Marques (2025)ماركيز ك  Gomesجكميز كما ىدفت دراسة كؿ مف 
العمؿ كالالتزاـ ب في الارتباطالتنظيمية عدالة مباشر لمتأثير الالاستكشاؼ إلى 

)العدالة التنظيمية، كالارتباط بالعمؿ، تأثير المتغيرات الثلاثة  ، كمعرفةالتنظيمي
 (ََُ) كتككنت عينة الدراسة مف عمى الرضا الكظيفي. كالالتزاـ التنظيمي(

في ك كيعممكف بالخدمات المالية، كالتكنكلكجية،  شركة استشاريةبمكظؼ 
مف ٘ ْٔك مف المكظفيف،٘ ْٓ، كمنيـ ارات المتعمقة بالمخاطرالاستش

 ٘(ٖٓكفيما يتعمؽ بادقدمية في الشركة، فقد عممت نسبة كبيرة )المكظفات، 
النتائج  كتـ تحميؿ. سنكات ٓلمدة تقؿ عف  المؤسسةمف المستجيبيف في 

باستخداـ نمذجة المعادلات الييكمية مف أجؿ تقييـ نمكذج البحث المقترح. 
 الارتباط فيأف لمعدالة التنظيمية تأثيرنا مباشرنا ليس فقط كأسفرت النتائج عف 

ا  ،العمؿب الالتزاـ كأف الالتزاـ التنظيمي كالرضا الكظيفي.  فيكلكف أيضن
أم  ، كما أسفرت نتيجة الدراسة عف عدـ كجكدالعمؿب رتباطالتنظيمي سابؽ للا

 .  كساطة في التحميلاتلمآثار 
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العلاقة بين العدالة التنظيمية والاحتراق النفسي  الدراسات التي تناولتثالثاً: 
 والالتزام التنظيمي.

مديرنا ( 114درار  علي ) (Meydan et al., 2011) كآخركف ميدافأجرل 
لعدالة ، كأسفرت نتائج الدراسة عف أف لانخفاض افي القطاع العاـ التركي

حدكث  عمى آثارنا مباشرة كغير مباشرة ،كالالتزاـ التنظيمي الميدركة التنظيمية
 .الكظيفي النفسي الاحتراؽ

إلى  ) (Chênevert et al., 2013وزملائه شينيفيرتدراسة  كما هدفت

العدالة التنظيمية الميدركة، كعدـ كجكد عدالة تنظيمية )الظمـ  دكرمعرفة 
ظاىرة التغيب كالالتزاـ التنظيمي في فيـ كالاحتراؽ النفسي،  التنظيمي الميدرؾ(،

في مؤسسة تابعة لقطاع  عاملان  (ْٕٓ)أيجريت الدراسة عمى و ،عف العمؿ
، كشفت باستخداـ أساليب المعادلات الييكميةك . ةالكندي ةالرعاية الصحية العام

الاحتراؽ  فيأف العدالة الإجرائية كالتفاعمية ليا تأثير غير مباشر  عف النتائج
 ارتباط غياب العدالة إلى بالإضافة. ةكزيعيالت غياب العدالةمف خلاؿ  النفسي
الاحتراؽ بشكؿ غير مباشر بحالات الغياب قصيرة ادمد مف خلاؿ  ةالتكزيعي
كالشكاكل  الاحتراؽ النفسي :متغيريف كسيطيف، كىماعف  كجكد  فضلان . النفسي

كالغياب طكيؿ  ةالتكزيعي غياب العدالةالعلاقة بيف  اففسر ، يالنفسية الجسدية
عف  العلاقة بيف الظمـ التنظيمي كالتغيب؛ إذ فسر الاحتراؽ النفسي ادمد

الالتزاـ التنظيمي  ارتباط عف عدـىذه الدراسة العمؿ، بينما أسفرت نتائج 
 بالتغيب.

العدالة التنظيمية  درار  افترض فَمب فى Li (2014)مف جيتو أجرل لي 
الكجداني.  التنظيمياـ كالاحتراؽ الكظيفي متغيريف رئيسييف مؤثريف عمى الالتز 

كأظيرت . مف خمس جامعات في الصيف اأستاذن ( ّْٓكبمغت عينة الدراسة )
، الكجدانيالالتزاـ  يف اقكي  ك  مباشرنا تأثيرناعدالة التنظيمية لمأف عف النتائج 

عمى  عدالة التكزيعيةيكف ىناؾ أم تأثير لمعدالة التفاعمية، بينما لـ كتحديدنا ال
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ي كالإنجاز نياؾ الانفعالمف الإ كؿٍّ بالإضافة إلى تكسط . نيالالتزاـ الكجدا
 .الكجدانيالشخصي العلاقة بيف العدالة التفاعمية كالالتزاـ 

اختبار نمكذجيف (Karakus et al., 2014)  كآخريف كاراككسكىدفت دراسة 
اقترح النمكذج ادكؿ أف ، ك بديميف لممعادلات الييكمية لدل المشرفيف التربكييف

، كيسبؽ الاحتراؽ عدالة التنظيميةلإدراؾ انخفاض الالاحتراؽ النفسي ىك نتيجة 
اقترح النمكذج الثاني فيما م الرضا الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي. متغيرى  النفسي

أف الاحتراؽ النفسي ىك نتيجة متغيرات العدالة التنظيمية كالرضا الكظيفي 
النمكذجيف كاف  عمى الرغـ مف أف كلاككشفت النتائج أنو  .ميكالالتزاـ التنظي

أظيرت عند المقارنة بيف  ف مؤشرات الملاءمةفإليما مؤشرات ملاءمة مقبكلة، 
؛ إذ كيجد في ىذا النمكذج أف النم كذجيف أف النمكذج الثاني كاف أكثر تفضيلان

خلاؿ تأثير الكساطة الالتزاـ التنظيمي مف  فيالعدالة الميدركة ليا تأثير إيجابي 
الاحتراؽ النفسي  في اسمبي   االجزئي لمرضا الكظيفي، كأف لمعدالة الميدركة تأثيرن 
 مف خلاؿ تأثير الكساطة الكمي لمرضا الكظيفي.

دراسة  Desrumaux (2020)كديسركمك  Malolaمالكلا كأجرل كؿ مف 
كأسفرت نتائج  بحكثنا مف العامميف في الخدمة العامة بالمستشفيات،( مِٗ)عمى 

الدراسة عف أف كجكد تأثير غير مباشر بيف العدالة الإجرائية كالانياؾ 
نياؾ حدكث الإالعدالة الإجرائية مف أحد المتغيرات التي فسرت الانفعالي، كأف 

 الانفعالي. 
 Pasupuleti)كفي السياؽ نفسو، أسفرت نتائج دراسة باسكبكليتي كآخريف 

et al., 2024)  عف أف انخفاض مستكيات العدالة التكزيعية كالإجرائية يؤدم إلى
( ِٓٓكذلؾ لدل ) ،حدكث الضغكط النفسية التي تؤدم إلى الاحتراؽ النفسي

مف كلاية أكىايك، بالإضافة إلى كجكد تأثير لكؿ  اأمريكي   ااجتماعي   اختصاصي ا
حتراؽ النفسي المتمثؿ في الفرعية للا ادبعاد فيمف العدالة التكزيعية كالإجرائية 

نياؾ الانفعالي كتبدد اليكية، )كلـ ييقس البعد الثالث المتمثؿ في الشعكر الإ
نياؾ الانفعالي الإ فيكما ارتف  تأثير العدالة التكزيعية  ،بعدـ الكفاءة في العمؿ(
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ة لمعدالة التكزيعية كالإجرائية آثار متشابي تمقارنةن بالعدالة الإجرائية، بينما كان
  في حجـ التأثير عمى الاحتراؽ النفسي الناتج عف تبدد اليكية.

 تعقيت عبم علً الدراسبد السبثقخ 
، نيكرًدي عددنا مف الملاحظات مف خلاؿ العرض السابؽ لمدراسات السابقة

رىات إجراء الدراسة الحالية، كىي كالتالي ا ميبىرِّ  :عمييا، كالتي تعكس أيضن
أم عدـ كجكد ات ضح الخاص بمكضكع الدراسة، بعد مراجعة التراث البحثي  .ُ

 ،في حدكد عمـ الباحثة–البيئة المصرية إطار خاصة في ، ك دراسة عربية
الدكر الكسيط لمرضا الكظيفي كالاحتراؽ النفسي في العلاقة بدراسة ت اىتم  

 .بيف العدالة التنظيمية الميدركة كالالتزاـ التنظيمي

تعارض نتائج بعض الدراسات فيما يتعمؽ بالعلاقة بيف العدالة التنظيمية  .ِ
ادجنبية إلى  الدراساتإليو معظـ  كالالتزاـ التنظيمي؛ فعمى الرغـ مما أشارت

كجكد ارتباط إيجابي بيف العدالة التنظيمية كأبعادىا الفرعية كالالتزاـ 
 & eg: Demir, 2016; Ponnu & Chuah, 2010; Uraon)التنظيمي

Kumarasamy, 2024)، بعض الدراسات ادخرل مثؿ: أظيرت نتائج  فإنو
عدالة التكزيعية عف إسياـ ال (Malvic et al., 2014) ة مالفيؾ كآخريفدراس
يكف لـ بأنو  (Li, 2014)الكجداني، في حيف أشار لي  لالتزاـبا في التنبؤفقط 

زركقي أشارت  عمى الالتزاـ الكجداني، كما عدالة التكزيعيةىناؾ أم تأثير لم
بعدـ كجكد ارتباط بيف بيعدىم العدالة التنظيمية )التكزيعية،  (َُِٓ)

 كالتفاعمية( كالالتزاـ التنظيمي. 

اىتمت غالبية الدراسات بأبعاد العدالة التنظيمية ككذلؾ بأبعاد الالتزاـ  .ّ
 & eg: Malvic et al., 2014; Malola).دكف دراستيا ميجتمعةن التنظيمي 

Desrumaux, 2020)  

عدـ الاتساؽ في نتائج بعض الدراسات حكؿ العلاقة بيف ابعاد العدالة  .ْ
( َُِٓنتائج دراسة حمدم )التنظيمية كالرضا الكظيفي؛ ففي حيف أشارت 

الرضا ك العدالة التكزيعية كالعدالة التفاعمية  علاقة بيف كؿ مفعدـ كجكد إلى 
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ارتباط إلي وجود  Demir  (2016)  ديمير، أشارت نتائج دراسة الكظيفي
 . رضا المعمميف الكظيفيكالتفاعمية ك  العدالة التكزيعيةإيجابي بيف 

أشارت نتائج بعض الدراسات إلى عدـ كجكد تأثير مباشر أك غير المباشر  .ٓ
كؿ مف الالتزاـ التنظيمي كالرضا الكظيفي، كمنيا  عمىلمعدالة التنظيمية 

(. ككذلؾ ما أشارت إليو نتائج دراسة ََِِف، يلعنزم كآخر ادراسة )
مف عدـ كجكد تأثير مباشر  (Pathardikar et al., 2023)كآخريف  باثارديكار

بينما أشارت نتائج دراسات أخرل إلى  الكجداني.الالتزاـ في عدالة الإجرائية لم
تأثير مباشر لمعدالة التنظيمية في الالتزاـ التنظيمي كالرضا كجكد 
  & Gomes, 2025)  .(eg: Marquesالكظيفي

؛ فيناؾ دراسات اىتمت بدراسة تنكع الدراسات التي تناكلت الدكر الكسيط .6
 الالتزاـ التنظيمي ككسيط في العلاقة بيف العدالة التنظيمية كالرضا الكظيفي

(eg: Kocabas & Köse, 2024; Gomes & .Marques, 2025)  ودراربا

العدالة كمتغير كسيط في العلاقة بيف  الرضا الكظيفيفخرى تٌبولت 
 eg: Pathardikar)الكجداني( الالتزاـ كأحد أبعاد الالتزاـ التنظيمي ) التنظيمية

et al., 2023) . 

 جزئي لمرضا الكظيفيأشارت نتائج بعض الدراسات إلى كجكد تأثير كسيط  .ٕ
 ,.eg: Gollagari et al)  العدالة التنظيمية كالالتزاـ التنظيميفي العلاقة بيف 

في العلاقة بيف  لمرضا الكظيفي كأخرل إلى كجكد تأثير كسيط كمي(2024
فٌ حَي  (eg: Karakus et al., 2014).  كالاحتراؽ النفسي العدالة التنظيمية

ضا الكظيفي دكرنا كسيطنا لـ يكف لمر بأنو  Budi (2019) بكدمفشبرا درار  
 .كالالتزاـ التنظيميفي العلاقة بيف العدالة التنظيمية 

تناكلت بعض الدراسات أحدى أبعاد ماسلاش في الاحتراؽ النفسي دكف  .ٖ
 ككسيط في ي كالإنجاز الشخصينياؾ الانفعالالإدراستيا ميجٍتىمًعىةن مثؿ: 

 :eg)الكجداني كالالتزاـ  (التفاعمية) التنظيمية العدالةأحد أبعاد العلاقة بيف 

Li, 2014) . وزملائه شينيفيرتفي حين اهتمت دراسةChênevert et al., ( 

غياب أحد  كلكف في العلاقة بيف ،كمتغير كسيط الاحتراؽ النفسيب (2013
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 لتغيب عف العمؿ.  كاة( التكزيعيالتنظيمية ) العدالةأبعاد 

الرضا الكظيفي كالاحتراؽ النفسي عمى الرغـ مف كجكد دراسات قميمة تناكلت  .ٗ
أك أحد أبعاده كمتغيرات كسيطة؛ فإنيا لـ تكف م  العلاقة بيف العدالة 

 التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي. 

تنكع الدراسات عبر مختمؼ السياقات المينية؛ فمنيا مف اىتـ بالسياؽ  .َُ
 (eg: Demir, 2016; Li, 2014) اتذة الجامعةالتعميمي عمى المعمميف، كأس

  :Chênevert et al., 2013(eg(السياؽ الطبيفي العامميف كأخرل اىتمت ب

 & eg: Marques)كالماليةالخدمات التكنكلكجية في المكظفيف ب كمنيا اىتـ

Gomes, 2025; Uraon & Kumarasamy, 2024) تنفيذييف ال يفمدير كعمى ال
(eg: Pathardikar et al., 2023)   الجامعات ي مكظفوفخرى علي(eg: 

Gollagari et al., 2024) 

عمى النحك الحالية صياغة فركض الدراسة  يمكف كبناءن عمى ما سبؽ،
 الآتي:

 فروض الدراسخ 
كالالتزاـ تكجد علاقة ارتباطية مكجبة بيف العدالة التنظيمية الميدركة  -ُ

 .الإداريةفي الكظائؼ لدل العامميف  التنظيمي

تكجد علاقة ارتباطية مكجبة بيف العدالة التنظيمية الميدركة كالرضا  -ِ
 .في الكظائؼ الإداريةالكظيفي لدل العامميف 

تكجد علاقة ارتباطية سالبة بيف العدالة التنظيمية الميدركة كالاحتراؽ  -ّ
 .في الكظائؼ الإداريةالنفسي لدل العامميف 

رضا الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي تكجد علاقة ارتباطية مكجبة بيف ال -ْ
 .في الكظائؼ الإداريةلدل العامميف 

تكجد علاقة ارتباطية سالبة بيف الاحتراؽ النفسي كالالتزاـ التنظيمي  -ٓ
 .في الكظائؼ الإداريةلدل العامميف 

مف الرضا الكظيفي كالاحتراؽ النفسي دكريف كسيطيف في يؤدم كؿ  -ٔ



 ( 022-  175ص 0203يوليه     5،ع53) نفسية دراسات

-355- 

دركة كالالتزاـ التنظيمي لدل العامميف العلاقة بيف العدالة التنظيمية المي 
 في الكظائؼ الإدارية.

 بوإجراءاته هنهج الدراسخ
: هنهج الدراسخ  أولاا

متغيرات لبحث العلاقة بيف  استخدمت الدراسة المنيج الكصفي الارتباطين 
)العدالة التنظيمية الميدركة، كالالتزاـ التنظيمي، كالرضا  فيما بينيا الدراسة

الكسيط لمرضا  الدراسة لبحث الدكرثم تتقدَّم الكظيفي، كالاحتراؽ النفسي(، 
الكظيفي كالاحتراؽ النفسي في العلاقة بيف العدالة التنظيمية الميدركة كالالتزاـ 

 التنظيمي لدل العامميف بالكظائؼ الإدارية.

ب: عين
ا
 خ الدراسخ وخصبئصهبثبني

 وصف عينة الدراسة ا ساسية
( مشػػػػارؾ مػػػػف العػػػػامميف فػػػػي الكظػػػػائؼ ََُتككنػػػػت عينػػػػة الدراسػػػػة مػػػػف )

( ّٔكمػػنيـ: )، الإداريػػة بجامعػػة القػػاىرة كإحػػدل المؤسسػػات التعميميػػة الجامعيػػة
متكسػػػػػػط ( مكظفنػػػػػػا، ّٕ، ك)( سػػػػػػنةٖ,ٖ ± ّْ,ٕ)أعمػػػػػػارىف متكسػػػػػػط مكظفػػػػػػة، 
مػػػػف الدرجػػػػة  مختمػػػػؼ الػػػػدرجات الكظيفيػػػػةمػػػػف ك . ( سػػػػنةٗ,ّ ± ِٗ,ٗ)أعمػػػػارىـ 

الرابعػػػػة إلػػػػى الدرجػػػػة ادكلػػػػى، كجميػػػػ  المبحػػػػكثيف مػػػػف مسػػػػتكل تعميمػػػػي جػػػػامعي 
كفيمػػػا يمػػػي . سػػػنة َّمػػػف سػػػنتيف إلػػػى  الكظيفيػػػةخبػػػرة ال مػػػدة تكتراكحػػػفػػػأعمى، 

( الخصػائص الديمكجرافيػة لعينػة الدراسػة كفػؽ النػكع، المسػتكل ُيكضح جػدكؿ )
 الاجتماعية.  التعميمي، كالحالة 
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 (. الخصائص الديموجرافية لعينة الدراسة1جدول )

 
ب: أدواد الدراسخ

ا
 ثبلث

 تمثمت أدكات الدراسة الحالية في المقاييس الآتية:
 & Niehoff)نييكؼ كمكرماف :إعدادالميدركة،  مقياس العدالة التنظيمية -ُ

Moorman, 1993)  ، الباحثة.كتعديؿ: ترجمة 
، (Allen & Meyer, 1990)ليف كماير أالتنظيمي، إعداد  الالتزاـمقياس  -ِ

 الباحثة.كتعديؿ: ترجمة 
ترجمة ، (Warr et al., 1979)الرضا الكظيفي، إعداد كار كآخريف مقياس  -ّ

  (. َُِٖكتعديؿ: شريف علاء الديف )
 & Maslach)كجاكسكف الاحتراؽ النفسي، إعداد: ماسلاش مقياس  -ْ

Jackson, 1981)ة.، ترجمة: الباحث 
استمارة البيانات ادساسية التي قامت الباحثة بإعدادىا بالإضافة إلى 

 مف أجؿ جم  البيانات الديمكجرافية.
 لمتحقؽت عى بً مخطكات التي ات  ل رضه عكفيما يمي كصؼه ددكات الدراسة، ك 

 كفاءتيا السيككمترية. مف

 النسب المئوية التكرارات المتغيرات الديموجرافية
 % ّٕ ّٕ ذككر النوع

 %ّٔ ّٔ إناث
المستوى 
 التعميمي

 %َٖ َٖ جامعي
 %ٗ ٗ عاؿو  دبمكـ

 %ٕ ٕ ماجستير
 %ْ ْ ةدكتكرا

الحالة 
 الاجتماعية

 %َٖ َٖ أعزب
 %َِ َِ متزكج
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  Niehoffنييوف  :إعدادالمُدركة،  العدالة التنظيمية مقياس [1]

 .)*(الباحثةوتعديل: ترجمة ،  Moorman (1993)ومورمان
 وصف المقياس

( بندنا، مكزعة عمى ثلاثة أبعاد فرعية، كالتالي: َِتككف المقياس مف )
( بنكد ٗ( بنكد لبعد العدالة الإجرائية، ك)ٔ( بنكد لبعد العدالة التكزيعية، ك)ٓ)

ديؿ مف كؿ بند مف بنكد المقياس باختيار ب عفكيجاب  لتفاعمية،البعد العدالة 
 التي تعبٌر عف عدـ المكافقة عمى البند،( ُبدائؿ تتراكح بيف الدرجة ) أربعةبيف 

( تعبٌر عف المكافقة ّ( تعبر عف المكافقة إلى حد ما، كالدرجة )ِ) كالدرجة
كيصحح المقياس  ( تعبٌر عف المكافقة بدرجة كبيرة.ْبدرجة متكسطة، كالدرجة )

كتتراكح الدرجة في الاتجاه الإيجابي، حيث لا تكجد بنكد عكسية بالمقياس، 
 ( درجة.َٖك َِعمى المقياس بيف )الكمية 

 اءة القياسية لممقياسفإجراءات التحقق من الك
 ( صدق المقياس1

التحقؽ  :، منياقاما مهعدا المقياس بالتحقؽ مف صدؽ المقياس بعده طرؽ
لاختبار ما إذا ، التحميل العاممي الاستكشافييف مف خلاؿ مف صدؽ التكك 

جرائية، كالإتكزيعية، العدالة الالثلاثة المتكقعة ) ادبعادتيحم ؿ عمى  البنكدكانت 
المقياس تيشكٌؿ ىذه ادبعاد الثلاثة بكضكح،  جمي  بنكدكأثبت أف ة(، تفاعميكال

دبعاد المقياس كما تـ التحقؽ مف الصدؽ التمييزم  .التككيفمما يدعـ صدؽ 
 ادبعادالعدالة التنظيمية يختمؼ عف  أبعادمف  بعدأف كؿ ، كالتأكد مف اإحصائي  

مدل ارتباط مقياس العدالة التنظيمية م  مقاييس  ، بالإضافة إلى دراسةخرالآ
، كالدافعية الالتزاـ التنظيمي :أخرل ييتكقٌ  نظرينا أف تككف مرتبطة بو )مثؿ

 .كيجدت علاقات إيجابية دالة، مما يعزز الصدؽ التقاربي لممقياس، ك (لمعمؿ

                                                 
قسـ المغة ، ادستاذ بتقدـ الباحثة بجزيؿ الشكر كالامتناف للأستاذ الدكتكر أحمد ىانيت )*(

 المعنى. سلامةالترجمات لمتأكد مف  وتقييمل ،الإنجميزية بجامعة القاىرة
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استخداـ مقياس نييكؼ كمكرماف عمى نطاؽ كاس  كجدير بالذكر أنو تـ 
، كتـ التحقؽ مف التحميؿ كترجـ إلى العديد مف المغاتفي العديد مف الثقافات، 

عف تمت  المقياس بقدر مرتف  مف  العاممي التككيدم لممقياس، كأسفرت النتائج
 ,Gürbüz & Mert) الكفاءة السيككمترية، كارتفاع مؤشرات حسف المطابقة

2009; Budi, 2019; Abril et al., 2020; Na’imah et al., 2022; Rasul & 

Masood, 2022; Abd-Elmaged & Soliman, 2024). 

 ـ التحق ؽ مف صدؽ المقياس مف خلاؿ  الدراسة الحاليةكفي إطار  ت
 طريقتيف تتمث لاف فيما يمي:

 صدق المفيوم ( أ
تى ـ حساب صدؽ المفيكـ مف خلاؿ حساب الارتباط بيف الدرجة الكمية 

، كما ىك مكضح في الدرجة الكمية عمى المقياسك  لكؿ بعد مف أبعاد المقياس
 (.ِجدكؿ )

 العدالة التنظيميةمعاملات الارتباط بين ا بعاد الفرعية لمقياس . (2جدول )
 والدرجة الكمية

 (111)ن=   معامل ارتباط
 َ,ْٕٓ العدالة التكزيعية بالدرجة الكمية
 َ,ّّٗ العدالة الإجرائية بالدرجة الكمية
 َ,َٓٗ العدالة التفاعمية بالدرجة الكمية

( أف مقياس العدالة التنظيمية يىت سًـ باتِّسىاؽ داخمي ِتبيف مف جدكؿ )
 .في ىذه الدراسة مقبكؿ
 الصدق العاممي ( ب

لمبنكد الممثمة لكؿ بعد بحساب التحميؿ العاممي التككيدم قامت الباحثة 
عمى عينة الدراسة ادساسية ، العدالة التنظيميةمقياس الفرعية ل مف ادبعاد

يمي كفيما  .باستخداـ برنامج أمكس، لمتحق ؽ مف صلاحية ادداة ،(ََُ)ف= 
ح نتائج التحميؿ العاممي التككيدم (ِشكؿ ) ( ّجدكؿ ) بالإضافة إلى، كيكضِّ
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ح   لمقياس العدالة التنظيمية. مؤشرات حسف المطابىقةكيكضِّ

 (. نتائج التحميل العاممي لمقياس العدالة التنظيمية المُدركة2شكل )

 

 

 العدالة التنظيمية المُدركة(. مؤشرات حسن المطابَقة لمقياس 3جدول )
 محك القبول قيمة المؤشر  مؤشرات المطابَقة

 2كا
(CMIN) ُٖٔ,ُْٔ  غير داؿ 
 / ُٕٔ درجات الحرية

 ( درجاتٓ) مىألا  تزيد ع ُ,ُُٔ المعيارية 2كا
مجموع مربعات خط  التقريب 

(RMSEA) 
 (َ,َٖأقؿ مف ) َ,َْٓ

 (ٗ,َأكبر مف ) َ,ِٔٗ GFI))مؤشر حسن المطابَقة 

 (ٗ,َأكبر مف ) َ,ُّٗ (AGFI)مؤشر حسن المطابَقة المعدل 
 (ٗ,َأكبر مف ) َ,ٓٓٗ (TLI)لويس  -مؤشر توكر 

ا  العدالة التنظيمية الميدركة( أف مقياس ّيتضح مف جدكؿ ) حق ؽى قيمن
يشير إلى جكدة ملاءمة مما ؛ مقبكلة كمرتفعة لجمي  مؤشرات حسف المطابىقة

 مقياس. ال
 المقياس ثبات( 2
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قاما ميعدا المقياس بحساب ثبات المقياس بطريقة ألفا لكركنباخ، كبمغت 
(َ,ِٗ .) 

ثلاث طرؽ ىي: مف خلاؿ  المقياستـ تقدير ثبات  وفي الدراسة الحالية
 للأبعادبعد تصحيح الطكؿ  القسمة النصفيةك ألفا لكركنباخ، الاتساؽ الداخمي، ك 

بمعادلة  (ََُلدل العينة ادساسية )ف= لممقياس كالدرجة الكمية الفرعية
سبيرماف براكف في حالة تساكم نصفي المقياس، كبمعادلة جكتماف في حالة 

 عدـ تساكييما، كذلؾ عمى النحك التالي:
 ثبات الاتِّسَاق الداخميأ( 

ياس ككؿ مف تـ حساب معامؿ ارتباط بيرسكف بيف كؿ بند مف بنكد المق
، الدرجة الكمية لمبيعد الفرعي الذم ينتمي إليو، كالدرجة الكمية لممقياس ككؿ

(، كأظيرت نتيجة ىذا الإجراء أف ََُعينة الدراسة ادساسية )ف= لدلكذلؾ 
كتراكحت الارتباطات ما بيف مقبكؿ، بنكد المقياس تتسـ باتساؽ داخمي جمي  

(َ,ّْ- َ,ٖٔ.) 
 لكرونباخ والقسمة النصفيةب( معاملات ثبات ألفا 

( معاملات ثبات ألفا لكركنباخ، كالقسمة ْيكضح الجدكؿ التالي )
 النصفية لمقياس العدالة التنظيمية.

(. معاملات الثبات بطريقتَي ألفا لكرونباخ والقسمة النصفية 4جدول )
         

 أبعاد مقياس العدالة التنظيمية
 (111)ن=طريقة حساب الثبات  

القسمة النصفية بعد  ألفا لكرونباخ عدد البنود
 تصحي: الطول 

 َ,َّٕ َ,ّٕٓ بنكد ٓ العدالة التكزيعية 
 َ,ٖٗٓ َ,َّٖ بنكد ٔ العدالة الإجرائية
 َ,ُٓٗ َ,ْٔٗ بنكد ٗ العدالة التفاعمية
 َ,ٖٓ َ,ْٗ بند َِ الدرجة الكمية
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 لمقياس العدالة التنظيمية
بطريقتىي ألفا -( أف معاملات الثبات ْيتضح مف نتائج جدكؿ )

مقبكلة  -لكركنباخ، كالقسمة النصفية لمقياس العدالة التنظيمية كأبعادىا الفرعية
 بشكؿ عاـ.

، Mayer (1990)وماير  Allen[ مقياس الالتزام التنظيمي، إعداد: ألين 2]
 ترجمة وتعديل الباحثة.

 وصف المقياس
( بندنا، مكزعة عمى ثلاثة أبعاد فرعية كالتالي: ِْمف )تككف المقياس 

( بنكد للالتزاـ ٖ( بنكد للالتزاـ المستمر، ك)ٖ( بنكد للالتزاـ الكجداني، ك)ٖ)
 أربعةكؿ بند مف بنكد المقياس باختيار بديؿ مف بيف  عفكيجاب  المعيارم،

 كالدرجة بند،كالتي تعبر عف عدـ المكافقة عمى ال( ُبدائؿ تتراكح بيف الدرجة )
( تعبر عف المكافقة بدرجة ّ( تعبر عف المكافقة إلى حد ما، كالدرجة )ِ)

كيصحح المقياس في الاتجاه  ( تعبر عف المكافقة التامة.ْمتكسطة، كالدرجة )
 ( درجة.ٔٗك ِْعمى المقياس بيف )الكمية كتتراكح الدرجة الإيجابي، 

 اءة القياسية لممقياسفإجراءات التحقق من الك
 ( صدق المقياس1

التحميل مف خلاؿ  المقياستككيف عدا المقياس بالتحقؽ مف صدؽ قاما مي 
الثلاثة  ادبعادتيحم ؿ عمى  البنكدلاختبار ما إذا كانت ، العاممي الاستكشافي

 جمي  بنكدكأثبت أف كالمعيارم(، ، كالمستمر، الالتزاـ الكجدانيالمتكقعة )
التككيف. بالإضافة ثة بكضكح، مما يدعـ صدؽ المقياس تيشكٌؿ ىذه ادبعاد الثلا

م  مقاييس أخرل ييتكقٌ  نظرينا أف  الالتزاـ التنظيميارتباط مقياس  إلى حساب
كيجدت علاقات ، ك (ادداء الكظيفي، كالمكاطنة التنظيمية :تككف مرتبطة بو )مثؿ

 .إيجابية دالة، مما يعزز الصدؽ التقاربي لممقياس
في عمى نطاؽ كاس   أليف كمايرتخداـ مقياس اسكجدير بالذكر أنو تـ 
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العديد مف الدراسات، التي أشارت إلى تمت  المقياس بقدر مرتف  مف الكفاءة 
)2016Mugizi et al., , 2011; Alam, 1996; Cohen ;السيككمترية

Efthymiopoulos & Goula, 2024)  

 خلاؿؽ مف صدؽ المقياس مف التحق  تـ  الدراسة الحاليةكفي إطار 
لكؿ بعد مف الدرجة الكمية بيف رتباط الا ، كذلؾ بحساب درجةصدق المفيوم
 (.ٓ، كما في جدكؿ )الدرجة الكمية عمى المقياسك  أبعاد المقياس

معاملات الارتباط بين ا بعاد الفرعية لمقياس الالتزام التنظيمي والدرجة . (5جدول )
 الكمية

 (111)ن=   معامل ارتباط
 َ,ّٖٓ الكجداني بالدرجة الكميةالالتزاـ 

 َ,َٖٕ الالتزاـ المستمر بالدرجة الكمية
 َ,ٕٖٕ الالتزاـ المعيارم بالدرجة الكمية

( أف مقياس الالتزاـ التنظيمي يىت سًـ باتِّسىاؽ داخمي ٓتبيف مف جدكؿ )
 .في ىذه الدراسة مقبكؿ

 المقياس ثبات( 2
ثلاث طرؽ ىي: مف خلاؿ في الدراسة الحالية  المقياستـ تقدير ثبات 
 للأبعادبعد تصحيح الطكؿ  القسمة النصفيةك ألفا لكركنباخ، الاتساؽ الداخمي، ك 

بمعادلة  (ََُلدل العينة ادساسية )ف= لممقياس كالدرجة الكمية الفرعية
 سبيرماف براكف، كذلؾ عمى النحك التالي:

 ثبات الاتِّسَاق الداخميأ( 
مؿ ارتباط بيرسكف بيف كؿ بند مف بنكد المقياس ككؿ مف تـ حساب معا

، الدرجة الكمية لمبيعد الفرعي الذم ينتمي إليو، كالدرجة الكمية لممقياس ككؿ
(، كأظيرت نتيجة ىذا الإجراء أف ََُلدل عينة الدراسة ادساسية )ف=كذلؾ 
بيف  كتراكحت الارتباطات مامقبكؿ، بنكد المقياس تتسـ باتساؽ داخمي جمي  

(َ,ِّ- َ,ٕٖ.) 



 ( 022-  175ص 0203يوليه     5،ع53) نفسية دراسات

-363- 

 ب( معاملات ثبات ألفا لكرونباخ والقسمة النصفية
( معاملات ثبات ألفا لكركنباخ، كالقسمة ٔيكضح الجدكؿ التالي )
 النصفية لمقياس الالتزاـ التنظيمي.

(. معاملات الثبات بطريقتَي ألفا لكرونباخ والقسمة النصفية 6جدول )
 لمقياس الالتزام التنظيمي

         
 أبعاد مقياس الالتزام التنظيمي

 (111)ن=طريقة حساب الثبات  
القسمة النصفية بعد  ألفا لكرونباخ عدد البنود

 تصحي: الطول 
 َ,ُّٕ َ,ُٖٗ بنكد ٖ الالتزاـ الكجداني 
 َ,ٖٗٔ َ,َٕٓ بنكد ٖ الالتزاـ المستمر 
 َ,ُْٔ َ,ّْٕ بنكد ٖ الالتزاـ المعيارم 
 َ,َٖٔ َ,ّّٖ بندنا َِ الدرجة الكمية

بطريقتىي ألفا -( أف معاملات الثبات ٔيتضح مف نتائج جدكؿ )
مقبكلة  -لكركنباخ، كالقسمة النصفية لمقياس الالتزاـ التنظيمي كأبعاده الفرعية

 بشكؿ عاـ.
، (Warr et al., 1979)مقياس الرضا الوظيفي، إعداد وار وآخرين  [3]

 (. 2118ترجمة وتعديل: شرين علاء الدين سعيد )
 وصف المقياس

 الكظيفي، مظاىر لمرضا (ٔ) عمى مكزعة ( بندنا،َّمف ) المقياس يتككف

 :في تتمثؿ
 المياـ كتكزي  العمؿ، ككمية ،القيمة حيث مف نفسو العمؿ طبيعة عف الرضا -

، َُ، ٗ، ٖ، ٕ: )ىي بنكد، ٖ مف كيتككف العمؿ، ساعات كعدد كتنكعيا،
ُُ ،ُِ ،ُّ ،ِٓ.) 
 كالمزايا الاجتماعية المكانة مثؿ: ادخرل الاستفادة كأكجو الميرتب عف الرضا -

 (. ِٔ، ُٕ، ُٔ، ُٓ، ُْىي: ) بنكد، ٓ مف كيتككف كالمادية، المعنكية
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 ّ مف كيتككف لمكظيفة، الآمف كالمستقبؿ كالتطكير، الترقي، فرصعف  الرضا -
 (.ٔ، ٓ، ْ: )ىي بنكد،
ىي:  بنكد، ّ مف كيتككف العمؿ، داخؿ كالتفاعلات الزملاء، عف الرضا  -
(ِٖ ،ِٗ ،َّ.) 
  (.ّ، ِ، ُ: )ىي بنكد، ّ مف كيتككف العمؿ، ظركؼ عف الرضا -
، َِ، ُٗ، ُٖىي: ) بنكد، ٖ مف كيتككف كالإدارة، الإشراؼ عف الرضا -

ُِ ،ِِ ،ِّ ،ِْ ،ِٕ.) 
 بند، كؿ عف رضاه درجة الفرد يحدد المقياس؛ عمى بالدرجة يتعمؽ كفيما

 تمامناراض  غير أنو عمى تدؿ( التي ُبيف الدرجة ) يتراكح شدة مقياس باستخداـ

مضمكف  عف تمامناراض  عمى ( التي تدؿْإلى الدرجة ) مضمكف البند، عف
 ( درجة.َُِإلى  َّف )بي المقياس عمى الكيمية تتراكح الدرجة ثى ـ  البند. كمف
 اءة القياسية لممقياسفالتحقق من الكإجراءات 

  صدق المقياس (ُ

 ،عدة طرؽ، منيا: صدؽ الميحكميفصدقو بالمقياس مف  ةميترجم تحققت
تسعة مف أعضاء ىيئة التدريس حيث تـ عرض المقياس كأبعاده الفرعية عمى 

جامعة القاىرة، كأسفر ذلؾ عف ارتفاع نسبة صدؽ الميحكميف  بقسـ عمـ النفس
بطريقة ٘(، كما تـ حساب صدؽ المفيكـ ََُ إلى٘ َٖبيف ) كالتي تراكحت

الاتساؽ الداخمي، كاتضح ارتفاع معاملات الارتباط بيف ادبعاد الفرعية كالدرجة 
(. مما يدؿ عمى تمت  المقياس بقدر مف َُِٖ الديف،علاء  (سالكمية لممقيا

 الكفاءة السيككمترية.
كجدير بالذكر أف الباحثة تحققت مف صدؽ المقياس في دراسة سابقة 

، كذلؾ بحساب الارتباط بيف َُِِ)سميماف،  الدرجة أ( بحساب صدؽ المفيكـ
الرضا  الدرجة الكمية عمى مقياسك  لكؿ مككف مف مككنات المقياسالكمية 

اخمي مقبكؿ، كأظيرت نتيجة ىذا الإجراء أف المقياس يىت سًـ باتِّسىاؽ دالكظيفي، 
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 (.ٕٖٔ,َك َٗٓ,َكتراكحت قيـ معاملات الارتباط ما بيف )
مقياس التحميؿ العاممي التككيدم لممككنات الفرعية لكما تـ التحقؽ مف 

لمتحق ؽ مف صلاحية  ،(ََِ)ف=  مف المكظفاتعمى عينة ، الرضا الكظيفي
قيمنا مقبكلة كمرتفعة لجمي  مؤشرات  المقياس حق ؽى ك باستخداـ أمكس، ادداة، 

ىـ التبايف المستخمىص كالثبات المركب . حسف المطابىقة بالإضافة إلى أف قًيى
كبمغت قيمة الثبات (، ُٔٔ,َمؤشر الصدؽ الت قىاريبًي )مقبكلةه؛ إذ بمغت قيمة 

 . (َٓٗ,َ)المركب 
 المقياس ثبات( 2

( مشاركنا َْعينة مف )ثبات المقياس عمى المقياس مف  ةميترجم تحققت
مف أعضاء ىيئة التدريس كالييئة المعاكنة بعدد مف كميات جامعة القاىرة، 

عادة الاختبار( بطريقتى َ,ٓٗقيمتو ) تكبمغ  الديف،علاء ) ي ألفا لكركنباخ كا 

َُِٖ .) 
ألفا طريقتىي: مف خلاؿ  المقياستـ تقدير ثبات  وفي الدراسة الحالية

 لممقياس ككؿ لمدرجة الكميةبعد تصحيح الطكؿ  النصفيةالقسمة ك لكركنباخ، 
بمعادلة سبيرماف براكف، كذلؾ عمى النحك  (ََُلدل العينة ادساسية )ف=

 (.ٕالتالي في جدكؿ )
(. معاملات الثبات بطريقتَي ألفا لكرونباخ والقسمة النصفية 7جدول )

 لمقياس الرضا الوظيفي.

بطريقتىي ألفا  -( أف معاملات الثباتٕيتضح مف نتائج جدكؿ )
 مقبكلة بشكؿ عاـ. -لكركنباخ، كالقسمة النصفية لمقياس الرضا الكظيفي

         
 الرضا الوظيفي          

 (111)ن=طريقة حساب الثبات  
القسمة النصفية بعد تصحي:  ألفا لكرونباخ عدد البنود

 الطول
 َ,َُٖ َ,ّٕٖ بند َّ الدرجة الكمية
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وجاكسون  Maslach، إعداد: ماسلاش الاحتراق النفسيمقياس  [4] 
Jackson (1981)، .ترجمة: الباحثة 

 وصف المقياس
الباحثة مقياس الاحتراؽ النفسي لػ ؤكريستينا ماسلاشؤ كؤسكزاف  ترجمت

فرعية، كىما:  أبعادتـ تكزيعيـ عمى ثلاثة ( بندنا، ِِجاكسكفؤ، كيتككف مف )
 الشعكر ( بنكد لنقصٖ)( بنكد لفقداف اليكية، كٓ( بنكد للإنياؾ الانفعالي، )ٗ)

 كؿ عف درجة الفرد يحدد المقياس؛ عمى بالدرجة يتعمؽ كفيما .الشخصي بالإنجاز

البند لا  أف عمى تدؿ( التي ُبيف الدرجة ) يتراكح شدة مقياس باستخداـ بند،
كتصحٌح تمامنا.  أف البند ينطبؽ عمى ( التي تدؿْ)إلى الدرجة  تمامنا، ينطبؽ

 المقياس عمى الكيمية تتراكح الدرجة ثى ـ  كمف، الدرجة في اتجاه الاحتراؽ النفسي

  ( درجة. ٖٖإلى  ِِف )بي
كاستخدـ المقياس عديد مف الباحثيف مف مختمؼ الثقافات، كعمى عينات 

المدارس، كادطباء،  يرممختمفة في السياؽ الميني مف المعمميف، كميد
كغيرىـ، كأشار عديد مف الباحثيف إلى تمت   ،ف، كرجاؿ الشرطةيكالممرض

، محمد ؛ََِٖمف الكفاءة السيككمترية )عبد المنعـ، مرتف  المقياس بقدر 
 Schaufeli et al., 2011; Wu  ب؛ َُِِ؛ سميماف، َُِٗ مرسي،؛ َُِْ

Pohl et al., .2022) ; Ruisoto et al., 2021et al., 2011;   

 اءة القياسية لممقياسفإجراءات التحقق من الك
  صدق المقياس (ُ

يتسـ بقدر مرتف  مف الكفاءة  وأنإلى  (1981)المقياس  مؤلفتا أشارت
 أبعاد ثلاثةكجكد  عف كشؼ الذم العاممي الصدؽالسيككمترية، كاعتمدتا عمى 

لممقياس، بالإضافة إلى قدرة المقياس عمى التمييز بينو كبيف مقياس الرضا 
الكظيفي، كما تـ الكشؼ عف صدؽ الالتقاء مف خلاؿ اتساؽ المقياس م  

بؿ أشخاص يعرفكف التقييمات السمككية التي تـ إجراؤىا بشكؿ مستقؿ مف قً 
 الفرد جيدنا )مثؿ: الزكج أك الزملاء في العمؿ(.

https://0810ox7t0-1103-y-https-www-webofscience-com.mplbci.ekb.eg/wos/author/record/14173015
https://0810ox7t0-1103-y-https-www-webofscience-com.mplbci.ekb.eg/wos/author/record/14173015
https://0810ox7t0-1103-y-https-www-webofscience-com.mplbci.ekb.eg/wos/author/record/14173015
https://www.frontiersin.org/people/u/947474
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كر أف الباحثة تحققت مف صدؽ المقياس في دراسة سابقة كجدير بالذ
، كذلؾ بحساب الارتباط بيف َُِِ)سميماف،  ب( بحساب صدؽ المفيكـ

الاحتراؽ  الدرجة الكمية عمى مقياسك  لكؿ بعد مف أبعاد المقياسالدرجة الكمية 
كأظيرت نتيجة ىذا الإجراء أف المقياس يىت سًـ باتِّسىاؽ داخمي مقبكؿ، النفسي، 

 (.ُٖٖ,َك ٕٖٕ,َكتراكحت قيـ معاملات الارتباط ما بيف )
 المقياس ثبات( 2

إلى أف المقياس يتسـ بمعاملات ثبات ( 1981المقياس ) مؤلفتا أشارت
 للأبعاد لكركمباخ ألفا معامؿ بطريقة الثبات مف التحقؽ تـمقبكلة بكىجٍوو عاـ، ك 

 ،َ,ٗٓفقداف اليكية ك  ،َ,ْٕ الانفعالي معامؿ ثبات الإنياؾ فبمغ الفرعية
 .َ,ّٖ ، كما بمغ معامؿ ثبات المقياس ككؿ َ,ٕٕكضعؼ الانجاز الشخصي 
ألفا طريقتي: مف خلاؿ  المقياستـ تقدير ثبات  وفي الدراسة الحالية

 لممقياس ككؿ لمدرجة الكميةبعد تصحيح الطكؿ  القسمة النصفيةك لكركنباخ، 
بمعادلة سبيرماف براكف، كذلؾ عمى النحك  (ََُلدل العينة ادساسية )ف=

 (.ٖالتالي في جدكؿ )
(. معاملات ثبات ألفا لكرونباخ، والقسمة النصفية لمقياس 8جدول )

 الاحتراق النفسي.
         
 الاحتراق النفسي          

 (111)ن=طريقة حساب الثبات  
القسمة النصفية بعد  ألفا لكرونباخ عدد البنود

 تصحي: الطول
 َ,ٖٓ َ,ٖٗ بند ِِ الدرجة الكمية

بطريقتىي ألفا  -( أف معاملات الثباتٖيتضح مف نتائج جدكؿ )
 مقبكلة بشكؿ عاـ. -الاحتراؽ النفسي لكركنباخ، كالقسمة النصفية لمقياس 
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درجات مقبكلة مقاييس الدراسة الحالية عمى  تتسـكبناءن عمى ما سبؽ؛ 
مف الكفاءة السيككمترية، كىك ما يتيح إمكانية الاعتماد عمى النتائج المستمىد ة 

 .امني

فضي إليو الدراسة فإف ما تي  ،بالإضافة إلى ما سبؽتجدر الإشارة إلى أنو ك 
، كالالتزاـ العدالة التنظيمية الميدركةالحالية مف نتائج بيف متغيرات الدراسة )

 الدراسة( بما يتسؽ م  فركض التنظيمي، كالرضا الكظيفي، كالاحتراؽ النفسي
طارىا الن ظىرًمٌ ك  بما ييسىم ى صدؽ  ، يمكف أف ييعد مؤشرات إضافية لمصدؽا 

 .التككيف
 عرض النتبئج

يعرض ىذا الجزء نتائج الإحصاء الاسػتدلالي التػي تكصػمت إلييػا الدراسػة 
 ،حسػػاب معامػػؿ ارتبػػاط بيرسػػكف لممتغيػػرات محػػؿ الدراسػػة الحاليػػة. كييػػدؼ إلػػى

 الكشػػؼ عػػف التػػأثيرات المباشػػرة كغيػػر المباشػػرة بػػيف متغيػػرات الدراسػػة باسػػتخداـك 
. كتتمثػؿ فػي: (ِّ)بكاسػطة برنػامج أمػكس  تحميؿ المسػارتحميؿ ماكرك ىايز، ك 

الرضػػػا المتغيػػػر المسػػػتقؿ(، ك بكصػػػفيا العدالػػػة التنظيميػػػة كمػػػا ييػػػدركيا العػػػامميف )
(، كالالتػػزاـ التنظيمػػي متغيػػريف كسػػيطيف)بكصػػفيما  الػػكظيفي كالاحتػػراؽ النفسػػي

 . . كفيما يأتي تيعرض ىذه النتائج بالتفصيؿ)بكصفو المتغير التاب (
علاقققة ارتباطيققة  ودوجققبأولًا: فيمققا يتعمققق بنتققائج الفققرض ا ول الخققاص 

فققي لققدى العققاممين يمققي والالتققزام التنظموجبققة بققين العدالققة التنظيميققة المُدركققة 
 ـ لاختبػػار ىػػذا الفػػرض، ك  .الوظققائف الداريققة حسػػاب معامػػؿ الارتبػػاط الخطػػي تىػػ

( عمػػػى ٗكىػػػك مػػػا يكضػػػحو جػػػدكؿ ) (،ََُلبيرسػػػكف لػػػدل العينػػػة الكميػػػة )ف= 
 النحك التالي:
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وأبعادىا  العدالة التنظيميةمعاملات ارتباط بيرسون بين  (.9جدول )
 ممين في الوظائف الداريةالعالدى وأبعاده الفرعية  التنظيميالفرعية والالتزام 

 .(111)ن=
 الالتزاـ التنظيمي    

 العدالة التنظيمية
 

الالتزاـ 
 الكجداني

الالتزاـ 
 المستمر

الالتزاـ 
 المعيارم

الدرجة الكمية 
 للالتزاـ التنظيمي

 **ّٗٔ,َ * َِْ,َ *ِِّ,َ **ُّٖ,َ العدالة التكزيعية

 *َِٕ,َ *ِِٔ,َ َْٔ,َ **ِّٓ,َ الإجرائيةالعدالة 

 **ُّّ,َ *ِْٓ,َ ُْٔ,َ **ّٕٔ,َ لتفاعميةاالعدالة 

لمعدالة الدرجة الكمية 
 التنظيمية

َ,ُْٗ** َ,ُٓٔ َ,ِٖٖ** َ,ِّٕ** 

 َٓ,َ*الارتباط داؿ عند                     َُ,َ** الارتباط داؿ عند مستكل المعنكية 
 ( ما يمي:ٗ)سابؽ يتضح مف الجدكؿ ال

الدرجة الكمية لمعدالة التنظيمية كالدرجة  علاقة ارتباطية مكجبة بيف . تكجدُ
 الكمية للالتزاـ التنظيمي.

جمي  أبعاد العدالة التنظيمية )التكزيعية،  علاقة ارتباطية مكجبة بيف . تكجدِ
كالإجرائية( كالدرجة الكمية للالتزاـ التنظيمي، ككذلؾ ببعدم لتفاعمية، اك
 لالتزاـ الكجداني، كالالتزاـ المعيارم.ا
العدالة التكزيعية كالالتزاـ المستمر، بينما  علاقة ارتباطية مكجبة بيف . تكجدّ

الالتزاـ المستمر ككؿ مف العدالة الإجرائية، بيف  ارتباطية لا تكجد علاقة
 .لمعدالة التنظيميلكمية االدرجة ، ك لتفاعميةاك

علاقة ارتباطية  ودوجبثانيًا: فيما يتعمق بنتائج الفرض الثاني الخاص 
موجبة بين العدالة التنظيمية المُدركة والرضا الوظيفي، وكذلك نتائج الفرض 

علاقة ارتباطية سالبة بين العدالة التنظيمية المُدركة  ودوجبلخاص الثالث ا
لاختبار ىذا الفرض، ك . ةفي الوظائف الداريوالاحتراق النفسي لدى العاممين 

كىك  (،ََُحساب معامؿ الارتباط الخطي لبيرسكف لدل العينة الكمية )ف= تى ـ 
 ( عمى النحك التالي:َُما يكضحو جدكؿ )
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وأبعادىا الفرعية  العدالة التنظيميةمعاملات ارتباط بيرسون بين  (.11جدول )
العاممين في الوظائف لدى والدرجة الكمية لمرضا الوظيفي والاحتراق النفسي 

 .(111)ن= الدارية
 المتغيراف الكسيطاف             
 العدالة التنظيمية

الدرجة الكمية 
 لمرضا الكظيفي

الدرجة الكمية 
 للاحتراؽ النفسي

 *ِّٓ,َ- *ِْٔ,َ العدالة التكزيعية

 **َّٗ,َ- **ِِّ,َ العدالة الإجرائية

 **ُّٔ,َ- **ّْٕ,َ لتفاعميةاالعدالة 

 **ّْٗ,َ- **ّٖٗ,َ لمعدالة التنظيميةالدرجة الكمية 

 َٓ,َ*الارتباط داؿ عند                     َُ,َ** الارتباط داؿ عند مستكل المعنكية 
 ( ما يمي:َُسابؽ )يتضح مف الجدكؿ ال

الدرجة الكمية لمعدالة التنظيمية كجمي   علاقة ارتباطية مكجبة بيف . تكجدُ
، كالإجرائية، كالتكزيعية( عمى التكالي لتفاعميةاأبعادىا الفرعية )العدالة 

 كالدرجة الكمية لمرضا الكظيفي.
الدرجة الكمية لمعدالة التنظيمية كجمي   بيف سالبةعلاقة ارتباطية  . تكجدِ

ية، كالتكزيعية( عمى التكالي ، كالإجرائلتفاعميةاأبعادىا الفرعية )العدالة 
 كالدرجة الكمية للاحتراؽ النفسي.

علاقة ارتباطية  ودوجبفيما يتعمق بنتائج الفرض الرابع الخاص ثالثاً: 
موجبة بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي، وكذلك نتائج الفرض الخامس 

علاقة ارتباطية سالبة بين الاحتراق النفسي والالتزام التنظيمي  ودوجبلخاص ا
حساب معامؿ تى ـ لاختبار ىذا الفرض، ك . في الوظائف الداريةلدى العاممين 

كىك ما يكضحو  (،ََُالارتباط الخطي لبيرسكف لدم العينة الكمية )ف= 
 ( عمى النحك التالي: ُُجدكؿ )
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الرضا الوظيفي والاحتراق النفسي معاملات ارتباط بيرسون بين  (.11جدول )
 العاممين في الوظائف الداريةلدى  والالتزام التنظيمي ب بعاده الفرعية
 .(111)ن=

 الالتزاـ التنظيمي   
 المتغيراف الكسيطاف

 

الالتزاـ 
 الكجداني

الالتزاـ 
 المستمر

الالتزاـ 
 المعيارم

الدرجة الكمية 
 التنظيميللالتزاـ 

الدرجة الكمية لمرضا 
 الكظيفي

َ,ُٖٓ** َ,َِٕ َ,ُّٗ** َ,ِْٓ** 

للاحتراؽ الدرجة الكمية 
 النفسي

-َ,ُْْ** -َ,ََّ** -َ,ِٖٕ** -َ,ّْْ** 

 َٓ,َ*الارتباط داؿ عند                  َُ,َ** الارتباط داؿ عند مستكل المعنكية 
 ( ما يمي:ُُسابؽ )يتضح مف الجدكؿ ال

الدرجة الكمية لمرضا الكظيفي كالدرجة  علاقة ارتباطية مكجبة بيف تكجد. ُ
الكمية للالتزاـ التنظيمي، كبعديف فرعييف لو، ىما: الالتزاـ الكجداني، كالالتزاـ 
المعيارم عمى التكالي. بينما لـ تكجد علاقة ارتباطية بيف الدرجة الكمية 

 لمرضا الكظيفي كالالتزاـ المستمر.
الدرجة الكمية للاحتراؽ النفسي كالدرجة  بيف سالبةعلاقة ارتباطية  . تكجدِ

الكمية للالتزاـ التنظيمي، كجمي  أبعاده الفرعية، ىما: الالتزاـ الكجداني، 
 كالالتزاـ المستمر، كالالتزاـ المعيارم عمى التكالي.

رابعًا: فيما يتعمق بنتائج كل من الفرض السادس والسابع الخاص 
وسيط لكل من الرضا الوظيفي الاحتراق النفسي في العلاقة بين دور  ودوجب

تى ـ تحميؿ لاختبار ىذا الفرض، ك ؛ العدالة التنظيمية المُدركة والالتزام التنظيمي
الدكر الكسيط بطريقة ماكرك ىايز كتحميؿ المسار لدم العينة الكمية )ف= 

 لي: ( عمى النحك التاّ(، كشكؿ )ُِ(، كىك ما يكضحو جدكؿ )ََُ
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الدور الوسيط لمرضا الوظيفي والاحتراق النفسي في العلاقة بين العدالة  .(12جدول )
 (111)ن=  )المتغير المستقل( والالتزام التنظيمي )المتغير التابع( التنظيمية

 

 الرضا الوظيفي )المتغير الوسيط ا ول( في: ت ثير العدالة التنظيمية )المتغير المستقل( أولًا 

  دلالة ف قيمة ف 2ر ر النموذج )قيمة ف(دلالة 
َ,ُْٗ َ,ُٕٓ ُٕ,ْٖ َ,َََُ 

 الانحدار  الدلالة  قيمة ت الخط   الت ثير قيم الانحدار
َ,ُٖٔ َ,ََْ ْ,َِٕ َ,ََُ َ,ُْٗ 

 الاحتراق النفسي )المتغير الوسيط الثاني( في: ت ثير العدالة التنظيمية )المتغير المستقل( ثانيًا

  دلالة ف قيمة ف 2ر ر النموذج )قيمة ف(دلالة 
18288 18183 78437 18117 

 الانحدار  الدلالة  قيمة ت الخط   الت ثير قيم الانحدار
-18185 18131 -28727 18116 -18288 

 المتغير التابع ا ول والثاني فيا: ت ثير المتغير المستقل والوسيط ثالثً 

  دلالة ف قيمة ف 2ر ر دلالة النموذج )قيمة ف(
18918 18843 143816 1811111 

 الانحدار  الدلالة  قيمة ت الخط   الت ثير قيم الانحدار
 18115 18917 18114 18141 18114 المتغير المستقل )العدالة التنظيمية(

 18674 18111 128119 18199 18198 )الرضا الوظيفي(ا ول المتغير الوسيط 
 18498- 18111 98444- 18128 18217- )الاحتراق النفسي(الثاني المتغير الوسيط 

 الت ثيرات الكمية والمباشرة وغير المباشرة لمعدالة التنظيمية في الالتزام التنظيمي
الالتزام  في لمعدالة التنظيميةالت ثير الكمي 

 التنظيمي
 الانحدار  الدلالة  قيمة ت الخط   الت ثير
18318 18184 38629 18111 18372 

 في لمعدالة التنظيمية المباشرالت ثير 
 الالتزام التنظيمي

 
18114 18141 18114 18917 18115 

 
 في لمعدالة التنظيمية الت ثير غير المباشر

 من خلال المتغير الوسيط الالتزام التنظيمي
 ا ول )الرضا الوظيفي(

 الدلالة ا قصى الحد ا دنى الخط   الت ثير

 دال 18318 18111 18155 18211
18114 

 في لمعدالة التنظيمية الت ثير غير المباشر
 من خلال المتغير الوسيط الالتزام التنظيمي

 الثاني )الاحتراق النفسي( 
18112 18139 18132 181877 

 دال
18118 

 18115  18314 الكمي الت ثير غير المباشر
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ا يأتي شكؿ   .بيف متغيرات الدراسة تحميؿ المساريكضح ( ّ)كفيمى
 (. تحميل المسار3شكل )

م ( عف كجكد كساطة كمية لمتغيرى ّ(، كالشكؿ )ُِيكشؼ جدكؿ )ك 
الرضا الكظيفي كالاحتراؽ النفسي في العلاقة بيف العدالة التنظيمية كالالتزاـ 

 التنظيمي.
إيجابي  كميكجكد تأثير  إلىالنتائج  ، أشارتفيما يتعمق بالت ثيرات الكمية

كىك  (َّ,َ) بمغ مقدار التأثير؛ إذ الالتزاـ التنظيميعمى  لمعدالة التنظيمية
تبايف الف م %ٓ,ُٕ نحك في تفسيرالعدالة التنظيمية  كما أسيمتتأثير داؿ، 

 .% مف التبايف في الاحتراؽ النفسيٖكفي تفسير نحك  ،الرضا الكظيفي في

نجد أنو لـ يكجد تأثير مباشر ، بينما فيما يتعمق بالت ثيرات المباشرة
الالتزاـ التنظيمي في كجكد المتغيريف الكسيطيف في  فيلمعدالة التنظيمية 

  ( كىك تأثير غير داؿ. ََْ,َ) النمكذج، كبمغ مقدار التأثير المباشر
تكضح النتائج أىمية الدكر الذم  أمّا بالنسبة لمت ثيرات غير المباشرة،

الالتزاـ  عمىالاحتراؽ النفسي في التأثير كؿ مف الرضا الكظيفي ك يؤديو 
ييعد مف أىـ المتغيرات  الرضا الكظيفيبشكؿ غير مباشر؛ إذٍ نجد أف التنظيمي 

، كما أف للاحتراؽ (َِ,َتأثيرنا، لما لو مًف تأثير غير مباشر داؿ ييقدر بػػ )
 كما أسيـ النمكذج المقترح (.َُ,َا غير مباشر داؿ ييقدر بػ )النفسي تأثيرن 
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العدالة التنظيمية ككؿ مف المتغيريف الكسيطيف )الرضا الكظيفي، تأثير الخاص ب
 % مف التبايف في الالتزاـ التنظيمي.ّ,ْٖكالاحتراؽ النفسي( في تفسير نحك 

اف بشكؿ كمي تكسطي( الرضا الكظيفي كالاحتراؽ النفسيأف )ذلؾ يعني ك 
التنظيمي لدل العامميف في العدالة التنظيمية الميدركة كالالتزاـ العلاقة بيف 

الكظائؼ الإدارية؛ كذلؾ لعدـ كجكد تأثير مباشر بيف العدالة التنظيمية كالالتزاـ 
 التنظيمي.

 هنبقشخ النتبئج
يا، كفيما يمي فركضجمي  تبيف مف نتائج الدراسة الحالية تحقؽ 

 مناقشتيا. 
الذي ينص عمى: وجود علاقة ارتباطية ا ول،  الفرضأولًا: مناقشة نتائج 

في لدى العاممين والالتزام التنظيمي موجبة بين العدالة التنظيمية المُدركة 
 .الوظائف الدارية

الدرجة الكمية  علاقة ارتباطية مكجبة بيف كجكد كشفتٍ نتيجة الدراسة عف
  أبعاد جمي بيفلمعدالة التنظيمية كالدرجة الكمية للالتزاـ التنظيمي، ككذلؾ 

العدالة التنظيمية )التكزيعية، كالتفاعمية، كالإجرائية( عمى التكالي كالدرجة الكمية 
 للالتزاـ التنظيمي.

تـ أىشارت نتائج الدراسات التي نتائج الفرض ا ول.  بمُحاولة تفسير
في  إسياـ العدالة التنظيمية الميدركةعف مف نتائجيا في ىذا الإطار  الاستفادة

أف المكظفيف الذيف كخاصة العدالة التكزيعية، أم  تزاـ التنظيميتفسير الال
 ارتبطبشكؿ عادؿ ليـ تـ تكزيعيا مخصصة البأف المكافآت  كأدرككا شعركا

 Malvic et)المؤسسة كالمعيارم تجاه  الكجدانيمف الالتزاـ  مرتفعةبمستكيات 

al., 2014; Ponnu & Chuah, 2010; Demir, 2016; Mohammadi et al., 

2016; Uraon & Kumarasamy, 2024).    
( َُِٓكاختمفت نتيجة الدراسة الحالية جزئينا م  نتائج دراسة زركقي )

 ،ية)التكزيع العدالة التنظيميةبيعدم بيف  ارتباطيةعلاقة التي أشارت عدـ كجكد 
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مكجبة  ارتباطيةعلاقة ، كاتفقت معيا في كجكد ( كالالتزاـ التنظيميكالتفاعمية
 .عدالة الإجراءات كالالتزاـ التنظيمي بيف

التي أظيرت عدـ  (Li, 2014)كما اختمفت جزئينا م  نتائج دراسة لي 
كجكد أم تأثير لمعدالة التكزيعية عمى الالتزاـ الكجداني، كاتفقت معيا في كجكد 

 الالتزاـ الكجداني، كتحديدنا العدالة التفاعمية. فيتأثير مباشر لمعدالة التنظيمية 

التي  (Živković, 2020) زيفككفيتشذلؾ اختمفت جزئينا م  نتائج دراسة كك
بالالتزاـ المعيارم، كاتفقت  العدالة التنظيمية الميدركةأشارت إلى عدـ ارتباط 
كالالتزاـ  بيف العدالة التنظيمية الميدركة ارتباطيةعلاقة معيا في عدـ كجكد 

 المستمر. 
التي تفترض أنو  الاجتماعي لػ بلاك كتدعـ نتيجة الدراسة نظرية التبادؿ

في  فيستمرك  يـأنفنجد العمؿ،  متبادلة مففكائد كجكد المكظفكف ب أدرؾإذا 
إذا كانت ، كيتعمقكف كجدانينا بالمؤسسة التي يعممكف بيا، أما المشاركة

التعكيضات ضئيمة أك المعاممة التنظيمية غير عادلة، فمف المرجح أف يتجنب 
، التبادلات المستقبمية، كمف أشكاؿ التجنب المجكء إلى الانسحابالمكظفكف 

) ;Uraon & Vaamonde et al., 2018كعدـ الاستمرار في العمؿ 

)Kumarasamy, 2024. 

كبالتػػالي، تجسػػد فكػػرة العدالػػة مبػػدأ تحقيػػؽ الالتزامػػات مػػف قبػػؿ المػػكظفيف 
لمطمكبة بػيف الطػرفيف، تجاه المؤسسة التي يعممكف فييا، كتأكيد الثقة التنظيمية ا

 ـ كمػػف   تسػػيـ العدالػػة التنظيميػػة فػػي المحافظػػة عمػػػى العػػامميف فػػي المؤسسػػةثىػػ

(Živković, 2020Vaamonde et al., 2018; ). 

العدالة التكزيعية يمييا التفاعمية فالإجرائية  أم ا فيما يخص تفسير ارتباط
نظرية المساكاة لػ  طارجدير بالذكر فًي إبالدرجة الكمية للالتزاـ التنظيمي. ك 

آدمز إف العدالة التنظيمية الميدركة لا تقتصر فقط عمى العدالة التكزيعية 
المتعمقة بالراتب كالمكافآت التي يحصؿ عمييا المكظؼ فعمينا كما يتكق  حصكلو 
عميو كفؽ أدائو، كعند مقارنتو بزملائو في العمؿ، كالتزامو بالمؤسسة التي يعمؿ 
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ا دسمكب المعاممة الذم يتمقاه المكظؼ مف  (Abril et al, 2020)بيا نما أيضن . كا 
المشرفيف كالزملاء دكرنا في المساىمة في بقائو في المؤسسة، ككذلؾ الإجراءات 

 ;Niehoff & Moorman, 1993)المتبعة عند تنفيذ القرارات مف قًبؿ الإدارة 

Allen, 2009; Demir, 2016). 
العدالة الإجرائية لا تقؿ أىمية عف العدالة التكزيعية جدير بالذكر أف ك 

في مفيكـ العدالة؛ فتكزي  المكافآت كالنتائج ليس المفيكـ الكحيد الذم يستخدمو 
ا السياسات  حسبافلتعريؼ العدالة، كلكنيـ يأخذكف في ال العاممكف أيضن

  يرجكما  (Arab & Atan, 2018).ج كالعمميات الخاصة بتحديد تمؾ النتائ
الثقة التي يكتسبكنيا عندما ييدرككف  إلىساس بقاء المكظفيف داخؿ المؤسسة أ
مف الزملاء كالرؤساء في بيئة  يشعركف بشكؿ إيجابي العدالة كالدعـ التنظيميك 

 . (Živković, 2020)العمؿ 

المدركات المرجعية المعدلة لػ  نظريةكفؽ  امتدادنا لمتفسير الس ابؽك 
نتائج العائد لدييـ بنتائج زملائيـ في فقط  كفلا يقارنفإف المكظفيف  ،فكلجر
نما -العدالة التكزيعية-العمؿ  ا  فيضعك  كا  المعاممة العادلة  حسبانيـفي أيضن

 ؛الكيفية التي يتخذ مف خلاليا القرارات كأالطريقة باحتراـ مف جانب الرؤساء، ك 
كعدـ كجكد أم  ،فعند إدراؾ المكظؼ أف الطريقة التي تعمؿ بيا المؤسسة عادلة

مما يزيد الميتخذة؛  القراراتببدائؿ تـ تجاىميا عند اتخاذ القرار، سيثؽ بالتالي 
 .((Chan, 2000 مف انتمائو كالتزامو بالمؤسسة

العدالة التنظيمية الميدركة بأحد أبعاد الالتزاـ  ارتباط عدـتعمؽ بأم ا فيما ي
العمؿ  يظؿ ممتزمنا فيلمكظؼ التنظيمي )الالتزاـ المستمر( الذم يشير إلى أف ا

داف  الحاجة )مثؿ: الحاجة لمراتب أك الامتيازات التي يحصؿ المؤسسة بب
عمييا(، كليس بالضركرة بسبب الرغبة في البقاء بالمؤسسة، كتقييـ العدالة 

(Meyer et al., 2002). 

ا بالعمؿ في المؤسسة نتيجة صعكبة  كبالتالي، يظؿ المكظؼ ممتزمن
بديمة بغض النظر عف إدراكو بأف الإجراءات المتبعة في تكزي  إيجاد كظيفة 
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 مف ثـالمكافآت، كأسمكب تفاعؿ الإدارة معو سكاء كاف عادؿ أـ غير عادؿ، ك 
يتخطى الالتزاـ المستمر إدراؾ العدالة التنظيمية إلى عكامؿ أخرل تتعمؽ 

دالة التكزيعية بالبدائؿ المتاحة، كتكاليؼ مغادرة المؤسسة. بينما نجد ارتباط الع
المستمر، دف العدالة في تكزي  الراتب بشكؿ خاص، الميدركة إيجابي ا بالالتزاـ 

كالخكؼ مف فقداف ىذه المكاسب المادية، يعزز مف إدراؾ المكظؼ لمفكائد 
المرتبطة بالبقاء في المؤسسة كالاستمرار في العمؿ بيا بعض النظر عف 

    .(Meyer et al., 2002)التفاعلات م  الإدارة العميا 
علاقة ارتباطية  الذي ينص عمى: وجود، الثاني الفرض: مناقشة نتائج ثانيًا

موجبة بين العدالة التنظيمية المُدركة والرضا الوظيفي لدى العاممين في 
 الوظائف الدارية.

الدرجة الكمية  علاقة ارتباطية مكجبة بيف كشفت نتيجة الدراسة عف كجكد
، كالإجرائية، لتفاعميةالمعدالة التنظيمية كجمي  أبعادىا الفرعية )العدالة 

 كالتكزيعية( عمى التكالي كالرضا الكظيفي.
الدراسات التي بعض أىشارت نتائج نتائج الفرض الثاني.  بمُحاولة تفسير

العدالة  كجكد ارتباط إيجابي بيفعف مف نتائجيا في ىذا الإطار  تـ الاستفادة
 )Charash & .Spector, 2001, -Cohenرضا الكظيفيالتنظيمية الميدركة كال

Demir, 2016; Lambert et al., 2020; Kocabas & Köse, 2024)  كما اتسقت
التي أشارت إلى أف   (Arab & Atan, 2018)دراسة  الدراسة الحالية م  نتائج

التكزيعية كالإجرائية كالتفاعمية تساىـ بجمي  أبعادىا: الميدركة  التنظيمية العدالة
 الكظيفي، كخاصة العدالة التفاعمية.بالرضا المكظفيف شعكر في 

  (Marques, 2025 &كاتسقت الدراسة الحالية جزئينا م  بعض نتائج 

Gomes)  أف لمعدالة التنظيمية تأثيرنا مباشرنا عمى الالتزاـ التي أسفرت عف
 . التنظيمي كالرضا الكظيفي

في حيف اختمفت نتيجة الدراسة الحالية جزئينا م  نتائج دراسة حمدم 
العدالة التكزيعية  علاقة بيف كؿ مفعدـ كجكد ( التي أشارت إلى َُِٓ)
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بيف مكجبة  ارتباطيةعلاقة ، كاتفقت معيا في كجكد الرضا الكظيفيك التفاعمية ك 
 .الرضا الكظيفيك لعدالة الإجرائية ا

اط العدالة التفاعمية كالاجرائية بالرضا الكظيفي؛ ارتب تفسيرمحاكلة  كعند
طريقة التكاصؿ، يمكف الاستناد إلى نظرية رد الفعؿ التي تشير إلى أف 

دراؾ المكظفيف بأف لدييـ القدرة عمى التحكـ كالاحتراـ، كالشفافية مف الإدارة ، كا 
 ـ.رضاى كبالتالي زيادةبالعدالة،  ىـشعكر  فيؤثر بشكؿ كبير في القرارات ي
التي تشير إلى أف المكظفيف لا  اؿثعمميات الفعؿ المسبؽ لػ ليفنككذلؾ نظرية 

بؿ عمى الإجراءات المتمثمة في طريقة تكزيعيا  ،يحكمكف فقط عمى المخرجات
ا، كعند شعكرىـ بالعدالة كالإنصاؼ بصفة عامة، يترتب عميو شعكرىـ  أيضن

   Leventhal, 1980).؛َُِِ )محمد،بالرضا الكظيفي 

حرية  ـلديي فالذي يفالمكظف فأىاكماف كأكلدىاـ كاتساقنا م  ما أشار إليو 
الإجراءات الكاجب اتباعيا  ـف ليك ، كيحدد المشرفـكاستقلالية في تصرفاتي

معمكمات مباشرة  يـنجاز )كىك ما يمثؿ العدالة الإجرائية(، بجانب تمقيلإل
أف يزيد  وعمية(؛ مف شأن)كىك ما يمثؿ العدالة التفا ـككاضحة عف مستكل أدائي

كترؾ العمؿ )سميماف،  غيابيـانخفاض مهعدلات ثى ـ الكظيفي، كمف  ـمف رضاى
  .(Hellriegel & Slocum, 2011 ؛أَُِِ

عدالة في قكاعد بكجكد دراؾ المكظفيف ييعد الرضا الكظيفي نتيجة لإ لذا
 ,Cachón-Alonso & Elovainio) كسياسات عممية صن  القرار في بيئة العمؿ

 ,Demir)لمرضا الكظيفي ميم اتيعد العدالة الإجرائية مؤشرنا كبالتالي   .(2022

2016) . 

ارتباط العدالة التكزيعية بالرضا الكظيفي؛ يمكف الاستناد إلى  تفسير كعند
جيد كاليقارنكف مدخلاتيـ )نظرية آدمز التي أشار فييا إلى أف المكظفيف 

عندما تتساكل ، ك مخرجاتيـ )كالراتب كالمكافآت(كالكقت( م  المبذكؿ، 
كيشعر المكظؼ بعدالة في التكزي ، فإنو  ،المعدلات بيف المدخلات كالمخرجات

 .(Gürbüz & Mert, 2009)كيظيًر سمككنا إيجابي ا  يشعر بالرضا
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ا م  ما أشار إليو ىيرزبرج في نظرية العامميف؛ عندما  كيتسؽ ذلؾ أيضن
 كالاحتراـ ،الترقي أك دافعة تتمثؿ في فرص محفزةكامؿ عأشار إلى أف ىناؾ 

 تحقؽ إلى يؤدم كأفترض أف كجكدىا)كىك ما يمثؿ العدالة التفاعمية(،  كالتقدير

 عكامؿبالإضافة إلى  .ي بالضركرة كغيابيا يخفض الرضا الكظيفيالكظيف الرضا

، الإدارة، كتتمثؿ في: أسمكب بسياؽ العمؿ المتصمة خارجيةال عكامؿالكىي  البقاء
 كأفترض أف غيابيا )العدالة التكزيعية(، كالركاتبؼ )العدالة الإجرائية(، شراكالإ

   . (Jex, 2002; Riggio & Johnson, 2022) الكظيفي الرضا غياب إلى يؤدم
علاقة ارتباطية  الذي ينص عمى: وجود، الفرض الثالث: مناقشة نتائج ثالثاً

العدالة التنظيمية المُدركة والاحتراق النفسي لدى العاممين في سالبة بين 
 الوظائف الدارية.

الدرجة الكمية  بيف سالبةعلاقة ارتباطية  كشفت نتيجة الدراسة عف كجكد
، كالإجرائية، لتفاعميةالمعدالة التنظيمية كجمي  أبعادىا الفرعية )العدالة 

 .كالتكزيعية( عمى التكالي كالاحتراؽ النفسي
مف  الدراساتبعض أىشارت نتائج نتائج الفرض الثالث.  بمُحاولة تفسير
 Karakus) الاحتراؽ النفسيك الميدركة التنظيمية لعدالة ا كجكد ارتباط سالب بيف

et al., 2014 ; Vaamonde et al., 2018)  بالإضافة إلى ما أشارت إليو نتائج
العدالة الإجرائية فسرت مف أف غياب  (Malola & Desrumaux, 2020)دراسة 

نتائج دراسة عنو أسفرت ككذلؾ اتسقت م  ما حدكث الانياؾ الانفعالي. 
(Pasupuleti et al., 2024) العدالة التكزيعية كالإجرائية انخفاض  مف ارتباط

. في الانياؾ الانفعالي كتبدد اليكية ةالفرعية المتمثم كأبعادهالاحتراؽ النفسي ب
انعداـ التكجيو، كعدـ كفاية الإشراؼ )الظمـ، ك لشعكر باكبالتالي يترتب عمى 

 المبذكلة( زيادة لإنجازات كالجيكدلكالتركيز عمى الجكانب السمبية دكف تقدير 
 .(Edú-Valsania et al., 2022)بالاحتراؽ النفسيخطر الإصابة 
مف عزز يإشراؾ المكظفيف بشكؿ أفضؿ في عممية صن  القرار كمف ثـ 
عف  كالتغيب الاحتراؽ النفسيد مف يحكالتفاعمية، ك ، الإجرائية إدراكيـ لمعدالة
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 .)(Chênevert et al., 2013التكزيعية مف خلاؿ تعميؽ إدراكيـ لمعدالة  العمؿ
تجدر ؛ إذ ىذه النتيجة كفؽ نظرية التبادؿ الاجتماعي تفسير كيمكف

كالتكاليؼ، كسكؼ  الفكائدمقارنة  كف بشكؿ عاـيحاكلبأف ادفراد الإشارة 
) & Rahaeiالفكائد ا أف التكاليؼ أكبر مف ك إذا افترض، ظمـ حدكثيعتبركف 

Salehzadeh, 2020).  المكظؼ ييدرؾعندما الاحتراؽ النفسي يحدث كبناءن عميو 
و، مما يؤدم إلى كالنتائج التي يحققيا في عمم جيده المبذكؿبيف التكازف  عدـ

)Valsania et al., -Edúكره بالإنياؾ الانفعالي كبالتالي شعالمكارد، استنزاؼ 

2022).  

الحفاظ عمى المكارد لػ ىكبفكؿ  نظريةكفؽ  امتدادنا لمتفسير الس ابؽك 
Hobfoll  النفسية  ـمكاردىعمى  الحفاظفإف ادفراد العامميف يسعكف إلى
التقدير، ، كالطاقة، كالكقت، كتكفير الماؿ، ك الاستقرار الكظيفي مثؿ:) كالانفعالية

عمى  ي اقك  االمكارد تأثيرن ىذه فقداف لأف يفترض ىكبفكؿ ، ك (كالتحكـ الاحتراـ،ك 
المكارد  استثىم اري لاكتسابيا، كبالتالي يجب عمى الفرد  المضادالتأثير يفكؽ  الفرد

العدالة كمف ناحية أخرل تكفر  .(Hobfoll, 2011)كتطكيرىا  كالحفاظ عمييا
ة، منيا: الراتب كالمكافآت مقابؿ الجيد المبذكؿ مكارد ميمالميدركة التنظيمية 

كالتقدير مف الرؤساء كالزملاء في العمؿ )العدالة  الاحتراـ)العدالة التكزيعية(، ك 
كفي القرار )العدالة الإجرائية(  بالتحكـ في بيئة العمؿ التفاعمية(، كالشعكر

(Pasupuleti et al., 2024)كالحفاظ عمييا يشعر  . كمف ثـ عند تكفر المكارد
المكظفكف بالرضا كالصحة النفسية كحمايتيـ مف الشعكر بالإنياؾ كمف ثى ـ 

يؤدم إلى الاحتراؽ النفسي  -عدـ العدالة-الاحتراؽ، بينما إدراؾ فقداف المكارد 
 (.Pasupuleti et al., 2024ب؛ َُِِ)سميماف، 

علاقة ارتباطية  جودالذي ينص عمى: و ، الفرض الرابع: مناقشة نتائج رابعًا
موجبة بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى العاممين في الوظائف 

 .الدارية

الدرجة الكمية  بيف مكجبةعلاقة ارتباطية  كشفت نتيجة الدراسة عف كجكد
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لمرضا الكظيفي كالدرجة الكمية للالتزاـ التنظيمي، كبعديف فرعييف لو، ىما: 
الالتزاـ الكجداني، كالالتزاـ المعيارم عمى التكالي. بينما لـ تكجد علاقة ارتباطية 

 بيف الدرجة الكمية لمرضا الكظيفي كالالتزاـ المستمر.
مف  الدراساتبعض ارت نتائج أىشنتائج الفرض الرابع.  بمُحاولة تفسيرو 
كمككناتو الفرعية )طبيعة  العاـ بيف الرضا الكظيفيارتباطية مكجبة علاقة كجكد 

 كالالتزاـ التنظيميالعمؿ، كنظاـ الترقيات، كالركاتب، كالإشراؼ( 
(Mohammadi et al., 2016)كاختمفت م  نتائج دراسة . (Budi, 2019)  التي
 . التنظيميف الرضا الكظيفي كالالتزاـ أسفرت عف عدـ كجكد ارتباط بي

كلفيـ طبيعة ىذا الارتباط يمكف تفسير النتيجة كفؽ النمكذج متعدد 
ادبعاد دليف كماير فالمكظؼ الراض عف كظيفتو، سيشعر بمشاعر إيجابية 
تجاه المؤسسة التي يعمؿ بيا؛ كبالتالي يزيد التزامو الكجداني أم يتعمؽ 

تزامو المعيارم الناب  مف الشعكر بالكاجب كالمسئكلية بالمؤسسة، ككذلؾ يزيد ال
 .(Allen & Meyer, 1990; Meyer et al., 2002)تجاه المؤسسة 

يرتبط الرضا الكظيفي بالالتزاـ لػ بكرتر  كفقنا لنظرية الاتجاه التبادليك 
ة أكفت بجانبيا ؤسسنتيجة شعكر المكظؼ بأف المإذ إنو  الكجداني؛التنظيمي 
يدفعو  مف شأنو أف، ، كتطابؽ أىدافو م  أىداؼ المؤسسةالتبادلية مف العلاقة

 (Cohen, 2014). المؤسسةلاستعداد لبذؿ أقصى جيد ممكف لصالح اإلى 

نجد أنو قد لا ييبنى عمى الشعكر بالرضا،  الالتزاـ المستمركفيما يتعمؽ ب
قد يككف ميكمؼ )كخسارة الراتب،  مغادرة المؤسسة بؿ عمى الإدراؾ بأف

فرص مثؿ: يرتبط الالتزاـ المستمر بعكامؿ خارجية ) كمف ثـ، كالاستقرار كىكذا(
 ,Allen & Meyer)في حد ذاتو العمؿ، كالكض  المالي، كىكذا( كليس بالرضا 

1990; Meyer et al., 2002). 

لا ينتج الالتزاـ التنظيمي لػ بيكر؛ فإف  الرىانات الجانبيةكبالرجكع لنظرية 
ارضا، لكف فقط نتيجة ال شخصية ستثمارات اأك  رىانات جانبية ناتج عف أيضن

، كبالتالي ينتج الالتزاـ كفؽ م  مركر الكقت داخؿ المؤسسة المكظؼ ككنيا
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 ،، فقد يككف المكظؼ غير راضو عف كظيفتو كأسمكب الإدارةحسابات عقلانية
 اكتسابو لكنو ممتزـ بالاستمرار دنو ييدرؾ أنو سيتعرض لخسائر محتممة لما تـ 

.(Cohen, 2014)  
المكظؼ الذم يرغب في ترؾ المؤسسة، قد يجد كعمى سبيؿ المثاؿ: 

نفسو غير قادر عمى ذلؾ بسبب تراكـ ادمكاؿ التي خيصصت لو في صندكؽ 
ىذه الحالة فإف الرىاف الجانبي قد اتيخذ، كلكف بكاسطة المعاشات، كفي 

تالي فإف سمكؾ الفرد أصبح كبال ،جراءات التنظيمية كليس بكاسطة الشخصالإ
 .(ََِٖ)دركيش،  ا بكاسطة قكل خارجة عف الفردمقيدن 

علاقة  الذي ينص عمى: وجود، الفرض الخامس: مناقشة نتائج خامسًا
ارتباطية سالبة بين الاحتراق النفسي والالتزام التنظيمي لدى العاممين في 

 الوظائف الدارية. 
الدرجة الكمية  بيف سالبةعلاقة ارتباطية  كشفت نتيجة الدراسة عف كجكد

للاحتراؽ النفسي كالدرجة الكمية للالتزاـ التنظيمي، كجمي  أبعاده الفرعية، ىما: 
 الالتزاـ الكجداني، كالالتزاـ المستمر، كالالتزاـ المعيارم عمى التكالي.

كاتسقت نتيجة الدراسة م  نتائج الدراسات السابقة حكؿ ارتباط الاحتراؽ 
بشكؿ عاـ التنظيمي  نفسي الكظيفي كالإنياؾ الانفعالي بانخفاض الالتزاـال
 .)et al., 2021; Roy, 2022; Moradi & Norouzi, 2024) Junة نتاجيالإك 

فيتضح كفؽ نمكذج ليتر كماسلاش أف حدكث الاحتراؽ النفسي ليس 
التي يتعرض ليا  ضاغطةالعكامؿ لمىك استجابة  مجرد إجياد فردم، بؿ

، تقييد صلاحيات العامؿك لزائد، لعمؿ اعبء ا كمنيا: ،في بيئة العمؿ ظؼالمك 
 (.Leiter & Maslach, 2004كغيرىا ) كانعداـ العدالةالمكافأة، كضعؼ 

عندما لا تنجح استراتيجيات التكافؽ التي كمف ثـ يحدث الاحتراؽ النفسي 
ضعؼ  يستخدميا الفرد في إدارة ضغكط العمؿ، مما يؤدم إلى تطكر مشاعر

 انخفاض، كبالتالي الإنجاز الشخصي في العمؿ، كحدكث الإنياؾ الانفعالي
 . )Valsania et al., 2022)-Edú الالتزاـ التنظيمي
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كامتدادنا لمتفسير السابؽ كفؽ نظرية التبادؿ الاجتماعي لػ بلاك، فإف 
دكث المكظؼ الذم يشعر بالعدالة يزداد كلائو كالتزامو، بينما عندما ييدرؾ عدـ ح

العدالة بيف جيده كالنكاتج؛ فيترتب عمى ذلؾ شعكره بالضغط كالانياؾ 
كالاحتراؽ النفسي، كيبادؿ ذلؾ بانخفاض كلائو كالتزامو لممؤسسة التي يعمؿ بيا 

)Valsania et al., 2022-Edú(. 

يؤدي كل من الرضا  ، ومفاده:الفرض السادس: مناقشة نتائج سادسًا
في العلاقة بين العدالة التنظيمية دورين وسيطين الوظيفي والاحتراق النفسي 

 .في الوظائف الداريةالمُدركة والالتزام التنظيمي لدى العاممين 
العدالة تأثير إسياـ النمكذج المقترح الخاص بكشفت نتيجة الدراسة عف 

التنظيمية الميدركة ككؿ مف المتغيريف الكسيطيف )الرضا الكظيفي، كالاحتراؽ 
كجكد ك % مف التبايف في الالتزاـ التنظيمي. ّ,ْٖفسير نحك النفسي( في ت
الرضا الكظيفي كالاحتراؽ النفسي في العلاقة بيف العدالة  لكؿ مفكساطة كمية 

لدل العامميف في الكظائؼ الإدارية. أم أف العدالة  التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي
ا ىناؾ الالتزاـ التنظيمي يالتنظيمية لا تؤثر فقط بشكؿ مباشر ف ، كلكف أيضن

تأثير غير مباشر مف العدالة التنظيمية في الالتزاـ التنظيمي مف خلاؿ الرضا 
 الكظيفي كالاحتراؽ النفسي.

نتيجة الدراسة الحالية اتفقت فدَوب ٍتعلق هبلذور الورَط للرضب الوظَدٌ، 
 Karakus et al., 2014; Pathardikar) م  بعض نتائج الدراسات السابقةجزئينا 

et al., 2023; Gollagari et al., 2024) دكر كسيط  التي أسفرت عف كجكد
 لالتزاـ التنظيميالعدالة التنظيمية كاالعلاقة بيف جزئي لمرضا الكظيفي في 

 ككذلؾ الالتزاـ الكجداني.
التي أسفرت عف عدـ كجكد دكر   (Budi, 2019)كاختمفت م  نتائج دراسة

 .كالالتزاـ التنظيميبيف العدالة التنظيمية لمرضا الكظيفي في العلاقة كسيط 
 كجكدعدـ ( التي أسفرت عف ََِِف، يككذلؾ م  نتائج دراسة )العنزم كآخر 

في الرضا الكظيفي الميدركة معدالة التنظيمية ل غير مباشرمباشر أك تأثير  أم
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 .يكالالتزاـ التنظيم
ا ظير تأثيرنا قكي  تي حيث ؛ في الثقافات الشرقية، تيعد العدالة الإجرائية ميمةف

ا كم  ذلؾ، . السمكؾ التنظيمي المؤسسيعمى عمى رضا المكظفيف ك  تيعد أيضن
المؤسسات -ات اليرمية ؤسسفي الم كبيرنا خاصة اعدالة التكزيعية تأثيرن لم

مف خلاؿ شعكر ارتباطنا كثيقنا بالكلاء كالالتزاـ  العدالةرتبط تحيث  -التعميمة
 .(Ji et al., 2025)مباشرة عمى الالتزاـ التنظيمي  العامميف بالرضا الذم يؤثر

كيمكف تفسير نتيجة الدراسة كفقنا لعديد مف ادطر النظرية، منيا: نظرية 
إلى أف ادفراد يفضمكف تكافؽ التي تشير  Festinger لػ فستنجر المعرفي التنافر

 يـ، كعند حدكثسمككيات م  كالإدراكات( معارفيـ )المكاقؼ، كالمعتقدات،
سمبية  كجدانيةحالة  ستنشأ المككف المعرفي كالسمككي لمفرد؛تناقض بيف 

تدف  الفرد لتقميؿ ىذا التناقض بيف معارفو كحالتو الكجدانية مزعجة، كبالتالي 
 (Karanika-Murray et al., 2017). كسمككو الفعمي بحدكث الاتساؽ بينيما

ية الميدركة في معارؼ كمف ثـ كفؽ الدراسة الحالية تتمثؿ العدالة التنظيم
دراكو عما يتمقاه مف عائد، بجانب إدراكو لمتفاعلات في بيئة العمؿ،  المكظؼ كا 
كلمسياسات كالإجراءات المتبعة مف قبؿ الإدارة، كالتي تؤثر بدكرىا في حالتو 
الكجدانية المتمثمة في رضاه الكظيفي، كبناءن عمى ذلؾ يصدر المكظؼ الحكـ 

، كيتعمؽ كجداننا بالمؤسسة كيستمر أك كضعو الكظيفيالتقييمي بشأف كظيفتو 
 .(Karanika-Murray et al., 2017)في المؤسسة 

مكف يقيٌ  ادفرادإف نظرية القيمة الميدركة لػ لكؾ جدير بالذكر فًي إطار ك 
أم أف المكظؼ القيمة الفعمية،  كليس قيمتيا الميدركة كفؽأك المكافآت  ىـجيكد

ا م  تعبو بؿ ييتـ إذا كاف عادلان كمتناسبن  ،ب في حد ذاتوقد لا ييتـ بقيمة الرات
كجيده، كىك بذلؾ يقارف بيف ما يأمؿ في الحصكؿ عميو كما يحصؿ عميو 
بالفعؿ، فعندما ترتف  القيمة الميدركة يزداد رضاه عف الكظيفة، كمف ثى ـ يرتف  

 (. ََِٗ)جرينبرج، باركف،  الالتزاـ التنظيمي
 بشػكؿ كادداء الػكظيفي الرضػا يػرتبط لابػكرتر كلػكلر كما أنو كفؽ نمكذج 
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بالعدالػػػػػة التنظيميػػػػػة الميدركػػػػػة متمثمػػػػػة فػػػػػي  يتػػػػػأثر الرضػػػػػا الػػػػػكظيفي بػػػػػؿ. مباشػػػػر
ذا كالتقػػػػدير، كالترقيػػػػات، مثػػػػؿ: زيػػػادة ادجػػػػكر، بالكظيفػػػػة، المرتبطػػػػة المكافػػػآت  كا 
ى إلػػػ فإنيػػػا تػػػؤدم ،وهٌبرنننب  لل منننذعادلػػػة  المكافػػػآت ىػػػذه تقػػػديـ عمميػػػة اعتيبػػػرت
الػكظيفي، كالػذم بػدكره يػؤدم إلػى زيػادة الالتػزاـ التنظيمػي كالتعمػؽ  الرضػا ارتفاع

 بالمؤسسػػػػة النػػػػاب  مػػػػف إدراكػػػػو بػػػػأف الجيػػػػد المبػػػػذكؿ سػػػػيحقؽ لػػػػو مكافػػػػأة عادلػػػػة
(Riggio & Johnson, 2022) . 

فإف كانت العكائػد الفعميػة مقابػؿ الجيػد تيعػادؿ أك تزيػد بكرتر كلكلر نمكذج 
 ـ عمػػى العكائػػد التػػي يعتقػػد الفػػرد بأنيػػا عادلػػة؛ فيتحقػػؽ الرضػػا، كمػػف  يػػدف  الفػػرد ثىػػ

إلػػػػى تكػػػػرار الجيػػػػد، أمػػػػا إذا قمػٌػػػت ىػػػػذه العكائػػػػد التػػػػي يعتقػػػػد الفػػػػرد أنػػػػو يسػػػػتحقيا 
 (.Riggio & Johnson, 2022؛ َِِِ)كماؿ،  فستحدث حالة مف عدـ الرضا

اتفقت وعلي ال بًب اُخر، فَوب ٍتعلق هبلذور الورَط للاحترا  الٌدسٌ، 
ف كاف ىناؾ جزئينا نتيجة الدراسة الحالية  م  بعض نتائج الدراسات السابقة كا 

التٌ فردرا عي ) (Chênevert et al., 2013دراسة اختلاؼ في اليدؼ مثؿ: 

 )غياب العدالةالعلاقة بيف الظمـ التنظيمي يتكسط  الاحتراؽ النفسيفى 
التي أسفرت عف أف الإنياؾ  (Li, 2014) كدراسة عف العمؿ. كالتغيبة( التكزيعي

، باعتبارىما مف أبعاد الاحتراؽ الإنجاز الشخصيكتدني الشعكر بالانفعالي 
 .يالنفسي، ساىما بدكر كسيط في العلاقة بيف العدالة التفاعمية كالالتزاـ الكجدان

لكسيط للالتزاـ التنظيمي في ككذلؾ الدراسات التي ركزت عمى الدكر ا
العلاقة بيف العدالة التنظيمية الميدركة كالاحتراؽ النفسي، إذ أشارت نتائج دراسة 

(Meydan et al., 2011) كالالتزاـ  الميدركة لعدالة التنظيميةعف أف لانخفاض ا
 النفسي.  الاحتراؽحدكث  عمى التنظيمي آثارنا مباشرة كغير مباشرة

لػ نمكذج عمميات الاحتراؽ النفسي كيمكف تفسير النتيجة الحالية في إطار 
س، إذ يمكف أف يؤدم إدراؾ الفرد لمعدالة التنظيمية باعتبارىا أحد شيرن

إلى خصائص بيئة العمؿ إلى انخفاض حدكث الاحتراؽ النفسي كالذم يؤدم 
العمؿ، التي منيا الالتزاـ التنظيمي نحك نحك بيئة  إيجابيةتبني سمككيات 
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  (Cherniss, .2017 & Edú-Valsania et al., 2022) المؤسسة
كامتػػػدادنا لمتفسػػػيرات السػػػابقة تيعػػػد نظريػػػة آدمػػػز فػػػي العدالػػػة كالمسػػػاكاة مػػػف 
إحػػدل النظريػػات المفسػػرة لمعلاقػػة بػػيف مفػػاىيـ الدراسػػة؛ حيػػث إنػػو عنػػدما يقػػارف 

جػػات كيشػػعركف بالعدالػػة، فيترتػػب عمػػى ذلػػؾ شػػعكر المكظفػػكف المػػدخلات بالمخر 
بالرضػػػا كيػػػنخفض الشػػػعكر بالإنيػػػاؾ كالاحتػػػراؽ النفسػػػي، ممػػػا يػػػؤدم إلػػػى زيػػػادة 
التعمػػؽ كالاسػػتمرار فػػي المؤسسػػة. كعمػػى الجانػػب ادخػػر عنػػدما يقػػارف المكظفػػكف 
المػدخلات بالمخرجػات كيشػعركف بػالظمـ كعػػدـ العدالػة فإنػو يػؤدم إلػى انخفػػاض 

ذلؾ إلى انخفاض التعمؽ بالمؤسسة،  مكقد يؤدؾ شعكرىـ بالاحتراؽ، رضاىـ ككذل
 .(Gürbüz & Mert, 2009)كترؾ العمؿ بيا أك العمؿ دكف دافعية 

فػػي زيػػادة الرضػػا الميدركػػة تيسػػيـ العدالػػة التنظيميػػة كبنػػاءن عمػػى مػػا سػػبؽ، 
ممػػػا يػػػؤدم إلػػػى تعزيػػػز الالتػػػزاـ  ،مسػػػتكيات الاحتػػػراؽ النفسػػػي كخفػػػض الػػػكظيفي

. كيعني ذلؾ أف تأثير العدالة التنظيميػة الميدركػة فػي الالتػزاـ التنظيمػي ظيميالتن
لا يككف مباشرنا دائمنا، بؿ يتـ عبر تػأثير غيػر مباشػر مػف خػلاؿ تحسػيف الرضػا 

 .بالمؤسسة العامميفإلى التزاـ  ييكدممما الاحتراؽ النفسي، كالحدٌ مف الكظيفي 
 تىصيبد 

ا بالعدالة التكزيعية )الركاتب الإدارة في ينبغي أف تيكلي  .1 المؤسسات اىتمامن
كالتفاعمية ، )طريقة اتخاذ القرارات(كالمكافآت(، كالعدالة الإجرائية 

 المكظفيفقميؿ شعكر لت ،(عند تطبيؽ الإجراءات)التكاصؿ م  الإدارة 
 ىـ.كرضا ئيـحسيف أداكتبالظمـ، 

توزيع الميام  ممارسات عادلة فيعمى تطبيؽ  كالمديريف تدريب القيادات .2
والمكافآت بين العاممين، ومراعاة الموازنة بين ما يبذلو الموظف من 

 جيد وما يحصل عميو من عائد.

وتقديم عائد حول  ،جميع الموظفينحرص المديرين عمى التواصل مع   .ّ
مستكل لرف   ،كتقييـ طريقة معاممتيـ لمكظفييـ باستمرار، تطكيرك  ،أدائيم
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 .التنظيمي لدييـ الالتزاـالرضا كتحفيز 

السمبية التي قد كتجنب آثاره تقييـ مستكل الاحتراؽ النفسي مبكرنا لإدارتو،  .ْ
 تحدث عند اكتشافو متأخرنا بعد فترة مف العمؿ. 

متابعة مؤشرات ادداء، كالتغيب المىرضي باستمرار، إذ قد يككف ذلؾ  .ٓ
 مؤشرنا لبداية الاحتراؽ النفسي.

 

 لجحىث هستقجليخ هب تثيره الدراسخ هن تسبؤلاد
في ضكء بعض  كالالتزاـ التنظيمي العدالة التنظيميةالعلاقة بيف  دراسة .ُ

كعدد سنكات الخبرة، ، كالحالة الاجتماعية، كالنكعالمتغيرات الديمكغرافية 
 كالمستكيات الإدارية المختمفة )الدرجات الكظيفية(. 

العدالة  بيف العلاقة في تعديؿ تحديد دكر أسمكب القيادة متعدد ادبعاد .ِ
 كالالتزاـ التنظيمي. التنظيمية

عدؿ في العلاقة بيف العدالة التنظيمية الاحتراؽ النفسي كمتغير مي دراسة  .ّ
 كالالتزاـ التنظيمي.

الالتزاـ التنظيمي في ك  الميدركة العدالة التنظيمية العلاقة بيف أبعاد دراسة .ْ
 )العمؿ عف بعد(.بيئات العمؿ الرقمية 

العدالة التنظيمية لتنظيمي كمتغير كسيط في العلاقة بيف دراسة الالتزاـ ا .ٓ
 .الرضا الكظيفيك دركة المي 

دراسة دكر الدعـ التنظيمي الميعدؿ في العلاقة بيف الانياؾ الانفعالي كنية  .ٔ
 ترؾ العمؿ.

الرضا تعزيز ، ك العدالة التنظيميةدعـ اعمية البرامج التدريبية في دراسة ف .ٕ
  .كالحد مف الاحتراؽ النفسي، التنظيميالالتزاـ الكظيفي، ك 

الحالة،  ةإجراء دراسات باستخداـ أدكات كطرؽ بحث مختمفة، مثؿ دراس .ٖ
بيدؼ تعميؽ الفيـ حكؿ الخبرة الذاتية لممكظفيف في إدراكيـ لمعدالة 

 التنظيمية.
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 لمتابعة السنة ادكلى مف المسار المينيبدءن مف  طكلية دراسات إجراء .ٗ
الاحتراؽ  لة التنظيمية، كالرضا الكظيفي، كأعراضتطكر إدراؾ العدا

 الزمف، كمف ثى ـ الالتزاـ التنظيمي. النفسي عبر

دراسة نفس الدراسة عمى العامميف في سياقات مينية مختمفة، كالسياؽ   .َُ
 الطبي في المستشفيات، كالسياؽ التعميمي في المدارس كىكذا.
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 المراجع
التدريس بالجودة وعلاقتو ب ساليب القيادة  التزام ىيئة(. َُِّخالد. )، البنا

جامعة  -رسالة ماجستير )غير منشكرة(، كمية الآداب والرضا الوظيفي.
 القاىرة. 

(. تأثير إدراؾ ََِِىشاـ. )، جاد الرب ؛عثماف، الخضر ؛مالؾ، العنزم
العدالة التنظيمية في الرضا الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي مف خلاؿ المزاج 

 .ِٕٔ -ِْٓ(، ُّ)ْ، لمجمة العربية لمعموم التربوية والنفسيةاكالثقة. 
 .إدارة السموك في المنظمات(. ََِٗ) .ركبرت، باركف ؛جيرالد، جرينبرج

ترجمة: رفاعي محمد رفاعي، اسماعيؿ عمى بسيكني. الرياض: دار 
 المريخ لمنشر.

كل (. أثر العدالة التنظيمية المدركة عمى مستَُِٓأبك القاسـ. )، حمدم
الرضا لدل أعضاء ىيئة التدريس، دراسة حالة في كمية العمكـ 

المجمة ا ردنية في  .الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسيير بجامعة ادغكاط
 .ُٕٓ -ّْٓ(، ّ)ُُ، ا عمالإدارة 

العدالة التنظيمية وعلاقتيا ببعض الاتجاىات الدارية (. ََِٖعمر. )، درٌه
 . القاىرة: دار الرضكاف لمنشر كالتكزي .المعاصرة

 . القاىرة: عالـ الكتب. نظرية الالتزام التنظيمي. (ََِٖمحمد. )، دركيش
، ترجمة: حيدر حاج ةالعدالة كإنصاف إعادة صياغ(. ََِٗركلز )جكف(. )

 إسماعيؿ. بيركت: المؤسسة العربية لمترجمة.
إدراك العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي (. َُِٓخكلة. )، زركقي

لدى ممرضي مستشفى سميمان، دراسة ميدانية عمى عينة من ممرضي 
رسالة ماجستير )منشكرة(، جامعة  .سميمان عميرات بمدينة تقرت

اح كرقمة، كمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية، قسـ عمـ النفس قاصدم مرب
 كعمكـ التربية.

https://search.mandumah.com/Databasebrowse/Tree?searchfor=&db=&cat=&o=0338&page=1&from=
https://search.mandumah.com/Databasebrowse/Tree?searchfor=&db=&cat=&o=0338&page=1&from=
https://search.mandumah.com/Databasebrowse/Tree?searchfor=&db=&cat=&o=0338&page=1&from=
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التقييم الجوىري لمذات كمتغير مُعدل لمعلاقة بين (. َُِٖ) ، شريف.سعيد
رسالة ماجستير )غير منشكرة(،  .ضغوط العمل المُدركة والرضا الوظيفي

 قسـ عمـ النفس، كيمِّي ة الآداب، جامعة القاىرة.
دكر التعقؿ في تعديؿ العلاقة بيف التنمر في (. أَُِِآية الله. )، مافسمي

المجمة  .العمؿ كالرضا الكظيفي لدل العاملات بالكظائؼ الإدارية
 .ُْٔ -ُُٓ(، ُُّ)ُّ، المصرية لمدراسات النفسية

(. دكر تنظيـ الانفعاؿ كالمساندة الاجتماعية في بَُِِ) آية الله.، سميماف
 .الممرضيفلدل  كالاحتراؽ النفسيالعمؿ  متطمباتتعديؿ العلاقة بيف 

 .ََٔ -ِٕٓ(، ْ)َِ دراسات عربية،
(. أبعاد الاحتراؽ النفسي لدل المعمميف دراسة ََِٖعبد المنعـ، الحسيف. )

اصر والعموم مجمة عمم النفس المع. عامميو لاختبار صدؽ المفيكـ
 .َٕ -ُُ(، ُ)ُٗ، النسانية

درجة العدالة التنظيمية لدى مديري المدارس (. َُِِشذا. )، محمد
الحكومية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لدى معممي المدارس الثانوية 

 رسالة ماجستير .الحكومية في محافظات شمال الضفة الغربية

 الكطنية. )منشكرة(، كمية الدراسات العميا، جامعة النجاح
(. الصمكد النفسي كمعدؿ لمعلاقة بيف الاحتراؽ النفسي َُِْىبة. )، محمد

، المجمة المصرية لعمم النفس الكمينيكي والرشاديكالرضا الزكاجي. 
ِ(ْ ،)ْٕٓ – ِٓٓ. 
(. دكر التعقؿ في تعديؿ العلاقة بيف ضغكط العمؿ َُِٗصفاء. )، مرسي

كالاحتراؽ النفسي لدل عينة مف مديرم المدارس الحككمية كككلائيا. 
 .َٗٔ-ُٗٔ(، ْ)ِٗ، دراسات نفسية
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