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 ممخص

هدفت الدراسة إلى التعرف عمى العلاقة الموجودة بين العدالة التنظيمية و الراحة النفسية، و ذلك 
) عدالة التوزيع، عدالة ة و أبعادها الثلاثة المتمثمة في من خلال تسميط الضوء عمى العدالة التنظيمي

 بالراحة النفسية كمتغير تابع.الإجراءات، عدالة التعاملات( كمتغير مستقل، و التعرف عمى علاقتها 
الدراسة، و هذا يشمل هذا البحث الإجابة عمى السؤال الرئيسي و التساؤلات الفرعية لمشكمة 

ختيار تطبيق المنهج الوصفي و باالإجراءات المنهجية التي تتمثل في  عمى جممة من باعتماد الباحثتين
 ، حيث اختارت الباحثتان انة بأداة المقياس( موظفا. و تم الإستع04) عينة قصدية مكونة من أربعين

(، و مقياس الراحة النفسية Niehoff and Morrman, 1993) مقياس العدالة التنظيمية لمباحثين
مجموعة  او قد استخدمت (.Veronique Dagenais-Desmarais, 2010)                 لمباحث 

كـالتكرار و النسب المئوية، المتوسط الحسابي، من الأساليب الإحصائية المناسبة لتحميل البيانات 
عمى الحزمة الإحصائية  عتمادباخ، معامل الإرتباط بيرسون، و هذا بالإألفا كرونالإنحراف المعياري، 

(SPSS/20  .) 
 و توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

نظيمية و الراحة النفسية بين العدالة الت ليس لها دلالة إحصائية وجود علاقة ارتباطيه موجبة ضعيفة -
 لدى عمال المديرية الجهوية لموسط.

)العدالة  التنظيمية العدالة بين أبعاد ليس لها دلالة إحصائية ضعيفة موجبة ارتباطيه علاقة وجود -
 .لموسط الجهوية المديرية عمال لدى النفسية الراحة والتوزيعية، العدالة الإجرائية، العدالة التعاممية( 

 ن مجموعة من التوصيات من أبرزها:الباحثتيكما قدمت 
ضرورة تنمية و زيادة إدراك العاممين لمعدالة التنظيمية، بما ينعكس بالإيجاب عمى أدائهم وعمى أداء  -

 الشركة.
 تطبيق المساواة عمى كل فئات العمال. -

دالة التعاممية، الراحة الع : العدالة التنظيمية، العدالة التوزيعية، العدالة الإجرائية،الكممات المفتاحية
 النفسية.
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Abstract 

 The study aimed to identify the relationship between organizational 

justice and psychological well-being, by highlighting organizational justice and 

its three dimensions (Distributive justice, Procedural justice, Transactional 

justice) as an independent variable, and identifying its relationship to 

psychological well-being as a dependent variable. 

This research includes answering the main question and the sub-questions 

of the Study Problem, and this is based on a set of methodological procedures, 

which consists of applying the descriptive method and selecting an intentional 

sample consisting of forty (40) employees. The two researches chose using the 

researchers’ organizational justice scale (Niehoff and Morrman, 1993), and the 

researcher’s psychological well-being scale (Veronique Dagenais-Desmarais, 

2010). And they used a range of statistical methods to analyze the data such as 

frequency and percentages, arithmetic mean, standard deviation, Krombach 

Alpha, Pearson correlation coefficient, and this using the statistical package 

(Spss/20). 

The study reached the following results:  

- The existence of a weak positive correlation between organizational justice 

and psychological well-being among the workers of the Regional 

Directorate of the center. 

- There is a weak positive correlation between the dimensions of 

organizational justice and psychological well-being among the workers of 

the Regional Directorate of the center. 

The most prominent recommendations made by the two researchers are:  

- The need to develop and increase the awareness of employees of 

organizational justice, which is reflected positively on their performance 

and on the company’s performance. 

- Applying equality to all categories of workers. 

Keywords: Organizational Justice (OJ), Distributive Justice (DJ), Procedural 

Justice (PJ), Transactional Justice (TJ), Psychological well-being (PWB). 
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 مقدمة
إن إدارة التغيير التنظيمي ىي أىم عممية تقوم بيا أي منظمة لتطويرىا و إستمراريتيا عمى المدى 
الطويل، ولتحقيق ىذا التغيير يجب الاىتمام بالمورد البشري المسير لممؤسسة والذي يعتبر المحدث ليذا التغيير. 

ذا تعتبر العدالة من المنظمة يجب رفع في مستوى تحقيق الحاجات وحقوق الموظفين، لولتحقيق التغيير داخل 
يطالب بيا العامل، إذ أن ارتفاع إحساس العاممين بالعدالة يؤدي إلى زيادة ثقتيم في إدارة  أىم الحقوق التي

ات الأفراد بعد الاطمئنان المنظمة وزيادة قناعتيم بإمكانية الحصول عمى حقوقيم وما يعنيو ذلك من ارتقاء سموكي
فالعدالة التنظيمية كمفيوم تعتمد في  (.288: 8102)أحمد بجاج،لعدالة ومن ثم الوثوق في المنظمةإلى سيادة ا

الأساس الجانب الاجتماعي أو ما يعرف بالمقارنة الاجتماعية، حيث يقارن الفرد ما يحدث لو في المنظمة 
مناداة بالمساواة، والمقصود بيا ىنا ىي عدالة التوزيع  إلىمن زملائو وتعود جذور العدالة التنظيمية  بالآخرين

 ومكافآتمن حيث مقارنة الفرد مدخلاتو من )أعمال وخبرات( يؤدييا بما سيتحصل عميو من مخرجات )أجور 
لمخرجات مع غيره فيذا سيدفعو لزيادة شعر بتساوي معدل المدخلات وا فإذاوامتيازات( مقارنة بغيره من الزملاء 

سمبي عمى ويشكل لو حافزا في العمل، بينما يحدث العكس في حال الشعور بعدم المساواة مما يترك أثر  الإتقان
ـ فشعور ( 8: 8108محمـد ناصرراشد أبوسمعان، العمل ويولد شعور باللامبالاة في ظل غياب عدالة التوزيع )

بعممو الشعور بالراحة النفسية وىذا ما يجعمو يقوم  إلى اوبين زملائو في العمل يؤدي بيالعامل بوجود العدل بينو 
وىذا ما يؤدي أساسي وميم داخل أي منظمة،  عمى أكمل وجو. ومن ىنا نستنتج بأن العدالة التنظيمية عنصر

تحقيق الراحة النفسية لمعامل البشري، فكمما ارتفع مستوى العدالة التنظيمية داخل المنظمة كمما زاد من  إلى
 مستوى الراحة النفسية والعكس صحيح.

، ولتحقيق ''علاقة العدالة التنظيمية بالراحة النفسية للعامل''و من ىنا جاءت ىذه الدراسة لتسمط الضوء عمى 
 ىذا البحث كما يمي: ىذا اليدف، قمنا بتنظيم

: يتكون من ثلاثة فصول، حيث يتعمق الفصل الأول بالإطار العام للإشكالية والذي الإطار النظري لمدراسةأولا: 
يتضمن العناصر التالية: إشكالية الدراسة، فرضيات الدراسة، أىمية الدراسة، أىداف الدراسة، أسباب اختيار 

 والدراسات السابقة.الموضوع، المفاىيم الإجرائية، 
والفصل الثاني الخاص بالمتغير الأول )العدالة التنظيمية( والذي يشمل عمى العناصر التالية: مفيوم العدالة 
التنظيمية، أبعاد العدالة التنظيمية، العلاقة بين أبعاد العدالة التنظيمية، أىمية العدالة التنظيمية، نماذج العدالة 

ة التنظيمية، مبادئ العدالة التنظيمية، النظريات المفسرة لمعدالة التنظيمية، الآثار التنظيمية، محددات العدال
 المترتبة عمى غياب العدالة التنظيمية، الآثار الجوىرية المترتبة عن العدالة التنظيمية.
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لمفاىيم ذات الفصل الثالث الخاص بالمتغير الثاني )الراحة النفسية( والذي يحتوي عمى مفيوم الراحة النفسية، ا
الصمة بالراحة النفسية، جوانب الراحة النفسية، أبعاد الراحة النفسية، عوامل الراحة النفسية، النظريات المفسرة 
لمراحة النفسية، معايير الراحة النفسية، مؤشرات الراحة النفسية، آثار الراحة النفسية، كيفية الحصول عمى الراحة 

 النفسية، ثمرات الراحة النفسية.
يتكون من فصمين، حيث يتعمق الفصل الرابع بالإجراءات المنيجية لمدراسة الإطار التطبيقي لمدراسة:ثانيا: 

عمى منيج الدراسة  الأخيرة ىذه والذي يضم العناصر التالية: الدراسة الاستطلاعية، الدراسة الأساسية  و تحتوي
 دوات التحميل الإحصائي لمبيانات.وعينة الدراسة، كما يحتوي ىذا الفصل عمى أداة الدراسة و أ

عناصر تشمل ما يمي:  شة النتائج والذي يرتكز عمى أربعةو الفصل الخامس الخاص بعرض وتحميل ومناق
أفراد العينة عمى  إجاباتت الدراسة و نتائج الدراسة و يتكون من التذكير بفرضيا عنصر الأول يتمثل في عرضال

مقياسي العدالة التنظيمية والراحة النفسية وكذا نتائج فرضيات الدراسة، العنصر الثاني يشمل تحميل ومناقشة 
 .الرابع يحتوي عمى التوصياتالثالث يرتكز عمى استنتاج عام، أما العنصر  العنصرالنتائج، 
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 إشكالية الدراسة .0
  المدى الطويل عمى الأفراد العاممين داخل المنظمة. فشعور العاممين عمىبقاء أي منظمة  يعود

ؤثر عمى المنظمة سواء بالسمب أم بالإيجاب. و لضمان نجاحيا و تحقيق يتفكيرىم و مواقفيم و سموكاتيم و 
من أىدافيا يجب توفير الظروف البيئية الملائمة التي تساعد العامل عمى أداء وظيفتو عمى أكمل وجو، و ذلك 

خلال خمق و تدعيم الاتجاىات الايجابية لديو و احترامو و حسن معاممتو، لذلك من الميم للإدارة ضمان العدالة 
 د العدالةأبعاو أيضا بتوفير  ،الموظفين الجيدين و ضمان راحتيم عمى الحفاظ عمى داخل المؤسسة لممساعدة

التي تتمثل في العدالة التوزيعية التي تشير إلى عدالة المخرجات أو العوائد التي يحصل عمييا الفرد  الثلاثة
ثر أاىتم بعدالة الأجور حيث أكد عمى أول من  "فريدريك تايمور"كتوزيع الكفاءات، الرواتب و الترقيات، و يعد 

و عدالة  (.48 :2108بوساق، )عمرمتطبيقات العدالة بنشاطات المنظمة في سموك العاممين و اتجاىاتي
الإجراءات التي تمثل المحدد الأساسي لإدراك العاممين لمعدالة التنظيمية أي الطريقة التي تم من خلاليا التوصل 
إلى مضمون و نوعية قرار توزيع المخرجات. أما العدالة التعاممية ىي درجة إحساس العاممين بعدالة المعاممة 

 .(19: 2122)رمادنية لبنى،التنظيمية( التي يحصمون عمييا عند تطبيقيم للإجراءات)الإنسانية و 

الكثير من الباحثين، إذ تعتبر  ىتمامباالميمة في الإدارة، حيث حظيت و تعد العدالة التنظيمية من المواضيع 
بأنيا الطريقة التي يحكم من خلاليا الفرد عدالة الأسموب الذي يستخدمو رئيسو في التعامل معو عمى المحتويين 

يجابي لتحقيق الإ، مما تعود بالشكل (317: 2106حمد،أ)عيسات فطيمة الزهرة و جميل الوظيفي و الإنساني
تتميز بقدرة الفرد عمى تنمية الطاقة النفسية و العقمية بشكل ذاتي، و القدرة عمى  لذا ،الراحة النفسية لدى العامل

 حل المشكلات و مساعدة الآخرين. كما تعرف أيضا عمى أنيا النشاط التنظيمي المستخدم في توزيع الموارد 
باحترام، بما يكفل و المكافآت من خلال استخدام إجراءات موحدة و دقيقة و نزيية، بجانب معاممة العاممين 

 (.7: 2109)حمو عمى فاطمة، مقدم زهراء،المحافظة عمى الحقوق الفردية الخاصة بيم

عرف بأنيا درجة تحقيق المساواة و النزاىة في الحقوق و الواجبات التي تعبر ت التنظيمية العدالة مفيوم أن كما
تزامات من قبل الموظفين تجاه المنظمة التي عن علاقة الفرد بالمنظمة، و تجسد فكرة العدالة مبدأ تحقيق الال

 (.02: 2101)صابرين مراد نمر أبو جاسر، يعممون فييا، و تأكيد الثقة التنظيمية المطموبة بين الطرفين 
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 إلى نسبة مخرجاتو معدل بمقارنة الموظف أو الفرد قيام تتضمن التي المساواة> بأنيا  Adamsادم عرفيا و
 العدالة، تتحقق المعدلات يتساوى حيث و مداخلاتيم، إلى نسبة الآخرين الزملاء مخرجات معدل مع مداخلاتو

 فاطمة ميرة عيسات و أمباركة فاطمي) بالظمم حينئذ الفرد يشعر و الحيف يقع المعدلات يتساوى لا حيث
 (.26: 2122الزهراء،

  الذي قام( 2117، العطوي) التنظيمية كدراسةثين عن العدالة ىناك دراسات سابقة تطرق إلييا بعض الباحكما 
 68من  متكونة عينة عمىعلاقة الارتباط و الأثر بين أبعاد العدالة التنظيمية و مستوى الأداء السياقي  ختباربا

أعضاء الكادر التدريسي في كمية الإدارة و الاقتصاد بجامعة القادسية، و قد توصمت نتائج  شممت اشخص
الدراسة إلى أن ىناك توجيا ايجابيا نوعا ما لدى الكادر التدريسي فيما يتعمق ببعد العدالة التوزيعية يقابمو توجيا 

المعموماتية( المتبعة من  ،العلائقيةلإجرائية، ما بين المعتدل و المنخفض تجاه أبعاد العدالة التنظيمية الأخرى ) ا
عمى الأداء السياقي  العلائقيةقبل الكمية، و تبين أيضا وجود تأثير معنوي لكل من بعدي العدالة الإجرائية و 

 عدالة التوزيعيةتمعب الدور الأكبر مقارنة بال العلائقيةبعاده الثلاثة وىذا يعني أن العدالة الإجرائية و بأ
 .(571-569: 2107عبير مختار سويفي، )وماتية في تحسين مستوى الأداء السياقي لمفردو المعم

حيث أن إدراك العاممين لمعدالة التنظيمية يؤثر بشكل كبير عمى الكثير من النتائج التنظيمية و منيا 
في عمم النفس اتجاىات العاممين و التي تشمل الراحة النفسية، كما تعد ىذه الأخيرة من المفاىيم الميمة 

)حسن بن ادريس عبده  الايجابي، لما يترتب عنيا من آثار ايجابية عديدة كالتوافق و الصحة النفسية لمفرد.
 .(282: 2120صميمي و أحمد يعقوب تيراب،

إلى حالة نفسية يشعر فييا الفرد بأنو مألوف من الآخرين المحيطين بو،  منطقة الراحة النفسية مفيوم و يشير
مرتاحا، و في ىذه الحالة يستطيع التحكم في البيئة المحيطة بو، و يعاني من مستويات منخفضة من  و يكون

 حسن بن ادريس عبده صميمي و أحمد يعقوب النور)القمق و التوتر، و يحقق الفرد مستوى ثابت من الأداء
 .(283: 2120تيراب،

من  بناؤىاحيث يميل المرء إلى التعبير عن أفضل ما لديو و التي يتم  ،تعتبر تجربة ذاتية إيجابيةكما أنيا  
الصحة  ،خلال نفسو، من خلال العلاقات الاجتماعية لمفرد في العمل و التفاعل مع المنظمة. إلى جانب ذلك
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مع  خلال درجة توافق الفرد النفسية ىي مفتاح الشعور بالراحة النفسية، لأن مفيوم الصحة النفسية يتحدد من
 نفسو،

الراحة النفسية لمفرد، من خلال درجة إشباع الفرد لحاجاتو  تحققملامح التكيف التي  تتحدد و في ىذا السياق
الأساسية و النفسية، و توفر الميارات و العادات السموكية السميمة لدى الفرد و مدى تقدير الفرد لذاتو، و مستوى 

غير المألوفة، و عدم المبالغة في تقدير الذات، و التحكم في مختمف  مرونة الفرد و استجابتو لممواقف الجديدة و
)حسن بن ادريس عبده صميمي و أحمد الانفعالات و تحمل المسؤولية، و التعامل بثقة و أمانة مع الآخرين

 .(284: 2120يعقوب النور تيراب،
 بشكل والعقمية النفسية الطاقة تنمية عمى الفرد بقدرة تتميز النفسية الراحة أن إلى ،(0999 شرقاوي،) ويعرفيا
  النور يعقوب صميمي و أحمد عبده ادريس بن )حسن الآخرين ومساعدة المشكلات حل عمى والقدرة ذاتي،

 (. 283: 2120 تيراب،

 جودة تقييم عمى الفرد قدرة في تنعكس النفسية الراحة أن إلى  ،(VEENHOVEN, 2003) فينيوفن أشار كما
 والاجتماعية المعرفية جوانبيا بكل والخاص الشخصي منظوره من بيا ويستمتع عمييا، والحكم يعيشيا التي الحياة

 يرتبط النفسية الراحة فمفيوم  أساسي، فرق ىو والسعادة النفسية الراحة بين الفرق وأن والوجدانية،

 عمى يعتمد النفسية بالراحة الفرد شعور أن و أكثر، وجدانية بعمميات السعادة مفيوم يرتبط بينما العقمية، بالعمميات
 المزاجية الحالة من عمييا التعرف يمكن وشعورية عقمية حالة فيي وبالتالي الشخصية استعداداتو مستوى
 (.283: 2120 تيراب، النور يعقوب أحمد و صميمي عبده ادريس بن حسن)لمفرد

 إلى ىدفت التي و  ،(6108 مسعودي،)  دراسة نجد النفسية الراحة درست التي السابقة الدراسات بين من و
 النفسية الراحة بين العلاقة معرفة و المعممين، لدى الذاتية الفاعمية و النفسية الراحة مستوى عمى التعرف

 وجود النتائج بينت و الابتدائية، بالمرحمة معممة و معمما( 668) من الدراسة عينة تكونت و الذاتية، الفاعمية و
 الراحة في إحصائية دالة فروق وجود عدم و العينة، أفراد لدى ذاتية فاعمية و النفسية الراحة من مرتفع مستوى
 بين دالة موجبة علاقة ووجود العمل، مكان أو الخبرة أو( إناث ذكور،)  لمنوع تعزى الذات فاعمية و النفسية
 (.294: 2120 تيراب، النور يعقوب أحمد و صميمي عبده ادريس بن حسن)الذات فاعمية و النفسية الراحة
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 مثل النفسية الراحة و التنظيمية العدالة متغيري من كلا درست أجنبية دراسات ىناك أن أيضا نجد كما
 المتباين التأثير دراسة إلى تيدف حيث ،(Safy-Godineau. F and all, 2019) صافي قودينو دراسة
 تظير. المحمية السمطة وكلاء مغادرة نية عمى و بالراحة الشعور عمى المدركة التنظيمية لمعدالة الأربعة للأبعاد
 بأنيم العاممون ىؤلاء يشعر عندما> أنو وكيلا 66; من مكونة عينة عمى الييكمية المعادلات طريقة من النتائج
 يشعرون عندما و العمل؛ في الراحة من أفضل حالة يظيروا أن المرجح فمن منصف، و عادل بشكل يعاممون

 العدالة أبعاد كل ليست أن كما العمل؛ في الراحة من حالة يظيرون لا فإنيم عادل، غير بشكل يعاممون أنيم
 .(Safy-Godineau. F and all, 2019)مجتمعاتيم ترك عمى عزميم و بالراحة الضباط بإحساس مرتبطة

مستوى مقبول من العدالة و حسب رأينا الشخصي لتحقيق الراحة النفسية لدى العامل يجب أن يكون ىناك 
التنظيمية بشكل متساوي، حيث توفرىا يعد عنصرا مشجعا لممورد البشري و شعوره بالرضا و تحقيق الذات و 

 كذلك تحقيق أىداف المؤسسة و تطويرىا.

و عميو تحاول ىذه الدراسة تسميط الضوء عمى مفيوم العدالة التنظيمية و علاقتيا بالراحة النفسية لدى العامل 
    في المؤسسة الوطنية لميندسة المدنية و البناء، لذلك يمكن لنا طرح التساؤل العام التالي> 

 عينة لدى النفسية الراحة و التنظيمية العدالة بين موجبة  إحصائية دلالة ذات ارتباطيو علاقة ىناك ىل 
 ؟( D.R.Cمن عمال المديرية الجيوية لموسط )

 الدراسة، يمكن لنا طرح التساؤلات الفرعية التالية>و من التساؤل العام للإشكالية 

 عمال من عينة لدى النفسية الراحة و التوزيعية العدالة بين موجبة إحصائية دلالة ذات علاقة توجد ىل 
 ؟( D.R.C) المديرية الجيوية لموسط

 بين العدالة الإجرائية و الراحة النفسية لدى عينة من عمال  موجبة ىل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية
 ( ؟D.R.C) المديرية الجيوية لموسط

 بين العدالة التعاممية و الراحة النفسية لدى عينة من عمال موجبة ىل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية 
 ( ؟D.R.C) المديرية الجيوية لموسط
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 : الدراسة فرضيات .2

 : العامة الفرضية

 من عينة لدى النفسية الراحة و التنظيمية العدالة بين موجبة ارتباطية ذات دلالة احصائية علاقة توجد 
 (D.R.C) المديرية الجيوية لموسط  عمال

 :الجزئية الفرضيات

 من عينة لدى النفسية الراحة و التوزيعية العدالة بين موجبة إحصائية دلالة ذات ارتباطيو علاقة توجد 
 (D.R.C) المديرية الجيوية لموسط  عمال

 من عينة لدى النفسية الراحة و الإجرائية العدالة بين  موجبة إحصائية دلالة ذات ارتباطيو علاقة توجد 
 (D.R.C) عمال المديرية الجيوية لموسط 

 من عينة لدى النفسية الراحة و التعاممية العدالة بين موجبة إحصائية دلالة ذات  ارتباطيو علاقة توجد 
 (D.R.C) المديرية الجيوية لموسط  عمال

 : الدراسة أهمية .3

 الاقتصادية المؤسسة في التنظيمية العدالة أبعاد مختمف تطبيق أىمية إبراز إلى الدراسة ىذه خلال من نسعى
 >يمي فيما الأىمية ىذه تمخيص يمكن و لعماليا، النفسية الراحة تحقيق في البناء و المدنية لميندسة

 قِبل من عممنا، حد عمى بكثرة، تناولو يتم لم جديد موضوع في تبحث كونيا الدراسة أىمية تكمن 
 الباحثين؛
 التنظيمية؛ العدالة في المتمثمة التنظيمية المفاىيم احد تتناول كونيا في الدراسة أىمية تكمن كما 
 الخطط وضع في القرار أصحاب يفيد عمميا مرجعا توصياتيا و الدراسة ىذه نتائج تشكل أن يمكن  

 بالإيجاب سيعود كما العامل، لدى التنظيمية بالعدالة الشعور مستوى زيادة في تساىم أن يمكن التي الإجراءات و
 أدائيم؛ عمى
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 النفسية، الراحة كذلك و التنظيمية العدالة محددات أىم عمى الاستدلال خلال من الدراسة أىمية تنبع 
 في الاستقرار و العاممين، إنتاجية و دافعية تحسين بالتالي و الوظيفي المناخ تحسين في لمساىمتيما نظرا

 الوظيفي؛ الدوران و الغياب معدلات انخفاض و المنظمة
 : الدراسة أهداف .4

تيدف ىذه الدراسة إلى تحقيق ىدف رئيسي مؤداه معرفة علاقة العدالة التنظيمية بالراحة النفسية، و لتحقيق ىذا 
 مجموعة من الأىداف الفرعية عمى النحو التالي> اليدف تم صياغة

 المديرية الجيوية  عمال من عينة لدى النفسية الراحة و التنظيمية العدالة بين الموجودة العلاقة معرفة
 (D.R.C) لموسط 

 المديرية الجيوية  عمال من عينة لدى النفسية الراحة و التوزيعية العدالة بين الموجودة العلاقة معرفة
 (D.R.C) لموسط 

 المديرية الجيوية  عمال من عينة لدى النفسية الراحة و الإجرائية العدالة بين الموجودة العلاقة معرفة
 (D.R.C) لموسط 

 مديرية الجيوية العمال  من عينة لدى النفسية الراحة و ةالتعاممي العدالة بين الموجودة العلاقة معرفة
 (D.R.C) لموسط 

 : الموضوع اختيار أسباب .5
 لتحقيق المنظمة في ايجابي بشكل تطبيقيا و بالدراسة الجديرة المواضيع أىم من ىي التنظيمية العدالة 

 العامل؛ لدى النفسية الراحة
 مكان في الكاممة النفسية الراحة لو نوفر أن يجب لذا المؤسسة، لتسيير مورد أىم ىو البشري المورد 

 العمل؛
 المنظمة؛ داخل العدالة تطبيق مدى استكشاف 
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 :المفاهيم الإجرائية .6

التي يعمل  الإدارةبوجود عدالة داخل  ،(DRCمديرية الجيوية لموسط )الىو شعور عمال العدالة التنظيمية: 
والمساواة في المعاممة التي يعامل بيا من  الإنصافلحالة  إدراكيم، أي وبتوفير مستوى من الراحة النفسية فييا
تعود تب عمى الشركة تقدير تمك الجيود التي ، من خلال الجيود التي يقدميا العامل في عممو وما يتر الإدارةقبل 

 عميو بالمقابل.

درجة شعور عمال المديرية الجيوية لموسط بعدالة المخرجات التي يحصل عمييا الموظف  العدالة التوزيعية:
 العمل، الحوافز التي يحصمون عمييا وحجم العمل.مادية وغير مادية كتوزيع الرواتب، ساعات سواء 

المتبعة في اتخاذ القرارات،  الإجراءاتمديرية الجيوية لموسط بعدالة ال عمال إحساسمدى  :الإجرائيةالعدالة 
 وتحسين وتقييم أداء الموظفين.

اة وجية نظر مديرية الجيوية لموسط بعدالة المعاممة مع مراعالعمال  إحساسدرجة  العدالة التعاممية:
 عمييم. الإجراءاتوالتنظيمي عند تطبيق  الإنسانيالعاممين في الجانب 

 .(Niehoff & Moorman, 1993)مية في دراستنا عن طريق مقياس و لقد تم قياس متغير العدالة التنظي

إلى ما يؤدي  ،مديرية الجيوية لموسط بمستوى معين من العدالة من قبل الشركةالشعور عمال  الراحة النفسية:
 تحقيق الذات.شعورىم بالرضا والسعادة و 

 ,Veronique Dagenais-Desmarais)مقياس طريق عن دراستنا في الراحة النفسية متغير قياس تم لقد و

 .الذي تم ترجمتو من قبل الطالبتين (،2010
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 :السابقة  الدراسات .7
 : التنظيمية العدالة متغير تناولت التي العربية الدراسات .0.7
  العلاقة عمى الإدارة في والثقة التنظيمي الالتزام أثر> بعنوان (2113) حواس رفعت محمد أميرة دراسة                     

 .التجارية البنوك عمى بالتطبيق التنظيمية المواطنة وسموكيات التنظيمية العدالةبين 

 >التالية الفرضيات صحة من التحقق إلى الدراسة ىذه سعت لقد

 الإدارة؛ في العاممين ثقة بمستوى يتأثر التنظيمية المواطنة بسموكيات التنظيمية العدالة ارتباط إن -
 التنظيمي؛ الالتزام بمستوى يتأثر التنظيمية المواطنة بسموكيات التنظيمية العدالة ارتباط إن 

 >يمي ما تحقيق إلى الدراسة ىذه ىدفت ولقد  

 ذلك و التنظيمية، المواطنة سموكيات و التنظيمية العدالة بين العلاقة عمى الوسيطة المتغيرات أثر قياس -
 ،(خطية غير أو خطية)شكميا ،(مباشرة غير أو مباشرة العلاقة كانت إذا ماذا)طبيعتيا حيث من

 ؛(قوية أو ضعيفة)قوتيا مدى ،(موجبة أو سالبة)اتجاىيا
 التنظيمي؛ السموك مفاىيم أحدث من يعتبر والذي التنظيمية المواطنة سموكيات يكتنف الذي الغموض إزالة -

 العممي؛ المجال في الدراسة ىذه نتائج من الاستفادة كيفية وىو ألا التطبيقي اليدف ىناك و -    

 الميدان؛ من البيانات لجمع المقياس أداة استخدمت قد و الوصفي، المنيج عمى الباحثة اعتمدت قد و -    

 القاىرة بمنطقة العام لمقطاع التابعة مصرية تجارية بنوك أربعة عمال في الدراسة ىذه مجتمع تمثل ولقد -    
 مفردة؛ 5:7 مفرداتيا عدد بمغ عينة لتشكيل البسيطة العشوائية العينة أسموب الباحثة واستخدمت. الكبرى

 >يمي ما الدراسة ىذه إلييا توصمت التي النتائج أىم من و

 التنظيمية؛ المواطنة سموكيات من متوسطة بدرجة العينة أفراد يتمتع 
 التنظيمية؛ العدالة من متوسطة بدرجة العينة أفراد يشعر 
 التعاملات؛ وعدالة الإجرائية بالعدالة إحساسيم من التوزيعية بالعدالة إحساسا أكثر العينة أفراد 
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 الاستمراري بالالتزام يتمتعون بحيث التنظيمي، الالتزام من( 5،86)متوسطة بدرجة العينة أفراد يتمتع 
 المعياري؛ و العاطفي الالتزام من أكثر
 بين معنوية دلالة ذات موجبة ارتباطيو علاقة ىناك ستكون وسيط كمتغير الإدارة في الثقة متغير وجود 

 التنظيمية؛ المواطنة وسموكيات التنظيمية العدالة مكونات
 وجود في التنظيمية المواطنة وسموكيات التوزيع عدالة بين إحصائية دلالة ذو موجب ارتباط وجود 

 ؛(الإدارة في الثقة) الوسيط المتغير
 وجود في التنظيمية المواطنة وسموكيات الإجراءات عدالة بين الإحصائية الدلالة ذو الموجب الارتباط 

 ؛(الإدارة في الثقة) الوسيط المتغير
 التي التنظيمية المواطنة وسموكيات الإجرائية العدالة مدركات بين العلاقة تعدل المشرف في الثقة 

 المرؤوس؛ يمارسيا
 التنظيمية؛ المواطنة وسموكيات التعاملات عدالة بين الإحصائية الدلالة ذو الموجب الارتباط 
 معنوية دلالة ذات موجبة ارتباطيو علاقة ىناك يكون فانو وسيط كمتغير التنظيمي الالتزام متغير بوجود 
 التنظيمية؛ المواطنة وسموكيات التنظيمية العدالة مكونات بين

 الوزارات عمى ميدانية دراسة التنظيمية العدالة> بعنوان (2117)وادي المطيف عبد رشدي دراسة 
 غزة. قطاع في الفمسطينية

 في الفمسطينية الوزارات بعض موظفي لدى التنظيمية بالعدالة الشعور مستوى عمى التعرف إلى الدراسة تيدف
دارة البشرية التنمية مستوى تحسين أجل من وذلك غزة قطاع  الوطنية الأىداف تحقيق يكفل بما البشرية الموارد وا 

 المرجوة؛
 من قيادية إشرافية مراكز يشغمون ممن موظفا 876 حجميا بمغ طبقية عشوائية عينة عمى الدراسة ىذه وأجريت
 واستخدام البيانات لجمع استبانو تصميم وتم غزة، قطاع في فمسطينية وزارات 8 أكبر يضم التي الدراسة مجتمع
 بيرسون ارتباط ومعامل المتعددة، لممقارنات" ىان تما" واختبار الأحادي، التباين وتحميل ،T-Test اختبار

 كرومباخ؛ ألفا واختبار براون، وسبيرمان
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 >التالية النتائج إلى الدراسة وتوصمت 

 بعدالة العينة أفراد إحساس أن أي غزة قطاع في الوزارات في مقبولة بدرجة توزيعية عدالة توجد 
 ؛%5;.80 بنسبة وذلك مقبولة بدرجة كانت عمييا يحصمون التي المخرجات

 يساوي ليا النسبي الوزن أن حيث المتوسط، فوق وبمستوى ضعيفة بدرجة إجراءات عدالة وجود  
 أو المخرجات تحديد في المستخدمة والآليات بالطرق المتعمقة العدالة قضايا حول العينة أراء أن أي%  61.;7
 محايدة؛ جاءت النتائج
 التي الشخصية المعاممة جودة بشأن العينة أراء أفكار أو معتقدات تمثل التي التعامل في عدالة توجد لا 

 لدى بيا يحظون التي المعاممة عدالة تمثل كما الإجراءات وضع عند القرارات صانعي من عمييا يحصمون
 ؛%79.61 بنسبة الرسمية الإجراءات

 المتوسط من وقريبة ضعيفة بمستويات ولكنيا غزة قطاع في الفمسطينية الوزارات في تنظيمية عدالة توجد 
 ؛%;7.;7 يساوي نسبي بوزن
 الوزارات في التنظيمية بالعدالة والشعور الشخصية المتغيرات بين علاقة وجود الدراسة نتائج أثبتت 

 غزة؛ قطاع في الفمسطينية
 ( :2100) بوقميع محمد دراسة 

 لمدراسات الأوسط الشرق جامعة الأعمال، إدارة كمية الأعمال، إدارة في الماجستير شيادة لنيل البحث ىذا قدم 
 لممحروقات الوطنية الشركة عمى حالة دراسة العاممين، أداء تحسين في ودورىا التنظيمية العدالة بعنوان العميا،

 ؛"طراك سونا"
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى أثر العدالة التنظيمية في تحسين أداء العاممين في منظمة المحروقات 
الجزائرية "سونا طراك"، من خلال تسميط الضوء عمى العدالة التنظيمية بأبعادىا)العدالة التوزيعية، العدالة 

التقييمية، العدالة الأخلاقية( كمتغير مستقل، و التعرف عمى المتغير التابع الإجرائية، عدالة التعاملات، العدالة 
 المتمثل بتحسين أداء العاممين بأبعاده الانضباط، انجاز الميام، العلاقة مع الرؤساء، العلاقة مع الزملاء، و قد

 الدراسة إلى>تكون مجتمع الدراسة من جميع العاممين في المنظمة الجزائرية سونا طراك، توصمت ىذه 

 متوسطة؛ بدرجة التنظيمية لمعدالة" طراك سونا" الجزائرية المنظمة في العاممين إدراك جاء-   
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 مستوى أداء العاممين في المنظمة الجزائرية "سونا طراك" جاء بدرجة مرتفعة؛-   

لمعدالة التنظيمية  جميع العلاقات الارتباطية دالة إحصائيا وعند مستويات إيجابية لممتغيرات المستقمة-  
 وتحسين أداء العاممين كمتغير تابع، وتؤكد الدور الفعال لمعدالة التنظيمية في تحسين أداء العاممين؛

 الدراسات السابقة الأجنبية التي تناولت متغير العدالة التنظيمية: .2.7
  دراسة(Egan, 1994): 

التنظيمية و بين درجات أو مستويات أدائيم الوظيفي، حول تحديد العلاقة بين درجة إحساس العاممين بالعدالة  
عضوا منيم بدرجة مدير و مشرف، ضمن عشر شركات  586حيث اشتممت الدراسة عمى عينة مكونة من 

صناعية في ىولندا، و توصمت الدراسة إلى أن العدالة التوزيعية ترتبط بدرجة قوية و ايجابية مع أداء المبحوثين 
ىذه المعطيات في العلاقة، قد دلت بان ليا دورا كبيرا في العلاقة و التأثير الواضح عمى  لمياميم الإدارية، و

 .درجة و نسبة ارتفاع الولاء التنظيمي لدى المبحوثين
 دراسة :(Otto,1998) بعنوان : 

The relationship between transformation and employee commitment and 

employee perception of organizational justice  

 العدالة و الوظيفي الالتزام بين فيما العلاقة بقياس قام و الحقوقية المنظمات موظفي عمى تطبيقيا قام التي و
 القيادي السموك بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا)  فرعية و رئيسية فرضيات عدة خلال من التنظيمية

 المتغيرات و التنظيمية بالعدالة العاممين إحساس بين علاقة توجد لا كذلك و عام بشكل العاممين إحساس و
 عدة إلى خلاليا من توصل و ،(الوظيفية الخبرة و الجنس و العمر و لمموظف الإداري كالمستوى الشخصية
 >استنتاجات

 بالعدالة العاممين إحساس و القيادي السموك بين فيما ىامة و إحصائية دلالة ذات علاقة ىناك أن 
 .عام بشكل التنظيمية

 حيث الشخصية بالمتغيرات علاقتيا و التنظيمية بالعدالة العاممين إحساس مدى بين فيما علاقة وجود 
 عمى الخبرة و الجنس، و العمر كذلك و لمموظف، الإداري المستوى بين فيما متدنية و متوسطة كانت
 .التوالي
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 دراسة (Holt and Walter, bernerth, cole, 2010 :) 
  كوسيط، العاطفي الإنياك دور و الأفراد انسحاب و التنظيمية العدالة بين العلاقة معرفة إلى الدراسة ىدفت

 العاطفي الإنياك كان حيث النفسية، بصحتيم يرتبط لمعدالة الأفراد إدراك أن إلى الأفراد من ;8: عمى طبقت و
 عدالة و الإجرائية)استثنى و الأفراد، انسحاب بين و( التفاعمية العدالة و التوزيعية العدالة) بين الترابط في يتوسط

 أن و العاطفي، بالإنياك سمبا ترتبط التفاعمية العدالة و التوزيعية العدالة أن النتائج أظيرت أيضا و ،(المعمومات
 الدوران. نوايا عمى سمبا يؤثر بدوره الذي التنظيمي بالالتزام سمبي بشكل مرتبط العاطفي الإنياك

 :النفسية  الراحة متغير تناولت التي العربية الدراسات .3.7
 ( 2117دراسة الزبيدي:) 
 المستنصرية بالجامعة التربية كمية طمبة من عينة بالذات والوعي النفسية الراحة عمى التعرف إلى ىدفت دراسة
 وجود عمى و التعرف الجامعة، طمبة لدى الذاتي الوعي مستوى عمى التعرف إلى ىدفت كما. الجامعة طمبة لدى
( طالبات طلاب،)الجنس لمتغيري تبعا الجامعة طمبة لدى النفسية الراحة في الإحصائية الدلالة ذات فروق

 والوعي النفسية الراحة بين الارتباطية العلاقة عمى التعرف إلى الدراسة ىدفت كما ،(إنساني عممي،) والتخصص
-6107)الدراسي لمعام المستنصرية الجامعة في التربية كمية بطمبة البحث وتحدد. الجامعة طمبة لدى الذاتي
 :عن النتائج أسفرت وقد الذاتي، الوعي ومقياس النفسية، الراحة مقياس ببناء الباحث وقام ،(6108

 فروق وجود عدم إلى الدراسة توصمت كما الذاتي، بالوعي تمتعيم وكذلك النفسية، بالراحة الجامعة طمبة تمتع 
 توصمت كما والإنساني، العممي التخصص وبين والطالبات الطمبة بين النفسية الراحة في إحصائيا دالة

 الدراسة وخرج الجامعة، طمبة لدى الذاتي والوعي النفسية الراحة بين إحصائيا دالة علاقة وجود إلى الدراسة
 والمقترحات؛ التوصيات ببعض
 (2106مسعودي ) دراسة: 

 الراحة بين العلاقة ومعرفة المعممين، لدى الذاتية والفاعمية النفسية الراحة مستوى تعرف إلى ىدفت دراسة 
 وجود النتائج وبينت الابتدائية، بالمرحمة ومعممة معمم 668 من الدراسة عينة وتكونت الذاتية، والفاعمية النفسية
 الراحة في إحصائيا دالة فروق وجود وعدم نة،العي أفراد لدى الذاتية والفاعمية النفسية الراحة من مرتفع مستوى



 انفصم الأول                                                                                 الإطار انعام نلإشكانية

 

17 

 

 بين دالة موجبة علاقة ووجود العمل، مكان أو الخبرة أو( إناث ذكور،)لمنوع تعزى الذات وفاعمية النفسية
 الذات؛ وفاعمية النفسية الراحة

 ( 2107دراسة نارا إبراهيم جروس :)بعنوان والدور أثر انعدام الأمن الوظيفي عمى الراحة النفسية
 المعدل لمعدالة التنظيمية والدعم الاجتماعي

 والدعم من الوظيفي عمى الراحة النفسية الدور المعدل لمعدالة التنظيميةالأالدراسة إلى اختبار أثر انعدام ىدفت 
 .العلاقة ليذه الاجتماعي

، حيث بمغ مدينة دمشقوقد أجريت الدراسة عمى عينة من العاممين في مختمف الشركات السورية الموجودة في 
 ( استبانو صالحة لمتحميل.619حجم العينة )

الخطي البسيط،  الانحدار، التكرارات والنسب المئوية، نباخكرو اختبارات ألفا  خلالمن  الإحصائيةتمت المعالجة 
 .(SPSS) المعدل، وذلك باستخدام برنامج تحميل التباين، اختبار المتحول

 علاقات، النمو الشخصي، الالاستقلاليةالوظيفي عمى كٍل من  الأمننعدام لاكما أظيرت النتائج وجود أثٍر سمبي 
من الوظيفي عمى لأنعدام الايوجد أثر لا  حة النفسية، بينماار لم، اليدف في الحياة والقبول الذاتي كأبعاد الإيجابية
 ن البيئي.بعد التمك

لة التنظيمية لا تقوم بدور معدل لعلاقة انعدام الأمن الوظيفي مع الراحة النفسية بل كما أظيرت النتائج أن العدا
 تمعب دور متحول مستقل يؤثر بشكل مباشر عمى الراحة النفسية.

 أما الدعم الاجتماعي فانو يقوم بدور معدل لعلاقة انعدام الأمن الوظيفي مع الراحة النفسية.
الشعور في الشركات السورية بزيادة  الإداراتمن التوصيات تتجمى بضرورة قيام  ةمجموع راسةوقد قدمت الد

بتنمية سموكيات لدى العاممين فييا وخاصة في القطاع الخاص، وقيام إدارة الموارد البشرية بالأمان الوظيفي 
ممين وأخذ وضعيم العدالة التنظيمية وخاصة التوزيعية والإجرائية بالإضافة إلى تقديم برامج دعم نفسي لمعا

 .النفسي بعين الاعتبار في أنظمة المزايا والتعويضات كما في الدول المتقدمة
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 :النفسية الراحة متغير درست التي الأجنبية الدراسات. 4.7

 دراسة (Tuomi and Vanhala, 2003:)"لمصحة بالعمل والمتعمقة التنظيمية الفردية، المحددات 
 "لمموظف النفسية والراحة

 Individual, organizational and Work-Related determinants of employee Well-
Being 

 النفسية، والراحة لمصحة بالعمل والمتعمقة التنظيمية الفردية، المحددات عمى التعرف كان الدراسة ىذه من اليدف
 فنمنداـ في التجزئة وتجارة المعادن صناعة قطاع في العاممين عمى موزعة ستبانةإ( 06:1) العينة حجم وبمغ

 والتي النفسية والراحة لمصحة المحددات أفضل من كانت بالعمل المتعمقة المتغيرات بأن الدراسة أظيرت قد 
 الاستنتاج وكان العمل، في والنزاعات الوظيفي الأمن انعدام المشاركة، العمل، في الفكرية بالمطالب تمثمت

 من أفضل عمل بيئة خمق بإمكانية لمموظف النفسية الراحة تعزيز يمكن انو ىو الدراسة ىذه نتائج من الرئيسي
 والمطالب الوظيفي الأمن انعدام من والحد الموظفين، ومشاركة الإشرافي الدعم وزيادة القيادة تطوير خلال

 إيلاء الاىتمام لتنظيم العمل وحل النزاعات في مكان العمل. الفكرية في العمل و

 ( دراسةRATZEL and all, 2009،)لبطالة الأخرى، الصحة والراحة النفسية "نعمة أو مصيبة؟ ا
 وانعدام الأمن الوظيفي"

 Boon or bane ? others, unemployment, Well-being and job insecurity  

الصحة  ذكر الباحثون في ىذه الدراسة بأن القاعدة الاجتماعية لمبطالة تشير إلى أن البطالة الكمية تقمل من
والراحة النفسية لمعاممين، لكن ليا تأثير أقل بكثير عمى العاطمين عن العمل. حيث قاموا باستخدام قاعدة بيانات 

سواء كانوا  81و 60ألمانية من أجل إعادة دراسة ىذه النتيجة تشمل جميع الأفراد الذين تتراوح أعمارىم بين 
 60,000 عاطمون عن العمل مسجمون. ىذه العوائد حواليموظفين يعممون )بدوام كامل أو بدوام جزئي( أو 

 فرد مختمف( لكل جنس. 9,000ملاحظة )من 
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واستخمصوا بأن التمييز المناسب قد لا يكون بين الأشخاص العاممين والأشخاص العاطمين عن العمل ولكن 
بة لمرجال، حيث يتأثر بالأحرى بين من يتمتعون بمستوى أمان عالي ومنخفض في سوق العمل، عمى الأقل بالنس

الرجال الذين لدييم فرص عمل جيدة، سواء كانوا يعممون أو عاطمين عن العمل، تأثرا سمبيا شديدا بالبطالة 
الإقميمية في حين أن الرجال العاممين الذين لدييم انعدام أمن وظيفي والرجال العاممين الفقراء ىم اقل تأثرا، وأنو 

 لممرأة.لا توجد علاقة واضحة بالنسبة 

  دراسة(DATO, 2013): 

  الأكاديمي، الإنجاز و الأكاديمي الدافع و البال راحة بين العلاقة عمى التعرف استيدفت بدراسة داتو قام
 وجود إلى النتائج توصمت قد و ،(767) عددىا يقدر الفمبين في الثانوية المدارس طلاب من عينة عمى ذلك و

 أن النتائج أبرزت كما الأكاديمي، الإنجاز و الأكاديمي الدافع و البال راحة بين إحصائيا دالة و موجبة علاقة
 حيث من و الذاتية، لمدوافع الوسيطة التأثيرات خلال من الأكاديمي الإنجاز عمى مباشر غير تأثير البال لراحة
 .التحفيز و الدراسي التحصيل في التباين من%( :0-0) فسرت البال راحة أن النتائج أظيرت التأثير حجم
 :النفيسة الراحة مع التنظيمية العدالة" المتغيرين كلا تناولت التي الأجنبية الدراسات .5.7

 دراسة: (Rani and all, 2012) بعنوان: 

Organizational justice and psychological wellbeing of police employees: A 

Relationship Study  

 ىذه أجريت. الشرطة لموظفي النفسية الراحة عمى المدركة التنظيمية العدالة تأثير تحديد إلى الدراسة ىدفت 
 تمو  دائرة، ضباط و مساعدون مفتشون و شرطي بينيم من الشرطة، من فرد 611 من مكونة عينة عمى الدراسة
 .عممية و ىادفة عينات أخذ خلال من المشاركين اختيار

 العدالة أن إلى التدريجي المتعدد الانحدار تحميلات و "Pearson,r" من عمييا الحصول تم التي النتائج تشير و
 تحميل يشير بالإضافة. الحياة عن الرضا إلى يؤدي مما النفسية، بالراحة إيجابية علاقة ليا المدركة التنظيمية
 ،(الإجراءات عدالة التعاملات، عدالةعدالة التوزيع، )  التنظيمية العدالة مكونات أن إلى التدريجي الانحدار
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 العلاقات الشخصي، النمو البيئة، من التمكن الاستقلالية،)  النفسية الراحة لمكونات قوية مؤشرات ىي و 
  الآخرين عم الإيجابية

 الفرد حياة قمب في يقع العمل بأن القائمة الناشئة النظر وجية النتائج تدعم(. الذات قبول و الحياة في اليدف و
 الرضا) لمموظفين النفسية الرغبة كبير بشكل تدفع التفاعل و الإجراءات و التوزيع حيث من المدركة العدالة أن و

 .لمحياة الوجودية التحديات مواجية. كفاءة أكثر الموظف تجعل و الوفاء و الرضا تخمق التي( الحياة عن

 الشرطة لموظفي النفسية الاحتياجات لفيم الإدارية الييئة و الباحثين و الشرطة لممارسي قيمة أثارا الدراسة توفر 
   المينية. غير الحياة مجالات في و العمل في حقيقية بشرية بإمكانيات يتمتعون عالميين كمواطنين

 دراسة (Park and All, 2019:)<بعنوان 

The association between organizational justice and psychological well-being by 

regular exercise in Korean employees 

 قارنت ىذه الدراسة مستوى العدالة التنظيمية المدركة وفقا لمعوامل الاجتماعية و الديموغرافية و نمط الحياة، 
و فحصت العلاقة بين العدالة التنظيمية و الراحة النفسية من خلال ممارسة التمارين الرياضية بانتظام) ساعات 

 6;6وع( لدى الموظفين الكوريين. استخدمت ىذه الدراسة بيانات مقطعية تم الحصول عمييا من في الأسب
 شخصا في كوريا الجنوبية. تم الاستعانة باستبيانات ذاتية الإدارة التي تشمل العدالة التنظيمية و الراحة النفسية 

. تم 6109من قبل الموظفين في ابريل النوم و ممارسة الرياضة( ) مثل التدخين، الشرب، و عوامل نمط الحياة
 إجراء تحميلات لوجستية متعددة لتقدير ارتباط العدالة الإجرائية و العدالة التفاعمية بنسبة احتمالات الانتشار

 بعد تعديل الخصائص الاجتماعية الديموغرافية  لممخاطر العالية عمى الراحة النفسية. %7;و فترات الثقة 
عمى المخاطر العالية عمى  لوحظت التأثيرات الرئيسية لمعدالة الإجرائية و العدالة التفاعميةو عوامل نمط الحياة، 

الراحة النفسية بشكل كبير، و عندما تم تقسيم ىذه القيم إلى طبقات حسب فئة التمرين المنتظم، كانت أدنى نسبة 
 ساعة) ساعات في الأسبوع(. 6-0احتمالات لوحظ في مجموعة تمارس لمدة 

 من بين التوصيات التي قدمتيا ىذه الدراسة كالتالي>و 

 يجب عمى المنظمات تشجيع الثقة و الاىتمام بين الموظفين و المشرفين و بذل الجيود لتحسين بيئتيم -
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 مثل جعل عممية صنع القرار أكثر عدلا و تشجيع الموظفين عمى ممارسة الرياضة بانتظام.

 .كبير عمى الإدارة النفسيقد يساعد ىذا التدخل في منع وجود خطر  -
 :التعقيب عمى الدراسات 

 من خلال العرض السابق لمدراسات السابقة نستخمص ما يمي>

كمعامل بيرسون،  معظم الدراسات أساليب إحصائية مختمفة لاختلاف مواضيع و أىداف الدراسةاستخدمت  -
 ـاختبار آلفا كرونباخ، التكرارات، النسب المئوية

 جل الدراسات المنيج الوصفي باختيارىا العينة العشوائية مع اختلافيا في اختيار مجتمع البحث ـ ستخدمتا -

أو المقياس كأداة لجمع البيانات و المعمومات و منيا من اكتفت بأخذ الإستبيان اعتمدت أغمبيا عمى استخدام  -
 عينة ـ

حيث مجتمع الدراسة، فيناك دراسات أجريت عمى  اختمفت الدراسات التي تناولت كلا المتغيرين فيما بينيا من -
 منظمات ذات طابع إنتاجي و ىناك من أجرت في المنظمات الخدماتية و كذا عمى منظمات تربوية و مدنية ـ

 إن مختمف النتائج التي توصمت إلييا الدراسات ايجابية، فيي حققت مشكمة دراستيا ـ -

علاقة و أخرى العيا، فيناك دراسات اعتمدت عمى دراسة إن الدراسات اختمفت في طبيعة صياغة موضو  -
التي صاغت عنوان دراستيا كالتالي "أثر انعدام الأمن  نارا إبراهيم جروسكدراسة  دورال ثر والأفروق، ال

 ـ الوظيفي عمى الراحة النفسية و الدور المعدل لمعدالة التنظيمية و الدعم الاجتماعي"

ىناك دراسات اعتمدت عمى نفس المتغيرين التي اعتمدنيا في دراسة موضوع بحثنا، و تشير إلى أن العدالة  -
بعنوان علاقة العدالة التنظيمية بالراحة النفسية من  (Park and All)كدراسة  الراحة النفسيةفي التنظيمية تؤثر 

 ـ خلال ممارسة الرياضة لدى العمال الكوريين

  عربية التي تناولت كلا المتغيرن.لم نجد دراسات 
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 :دــــــتمهي

ظيمية باىتمام العديد من الباحثين الذين قاموا بالدراسات المتعمقة بالسموك حظي موضوع العدالة التن 
بالتطور المعرفي لمموارد البشرية في المنظمات، و ذلك من خلال دوره في خمق الثقافة التنظيمية  التنظيمي و

إذ إن إحساس العاممين في العدالة يولد لدييم الشعور  المناسبة لخدمة الأىداف الإنسانية و المجتمعية،
د لرفع مستوى الأداء و الذي بالانتماء لممؤسسة التي يعممون فييا، مما يدفعيم إلى بذل المزيد من الجيو 

   يؤدي إلى تحقيق أىداف المنظمة.

 مع عرض العناصر المرتبطة بيا      رق إلى مفيوم العدالة التنظيمية،سيتم في ىذا الفصل التط و 
، محدداتيا، نماذجياأىميتيا،  العلاقة بين أبعاد العدالة التنظيمية،و التي تكمن في: أبعاد العدالة التنظيمية، 

 . عمييا المترتبة الجوىرية الآثار كذا و الآثار المترتبة عمى غياب العدالةنظرياتيا،  مبادئيا،
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 : مفهوم العدالة التنظيمية .1
 :تعريف العدالة لغة و اصطلاحا 

و معدلة( أنصف في الأمر: استقام  مصدر عدل و تعني الإنصاف )عدلا و عدالة و عدولةالعدالة لغة: 
 فيو، العدل: نقيض الظمم فيو الإنصاف، الاستقامة، القصد و الاعتدال في الأمور.

دون المساس بمصالح الغير، أو إعطاء كل فرد ما تعني إدارة دائمة لإتيان كل ذي حق حقو اصطلاحا: 
يستحق دون التعدي عمى حقوق الغير يستحق، و ىي الحفاظ عمى حقوق الأفراد كاممة بإعطاء كل فرد ما 

 فيو عكس الظمم و الجور.

، إذ تفترض 1964سنة  Adamsاستمدت العدالة التنظيمية مفاىيميا من نظرية العدالة التي ناد بيا  
، الآخرين مداخلاتمع معدل مخرجات إلى  مداخلاتوإلى  مخرجاتوىذه النظرية أن الفرد يقارن بين معدل 

 المداخلاتعمى مخرجات أكبر من  الآخرينففي حالة تساوييما فانو يشعر بالمساواة و العدالة أما إذا حصل 
أو عكس فان الفرد يشعر حينيا بعدم المساواة و ىذا بدوره يخمق لديو حالة من التوتر. و قد لاقت ىذه 

يبحثون عن العدالة و المساواة ن الأفراد النظرية اىتماما كبيرا منذ نشأتيا الأولى نظرا لأىمية الموضوع، لأ
 .(295: 2121)نور الدين طالب أحمد و آخرون، لدى أرباب العمل

أول من استخدم مصطمح العدالة التنظيمية في بحثو المقدم لوصف ( Jerald Greenberg)يعد و 
 التنظيمي و السموك مجموعة مختمفة من المفاىيم في أدبيات الأبحاث و التي تغطي عمم النفس الاجتماعي و

تعكس الطريقة التي تحكم من خلاليا الفرد عمى "بأنيا  و عرفيا .(98: 2121)قهيري فاطنة، التنظيمي
د، ـ)كعوان محم"الذي يستخدمو المدير في التعامل معو عمى المستويين الوظيفي و الإنساني عدالة الأسموب

2115 :544). 

 لمعدالة التنظيمية:و فيما يمي أىم التعريفات التي قدمت 

 عرفيا (Barry, 1989) عمى المفروضة لمقيود الاستجابة نحو الناس يدفع الذي المعنى": بأنيا 
 "معيم الآخرين تعاون عمى الحصول سبيل في دفعو يمكن ثمن كأدنى المعنيون عميو يوافق و أنفسيم،

 .(7: 2117 الشنفري، سعيد مسمم بن دـمحم)
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  عرفيا(Saal and Moore, 1993)  :مفيوم نسبي يتحدد من خلالو إدراك العامل لمنزاىة "بأنيا 
د النشمي و أحمد محمد عمي ـ)مراد محم "و الموضوعية في المخرجات و الإجراءات المتبعة في المنظمة

 .(54: 2118العفاري، 
 
  عرفيا(Jean-Christophe Durand, 2014)  ا الأفراد في ور لمعدالة التي يمتمكيتص" بأنيا

، آخرون)نور الدين طالب أحمد و  "بردود أفعاليم السموكية و المعرفية و العاطفيةالعمل، بما يتعمق 
2121 :295). 
  درجة تحقيق المساواة في توزيع المخرجات، و النزاىة و الموضوعية في "بأنيا  (عمر دره)عرفيا

)حمو عمى "اتخاذ القرارات و الإجراءات و إحساس الفرد لحسن المعاممة التي يعامل بيا ضمن المنظمة
 .(8: 2119و مقدم زهراء،    فاطمة 
  التي تتعمق بالعائد و جميع العدالة المدركة من قبل الموظفين و "بأنيا ( 2115)أبو سمعان، عرفيا

)حورية سمير أحمد  "الجوانب التنظيمية و الإجرائية و الإدارية المتبعة في إطار المنظمة باختلاف نشاطيا
 .(396: 2122غالب الزعيمي، 

  درجة تحقيق المساواة و النزاىة في الحقوق و الواجبات التي تعبر "بأنيا: ( 2118)البشابشة، عرفيا
بالمنظمة، و تجسد فكرة العدالة مبدأ تحقيق الالتزامات من قبل الموظفين تجاه المنظمة التي  عن علاقة الفرد

 .(18: 2115)محمد ناصر راشد أبو سمعان،  "يعممون فييا
  اعتقاد الفرد بأنو يعامل معاممة عادلة مقارنة "بأنيا: ( 2114، )الفهداوي و القطاونةعرفيا

قصة ) "عمى أنيا اعتقاد الفرد بأنو لا يعامل معاممة عادلة مقارنة بالآخرينبالآخرين، أم عدم العدالة فتعرف 
 (.2: 2118راضية، 
  الطريقة التي يحكم فييا الفرد عمى الأسموب الذي يستخدمو المدير في "بأنيا:  (حميم غازي)عرفيا

 (.2: 2118 راضية، قصة) "يالتعامل معو عمى المستوى الرسمي و غير الرسم
  النشاط التنظيمي المستخدم في توزيع الموارد و المكافآت من خلال استخدام "ىي  التنظيميةالعدالة

إجراءات موحدة و دقيقة و نزيية، بجانب معاممة العاممين باحترام، بما يكفل المحافظة عمى الحقوق الفردية 
 .(32: 2118)عمر محمد دره،  "الخاصة بيم
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 أبعاد العدالة التنظيمية: .2

مر تقسيم العدالة التنظيمية إلى أبعاد بعدة مراحل، كان أوليا ىو بعد عدالة التوزيع الذي أتى بو 
في الستينات، تمت إضافة بعد عدالة الإجراءات التي تم التوصل إلييا بعد دراسات  Adams أدمس

استقل عن عدالة شممت النظام القضائي في السبعينات، و في الأخير ظير بعد عدالة التعامل، و الذي 
، و سنعرض الأبعاد الثلاثة لمعدالة الإجراءات ليفصل بين التعاملات القانونية و التعاملات الإنسانية

 التنظيمية كالآتي:

  Distributive Justiceالعدالة التوزيعية .1.2
استعمل مصطمح العدالة التوزيعية من قبل السياسيين و الفلاسفة وغيرىم منذ زمن، طورىا 

(Homans ) و زملائو كمصطمح شبو اقتصادي، و استخدمو  1961سنة(Adams)  أول  1965سنة
بوضع الأطر العامة لنظرية ( Homans)و   (Adams)مرة كمصطمح إداري سموكي، و قبميا اشترك 

 .(111: 2121)قهيري فاطنة، الاجتماعيةالعدالة 
العدالة التنظيمية ركزت عمى العدالة التوزيعية فقط و بصفة خاصة  أي أن معظم الدراسات التي حظيت بيا

  .1971-1951في الفترة بين 
ىي مدى إدراك و رضا الموظفين لتوزيع المخرجات )الأجر، فتعرف العدالة التوزيعية كالآتي: 

المداخلات التي يقدمونيا لممؤسسة )قدرات،  ، الحوافز الترقيات، الميام، المسؤوليات...(، مقابلالمكافآت
الميارات، الجيد، الخبرة...(، و ذلك بالمقارنة مع طرف آخر )داخل المؤسسة أو خارجيا( في نفس الرتبة 

 . (111: 2121 فاطنة، قهيري)الوظيفية
 من خلال ما سبق يمكننا استخلاص النقاط التالية:

 عدالة التنظيمية؛تعتبر العدالة التوزيعية حجر الزاوية لم 
 تتعمق العدالة التوزيعية بالدرجة الأولى بعدالة المخرجات خاصة المكافآت المالية؛ 
 إدراك الموظفين لمعدالة التوزيعية أمر في غاية الأىمية فيذا ينعكس عمى درجة الرضا الوظيفي؛ 
 ة ة الاجتماعية لمموظفين؛لفيم أثر العدالة التوزيعية يجب تقدير الأىمية النسبية لقيم العمل الاقتصادي 



 الفصل الثاني                                                                                       العدالة التنظيمية

 

27 

 

  إدراك الموظفين لمعدالة التوزيعية يتوقف عمى أساس وجود معايير عادلة لتقسيم المخرجات عمى
 الموظفين وفقا لمداخلاتيم.

  Procedural Justiceالعدالة الإجرائية .2.2

 ،1975 سنة  (Thibaut and Walker)ظير مفيوم عدالة الإجراءات كنتيجة لبحوث قام بيا 
المذان قاما بدراسة حول طبيعة ردود أفعال الأشخاص الذين كانوا محل منازعات قضائية. حيث توصل 

 ة الباحثان إلى أن حكم الأفراد عمى عدالة أو لا عدالة إجراء معين لو بعدين، الأول السيطرة عمى العممي
"Le contrôle de processus"

فيما يخص عممية اتخاذ  رأيوو معناىا قدرة الفرد عمى التعبير عن  1
الذي ىو قدرة الفرد عمى  "Le contrôle de la décision". أما الثاني فيو السيطرة عمى القرار القرار

تحديد النتيجة الفعمية لمقضية. و قد توصل الباحثان إلى نتيجة ميمة مفادىا أنو إذا كانت الإجراءات المتبعة 
أرائيم، فإن ىذا سيحسن بشكل ممحوظ تقبميم لنتائج القرار المتخذ حتى و لو تتيح للأفراد إمكانية التعبير عن 

 .(44: 2121، و خياط أميرة د لمينـ)سميمان تيش تيش محمكان سمبيا بالنسبة ليم

مجموعة من المعايير التي يتم الاعتماد عمييا في إدراك ( Leventhal, Folger and Bies)و قد أضاف 
 :(548: 2115)أبو القاسم الأخضر حمدي، عدالة الإجراءات و ىي

 الانسجام (Consistency): و يعني الثبات و العدالة في التعامل مع الأفراد؛ 

 عدم التحيز (Unbiased:) و ذلك بعدم الميل لفرد دون آخر؛ 

 الدقة (Accurate):  ؛الإجرائيةو ذلك بتحيز الدقة في المعمومات قبل اتخاذ القرارات 

 التصحيح (Correct):  و ذلك بتصحيح القرارات في حالة تقديم الطعون و الشكاوي من طرف
 الأفراد؛

 ممثل (Representative): حيث يجب أن تمثل تمك القرارات جميع الأفراد بدون استثناء؛ 

 أخلاقيا (Ethical): .عن طريق احترام المبادئ و الأخلاق العامة حال تطبيق تمك الإجراءات 
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أكد عمى أن العدالة الإجرائية تؤثر ايجابيا أو سمبيا عمى العدالة  ،(Folger, 1987)إلى أنتجدر الإشارة 
)أبو التوزيعية، باعتبار أن الإجراءات ىي التي تحدد سبل صرف و تحديد المخرجات التي يتمقاىا الأفراد

 . (548: 2115القاسم الأخضر حمدي، 
 Interactional Justiceالعدالة التعاممية  .3.2

    و التي تعني الاحترام و الأدب الذي يبديو المدير في تعاممو مع أفراده )موظفيو(، و مدى اىتمامو   
 و رعايتو بيم. كما تشير إلى طريقة تصرف الإدارة تجاه العمال، و التي ترتبط بشكل أساسي بطريقة تعامل

 اسية، و إلى غير ذلك، بمعنى آخر،و الدبموم الاحترامو  المصداقيةالمديرين مع المرؤوسين عمى نحو من 
 .(11: 2119)عثمان حمود الخضر و هشام فتحي جادالرب، جودة التعامل من متخذي القرار

 العلاقة بين أبعاد العدالة التنظيمية: .3
لم تظير أبعاد العدالة التنظيمية دفعة واحدة في التراث النظري، بل جاءت عمى مراحل كانت أوليا 

التوزيع، ثم تبعتيا عدالة الإجراءات التي جاءت في سياق تفسير رضا الأفراد عن توزيعات في غير عدالة 
صالحيم. و حددت معايير يجب توفرىا في الإجراءات حتى يمكن الحكم عمييا كعادلة. و من ثم تم اشتقاق 

افة لشقيا القانوني. و تيتم البعد الثالث و ىو عدالة التعاملات، حيث تعتبر الشق الإنساني للإجراءات بالإض
  .(48-47: 2121د لمين و خياط أميرة، ـ)سميمان تيش تيش محمبطريقة تطبيقيا من طرف المشرف

 العلاقة بين عدالة التوزيع و عدالة الإجراءات: .1.3
ني لقواعد التوزيع د الإجرائي ما ىو إلا امتداد قانو يعتبر ىذان البعدان عمى علاقة قوية، حيث أن البع

العادل. فالتوزيع الذي لا يميز بين الموظفين حسب نوعيم و عرقيم يمثل نتيجة لإجراءات غير منحازة لفئة 
 معينة، مطبقة عمى الجميع دون تمييز و منسجمة مع ما تنص عميو الموائح التنظيمية.

د عمييم، يكون نتيجة حتمية كما أن الاعتماد عمى المساواة بين الموظفين في معايير توزيع الموار 
لوجود إجراءات دقيقة اعتمد عمى معمومات كافية عند تقييم أداء الأفراد العاممين، و تشمميم جميعا بحيث 

 بسيولة عن طريق مقارنتيا بما قدموه من أعمال و ما بذلوه من جيود. مداخلاتيميمكن ليم توقع 
التوزيع فإنو ينبع من تطبيق إجراءات تحترم أخلاقيات أما احترام قاعدة الحاجة كإحدى قواعد عدالة 

المجتمع، التي تقوم عمى التضامن و التعاون و مساعدة المحتاج، حيث يتم إعطاء ذوي الحاجة أكثر من 
 غيرىم، و ذلك عمى شكل خدمات اجتماعية أو مرافقة طبية أو فروض.
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ة قوية بين ىذين البعدين، إلى أن ىناك علاق( Thibaut and Walker)و قد توصمت دراسة 
حيث أن اقتناع الفرد بعدالة الإجراءات التي تم اعتمادىا خلال التوزيع بجعمو راضيا عنو حتى و إن كان 

 التوزيع غير منسجم مع ما كان يتوقعو.
 العلاقة بين عدالة الإجراءات و عدالة التعاملات: .2.3

أنيا تمثل انفصالا لعدد من القواعد الإجرائية تعتبر عدالة التعاملات امتدادا لعدالة الإجراءات، حيث 
 التي تعتمد عمى سموك المشرف و طريقة تطبيقو لمنصوص القانونية أكثر من اعتمادىا عمى ىذه النصوص.

حيث أن قواعد الصدق و الاحترام و السموك المبق تشكل امتدادا للإجراءات الأخلاقية. فلا يكفي أن تكون 
ق المجتمع، بينما يطبقيا المشرف بطريقة لا يراعي فييا كرامة الموظف، أو يخفي الإجراءات مبنية عمى أخلا

 عميو معمومات قد تفيده أو يعطيو معمومات خاطئة تؤثر عمى طريقة اتخاذه لقرارات تيمو.
كما أن قواعد الاستئناف و عدم الانحياز و الانسجام لا يمكن أن تنجح إلا إذا كان المشرف متميزا 

حيث أن ىذا الأخير لن يطمب استئناف الإجراءات التي يطبقيا لمموظفين. رارات التي يتخذىا و بتبرير الق
 حكم تم تبريره لو، لأنو سيكون ممما بظروف اتخاذه و أسباب ذلك.

قاعدة الشرح. فالمشرف الذي يشرح قراراتو لمرؤوسيو  ما تم ذكره بالنسبة لقاعدة التبرير تصمح عمى
يسيم في تقوية مبدأ الدقة الذي يعد شرطا من شروط عدالة الإجراءات، حيث لن يعتبر الإجراء دقيقا إذا كان 
غامض. كما أنو في ىذه الحالة سيوصف من طرف الموظفين عمى أنو منحاز لفئة معينة منيم. كما قد 

 رارات أخرى تم اتخاذىا في مواقف مشابية.مع قيرون أنو يتعارض 
 العلاقة بين عدالة التوزيع و عدالة التعاملات: .3.3

تتميز العلاقة بين ىذين البعدين بضعفيا نسبيا، حيث أن أغمب القواعد التي تحكم عدالة التوزيع يتم 
لمموظفين، بينما تتميز اتخاذىا عمى مستوى الإدارة العميا لممؤسسة و التي تخرج عن نطاق المشرف المباشر 

 قواعد عدالة التعامل بعلاقتيا القوية بسموك المشرف و أخلاقو.
إلا أن اقتناع الموظفين بعدالة حصول زميل ليم عمى قرض مرتين متتابعتين مثلا، في حين لم 

 إقناعيميحصموا عمى قرض منذ مدة طويمة تحتاج لمشرف يتحمى بقدر كبيرة من القدرة عمى شرح قراره و 
زميميم لممال، و تبرير ذلك بصدق و بطريقة لبقة، مع احترام آراء الآخرين المخالفة و التعامل معيا  بحاجة
 باحترام.
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 أهمية العدالة التنظيمية: .4
يعود الاىتمام بالعدالة التنظيمية إلى العديد من الأسباب أبرزىا: الحاجة إلى التخمي عن السياسات 

البيروقراطية و مشاعر الظمم و التيديد لدى العاممين، و تبنى سياسات أخلاقية  التنظيمية اليدامة القائمة عمى
أخرى تتسم بالعدالة التنظيمية و الدعم التنظيمي، بما يكفل الاستمرارية و الفاعمية التنظيمية في الأجل البعيد 

وكيات المعادية لممجتمع الة التنظيمية إلى وجود تحد في السعي لتقميل أو منع السمكما يعود الاىتمام بالعد
ا خديجة و بن السي حمو أحمد، )بخدالصادرة عن الموظفين الناتجة أساسا عن غياب العدالة التنظيمية

2121 :7-8). 
 تتضح أىمية العدالة التنظيمية بالنسبة لممنظمة و الفرد من خلال ما يمي:

 و الدينية عند الأفراد، و تحدد الطرق  إن العدالة التنظيمية تبرز منظومة القيم الاجتماعية و الأخلاقية
التفاعمية و النضج الأخلاقي لدى أعضاء المنظمة في كيفية إدراكيم و تصوراتيم لمعدالة الشائعة في 

 المنظمة؛
  إن العدالة التنظيمية توضح حقيقة النظام التوزيعي لمرواتب و الأجور في المنظمة، و ذلك من خلال

 العدالة التوزيعية؛
 لة التنظيمية تؤدي إلى تحقيق السيطرة الفعمية و التمكن في عممية اتخاذ القرار، و تعتبر إن العدا

 العدالة الإجرائية بعدا ىاما في ىذا الجانب؛
  تنعكس العدالة التنظيمية سموكيا عمى حالات الرضا عن الرؤساء و نظم القرار، و عمى سموكيات

 المواطنة التنظيمية و الالتزام التنظيمي؛
  العدالة التنظيمية تسمط الضوء لمكشف عن الأجور التنظيمية و المناخ التنظيمي السائد في إن

 المنظمة و ىنا يبرز دور بعد العدالة في التعاملات؛
  إن العدالة التنظيمية تؤدي إلى تحديد جودة نظام المتابعة و الرقابة و التقييم، و القدرة عمى تفعيل

 كفل جودة استدامة العمميات التنظيمية و الانجازات عند أعضاء المنظمة؛أدوار التغذية الراجعة، بشكل ي
  تساىم العدالة التنظيمية في الحد و التقميل من سموكيات التسيب و الانحراف و المعاداة اتجاه أفراد
 مة نتيجة غياب العدالة؛المنظ
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  أن يؤثر عمى دوافع الفرد تؤثر العدالة التنظيمية عمى روح فريق العمل و الجماعة و ىذا من شأنو
العامل لزيادة المكافئات و عوائد الجماعة و ليس الفرد، حيث أن العدالة توجو رسالة لمفرد عمى أن الجماعة 

  تقدر كل فرد فييا.

 :التنظيمية العدالة نماذج .5
 داخل العاممين فعل ردود في التنظيمية العدالة لبعدي الجوىرية التأثيرات يشرحان نموذجان ىناك

 :(91: 2114 معمري، حمزة)ىما المنظمة
 :Tow Factor Model العوامل ثنائي نموذج .1.5

 تأثيرات التنظيمية العدالة بعدي من بعد لكل أن ،(Konovsky and Folger, 1991) دراسة اقترحت
 التقييمات مع أكبر بدرجة الإجرائية العدالة ارتباط خلال من ذلك و القانونية، الدراسات عمى اعتمادا مختمفة
 أكبر بدرجة ارتبطت التوزيعية العدالة أن حين في القضائي، النظام عدالة مدى تقييم مثل عمومية، الأكثر

 .الخاصة القضايا في القضاة أحكام عن عمييم المحكوم رضا: مثل الشخصي، المستوى عمى بالتقييمات

 :Additive model الإضافي النموذج.2.5

 المستوى عمى التقييمات في التنظيمية العدالة بعدي من بعد كل تأثير إمكانية النموذج يفترض
 لقضايا مةملائ الأكثر ىو النموذج ىذا أن الدراسات بعض أكدت قد و التنظيمي، المستوى و الشخصي

  .المنظمات في العدالة
 محددات العدالة التنظيمية: .6

 وضعيم تغير أن يمكن التي العلائقية والتبادلات والمواقف الأحداث عدالة المنظمة في الموظفون يقيم
و سنتطرق  جوانب؛ عدة عمى الموظف يعتمد حدث أي عمى ولمحكم .والعاطفي الاجتماعي لرفاهو ا المادي

عدمان )وتنظيمية فردية محددات إلى تنقسم والتي التنظيمية، العدالة محددات في ىذا العنصر إلى عرض
 .(41-32: 2115عبد الله، 
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 المحددات الفردية: .1.6
 المستوى الأقدمية، العمر، :في الأدبيات من تحديدىا تم التي الأساسية الفردية الخصائص تتمثل

 :الفرد تكوين ومستوى اليرمي،
 العمر: .1.1.6

 بمنظور المتعمقة البحوث في منفصل بشكل الاعتبار بعين يؤخذ ما درانا الذي المتغير العمر، يعتبر
 المأخوذة فيةغراالديمو  الخصائص مختمف بأثر المتعمقة ساتاالدر  من جزءا فقط، كان حيثة. التنظيمي العدالة
      أكبر بقدرة السن عامل يرتبط ما فغالبا م.مسؤوليي ظمم أو عدل اتجاه داالأفر  تصور حول وذلك معا،
 أقل يُعتبرون سنا، الأكبر الموظفين أن حيث ن.المسؤولي طرف من الإدارة وأساليب سياسات مع التأقمم عمى
 ا.سن الأدنى لمموظفين بالنسبة أقل يكون لمعدالة وتصورىم المنظمة، في طاخراان وأكثر لمسؤولييم، نقدا

 مثل( والاجتماعية السياسية بالقيم التأثر أن إلى بالإشارة ،رنظ وجية تبني يمكن السياق ىذا في  حيث،
 .الفرد حياة في ار كبا وينمو يظير )الظمم أو العدالة مفيوم

 الأقدمية: .2.1.6

     رجع ام موذلك إيجابي ىو الكُتَّاب، لبعض ووفقا لمظمم، وتصوره الموظف أقدمية بين بطراال إن
 فإن آخرين، لمؤلفين فوفقا ذلك، ومع .المينية حياتو خلال بيا مر التي السمبية، التجارب تذكر إلى الميل إلى

 .بالظمم الشعور من التقميل في تساىم الأقدمية

 المستوى الهرمي: .3.1.6

 بين بطاالر  من التحقق تم وقد .المنظمة في الموظف يمعبو الذي بالدور اليرمي المستوى يرتبط حيث
 ذوي الموظفين أن (Lansberg) تحقق فقد .الدارسات ن العديد طرف من لمعدالة وتصوره الموظف حالة

 العمل وحدات مستوى عمى أفضل أنيا ويرون ضعيفة، ءاتاالإجر  عدالة أن يجدون منخفض، ىرمي مستوى
 معاممة يتمقون أنيم لواقع كبيرة أىمية يولون حيث المسؤولين، عكس عمى .العام المنظمة مستوى مع بالمقارنة
 .)ئيةراإج عدالة( التوزيع ءاترابإج يتعمق فيما وذلك عادلة،



 الفصل الثاني                                                                                       العدالة التنظيمية

 

33 

 

 مستوى التكوين:  .4.1.6

 فالموظفين وبالتالي، .الوعي من أعمى مستوى لدييم تعمما، الأكثر الموظفين أن عموما، عميو والمتفق
 العدالة يخص فيما المنظمة في يحدث لما حساسية أكثر يعتبرون أعمى، تكوين مستوى يممكون الذين

 .مسؤولوىم يتخذىا التي تاار ر الق في والمشاركة بحقوقيم، لممطالبة استعدادا أكثر يكونون بل .التنظيمية
 تعميم بمستوى يتمتعون الذين الموظفين من أكثر مسؤولييم عدل عمى والحكم كراالإد بإمكانيم يكون حيث،
 .أقل

 المحددات التنظيمية: .2.6

 المسؤولين دور التنظيمية،راءات الإج المتخذة، التنظيمية راراتالق من بكل التنظيمية المحددات تتعمق
 .العمل زملاء وتأثير

 نتائج القرارات و الممارسات التنظيمية: .1.2.6

 شروط عمى التركيز خلال من الإنصاف نظرية يدعمان المعرفي، والتنافر النسبي الحرمان نظرية إن
 ىو ما في اختلاف إلى العدالة بغياب الشعور يرجع النسبي، الحرمان لنظرية فوفقا .العدالة بغياب الإحساس
 الأمريكيين، الجنود عمى (Thibaut et Spector) بيا قام التي التجارب تبين .يوجد أن يجب وما موجود،

 لنظرية ووفقا .الأداء ىذا من والتوقعات الأداء بين التطابق عدم إلى الاستجابة عن عبارة ىو الشعور ىذا أن
 معرفتو مع تتناسق لا ما شيء حول معرفتو كانت إذا تنافر، حالة في يكون العامل فإن المعرفي، التنافر
 .العدالة بغياب للإحساس مصدر الحالة ىذه في فالتنافرر. آخ لشيء

 معدل وجود أولا، .مبدأين عمى ترتكزHomans et Adams) من ) لكل الإنصاف نظرية أن، كما 
 ليذه ونتيجة ثانيا، .الآخرين معدلات مع يقارن ،)الشخصية المكاسبيزات )والم ر(لاستثما) الواجبات بين

 تسعى حركة يسبب والذي عدالة، )وجود( بغاب الشعور يشكل والذي ،)مساواة( مساواة عدم وجود المقارنة،
 .التوازن إعادة إلى
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 وضعية في لو الممنوحة يزاتوالم واجباتو تكون مرة كل في العدالة، بغياب يشعر العامل أن حيث
 الحرمان أو فيعر الم التنافر حالة في العامل فيميل .الآخرين يزاتوم واجبات من هيرا لما بالنسبة معاكسة
 تنطوي كما .ذلك مع العدالة غياب عن الناتجة الأفعال ردود تتناسب إذ الوضع، ىذا من الحد إلى النسبي
 الجماعة أو الفرد بتغيير الأمر يرتبط قد( ميزات وال الواجبات تقييم معايير تغيير عمى المعرفية الأفعال ردود

 الأدلة بعض قدم (Adams) آدمز أن إذ السموكية، الأفعال ردود بين التمييز أيضا الممكن ومن ية(.المرجع
 نسبيا مرتفع معين بعمل الخاص )الميزات( رتبو ا أن يرى الذي العامل يموك بتحديد تسمح والتي التجريبية،

 (.الواجبات( بمؤىلاتو مقارنة

 من شبكة وجود إلى يشيرLventhal) )د. الموار  توزيع تنظم عممية المنظمة، مستوى عمى فيتواجد
 العدالة منظور تحددان التوزيعية، العدالة وخاصة الإنصاف، نظرية .العممية ىذه تقود والتي التسويةراءات إج
 بعين النتيجة ىذه إلى يؤدي الذي الاجتماعي النظام يؤخذ لا حيث، .لمتوزيع الأخيرة المرحمة ىذه في

 .الاعتبار

 جراءات التنظيمية:الإ .2.2.6

 العامل مساىمة نسبة ففكرة العمال، واجبات عمى اعتمادا يزاتالم بتحديد الأمر يتعمق عندما
 عمى قرارال صنع لعممية النظر يمكن الواقع، ففي .التوزيعية العدالة مفيوم في أساسية أصبحت قد )الواجبات

 تؤثر أنشطة ثلاثة يوجد حيث يزات.م إلى الواجبات تحويل إلى تيدف التي العمميات من سمسمة حدوث أنيا
 وضع الثاني، الواجبات، موضوع حول معمومات عمى الحصول الأول، ،)يزاتالم( الأجر مستوى عمى

 العمال فإن الييكمي، لمنموذج وفقا .المختارة التقييم لمعايير وفقا المعمومات تقييم والثالث، التقييم، معايير
 عدة أو واحدة، قاعدة من انطلاقا ،قرارال تقييم عممية أنشطة بتقييم وذلك ،رائيةالإج العدالة عن ريا أ يكونون
 ة.لمعدال مقترحة قواعد

  :كالتالي وىي العدالة، تحقق قواعد ستة اقترح (Leventhal) أن حيث 

 محاربة)قرارال لمتخذي الشخصية المصالح تحقيق عن بالبحث تتأثر لا أن بمعنى الانحياز، عدم 
 .)التحيز
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 نوعا تفرض القاعدة ىذه .ودائمة شخصية غير بطريقة تطبق أنيا آخر، بمعنى متسقة، يزاتم تقديم 
 تحصل أن يمكن لا( المحسوبية إشكال كافة استبعاد و الوقت ناحية من جراءاتالإ خصائص قراراست من
 (.التناسق(( الآخرين عن خاصةزات مي عمى عامل أي

 كميا، المعمومات تمقوا العمال أن أساس عمى بنيتأراء و  وموثوقة، دقيقة معمومات عمى تستند أن 
 (.الدقة)الخطأ احتمال تقميص بيدف وذلك
 التصحيح قابمية( لطعن فرصة منحيم خلال من ،راراتالق وتصحيح جعةمراب لمعمال السماح.) 
 تتأثر التي )والجماعات فرادالأ( رافالأط بجميع الخاصة الرئيسية والأىداف القيم، المصالح، تمثيل 

 (.التمثيلالقرار)ب
 الأخلاقية) أىمية المعنيون العمال يعطييا والتي الأخلاقية، والقيم المعايير تُحترم أن(. 

 .الدقة بقاعدة لمعمال القويراسات الالتزام الد أظيرت فقد المعمومات، عمى بالحصول يتعمق وفيما

 يستندالإجرائية  لمعدالة العمال منظور أن أظيرت ،(Greenberg) ابي قام التي التجريبية البحوث
 أن إلى تشير دراساتال فإن ذلك، عمى علاوةقرار. ال اتخاذ عممية في المستعممة المعمومات موثوقية عمى

 الخاصة لمعدالة نظرتيم تعزز ،رارالق صنع عممية في تساىم التي المعمومات تقديم من العمال إمكانية
 .اجمعي تم التي المعمومات واكتمال دقة شخصيا العامل يضمن ذلك، خلال من لأنو ،راءاتبالإج

 دور المسؤولين و رموز السمطة: .3.2.6

 لمعمال يوفرون والذين الاجتماعي، الجانب في أساسية كعوامل المسؤولين دور التفاعمية المقاربة تبرز
 ج.الإدما عممية وجودة نجاح مدى يحددون بدورىم والذين أيضا، والدعم والمعيارية، التقنية المعمومات الجدد
 تسيير أيضا، الجدد، العمال وواجبات دور تحديد أجل من وذلك رسمية، سمطة يممكون المسؤولون أولا،

 اجتماعيا ودعما عكسية تغذية يوفرون إذ بالمعمومات، الخاص بطراال دور يمعبون حيث ة،الميني مسيرتيم
 الجدد، العمال سموك يوجو الذي المثال دور يمعبون المسؤولون الأخير، في .والتثقيف التعمم عممية يسيل

 دعم وراتتص أن التنظيمية، العدالة مجال في الباحثون اعتبر وقد ة.المنظم في دورىم فيم عمى ويعينيم
 عمى الأخيرة ليذه تفسيرية وكعممية المنظمة، في العدالة وراتتص أىم ىي اجتماعية كنتيجة المسؤولين
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 بين في الدراساتفت الخصوص، وجو وعمى ة.التنظيمي والمواطنةزام الالت مثل الموظفين، وسموكيات مواقف
 عادة( عالية نوعية ذات تبادل علاقة ببداية تسمح العادلة المعاممة أن الاجتماعية، المبادلات عمى تركز التي
 وسموكيات مواقف تخمق والتي ( الموجود المسؤولين ودعم الموجود، التنظيمي الدعم مفاىيم طريق عن

 .الموظف طرف من ووظيفية إيجابية

 بيدف وذلك وظيفية، بطريقة بالمثل الرد عميو تفرض كخدمة العدالة يعتبر فالموظف ق،لسياا ىذا في
 خاص اىتمام تقديم تم حيث ي.المعن الموظف مع تربطو والتي الاجتماعي، التبادل علاقة وتوسيع الحفاظ

 الاجتماعي التبادل نوعية أن تظير دراساتال من العديد أن حيث و.ومسؤول الموظف بين تربط التي لمعلاقات
 سبيل عمى .عنيا تنتج التي الفعل وردود العدالة تصور بين الوسيط دور يمعب ومسؤولو، الموظف بين

 والموظف المسؤول بين التبادل علاقة نوعية أن إلى تشير، (Rupp and Cropanzanoج )نتائ المثال،
 أن (،Masterson)وجد كما ل.المسؤو  اتجاه والمواطنة السموكيات عمى العدالة آثار بين الوسيط دور تمعب
 - مسؤول التبادل نوعية عمى يعتمد المسؤول اتجاه المواطنة والسموك الأداء عمى التفاعمية العدالة أثر

 .موظف

 من وذلك بالمثل، الرد عمييم تفرض خدمة أنو عمى ويموظفراه ي المسؤول، دعم أن البحوث ىذه تقترح
    الكفاءة، سموكيات يعزز ميم مورد أنو عمى المسؤولين، دعم يعتبر كما ة.وظيفي وسموكيات مواقف خلال

 .الموظفين طرف من الالتزام و

 دعم تصور في الانخفاض أن طويمة،دراسة  في ،(Jokisarmi & Nurmi) من كل وجد لقد
 إن ي.الوظيف ورضاه دوره وضوح عمى سمبا يؤثر لمموظف الميني المسار من سنتين أول خلال المسؤولين

 إقامة أجل من وفرص سموكية نماذج معمومات، يوفر لأنو الجدد، لمموظفين مفيدا موردا يعتبر المسؤول، دعم
 بيئتيم وتفسير فيم من الجدد لمموظفين أيضا يسمح المسؤولين، دعم إن .المنظمة أعضاء باقي مع علاقات
 ر.أكب بسيولة
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 تأثير زملاء العمل:  .4.2.6

 أيضا فيمكنو الشخصية، الموظف تجارب إلى بالإضافة أنو سنوات، عدة منذ الأبحاث كشفت لقد
 الموظف يكون فعندما .ومحيط عن تصور لتكوين وذلك المباشرة، بيئتو مع والمبادلات الخبرة عمى الاعتماد

 العدالة تجارب لو توفرىا التي فالمعمومات بيا، المعمولجراءات الإ أو مسؤولو، تقييم يخص فيما متأكد غير
 حول حكمو عمى التأثير وبالتالي الأحداث، ىذه تقييم عمى تساعده أن يمكن العمل زملاء بيا مر التي

  .المنظمة اتجاه أفعالو وردود العدالة،

 أو الفرق بنظام العمل سياق في أىمية أكثر يكون قد الزملاء تأثير فإن ذلك، إلى بالإضافة
 اليرمية، لمسمطة النسبي والغياب الاجتماعية، اليوية تحديد فعمميات. والنتائج الميامترابط ت أين الجماعات،

 .المشترك بالمصير الشعور عمى التأكيد وبالتالي الفريق، أعضاء بين لترابطا ومستوى التفاعل وتيرة من تزيد

 من والتحقق الموظف، عن الصادرة العدالة أحكام عمى الزملاء وقصص التجارب، آثار اختبار تم وقد
 تصوراتو  خبرات أن إلى عموما تشير الأعمال، ىذه نتائج ب.التجار  من العديد خلال من تجريبيا صحتيا
 تجاربو من أقل بمعدل لكن بالموظف، الخاصة العدالة تصورات مباشرة تحدد بالزملاء، الخاصة العدالة
 صوراتت أن (،Lamertz) وجد موظف، 111 ب تقدر عينة عمى ميدانيةدراسة  ففي بالإضافة، ة.الخاص
 مختمفة بنتائج ،(Colquitt ) جاء وقد ب.الأقر  العمل زملاء بتصورات تتأثر و الإجرائية التفاعمية العدالة
 الآخرين وتجارب لمعدالة، الشخصية التجارب أن تقترح الأخير، ىذا جراىاأ التي التجربتين الواقع، ففي قميمة،
 من ،فرادالأ تجارب بين العلاقة بيا يحدد التي الطريقة بنفس دراالأف وسموك موقف ،رتصو  لتحديد تتفاعل
 زملائيم معاممة تم عندما أعمى كان حيث أخرى، جية من وأدائيم، التعاون مستوى لمعدالة، صوراتيموت جية،
 الجانب عمى جديدا طريقا تفتح النتائج ىذه. عادل غير بشكل معاممتيم تم أين بالحالة مقارنة بعدل،

 يحيط ما خلاليا من والتي جديدة، آليات تراحاق خلال من وذلك لمعدالة، وراتتص ببناء الخاص الاجتماعي
 .أفعالنا وردود حكمنا ،صوراتنات عمى يؤثر بنا

 البناء" ب يسمى ما أن يؤكد الأعمال، ىذه كل بو جاءت الذي التجريبي الدعم فإن باختصار،
 لعدالة وأحكامنا فسيراتنات أن حيث، ة.التنظيمي العدالة لجانب ىامة نظرة يوفر "العدالة صوراتلت الاجتماعي
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نما بحثة، شخصية مسألة ليس والشخصي، التنظيمي محيطنا      عاشو، ما عمى لتجاربنا، إضافة تعتمد وا 
  .الأقاربراد الأف يقولو وما

 Principles of Organizational Justiceمبادئ العدالة التنظيمية:  .7

 (:54-51: 2118د دره، ـ)عمر محملمعدالة التنظيمية مجموعة من المبادئ العامة من أىميا ما يمي

 :مبدأ المساواة 

يتمثل ىذا المبدأ في تكافؤ الفرص و الأجور و الحوافز و ساعات العمل و واجبات الوظيفة بين الأفراد 
 العاممين في المنظمة.

 :المبدأ الأخلاقي 

 الاستقامة، النزاىة، الشرف، الأمانة، الإخلاص و الصدق.يتمثل في: 

  :مبدأ الدقة و التصحيح 
 يجب أن تكون القرارات و الإجراءات المتخذة مبنية عمى أساس معمومات دقيقة وواضحة، قابمة لمتصحيح 

 في حالة وجود خطأ.
 :مبدأ الالتزام 

 المعاممة المنصفة و المكافأة المستحقة وفقا لممعايير و القوانين المطبقة. يتمثل بما ىو عادل و خصوصا
 :مبدأ المشاركة 

 أي أنو يجب أن تشارك جميع الأطراف العاممة في المنظمة في صنع و اتخاذ القرارات و تطبيق الإجراءات.

المدخل بصفة  مدخل مبادئ الإدارة. و قد اىتم ىذا، ((Henry Fayolو قد اقترح العالم الفرنسي 
. و قد حدد أساسية بوصف الممارسات الإدارية الناجحة لممديرين خاصة في مجال المنظمات الحكومية

 نظيم و التوجيو و الرقابة.الوظائف الأساسية لممدير عمى أنيا تشمل وظائف التخطيط و الت
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مجموعة من المبادئ الإدارية الميمة التي يجب تطبيقيا  (Henry Fayol)إضافة إلى ذلك فقد حدد 
لضمان زيادة كفاءة العمل. و تعكس الدراسة المتأنية لتمك المبادئ الإدارية ارتباطيا المباشر بالعدالة 
التنظيمية بكافة أبعادىا، و يمكن بصفة عامة تقسيم تمك المبادئ حسب ارتباطيا بأبعاد العدالة التنظيمية كما 

 يمي:

 جموعة المبادئ المرتبطة بعدالة التوزيع:م 
ىي مجموعة المبادئ التي ترتبط ارتباطا مباشرا بتحديد المخرجات التي يحصل عمييا الفرد داخل المنظمة، 

 و التي تتضمن ما يمي:
يجب تقسيم العمل إلى مجموعة من الوظائف عمى أن يتولى كل فرد التخصص في تقسيم العمل:  -

أداء وظيفة محددة، و ييدف تقسيم العمل إلى زيادة كفاءة العاممين، و يؤدي بشكل مباشر إلى 
 إنتاجيتو و من ثم مخرجاتو التنظيمية.التأثير عمى 

يجب أن تأخذ المنظمة في اعتبارىا العديد من المتغيرات عند تحديد الأجر الأجر المناسب:  -
المناسب، و من ىذه المتغيرات: أسعار السمع و الخدمات، و مستوى المعيشة، و مستوى الأرباح 
التي تحققو المنظمة. و بصفة عامة فإن الفرد لا بد أن يشعر أن الأجر الذي يحصل عميو يتناسب 

 ذلو و إلا زادت درجة إحساسو بعدم عدالة التوزيع.مع الجيد الذي يب
لزيادة درجة الكفاءة و التنسيق يجب أن توضع كافة الإمكانيات المادية والبشرية اللازمة الترتيب:  -

 لأداء وظيفة معينة قريبة من مكان استخداميا.
 :مجموعة المبادئ المرتبطة بعدالة الإجراءات 

ارتباطا مباشرا بتحديد الإجراءات التي تم الاعتماد عمييا لتحديد المخرجات ىي مجموعة المبادئ التي تربط 
 التي يحصل عمييا الفرد داخل المنظمة، و التي تتضمن ما يمي:

  :المنظمة كميا يجب أن تيدف إلى تحقيق ىدف مشترك و محدد وواضح.وحدة الهدف 
  :الموائح بشكل عادل، و يؤدي عدم كل العاممين لا بد أن تطبق عمييم نفس القوانين و المساواة

 بعدم العدالة التنظيمية.الالتزام بيذا المبدأ إلى تنامي شعور العاممين 
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  :السمطة ىي حق إصدار الأوامر و ممارسة الضغوط لضمان طاعة العاممين، السمطة و المسؤولية
صاحب السمطة )المحاسبة(،  و ترتبط السمطة بالمسؤولية. و المسؤولية ىي تحمل نتائج القرارات التي يتخذىا

 و بالتالي فإن من يحصل عمى سمطة لا بد أن يتحمل المسؤولية.
  :توزع السمطة بين المستويات الإدارية المختمفة كل حسب اختصاصو، و غالبا ما تسمسل السمطة

 تدفق السمطة من أعمى إلى أسفل.
  :اظ بالعمال المتميزين، و تظير يجب أن تعمل المنظمة عمى الاحتفالاحتفاظ بالكفاءات الإدارية

 أىمية ىذا المبدأ خاصة مع تزايد معدلات التقمص التنظيمي و اتجاه معظم الشركات إلى تقميل حجم العمالة.
  :القرار في يد شخص أو مجموعة من الأفراد.تركيز سمطة اتخاذ المركزية 

 :مجموعة المبادئ المرتبطة بعدالة التعاملات 
ىي مجموعة المبادئ التي ترتبط ارتباطا مباشرا بتحديد الأسموب الذي تستخدمو الإدارة في التعامل 

 مع العاممين، و التي تتضمن ما يمي:
  :الموظف يتمقى أوامره من شخص واحد فقط )مديره المباشر(.وحدة الأمر 
  :مين و مع ذلك فإن توقيع المنظمة الناجحة ىي المنظمة التي تستطيع أن توحد جيود العامالتأديب

العقوبات يعتبر أمرا ضروريا لضمان عقاب غير الممتزمين، بشرط أن تطبق تمك العقوبات عمى جميع 
 و أن يطمئن العاممون إلى سلامة تمك الإجراءات.المخالفين دون تفرقة 

  :لا بد من تشجيع العاممين عمى المبادرة و دعم روح التجديد و الابتكار.المبادرة 
 الأولوية لمصالح العام و ليس لممصالح الفردية، و يمثل ىذا المبدأ ركنا أساسيا من صمحة العامة: الم

أركان العدالة التنظيمية، فشعور العاممين بتغميب المصالح الفردية عمى الصالح العام خاصة في مجال 
ى اتجاىات و سموكيات الاختيار و الترقية و إنياء خدمة العاممين يمكن أن يؤدي إلى نتائج سمبية عم

 العاممين.
  :يجب عمى الإدارة أن تنمي روح التعاون و روح الفريق بين العاممين.روح الفريق 

و كما ىو الحال بالنسبة لمتداخلات المحتممة بين أبعاد العدالة التنظيمية، فإن المبادئ السابقة يمكن أن 
العدالة التنظيمية، و يظير ىذا واضحا بالنسبة لمبادئ يمتد تأثير البعض منيا إلى أكثر من بعد من أبعاد 

 المصمحة العامة ووحدة اليدف و التأديب حيث إن تأثيرىم يمتد لكل بعد من أبعاد العدالة التنظيمية.
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 معدالة التنظيمية: ل المفسرة نظرياتال .8

      تعتبر العدالة التنظيمية مفيوما من مفاىيم الإدارة الحديثة، حيث تطرق ليا كثير من الباحثين، 
و تعددت نظرياتيم، و فيما يمي عرض لأبرز النظريات التي تناولت العدالة التنظيمية حسب التسمسل 

 :(56-55: 2118د عمي العفاري، ـ)مراد محمد النشمي و أحمد محمالتاريخي

   (، Blau, 1964) التبادل الاجتماعي Adams طور(: Adams, 1965العدالة ل ) نظرية .8.1

 و قد اعتمد فرضيتين لمعدالة ىما:

  أن الموظفين في حالة مقارنة مستمرة بين مخرجاتيم الحاصمين عمييا من الشركة، و مدخلاتيم التي
 يقدمونيا لمشركة.

  العدالة أي أن الاستجابة لظروف عدم العدالة أكثر أن الفرد أو الموظف مدفوع أساسا بمدركات عدم
 من الاستجابة لمعدالة، حيث تؤدي ظروف عدم العدالة نوعين من ردود الفعل الاجتماعي:

 الغضب عندما تكون مدخلات الموظف أكثر من مخرجاتو الحاصل عمييا.أولا: 
 خلاتو.الشعور بالذنب عندما تكون مخرجاتو الحاصل عمييا أكثر من مدثانيا: 

فقد اعتقد كلاىما أن  :(Thibaut and Walker, 1975نظرية العدالة الإجرائية ) .2.8
العامل الحاسم لإدراك الإنصاف لم يكن النتيجة النيائية لمتوزيع، بل لا بد من إجراءات مخطط ليا لتنفيذ 

لمعدالة الإجرائية، و ىما القرارات المتخذة، حيث قام الباحثان بتطبيق دراسة اقترحا من خلاليا مفيومين 
 مراقبة العمميات و مراقبة القرارات.

اعتمد ىذه النظرية عمى وجود عدالة توزيعية  :(Leventhal, 1976نظرية تقييم العدالة ) .3.8
إلى توليد ضغط بسيط يدفع التابعين إلى بذل المزيد من غير تامة، بحيث يؤدي نقص إدراك العدالة التوزيعية 

ك ثلاثة قواعد تحدد عدالة المخرجات وفق ىذه النظرية و ىي: قاعدة الإسيام و الجيد، الجيد. و كان ىنال
 قاعدة الحاجة أو الاحتياج، و قاعدة المساواة.

 حيث قام الباحث بدراسة نظريتي العدالة (: Greenberg, 1979نظرية حساسية العدالة ) .4.8
و توصل إلى أن النظريتين لا تنطبق لى جميع و التبادل من خلال مدى إدراك الأفراد لمعدالة التوزيعية، 
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    الأفراد، و توصل إلى نتائج تم من خلاليا تصنيف الأفراد إلى ثلاثة فئات حسب مدى الحساسية لمعدالة 
   و ىم: فئات الموظفين الحساسين لمعدالة، فئات الموظفين الخيرين، و فئات الموظفين غير الخيرين.

         تتشابو ىذه النظرية مع نظرية العدالة (: Martin, 1981نظرية الحرمان النسبي ) .5.8
      لأن كمتا النظريتين تفترضان مقارنة الموظف نفسو مع زملائو العاممين في المكان نفسو، ؛ Adamsل 

التي يقدميا، حيث يشعر الموظف  التي يحصل عمييا إلى نسبة المدخلاتو يقيس نسبة المخرجات 
 بالحرمان ليس فرديا فقط، و إنما ىو حرمان جماعي أيضا.

اىتمت ىذه النظرية بطرق التفاعل  :(Bies and Moag, 1986نظرية العدالة التفاعمية ) .6.8
 بين الموظفين و تصور العدالة و التأكيد عمى أن تصور الموظف لمعدالة في عممية تنفيذ الإجراءات سيتأثر

 بموقف الموظفين و كيفية تعامل المسؤولين المباشرين تجاىيم.
فقد قسم العدالة التفاعمية إلى قسمين،  :(Greenberg, 1990نظرية عدالة المعمومات ) .7.8

مع  ىما: العدالة بين الأشخاص و العدالة المعموماتية. و يقصد بالعدالة بين الأشخاص تعامل المسؤولين
موظفييم بأدب و احترام في تنفيذ الإجراءات و تقرير النتائج، و يقصد بالعدالة المعموماتية بأنيا إعطاء 

 المسؤولين المعمومات ذات الصمة بوظائفيم، و الشرح لمموظفين بعض إجراءات التوزيع.
ادل الاجتماعي و العدالة و عمى الرغم من تعدد النظريات فإنيا كانت تستند إلى ركيزتين أساسيتين ىما: التب

التوزيعية، و أن كل نظرية جاءت مكممة للأخرى. و تعرض الجوانب التي لم يتم التطرق ليا مسبقا، فقد 
بدأت بالعدالة التوزيعية التي ىي عبارة عن مقارنة المدخلات بالمخرجات للأفراد في المنظمة. و يمييا 

تخاذ الإجراءات و المعمومات التي توضح لمموظف طبيعة الذي يرافق التوزيع، ثم التعامل عند االإجراء 
 الإجراء المتخذ.

: 2119)أسماء محمد عبد المؤمن إسماعيل، التنظيمية العدالة غياب عمى الآثار المترتبة .9
588):  

 ارتفاع معدلات الإجازات المرضية و تراجع مستويات الالتزام التنظيمي؛ 
  كمية الأداء الوظيفي و جودتو؛انخفاض انخفاض عدالة التوزيع يؤثر عمى 
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  :غياب العدالة الإجرائية و القرارات غير العادلة يؤثر في العديد من التتابعات التنظيمية السمبية مثل
 التنظيمي... و غيرىا(. الانتماء)نقص الرضا، انخفاض 

 :التنظيمية العدالة عن المترتبة الجوهرية الآثار .11

 عائشة):أىميا التنظيمية المتغيرات من العديد عمى تؤثر كونيا من التنظيمية العدالة أىمية تتبع
 (54-53: 2121 سعدون،

 : التنظيمية الثقة .1.11

 ذلك يعود و الخارجي، و الداخمي المستوى عمى تميزىا و المنظمات، نجاح أساس التنظيمية الثقة تعد
     الإدارة بين المتبادلة الثقة من مناخ ووجود العمل، في التفاني و التضحية روح غرس في الثقة أىمية إلى
 . بكفاءة التنظيمية الأىداف تحقيق في الحاسمة العوامل من العاممين و

 اتجاه الأفراد يحمميا ايجابية مشاعر و معتقدات و توقعات:"أنيا عمى التنظيمية الثقة تعرف و
 الالتزام فييا روعي التي المطبقة الإدارية السموكيات و بالممارسات المرتبطة و فييا، يعممون التي المنظمة
 . "المشتركة بالمصالح يضر ما كل عن الابتعاد و الخاصة، الإدارية و العامة الأخلاقية بالقيم

 :ىي أبعاد، ثلاثة التنظيمية الثقة تتضمن و

 وفقا العمل في رؤسائيم تجاه لممرؤوسين الواثقة الايجابية التوقعات إلى تشير و: بالمشرفين الثقة 
 توزيعو في و العاممين مع تعاممو في عادلا الرئيس كان كمما و الطرفين، بين المتبادلة لمعلاقات
 العاممين ثقة من ذلك زاد كمما تمييز، أو تحيز دون الجميع عمى للإجراءات تطبيقو و بينيم لمميام

 .برؤسائيم
 في العاممين بين الايجابية المواقف و المتبادلة التعاونية العلاقات إلى تشير و: العمل بزملاء الثقة 

 .بينيم المفتوحة الاتصالات و المعمومات و الأفكار
 السياسات و الأىداف و بالقرارات المرؤوسين قناعة و إيمان مدي إلى تشير و: المنظمة بإدارة الثقة 

 ثقة فمثلا الجميع، عمى عادل بشكل تنفيذىا عمى تشرف و المنظمة إدارة تضعيا التي الإجراءات و
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 يتصف النظام ىذا بأن شعر كمما تزداد بالمنظمة المطبق التقييم نظام دقة و عدالة في العامل الفرد
 أساس عمى تتم التقييم تقديرات أن الفرد يدرك عندما أي ،(التعاملات و الإجراءات) التنظيمية بالعدالة
 .التقييم نتائج في رأيو لإبداء لو الفرصة إتاحة كذلك و التقييم، معايير استقرار و الأداء و الجيد

 وجود أن حيث التنظيمية، المشكلات من العديد حل في الأساسية الوسيمة تعد التنظيمية فالثقة بيذا و
 في التأثير و الانفتاح زيادة و الأفكار، و المعمومات تبادل عمى يساعد التنظيمية الثقة من عال مستوى
 حل و الضغوطات من الحد و التنظيم التغيير إحداث عمى القدرة و المتبادل، الاعتماد و التعاون و الآخرين
 .النزاعات

 بالعدالة أساسي بشكل ترتبط التنظيمية الثقة بأن (James) أمثال الباحثين بعض أشار قد و
 الايجابية، النظرة إلى لمفرد السمبية النظرة من التحول من فلابد العاممين، لدى الثقة تتحقق حتى و التنظيمية،

 يولد و أفكاره و آرائو عن لمتعبير فرصة لمعامل يتيح جماعي، تشاركي مناخ إلى فردي تسمطي مناخ من و
 من التنظيمية الثقة تعزيز في التنظيمية العدالة تساىم و أىدافو، تحقيق في الثقة و بالعدالة الشعور لديو

 الاستعداد لدييم ينمي مما المنظمة، بإدارة ثقتيم كذا و ببعضيم العاممين ثقة زيادة في أبعادىا تأثير خلال
 المنظمة أداء و العاممين أداء تحسين في تسيم إضافية أدوار من تتضمنو ما و التطوعية الميمات لأداء
 .عام بشكل
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 خلاصة الفصل:

لتعدد وجيات يتضح مما تناولناه في ىذا الفصل أن تعريف العدالة التنظيمية غير ثابت و ىذا راجع 
النظر إليو، و اتضح أن ليا ثلاث أبعاد أساسية التي تكمن في العدالة الإجرائية و العدالة التوزيعية و عدالة 

 .التفاعل
   مطمب ضروري لضبط التوازن السموكي في المنظمات  تو في الأخير نستنتج أن العدالة التنظيمية أصبح

و تعتبر من المبادئ الأساسية للإدارة لما ليا من تأثيرات ايجابية عمى معنويات العاممين كونيا أىم ركائز 
أحسن مما يزيد من دافعيتيم لمعمل،  جدت العدالة داخل المؤسسة كان أداء العامميناو تالإنتاج في العمل، فإذا 

   ابيا يؤدي إلى تدني مستوى أدائيم و بالتالي إبراز الصراع التنظيمي.أما غي
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 تمييد:  

دائما  تعد الراحة النفسية من اىم الموضوعات التي تناوليا عمم النفس الإيجابي، كون أن الفرد يسعى
فيي تعتبر من المواضيع الميمة التي يجب أخذىا بعين الاعتبار راحتو النفسية. الى تحقيق أىدافو، صحتو و 

ن السر وراء النجاح ىو أن يستمتع الفرد بالعمل كما لو ت الحياة خاصة في مجال العمل، أفي جميع مجالا
ونواىي،  مقيد بأوامرنو مجبور و رغبتو المطمقة لا أالحرة و  بإرادتوأن يشغل كامل طاقاتو ، و كان في إجازة

تعتبران من أىم احتياجاتو يميل دائما لمراحة واأمان و  لتالي سيتمكن من الاتيان بأفضل ما لديو فالإنسانباو 
التي يسعى دائما لإشباعيا. تعتبر الراحة النفسية لمفرد في عممو من اأساسيات التي تسعى المؤسسات الى 

 تحقيقيا نظرا لما تعود عمييا من إيجابيات.

التطرق الى مفيوم الراحة النفسية، المفاىيم ذات العلاقة بالراحة النفسية، سيتم في ىذا الفصل و 
، مؤشرات الراحة النفسيةلمفسرة لمراحة النفسية، معايير و االراحة النفسية، النظريات  عواملأبعادىا، جوانبيا و 

 اثار الراحة النفسية، كيفية الحصول عمى الراحة، ثمرات الراحة النفسية.
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 ة النفسية:مفيوم الراح .1

 ضرورية لتعريف الراحة النفسية. حيث ظير ليا نيجين: Well-being إن معرفة الخمفية التاريخية ل

(the hedonic tradition) التأثير الإيجابي وانخفاض التأثير السمبي ، الذي أبرز ثوابت مثل السعادة و
 والرضا عن الحياة.

 عمى اأداء النفسي الإيجابي والتنمية البشرية.، الذي سمط الضوء (the eudemonic tradition)و

ىو  Well-beingومع ذلك، وعمى الرغم من الاختلافات في النيج، فان معظم الباحثين يؤكدون الان أن 
النفسية، إضافة لمسموكيات المرتبطة اأبعاد يشمل الابعاد الذاتية والاجتماعية و  مفيوم ديناميكي متعدد

)نارا إبراىيم متناقضة د خمق تنوع اأبعاد ىذا قاعدة بحثية مربكة و . ونتيجة لذلك، فقبالصحة
 (38: 2117جروس،

  اصطلاحا:تعريف الراحة النفسية لغة و 

  والإزعاج.ستراحة وعدم المضايقة ىذا الارتياح يعني اليدوء، الامشتق من كممة ارتياح، يرتاح و لغة: 

فاع مستويات رضا بالمؤشرات التي تدل عمى ارت ىي الإحساس الإيجابي بحسن الحال كما يرصداصطلاحا: 
واصل لتحقيق أىداف شخصية مقدرة وذات قيمة ومعنى سعيو المتالمرء عن ذاتو وعن حياتو بشكل عام و 

 الآخرينلة مع اقامتو لمعلاقات إيجابية متبادو و مسار حياتبالنسبة لو والاستقلالية في تحديد وجية و 
 .الاستمرار فيياو 

اختمف العمماء في إعطاء مفيوم موحد لمراحة النفسية فيناك من ينظر ليا عمى أنيا سعادة، ىدوء، 
 (.11-19: 2118صيرة ملاك،، فرح، استراحة صحة نفسية، اطمئنان، استقرار)استجمامارتياح، 

فق ساعد الفرد عمى التوايعتبر مصطمح الراحة النفسية من المصطمحات عمم النفس الإيجابي، فيي ت
علاقاتو الرشيدة الى الطريق الذي يجعمو يتغمب عمى أي عممو و السميم والنجاح والتفوق في مجال دراستو و 

 .خمل في تكوينو النفسي

انفعاليا واجتماعيا أي مع نفسو ومع دائمة نسبيا، يكون فييا الفرد متوافقا نفسيا و  اكما تعرف عمى أني
مكاناتو بيئتو ومع الاخرين و  يكون الى أقصى حد ممكن و يكون قادرا عمى تحقيق ذاتو، واستغلال قدراتو وا 
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 يكون حسن الخمقويكون سموكو عاديا و ن شخصية متكاممة سوية تكو را عمى مواجية مطالب الحياة و قاد
 (.41-41: 2118صيرة ملاك،)

يعرفيا عمى  (1997أرجايلجد )، من بينيم ناختمفوا في تعريف الراحة النفسيةىناك العديد من العمماء 
 .''تحقيق الذاتور بالرضا والاشباع وطمأنينة النفس و عش''أنيا 

ىي حب الفرد لمحياة التي يعيشيا واستمتاعو بيا و تقديره الذاتي  ''(: Veenhoven, 2003)كما عرفيا 
  .''ليا بصورة كمية و بجوانبيا المعرفية و الوجدانية و الاجتماعية

عمى الراحة النفسية ىي حالة وجدانية إيجابية تمثل شعور الفرد بالحصول  ''(:2116الوىابعبد تعريف )
رحيم عبد الله جبر )''النجاح الدراسيمصادر الراحة كالصحة وتحديد اأىداف والثقة بالنفس و 

 (.153: 2117الزبيدي،

بجودة الحال، وارتفاع الإحساس الإيجابي  ''( لمراحة النفسية عمى أنيا:Ryff and All 2006)تعريف
بشكل عام، و سعيو باستمرار لتحقيق أىداف شخصية ذات قيمة مستويات رضا الفرد عن ذاتو و عن حياتو 

 (.291: 2121حسن بن ادريس عبده صميمي و أحمد يعقوب النور تيراب،)''و معنى بالنسبة لو

الراحة النفسية في العمل ىي حالة ذىنية تتميز بتناغم مرض،  '':(OMSمنظمة الصحة العالمية)حسب 
، قيود و إمكانيات بيئة تطمعات العامل، و من ناحية أخرى من ناحية، كفاءات واحتياجات و

 (.Dubois, 2019: 28)''العمل

الفرد . يعتبر (Diener, 1994)عمى أنيا حالة نفسية إيجابية  الآنبشكل عام، يتم تعريف الراحة النفسية 
نفسو في حالة من الراحة النفسية عندما يكون ما يحيط بو إيجابي أكثر من سمبي.يمكن ترجمتيا الى رضا 
عام عن الحياة، في الحالة المزاجية أو العاطفية أو حتى في الصحة النفسية. من الممكن بالفعل تعريفيا 

مع الوقت، وبيئة العمل المادية ،بأنيا حالة نفسية ناتجة عن علاقة إيجابية مع الاخرين، مع الذات
(Dubois,2019 :25-26). 

 المفاىيم ذات العلاقة بالراحة النفسية: .2
  :حالة من التوافق التام أو التكامل بين الوظائف النفسية المختمفة مع القدرة عمى ''الصحة النفسية

'' الكفايةبالسعادة و مواجية اأزمات النفسية العادية التي تطرأ عادة عمى الانسان مع الإحساس الإيجابي 
 (.93: 2117حمزة فرطاس،)
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 :األم، بما يضمن التوازن بين المذة و النفس تتسم بحالة داخمية من السلام الداخمي مع  ''راحة البال
 (.31: 2119رمضان عاشور حسين، )''الانسجام الداخميفرد اليدوء، التناغم، السكينة، و لم
 :ىي الحالة النفسية التي يشعر بيا الفرد في مكان عممو الذي ينتمي اليو باعتبار السعادة في ''السعادة

التي تكون بمفاىيم الرضا الوظيفي لمموظف والرفاىية والارتياح و  العمل من العناصر اأساسية الخاصة
ياسر لطيف )''أىم اأىداف التي يسعى الموظف الى تحقيقيا من خلال العمل الذي تم اختيارهأحد 
 .(251: 2121خمف،

 :القدرة عمى متابعة اأىداف ذات و تمتع الفرد بالصحة النفسية الجيدة والإيجابية  ''الرفاىية النفسية
قامة  : 2121مجدة السيد عمي الكشكي،أحلام عمي أحمد الزىراني و )''روابط مع الاخرينالمغزى وا 

222). 
 :مستمرا يتمثل في و بأنو انفعال وجداني عاطفي يكون إيجابيا  ''(:5002عرفو )محمود الارتياح النفسي

 .(36 :2118بن دحو سمية،)''اأمللفرد بالسعادة والبيجة، الرضا و إحساس ا
 :ظيفية تيدف الى تحقيق :'' عمى أنو عممية ديناميكية و ر(زينب محمود شقي)تعرفو التوافق النفسي

خفض فرد مما يساعد عمى حل الصراعات و الخارجية لمبين جوانب السموك الداخمية و  التلاؤمالتوازن و 
لاتزان االذات والرضا عنيا وتحقيق الثقة بالنفس و لجوانب الإيجابية لتحقيق التوتر بل يتخطى ذلك الى ا

 .المرونة في التعامل مع المجتمع من حولو''الانفعالي مع الإيجابية و 
 خلاليا الفرد أن الامن النفسي حالة نفسية داخمية يشعر (:''اخرون)فرد طو و يعرفو  النفسي: الأمن

مطالبو واشباع حاجاتو وشيوع الرضا النفسي ل خارجيا في تحقيق معظم اليدوء كما تتمثبالاطمئنان و 
مشاركتو الحقيقية في أنشطة تحقق لديو ىذا الإحساس و  بالإنجازشعوره وتقبل الفرد لنفسو و 

 (.41: 2118صيرة ملاك،)تدعمو''و 
 :ب: "خلو الفرد من التوترات والأزمات ولا يعاني  (عبد الرحمن العيسوي)فهويعرالطمأنينة النفسية

من الصراعات والآلام النفسية وأن يكون خاليا من الانفعالات العنيفة والحادة وأن يكون واثقا من نفسه 

 (.63: 0202أسماء بن عباس،سمية بوسطارة و'')راضيا عنها
 :بالمستوى أحوالو مقارنة ظروفو و :''عمى أنو تقدير الفرد ل(2113محمد يوسف يعرفو )الرضا عن الحياة

تو، استجاباداخمي يظير في سموكو و يعد المستوى الذي يقرره الفرد لنفسو إحساس الذي يراه ملائما لو، و 
الصحية التي كيف الفرد مع المشكلات الشخصية والاسرية والاجتماعية والمالية و يعكس قدرة تو 

 (.131: 2112عالية السادات شمبى، تواجيو'')
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 جوانب الراحة النفسية: .3

:) نارا إبراىيم تشمل ىذه الجوانب ما يميسنقوم في ىذه الدراسة بدراسة جوانب متعددة من الراحة النفسية، و 
 (41: 2117جروس، 

 .القبول الذاتي 
 .انشاء علاقات ذات جودة مع الاخرين 
  العمل.شعور بالاستقلالية في الفكر و 
 القيم الشخصية.لتتناسب مع الاحتياجات و ت معقدة القدرة عمى إدارة بيئا 
 .السعي لتحقيق أىداف ذات معنى والإحساس بأن ىناك ىدف لمحياة 
  التطور كشخص.استمرار النمو و 

 أبعاد الراحة النفسية: .4
تعتبر الراحة النفسية عملية توافق ناجحة تتم بين الفرد وبيئته حيث تلعب الثقة بالنفس وتقدير الذات 

 مواجهة المواقف الصعبة وهذه أهم الأبعاد التي تكشف عن الراحة:دورا هما في حل 

  :علاوة عمى ذلك فانو كثر تكرارا من الراحة النفسية، و ان قبول الذات، ىو الجانب اأالقبول الذاتي
 سمة أساسية من سمات الصحة العقمية.

يعتقد أنو أمر ضروري رضا أو سعادة الفرد مع الذات، و  القبول الذاتي ىو (Shepard, 1979)وفقا ل
ذاتي عمى فيم الذات، الواقعية، وان كانت موضوعية، والوعي حول لصحة نفسية جيدة. حيث ينطوي القبول ال

 الضعف لديو. كما أنو يؤدي الى شعور الفرد حول نفسو، بأنو '' قيمة فريدة من نوعيا''.نقاط القوة و 

يمكن  التغيير. قبول الذاتي يعتبر شرطا أساسيا لحدوث عمم النفس الإيجابي، فان النفس السريري و في عمم ال
من ثم قبول وجودىا في ذات الفرد. فيذا ن خلال التوقف عن انتقاد الذات واصلاح عيوبيا، و تحقيق ذلك م

 ىو التسامح مع الذات بكونيا ناقصة في بعض اأجزاء.

يتقبل جوانبا متعددة تجاه الذات. ويعترف و إيجابيا أي أن من لديو قبول ذاتي عال فيذا يعني أنو يمتمك موقفا 
يشعر بإيجابية من الحياة الماضية. أما من لديو انخفاض نفس، بما في ذلك الصفات الخيرة والسيئة، و من ال

يشعر بخيبة أمل تجاه ما حدث في الحياة شعر بأنو غير راض عن النفس، و يفي القبول الذاتي فيو 
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يرغب في أن يكون مختمفا عما ىو أو ىي عض الصفات الشخصية، و نزعاج من بالماضية. كما يشعر بالا
 .(41: 2117نارا إبراىيم جروس،عميو)

بأنو ''الاعتبار الإيجابي غير المشروط لذات الفرد ككل )خبراتو، أفكاره، انفعالاتو(  كارل روجرزحيث عرفو 
يرى القيسي و  وأضاف أن تقبل الذات يتضمن فيم الفرد لنفسو بدون إصرار نقد أو حكم أخلاقي عمى نفسو''،

و القدرة عمى لد بالصحة النفسية والتوافق مع نفسو ومجتمعو و أن تقبل الذات ىو تمتع الفر  8991فيري 
 .(43: 2118)صيرة ملاك،ويشعر بالاحترام مع الاخرين التعامل الناجح 

 :تنمية المواىب والإمكاناتشطة التي تعمل عمى تحسين الوعي واليوية، و يغطي اأن النمو الشخصي ،
في تحقيق اأحلام  المساىمةنوعية الحياة و تحسين وبناء رأس المال البشري وتسييل فرص العمل، و 

غير اأنشطة الرسمية و ىو لا يقتصر عمى المساعدة الذاتية، فان ىذا المفيوم يتضمن أيضا والتطمعات. و 
المدير. فعندما يأخذ النمو الشخصي الاخرين في أدوارىم مثل المعمم والدليل والمستشار و الرسمية لتطوير 

نظم التقييم، التي تدعم والبرامج واأدوات والتقنيات و ؤسسات، فانو يشير الى اأساليب مكانا في سياق الم
  :النمو الشخصي اأنشطة التاليةقد يتضمن ردي في المنظمات. و التنمية البشرية عمى المستوى الف

 .تحسين الوعي الذاتي 
 .تحسين معرفة الذات 
 .تحسين الميارات أو تعمم ميارات جديدة 
 احترام الذات. \بناء أو تجديد اليوية 
  ير نقاط القوة أو المواىب.تطو 
 .تحسين الثروة 
 .التطور الروحي 
 .تحديد أو تحسين الإمكانات 
 ناء قابمية التوظيف أو )بدلا من ذلك( رأس المال البشري.ب 
 .تحسين الصحة 
 .تعزيز نمط الحياة أو نوعية الحياة 
 .تطمعات الإنجاز 
 الشخصية. الشروع في مؤسسة الحياة أو )بدلا من ذلك( الاستقلالية 
 .تحديد وتنفيذ خطط النمو الشخصية 
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 .تحسين القدرات الاجتماعية 

ن لديو شعور بالتطوير المستمر، ويرى النفس في نمو وتوسع أي من لديو نمو شخصي مرتفع، ىو م
ى تحسنا في ير و  ىو منفتح لتجارب جديدة. كما أن لديو الشعور والإحساس بادراك إمكاناتو،مستمرين. و 
. إضافة الى أنو يقوم بتغيير في الطرق التي تعكس المزيد من المعرفة الذاتية ر الوقتوك مع مرو النفس والسم

والفعالية. أما من لديو انخفاض في النمو الشخصي، فيو من لديو شعور بالركود الشخصي، ويفتقر الى 
ىتمام بالحياة، ويشعر الشعور بما يتعمق بالتحسين أو التوسع مع مرور الوقت. كما ويشعر بالممل وعدم الا

 بأنو غير قادر عمى تطوير مواقف أو سموكيات جديدة.

  :ن الشخص الذي يعمل بشكل كامل أ .ىي تنظيم سموك الفرد من خلال تحكم داخميالاستقلالية
يقوم بتقييم النفس وفقا لممعايير والإنجازات مستوى عال من التقييم الداخمي و  بكل طاقاتو، يكون لديوو 

الاخرين، كما يركز لا يسعى أو ينتظر التأييد من اأشخاص و  لا يعتمد عمى معايير الاخرين.الشخصية و 
 عمى معتقداتو الخاصة ولا يتأثر بأفكار الاخرين.

أي من يتمتع بدرجة عالية من الاستقلالية، ىو من اأشخاص الذين يتمتعون بحق تقرير المصير ويكون 
مة الضغوط الاجتماعية من خلال التفكير والتصرف بطرق معينة. مستقلا بنفسو. حيث انو قادر عمى مقاو 

 .(44-42: 2117جروس، إبراىيم نارا)فيو ينظم سموكو بنفسو، ويقيم ذاتو وفقا لممعايير الشخصية

أما من يتمتع بدرجة منخفضة من الاستقلالية فيو يشعر بالقمق إزاء التوقعات وتقييم الاخرين، ويعتمد عمى 
ة عن الاخرين لاتخاذ قرارات ميمة. كما يعمل وفق الضغوط الاجتماعية لمتفكير والتصرف اأحكام الصادر 
 بطرق معينة.

 و يقصد بو قدرة الفرد عمى التمكن من تنظيم الظروف المحيطة بو و مدى الاستفادة  :التمكن البيئي
الشخصية أي تعتبر البيئة وفق بطريقة فعالة من ىذه الظروف المحيطة، و توفير البيئة المناسبة و المرونة 

ما يراه الفرد و يتناسب معو أي من خلال خبراتو الماضية و الحاضرة و ما يتوفر لو من فرص يتم الاستفادة 
منيا في تحقيق أىداف حياتو و مدى الإحساس بالكفاية و القدرة عمى إدارة البيئة حتى لو كانت عمى درجة 

        ه السمة من سمات الراحة النفسية التي تشمل القدرة عمى التجديدمن التعقيد و التحكم فييا اذ تعد ىذ
 و الابتكار و خمق شخصيات ذات سياقات مناسبة.
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  :أىدافو في الحياة بشكل موضوعي وأن يكون لو ىدف  تعني قدرة الفرد عمى تحديداليدف في الحياة
 صيرة)صرار عمى تحقيق أىدافوسموكياتو مع المثابرة والإورؤية واضحة توجو أفعالو وتصرفاتو و 

 .(43-42 :2118ملاك،
  تطوير ن وجود علاقات إيجابية مع الاخرين ىو عنصر أساسي في إ :الآخرينالعلاقات الإيجابية مع

الانتماء الى شبكة من الاتصالات والدعم. كما أن نيج اليدوء والاسترخاء كذلك الثقة وديمومة العلاقات، و 
 النظر بشكل أفضل نحو الاخرين.تحسين التفاعل و يعكس النضج، ويؤدي الى 

تقوم عمى الثقة خرين سيكون لديو علاقات دافئة ومرضية و حيث أن من لديو علاقات إيجابية مرتفعة مع الا
األفة، إضافة راحة الاخرين. وىو قادر بقوة عمى التعاطف والمودة و مع الاخرين، كما يكون لديو اىتمام إزاء 

 العطاء في العلاقات الإنسانية.خذ و الى أنو يفيم اأ
أما من لديو انخفاض في العلاقات الإيجابية مع الاخرين، فيو من لديو عدد قميل من العلاقات التي تقوم 

الاخرين، ويجد صعوبة في أن تكون ىذه العلاقات دافئة ومنفتحة، ويشعر بالقمق من الاخرين، عمى الثقة مع 
ط من العلاقات الشخصية، إضافة الى كونو ليس عمى استعداد لتقديم كما يكون منعزلا ويشعر بالإحبا

 تنازلات لمحفاظ عمى علاقات ميمة مع الاخرين.
ان القدرة عمى وجود علاقات إنسانية جيدة ىي ميزة رئيسية لمصحة النفسية في عمم اأمراض التي غالبا ما 

 .(46-45: 2117جروس، إبراىيم نارا) تتسم بضعف في اأداء الاجتماعي
قامة صداقات وعلاقات اجتماعية إيجابية متبادلة مع الاخرين عمى  بصفة عامة ىي قدرة الفرد عمى تكوين وا 

-42: 2118)صيرة ملاك،أساس الود، التعاطف، الثقة المتبادلة، التقييم، التأثير، اأخذ والعطاء والصداقة 
43.) 

 الراحة النفسية: عوامل .5

 الراحة النفسية لدى العامل كما أن ىناك عوامل تؤثر فيو، وىي كالتالي:ىناك عوامل تساىم في تحقيق 

 (135: 2117أومميمي حميد،:) العوامل التي تساىم في تحقيق الراحة النفسية .1.5
 .إمكانية التحكم الشخصي واتخاذ القرار 
 .إمكانية استخدام القرارات الشخصية 
 .طبيعة اأىداف المتوخاة 
  الميام بنفس الطريقة.تنوع وعدم تكرار انجاز 
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 .الوضوح حول العمل ومالو 
 .المردود المادي 
 .اأمن الجسمي 
 .مساندة مسؤولي الإدارة 
 .العلاقات الإيجابية بين الزملاء 
 .الاعتراف الاجتماعي بالمينة 

 : (45: 2118ملاك، صيرة)العوامل المؤثرة في الراحة النفسية .2.5
  :تؤدي الى السواء، و اأسرة  امتداد لطفولتو فالطفولة السويةيقول عمماء النفس أن الفرد ىو الأسرة

ىي التي تصنع أسس شخصية الفرد في السنوات الخمس اأولى من حياتو، و لذا فان كانت ىذه اأسس 
سميمة سبب لنا العاممون اأسوياء وقد يعاني العاممين من عدم القدرة عمى التوافق وىذا نتيجة ما اكتسبوه من 

يم من صفات سموكية كعدم تحمل المسؤولية، عدم احترام المواعيد، عدم المحافظة عمى النظام، داخل أسرت
الذي لا  ،اأنانية المفرطة ومثل ىذه الصفات كفيمة أن تجول بين العاممين وبين نجاحيم في عمميم  فالعامل

د سير العمل لا يمكن أن يتحمل المسؤولية أو لا يحترم المواعيد أو عدم حفظو عمى نظام العمل الذي يحد
 .يكون عاملا ناجحا مما يترتب عميو سوء تكيفو مع عممو و بالتالي يؤدي الى سوء حالتو النفسية

   :العامل الذي عاش في طفولتو عدد من السنوات في مدرسة يسودىا جو من النظام المدرسة
للإخلاص والجدية والحب والعمل، سيعيش والانضباط والحرية والديمقراطية ويقوده معممون رأى فييم نماذج 

دون شك متحميا بيذه الصفات الصالحة التي تجعل منو انسانا ناجحا في عممو مما يدعم حالتو النفسية. أما 
الذي تربى في مدرسة يسودىا الفوضى والاضطراب وعدم الاحترام فسيكون نصبو الفشل في عممو وسوء عدم 

 .و من صفات سيئة وىذا ما يؤثر عمى سوء حالتو النفسيةالتكيف معو الذي اكتسبو في مدرست
  :لقد ثبت أن طبيعة العمل الذي يمارسو العامل من العوامل التي تؤثر عمى سموكو طبيعة العمل

          كمن يتعامل مع المنحرفين فيناك من يضطر العامل فييا الى التعامل مع أشخاص سيئي السموك 
فييا الفرد مع اأشخاص من بيئات اجتماعية معينة كسائق العربة ومثل ىذه  و المجرمين وىناك من يتعامل

المين تؤثر عمى سموك العاممين فييا تأثيرا سيئا مما يجعل قدرا قميل من سموكيم غير سوي وىذا بدوره يؤدي 
ا عمى الى سوء تكيفيم ، وبالتالي الى سوء حالتو النفسية ، من جية أخرى ىناك مين تدرب العاممين فيي

الصبر و النظام وتعودىم عمى اأحكام الموضوعية في حياتيم مثل ىذه الصفات الحميدة كفيمة بأن تجعل 
 .سموكيم جيدا يساعدىم عمى التكيف الحسن ويدعم سموكيم
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  :لكل عمل ظروفو الخاصة بو فمن اأعمال ما يؤدي في مكان نظيف الياء ومنيا ما ظروف العمل
الحرارة ومنيا في مكان جو ممئ بالشوائب واأتربة، فذا كانت ظروف العمل صحية يؤدي في مكان شديد 

وغير مناسبة لمفرد ولحالتو الصحية فان ىذا سيؤدي الى عدم الارتباط بيذا العمل وعدم حبو لو وكذا عدم 
 .الرغبة في بذل الجيد فيو مما يؤثر سمبا عمى سموك العامل وعمى صحتو النفسية

 اتجاىات اأفراد المجتمع نحو عمل معين لو تأثيره القوي عمى سموك  إنبالعامل: القيم المرتبطة
العاممين فيو وعمى حالتو النفسية و صحتو، لذا نجد العاممين في أعمال تقابل بالاحترام و التقدير الاخرين 

س و الفضاء يسعدون بيذا العمل و يرضون عنو وسيكون السموك الذي يتناسب مكانتيم الاجتماعية كالميند
و القضاة ورجال اأعمال أيضا كبار الموظفين، أما الذين يعممون أعمال لا تقابل بالتقدير و الاحترام كمن 

ليذا العمل وغير راضين عنو  يعمل في اعمال يدوية و صغار الموظفين، فان ىذا ما يجعميم غير سعداء
 .يؤثر سمبا عمى تكيفيم وحالتيم النفسية ممكن
 مما لا شك فيو أن سموك اأفراد و حالتيم النفسية ما تراه بمدى  ين ومدى اشباعيا:حاجات العامم

اشباع حاجاتيم، فالعامل الذي لا يستطيع اشباع حاجاتو اأساسية لانخفاض أجره مثلا تكون مشكلاتو 
حيث يكون كل اىتمامو منصب عمى البحث عن  ،السموكية كثيرة منيا عدم القدرة عمى التركيز في عممو

ىذه الحاجات التي يعجز عن اشباعيا ىذا بجانب احساسيا بالإحباط و الفشل مما  لإشباعوسيمة مشروعة 
أما العمل  ،يؤدي الى العدوان أو الانطواء أو عدم اللامبالاة في عممو وىذا من سمات سوء راحتو النفسية

جاتيم البيولوجية و النفسية و الاجتماعية فانو قطعا سيؤدي الى رضاىم الذي يمكن افراده من اشباع حا
 .وسعادتيم وراحتيم

 النظريات المفسرة لمراحة النفسية: .6
  :يرى فرويد مؤسس مدرسة التحميل النفسي أن العناصر اأساسية التي يتكون نظرية التحميل النفسي

المقاومة، وتقوم ىذه النظرية عمى بعض اأسس التي تعد منيا البناء النظري لمتحميل النفسي ىي نظريات 
بمثابة مسممات في تفسير السموك منيا الحتمية النفسية والاتزان ومبدأ ويتحقق التوازن بين مكونات 
الشخصية، ويرى فرويد أن الخبرات المكبوتة تؤثر سمبا في تكوين اأمراض العصبية وأن الفرد الذي تمتع 

 .يستطيع اشباع المتطمبات الضرورية بوسائل مقبولة اجتماعيةبراحة نفسية ىو من 
  :يفسر السموك وفق ىذه النظرية في ضوء ما يحدث من تغييرات سيكولوجية النظرية السموكية

يعبر عنيا بالمثير والاستجابة والارتباط والمحور الرئيسي ليذه النظرية ىو عصبية وىي وحدات صغيرة 
عممية التعمم ونمو الشخصية وتطورىا يعتمد عمى التمرين والتعمم، فالراحة النفسية تتمثل في اكتساب عادات 
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رارات، فاذا مناسبة وفعالة تساعده في التعاون مع الاخرين عمى مواجية المواقف التي تحتاج الى اتخاذ الق
اكتسب الفرد عادات تتناسب مع ثقافة مجتمعو فيو في راحة نفسية سميمة والمحك المستخدم لمحكم عمى راحة 

 .الفرد ىو المحك الاجتماعي
  :يقوم عمم النفس الإنساني عمى بعض المعتقدات منيا:النظرية الإنسانية 
 .الانسان الحر بطبيعتو 
  فيو حر في اتخاذ ما يراه من قرارات وقد يكون ىنالك مواقف ان الانسان حر ولكن في حدود معينة

 وظروف تحد من حريتو.
حاجاتو النسبية  قا كاملا سواء بتحقيقتحقي لإنسانيتوفحسب ىذه النظرية الراحة النفسية تتمثل في تحقيق الفرد 

ما سموأو المحافظة عمى الذات كما عند روجرز، وأن اختلاف اأفراد في مستويات راحتيم النفسية كما عند 
 .إنسانيتيميرجع تبعا لاختلاف ما يصمون اليو من مستويات في تحقيق 

  :معاير وىي: دين عن الراحة النفسية تم وضع أربعةان فيم وجية نظر الوجو النظرية الوجودية 
  ،الوجود المحيط الفرد يتمتع بالراحة اذن ىو قادر عمى خمق حالة من الاتزان بين اأشكال الثلاثة لموجود
 الوجود المشترك في العالم.الفرد، والوجود الخالص بالفرد، و ب
 السعي وراء اأىداف التي يختارىا الفرد.ة الالتزام بالنسبة الى الحياة و يتطمب الراح 
 مسؤولية حياتو. قدرة الفرد عمى تحمل 
 2118 ملاك، صيرة)تتحقق الراحة النفسية من خلال الشعور الذاتي أو إدراك الذات من خلال الإرادة :

48-49). 
  :أن الراحة النفسية أحد اأبعاد الفرعية اأساسية التي اشتمل عمييا مفيوم " فينيوفنيرى نظرية فينيوفن

جودة الحياة، وأن الراحة النفسية تعكس تقييما خاصا لمفرد بالحكم عمى مدى جودة الحياة، التي يعيشيا 
ف بين ويستمتع بيا من منظوره الذاتي وبكل جوانبيا المعرفية و الوجدانية والاجتماعية، ويؤكد أن الاختلا

بعمميات عقمية بينما الراحة النفسية والسعادة ىو اختلاف جوىري، حيث يرتبط مفيوم الراحة النفسية 
يتضمن مفيوم السعادة عمميات وجدانية أكثر، وأضاف الى أن الشعور الفرد بالراحة يعتمد عمى استعداداتو 

لذا فيي حالة عقمية وشعورية يمكن أن  ، "الشخصية مثل) الفعالية، و الاستقلال، و الميارات الاجتماعية(
 :تستنتج من الحالة المزاجية لمفرد، وقد حددت الراحة النفسية وفق ىذه النظرية في العناصر التالية

  الاستمتاع بالظروف لفرد من اشباع حاجاتو المختمفة و التي تشير الى تمكن االفرص المتاحة لمفرد: و
 المحيطة بو.
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 ع الذي يعيش فيو الفرد وما يقدمو ىذا المجتمع من خدمات تيسر حياة الفرد.جودة المجتمع: وىو المجتم 
  د الوظيفة الاجتماعية لمفرد داخل المجتمع: ىو السموك الناتج عن المكانة الاجتماعية التي يشغميا الفر

درجة إحساس الفرد بالتحسن المستمر لجوانب الشخصية  التي تشير الىداخل المجتمع الذي يعيش فيو، و 
المختمفة، وحل المشكلات وتعمم أساليب التوافق والتكيف وتبني منظور التحسن المستمر للأداء كأسموب 

عية الاجتمايسيم في تنمية مياراتو النفسية و الحياة وتمبية الفرد الاحتياجات ورغباتو بشيء من التوازن وبما 
 (.291-291: 2121تيراب، النور يعقوب وأحمد صميمي عبده سادري بن حسن)

 معايير الراحة النفسية: .7

 (45-43: 2118)صيرة ملاك،فيما يمي سنعرض أربعة معايير لمراحة النفسية وىي كالتالي: 

  :يقوم ىذا النوع من المعايير عمى مدى تكرار أو توزيع سموك ما في مجتمع من المعيار الاحصائي
المجتمعات أو عينة منو ويتم تمثيل ىذا التوزيع أو التكرار في توزيع جرس غاوس، وتطمق عمى المجال 
ا المتوسط في ىذا التوزيع تسمية المدى الطبيعي أو المدى المتوسط السوي، حيث يساوي المجال المتوسط ىن

المتوسط الحسابي مضاعفا الييا لانحراف المعياري. في حين تعتبر المجالات المتطرفة الموجودة في كلا 
الجانبين''شاذ ىاو غير سوية''. ومن خلال حساب المعايير الإحصائية يتم تحديد القيمة التي يعتبر عندىا 

ف في موقف من المواقف بشكل السموك قد تجاوز المعيار، فالشخص الذي يمتمك سمة من السمات أو يتر 
اقل أو أكثر من المجال المتوسط في جميور مماثل يعد سموكو منحرفا عن المعيار أو ممفتا لمنظر أو 

الممثمة لمسموك المراد تحديده  جودة ودقة اختيار العينةغريبا...الخ، فالمعيار الاحصائي يعتمد عمى مدى 
 قياسو.و 
  :وط الواجبة المستقمة عن الواقع لكمال، أو مجموعة من الشر يقصد بو حال من االمعيار المثالي
مكانات حو تحقيقيا أمرا جديرا بالطموح وتصف المعايير المثالية الاالزمان، يعتبر الوصول الييا والسعي نو 

التي تستحق السعي المفيد كنموذج، كقدرة لمطموح كمثل أعمى لمسموك الإنساني، ويتم تقييم ''السواء"" أو 
ل وذ'' في ىذا المعيار من وجية نظر أخلاقية أو دينية أو أيديولوجية أو من خلال قيم أخرى. وكل اخلا''الشذ

 بالتالي الشذوذ.في ىذه المعايير يعد انحرافا و 
  :عات الاجتماعية ترتبط ىذه التوققعات مجموعة ما من سموك شخص ما و تو المعيار الاجتماعي

الاقتصادي. أما المجتمع وبتوجو المجتمع الديني والسياسي واأخلاقي و المعايير السائدة في بالعادات والقيم و 
المعيار الشخص أو الذاتي فيحتل التقييم الذاتي لمشخص نفسو موقع الصدارة، وىما قد يتعاكسان أو 
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في المعيار يتناقضان من بعضيما أو قد يتطابقان، ويعتبر الإحساس الذاتي المنطمق المركزي لمتقييم 
ان كان قائما عمى الرؤية بشكل خاص بالمعايير الاجتماعية والمثالية بشدة. فيو و ولكنو يتأثر الشخصي 

صل أحجار البناء التابعة ليا من الذاتية الا أن ىذه الرؤية لا تتشكل في النياية من فراغ وانما تستمد باأ
غير السائد في محيط الفرد المباشر و  لمثالي)القيمي(ا الإطارالتنشئة الاجتماعية( ومن ) الاجتماعي الإطار

 المباشر.
  :قدرتو يمكن لمعمل في ة مع الفرد فيما يتعمق بأىدافو و يقصد بو عموما الحالة المتفقالمعيار الوظيفي

أيام العطل أن يكون محرما او ممنوعا وفقا لممعيار المثالي، ومحاولة وضع تكرار احصائي سوف تقود الى 
شابية، أي أن عدد قميل من الناس ىم الذين يعممون في أيام العطل، ولكن عندما نتأمل ىذا من نتيجة مت

وجية نظر معيار وظيفي، فانو يمكن النظر لمعمل بالنسبة لشخص ما عمى أنو أمر اعتيادي من الناحية 
و عمى أنو سوي ا نستطيع تقييموالوظيفية. بكممات أخرى عندما تتم معرفة اليدف الكامن خمف ىذا السموك 

كالقدرة عمى الكلام، المشي، كما يمكن لممرء أن يأخذ الحالة العامة  مضطرب فمحك المعيار ىنا الوظيفة
لم يمارس أي ضرر أو إعاقة  إذاكمعيار لموظيفة فالاضطراب أو المرض لا يعد ميما من الناحية الوظيفية 

كان  إذاتوجو أو تقييم من أجل تقويم فيما  إطار العيار الوظيفي يمكن أن يساعدنا بوصفولمشخص المعني و 
 معيارا احصائيا ميما أو غير ذي قيمة.

 مؤشرات الراحة النفسية: .8

خمسة مؤشرات لمراحة النفسية مركزة عمى بعد الرضا وظيور  ((Billandeau and all, 2009ميزت
 (134-133: 2117)أومميمي حميد، اأعراض، تمثل في:

 :بدرجة متوسطة عن تجربتي المينية. \لست راض بقوة عدم الرضا الميني 
 أقل صعوبة. إلىمن صعبة  \ أصعب إلىمن صعبة  ة تطور المينة:تقدير طبيع 
 :وىي الإرىاق الانفعالي ثم الإحساس  ''ماسلاش''حسب سمم  العرضية المرتبطة بالإرىاق الميني

 بالتعب وأخيرا الإرىاق العاطفي إزاء الاخرين.
  سحب الاستثمار في العلاقات مصحوب بسموكيات وأحاسيس سمبية تجاه الزملاء  الشخصية:تبدد

يرجع ىذا البعد الى التجرد من الإنسانية في  ،واأشخاص الذين من المفروض مساعدتو في مجال التعميم
 تمميذ. \ طبيعة العلاقة معمم

 :لمعمل.حيث يظير التقييم الذاتي السمبي  تدني الإنجاز الشخصي لمعمل 
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 الراحة النفسية:أثار  .9

 (47: 2117)نارا إبراىيم جروس، اأشخاص الذين يعانون من درجة منخفضة من الراحة النفسية: 

 .يظيرون درجة أقل من المرونة والابداع والجدية في العمل 
 .يظيرون ردود أفعال غير ملائمة 
 .يصدرون أحكاما سمبية أكثر حول الاخرين 
 الارتباط والاندماج. يظيرون مستويات أقل من 
 .كما أنيم أقل إنتاجية 

 كيفية الحصول عمى الراحة النفسية: .11

ىناك بعض اأمور ميم والسوي مع نفسو ومع مجتمعو، و تعد الراحة مطمب أساسي لتعايش الفرد الس
 (51-51: 2118صيرة ملاك،)ىي: د في الحصول عمى راحتو النفسية و التي تساعد الفر 

  السير في الحياة عمى أساسيا ابتعاد ىذه القدرات: بمعنى الرضا بيا و  الممتمكة وحدودالاقرار بالقدرات
الفرد عن تقميد من حولو بما لا يمكنو امتلاكو من قدرات ميارية أو كفاءات عالية لا تتناسب مع قدراتو 

مضرتو منو و  تمكون ظروفا اقتصاديا أفضلالمتاحة أن ذلك سيؤدي الى الفشل والإحباط أو مراقبة من يم
 الحزينة اتجاه حياتو فيعيش ىذا الفرد في حالة من البؤس والتعاسة لعدم امتلاكو ما يممكو الاخرون.

  التعبير عن المشاعر الإيجابية اتجاه الاخرين وابداء الحب والتعبير عنو في أي مكان وزمان، عدم
مخزونا من الحب عند الاخرين  أو رفض الناس لذلك وىذا التعبير يضيق لدى الفرد لإعجابالاكتراث 

 عارض أو أزمة نفسية تجعمو بحاجة ليذا المخزون.ويحتاج لو في حالة تعرضو أي 
  روض والابتعاد عن جميع النواىي والتقرب الى الله القدر وأداء جميع الفترسيخ الايمان بالله وبالقضاء و

اأعمال الصالحة اأذكار والاستغفار و مداومة عمى السعي الى كسب رضا الله والوباأعمال الصالحة و 
واستشعار مراقبة الله في السر والعمن، كل ذلك يزرع في النفس البشرية اليدوء والطمأنينة والسعادة والتصديق 

 الكامل بأن كل ما يمر بو الانسان ىو خير عند الله.
  الفرد من دائرة الضمير الاعتراف بو يؤدي ذلك الى راحة وطمأنينة ويخرج الاعتذار عن وقوع الخطأ و

 وجمد الذات ويترك اثار إيجابية في نفوس الاخرين تجاىو بالإضافة لنظرة الفرد اتجاه نفسو.
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 المتمثمة الكره في النفوس فيي أحاسيس تسمب الطاقة الإيجابية امح والعفو وعدم تخزين البغضاء و التس
مؤذية والانشغال بيا، فالنسيان والعفو عمن خطأ بكامل طاقتيا السمبية الل محميا الكره والانتقام بالحب ليح

 البغضاء وكل ما ينتج عنو ذلك.حولو تريح الفرد من اعياء الكره و في حق الفرد تجاىمو لزلات من 
  يجابية تضفي السعادة الابتعاد عن العادات السمبية و النفسية عمى محاولة اكتساب عادات جديدة وا 

ذه العادة ومحاولة التخمق بيا ومحاولة التفكير في اطارىا العممي الذات والتصرف والتفكير في حدود، ى
قناع الذات وتوظيفيا في عممية التعمم يفيد في ترسيخ الخصال السميمة.  وممارسة الحياة، وا 

  عدم ترقب اأخبار السيئة والعيش في حالة من خوف من الميول والقمق الدائم من وقوع المصيبة
تسيره تجاه ىذه المصيبة بالإضافة الى المزيد من التشاؤم المستمر وفقدان الراحة  وبالتالي فان أفكار الفرد

 النفسية والسعادة.
  تحديد الفرد ليدفو في الحياة والغاية التي يسعى الى تحقيقيا والوصول الييا فان وجود ىذا اليدف

جيو، فالعيش بلا ىدف يجعل من ويرفع مستوى دافعية الإنجاز وتجاوز العقبات التي توابحدد سير حياة الفرد 
 الفرد انسانا ضائعا بلا غاية واضحة.

 ثمرات الراحة النفسية: .11

 (52-51: 2118)صيرة ملاك،تكمن ثمرات الراحة النفسية ىيما يمي: 

  :الراحة النفسية أو الصحة النفسية تظير عمى صاحبيا بأخلاقو الحسنة، الوجو الأخلاق الحسنة
 الابتعاد عن الحرام، التحمي بالصفات السامية'' الحياء، الكرم، حسن المعاشر''.، البحث عن الحلال، البشوش

  :أي تكون تصرفاتو ىي السموكيات العامة السائدة عمى أغمبية أفراد المجتمع والعمل السموك العادي
 عمى تحسين مستوى التوافق النفسي القدرة عمى التحكم في الذات وضبط النفس.

 مكانية التصدي ية: مواجية الظروف الحيات القدرة عمى النظرة الإيجابية السوية قدر الإمكان لمحياة وا 
لممشكلات والاحباطات، حل المشكلات، تقدير وتحمل المسؤولية، بالإضافة الى القدرة عمى تحمل المسؤولية 

ة والترحيب وتحمل نتائج استجابات الفرد الشخصية لممثيرات المختمفة، التكيف مع الظروف البيئية الخارجي
 والانفتاح عمى تعمم الخبرات الجديدة.

  :استشعار السعادة مع الذات، يظير ذلك من خلال محبة الفرد لنفسو القدرة عمى الإحساس بالسعادة
 محبو الفرد لذاتو وتقديرىا واحتراميا.وقدراتو، 
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  :المتبادلة لمفرد مع تظير ذلك من خلال التفاعل والتوافق الاجتماعي، الثقة السعادة مع الاخرين
 الاخرين، إمكانية تكوين صداقات وعلاقات اجتماعية سميمة.

  :يعني ذلك فيم النفس والتقييم الواقعي الموضوعي لمقدرات والإمكانات تحقيق الذات واستغلال القدرات
والطاقات الى أقصى حد، تقبل نواحي القصور، تقدير الذات وحق قدرىا، وضع أىداف ومستويات طموح 

فمسفة حياة يمكن تحقيقيا، امكان التقرير والتفكير الذاتي، بذل الجيد في العمل والشعور بالنجاح والرضا و 
 عنو والكفاية والإنتاج.

 :ودلال ذلك التوافق الشخصي يتضمن الرضا، التوافق الزواجي، اأسري، المدرسي، التوافق النفسي
 التوافق الميني.

  :لكامل المساق لمشخصية ككل جسميا، انفعاليا واجتماعيا.اأداء الوظيفي االتكامل النفسي 
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 خلاصة الفصل:

وفي اأخير تبين أن العمماء لم يتفقوا عمى مفيوم واحد لمراحة النفسية، فيو يعتبر مفيوم نسبي يتغير 
وكذا تحقيق حسب ظروف اأفراد. فالراحة النفسية تساعد الفرد عمى تعديل وتغيير سموكو وتطوير قدراتو، 

الذات عن طريق التوافق الذاتي وبناء شخصية قوية مما تساعده عمى مواجية صعاب الحياة والمواقف 
 الجديدة.
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 (: الإجراءات المنهجية لمدراسة04الفصل )

 تمهيد

 الدراسة الاستطلاعية .1
 ةالأساسيالدراسة  .2

 منهج الدراسة .1.2
 عينة الدراسة .2.2

 أداة الدراسة .3
 مبياناتالإحصائي ل تحميلأدوات ال .4
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 تمهيد

التي تي تتمثل في: الدراسة الاستطلاعية واليتم التطرق في ىذا الفصل للإجراءات المنيجية لمدراسة،   
 وكذا دراسة الأساسية التي تشمل مجتمع الدراسة، تحديد زمان ومكان الدراسة،تشمل وصف ميدان البحث، 

 مبيانات.الإحصائي لتحميل ال اة الدراسة، و أدواتعينة البحث، تحديد أدمنيج الدراسة و  تحديد
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 :الدراسة الاستطلاعية .1

تعتبر الدراسة الاستطلاعية مرحمة ميمة في البحث العممي، نظرا لارتباطيا بالميدان فمن خلاليا نتأكد 
من وجود عينة الدراسة، فالدراسة الاستطلاعية ىي دراسة استكشافية تسمح بالباحث بالحصول عمى معمومات 

المتوفرة في الميدان ومدى  ناتوالإمكاأولية حول موضوع بحثو، كما تسمح لنا كذلك بالتعرف عمى الظروف 
 صلاحية الوسائل المنيجية المستخدمة قصد ضبط متغيرات البحث.

سة المدنية ( التابعة لمشركة الوطنية لميندDRC) مديرية الجيوية لموسطبالقمنا بدراسة استطلاعية 
 .0902 جوان 90إلى غاية  0902 فيفري 90، ابتداء من (GCBوالبناء)

ىذه الدراسة  جراءلإففي اليوم الأول قمنا باستكشاف ميدان الدراسة والتعرف عمى مجتمع البحث والتفاىم معيم 
 البحث الميداني. لإجراءاستمارة التوثيق في ىذه المديرية، في نفس اليوم قمنا بتوقيع 

ل، حيث تم امع 09تتكون منعمى عينة ية في اليوم الثاني بعد الحصول عمى الموافقة، قمنا بدراسة أولو 
 التحقق من صدق وثبات المتغير الثاني)الراحة النفسية( تم الاطلاع عمى عينة المستيدفة عن قرب.

 النيائية.استبيان عمى عمال المديرية بصورتو  09في اليوم الأخير خصصناه لتوزيع و 

 تتمثل أىداف الدراسة الاستطلاعية في:
 ؛التعرف عمى ميدان البحث -
 ؛وجود عينة البحث إمكانيةلتعرف عمى ا -
 .الشروط السيكومترية لأداة البحث التحقق من -

 ساسية:الدراسة الأ .2
 .0902ماي 29غاية  إلى 0902ماي 90فترة الممتدة من استغرقت الدراسة الأساسية في ال

ما م كما ىي موضحة، أدوات تحميل البيانات، تتكون ىذه الدراسة من تحديد منيج وعينة الدراسة، أداة الدراسة
 يمي:
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 منهج الدراسة:.1.2
أول أساس تنطمق منو أي دراسة عممية ىو اختيار المنيج الذي تتم بموجبو المعالجة الميدانية  

«.  نتيجة إلىوالانطلاقات المحددة التي يتبناىا الباحث لموصول  الإجراءاتمجموعة  « "لممشكمة البحثية، فيو
فبالتالي اعتمدنا عمى المنيج  ،وبالتالي حسب طبيعة موضوع الدراسة )علاقة العدالة التنظيمية بالراحة النفسية(

جمع الحقائق  إلىالمنيج الذي ييدف » الوصفي الذي نعتمده في العموم الاجتماعية الذي يعرف عمى أنو 
وباعتبار أن «. لة تفسير ىذه الحقائقوالبيانات عن الظاىرة موضع الدراسة، أو الموقف المعين مع محاو 

 .المنيج الوصفي لا يقف عند مجرد وصف الظاىرة

  عينة الدراسة: .2.2
الجداول التالية (. و 020ي)موظف من المجتمع الأصم 09ة من اعتمدنا في دراستنا عمى عينة قصدية، متكون

 :في )الجنس، السن، الحالة العائمية، الأقدمية، الرتبة( المتمثمة تبين خصائص أفراد عينة الدراسة

 يع عينة الدراسة حسب متغير الجنستوز  :(01) رقم الجدول

 %النسبة  التكرار الجنس
 %52.6 02 ذكر
 %20.6 02 أنثى

 %100 40 المجموع

لصالح الذكور في  %52.6نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن عينة الدراسة تتوزع حسب متغير الجنس حيث 
 .الإناثلصالح  %20.6حين 

 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الحالة العائمية:  (02) رقم الجدول

 %النسبة التكرار الحالة العائمية
 %59 00 متزوج)ة(

 %09 05 أعزب/ عزباء
 10%0 04 المجموع
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 00متزوجون، حيث قدر عددىم بـ ( بأن أغمبية أفراد عينة البحث 90نلاحظ من خلال معطيات الجدول رقم )
 .%09عاملا منيم عزاب بنسبة  05، و %59عاملا بنسبة 

 
 توزيع عينة الدراسة حسب متغير السن :(03الجدول رقم )

و  ،%69سنة بنسبة  00-20عاملا يتراوح سنيم ما بين  09( أن 92رقم )نلاحظ من خلال معطيات الجدول 
سنة و  29-00سنة. بينما نجد أن العمال الذين يتراوح سنيم ما بين  69-00عاملا يتراوح سنيم ما بين 00

   .%09عمال لكلا الفئتين و ىذا ما يمثل نسبة  0فما فوق يقدر بـ 60الذين يتراوح سنيم ما بين 
 

 توزيع عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعميمي :(04) رقم الجدول

 %النسبة التكرار المستوى التعميمي
 %2.6 2 متوسط
 %02.6 00 ثانوي
 %56 05 جامعي
 %100 40 المجموع

 %النسبة التكرار السن
18-30 0 09% 
31-41 09 69% 
41-50 00 29% 
 %09 0 فما فوق 51

 %100 40 المجموع
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( بأن أغمبية أفراد عينة البحث ليم مستوى جامعي بحيث يقدر 90نلاحظ من خلال معطيات الجدول رقم )
، بينيما الأفراد %02.6عاملا بنسبة  00، و يقدر الأفراد الذين ليم مستوى ثانوي %56 بنسبة 05عددىم 

 .%2.6بنسبة  2الذين ليم مستوى متوسط يقدر عددىم 
 

 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الأقدمية :(05) رقم الجدول

 %النسبة التكرار قدميةالأ
5-10 00 60.6% 
11-16 00 29% 
17-22 0 09% 
 %2.6 2 فما فوق 23

 %100 40 المجموع

سنوات حيث بمغ  09-6أغمبية أفراد عينة البحث ليم أقدمية تتراوح ما بين  تشير معطيات الجدول أعلاه أن
 00نة يبمغ عددىم س 05-00، و الأفراد الذين تبمغ الأقدمية لدييم ما بين %60.6بنسبة  عاملا 00عددىم 

عمال بنسبة  0سنة  00-02الأفراد الذين تتراوح الأقدمية لدييم ما بين ، و يبمغ عدد %29عاملا بنسبة 
عمال بنسبة  2سنة فما فوق يبمغ عددىم  02، بينما نجد أن الأفراد الذين تتراوح الأقدمية لدييم ما بين 09%
2.6%.  

 ع عينة الدراسة حسب متغير الرتبةتوزي :(06) رقم الجدول

 %النسبة التكرار الرتبة
 %69 09 إطار

 %06 09 عون تحكم
 %06 09 عون تنفيذ
 %100 40 المجموع
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من أفراد عينة البحث ىم إطارات، بينما نجد أن عدد أعوان التحكم و أعوان  %69( بأن 95يشير الجدول رقم )
 .%06ئتين و ىذا ما يمثل نسبة فبالنسبة لكلا ال 09التنفيذ ىو 

 أداة الدراسة:  .3

 ولمتحقق من صحة الفروض تم استخدام أداتين ىما:من أجل تحقيق الأىداف 
 .مقياس العدالة التنظيمية 

 .مقياس الراحة النفسية 

 محاور: (92)ويتكون المقياس من ثلاثة

 البيانات الشخصية، تشمل: الجنس، العمر، الحالة العائمية، الأقدمية، الرتبة. المحور الأول:

وقام  ،(Niehoff and Moorman,1993)  ـلالمتغير الأول مقياس العدالة التنظيمية  المحور الثاني:
بتطويره، وفقا لمقياس ليكرت الرباعي تتراوح بين) غير موافق بشدة، غير موافق، محمد وليد الصمادي الباحث 

لة ، العدايمي:عدالة التوزيعأبعاد وىي تشمل ما  92بند ينقسم الى 00تكون المقياس من موافق، موافق بشدة(. و 
 (.0990:02، العدالة التعاممية )محمد وليد الصمادي،الإجرائية
 90، 92، 90، 90ىي العبارات رقم: عبارات،  90: عدالة التوزيع 
  :90، 92، 95، 96ىي العبارات رقم: عبارات،  90العدالة الإجرائية 
  :00، 00، 09، 90ىي العبارات رقم: عبارات،  90العدالة التعاممية 

، (Veronique Dagenais-Desmarais,2010) ـمقياس الراحة النفسية لالمتغير الثاني المحور الثالث: 
غير موافق بشدة، قياس ليكرت الرباعي تتراوح بين )، وفقا لمالمغة العربية إلىقمنا بترجمتو من المغة الفرنسية 

يمي: كفاية  أبعاد وىي تشمل ما 96 إلىبند ينقسم  06غير موافق، موافق، موافق بشدة(. وتكون المقياس من 
الاعتراف المدرك في العمل، العلاقات الشخصية في العمل، الوفاء في العمل، الشعور بالكفاءة في العمل، 

 الاستعداد للالتزام بالعمل.
  :00، 05، 00، 95، 90لعبارات رقم: عبارات، ىي ا 96كفاية العلاقات الشخصية في العمل 
 00، 02، 00، 92، 90لعبارات رقم: عبارات، ىي ا 96في العمل:  الوفاء 
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  :02، 00، 02، 90، 92لعبارات رقم: عبارات، ىي ا 96الشعور بالكفاءة في العمل 
  :00، 00، 00، 90، 90لعبارات رقم: عبارات، ىي ا 96الاعتراف المدرك في العمل 
  :06، 09، 06، 09، 96م: رقعبارات، ىي العبارات  96الاستعداد للالتزام بالعمل 

 اختبار صدق وثبات مقياس العدالة التنظيمية: .1.3

 ثبات المقياس:
 باخ( الخاص بمقياس العدالة التنظيميةقيمة معامل الثبات )ألفا كرون :(07) الجدول رقم

معامل ثبات )ألفا  عدد الفقرات المتغيرات رقم المجال
 باخ(كرون

 
90 

 *9.00 00 العدالة التنظيمية
 9.02 90 عدالة التوزيع

 9.00 90 الإجراءاتعدالة 
 9.02 90 عدالة التعاملات

. وبالتالي فان 9.00باخ يساوي ، أن قيمة معامل الثبات ألفا كرون( 92)نلاحظ من خلال معطيات الجدول رقم 
، وىذا ما (2008الصمادي،وليد مقياس العدالة التنظيمية يتمتع بثبات مرتفع جدا وىذا ما بينتو لنا دراسة )

 .المقياس في دراستنا يسمح لنا بتطبيق

 صدق المقياس:
 حساب معامل صدق المقياس :(08الجدول رقم )

 معامل الصدق الفقرات عدد المتغيرات المجال رقم

90 

 *9.00 00 التنظيمية عدالةال
 *9.05 90 التوزيع عدالة
 *9.06 90 الإجراءات عدالة
 *9.05 90 التعاملات عدالة
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تم حساب معامل صدق المقياس عن طريق حساب الجذر التربيعي لقيم معامل ثبات الفا كرونباخ الموضحة في 
 (.92الجدول رقم )

 اختبار صدق وثبات مقياس الراحة النفسية: .2.3
 المقياس:  صدق

والذي تم (، Veronique Dagenais-Desmarais, 2010)ـ لمتحقق من صدق مقياس الراحة النفسية ل
تين، قمنا بعرضو عمى ثلاثة أساتذة محكمين من جامعة مولود معمري، المغة العربية من قبل الطالب ىإلترجمتو 

قسم عمم النفس، كمية العموم الإنسانية والاجتماعية، تخصص عمم النفس العمل والتنظيم وتسيير الموارد البشرية، 
 إلىالأساتذة المحكمون مجموعة من الملاحظات العممية حول مدى صلاحية الترجمة من الفرنسية لقد قدما لنا 

 تعديلات اللازمة حسب ملاحظات الأساتذة المحكمين.الالعربية، وقمنا ب

 :ثبات المقياس
 باخ( الخاصة بمقياس الراحة النفسيةقيمة معامل الثبات )ألفا كرون :(09جدول رقم)

 باخ(قيمة معامل الثبات )ألفا كرون عدد البنود عدد أفراد العينة
09 06 9.02 

التي تم  و، 9.02باخ يساوي ، أن قيمة معامل الثبات ألفا كرون(90نلاحظ من خلال معطيات الجدول رقم )
وبالتالي فان مقياس الراحة النفسية يتمتع ، (Spss/20) حسابيا بواسطة البرنامج الإحصائي لمعموم الاجتماعية
 (92 )أنظر الممحق رقم .الحالية بثبات مرتفع جدا، وىذا ما يسمح لنا بتطبيقو في الدراسة

 مبيانات:الإحصائي ل تحميلالأدوات  .4
 اعتمدنا في دراستنا لتحميل البيانات عمى أدوات الإحصاء الوصفي، و المتمثمة في:

 وية؛النسب المئ 
 المتوسط الحسابي؛ 
 .الإنحراف المعياري 
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 كما اعتمدنا عمى أدوات الإحصاء الإستدلالي، و المتمثمة في:
 الشروط السيكوميترية لأداة الدراسة؛ ختباررونباخ لإمعامل ثبات ألفا ك  
 لحساب العلاقة بين متغيري الدراسة: العدالة التنظيمية و الراحة النفسية. رسونيرتباط بمعامل إ  
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 (: عرض وتحميل ومناقشة النتائج05الفصل )
 تمهيد
 نتائج الدراسة عرض .1
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 تمهيد:

و الدراسة نتائجا في ىذا الفصل إلى عرض اعتمادا عمى المنيجية العممية في دراسة ىذا البحث، توصمن 
 في ذلك عمى الإطار النظري و الدراسات السابقة في ىذا المجال. و مناقشة النتائج، معتمدين ذا تحميلك
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 نتائج الدراسة: عرض  .1
 التذكير بفرضيات الدراسة: .1.1

 :الفرضية العامة 
موجبة بين العدالة التنظيمية و الراحة النفسية لدى العامل في  حصائيةجد ىناك علاقة ذات دلالة إتو  -

 .لموسط الجيوية ةيالمدير 
 :الفرضيات الجزئية 
 ةيالمدير  في العامل لدى النفسية الراحة و التوزيع عدالة بين موجبةإحصائية  دلالة ذات علاقة ىناك توجد -

 .لموسط الجيوية
 في العامل لدى النفسية الراحة و الإجرائية العدالة بين موجبة إحصائية دلالة ذات علاقة ىناك توجد -

 .لموسط الجيوية ةيالمدير 
 في العامل لدى النفسية الراحة و التعاممية العدالة بينإحصائية موجبة  دلالة ذات علاقة ىناك توجد -

 ة الجيوية لموسط.يالمدير 
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 :. إجابات أفراد العينة عمى مقياسي العدالة التنظيمية و الراحة النفسية2.1

 في العدالة التنظيمية و الراحة النفسية (: درجات أفراد عينة البحث10الجدول رقم )

العدالة  أفراد العينة
 الراحة النفسية العدالة التنظيمية العدالة التعاممية العدالة الإجرائية التوزيعية

1 7 7 8 22 85 
2 11 12 12 35 111 
3 8 8 12 28 74 
4 11 7 8 25 74 
5 9 4 12 25 71 
6 8 9 8 25 85 
7 12 9 9 31 89 
8 11 7 6 24 75 
9 12 11 12 35 99 
10 11 8 12 31 82 
11 11 12 12 35 76 
12 11 8 8 26 73 
13 11 12 12 34 74 
14 11 11 11 33 86 
15 11 9 8 28 64 
16 8 11 12 31 94 
17 8 11 8 26 92 
18 13 15 12 41 87 
19 16 13 12 41 82 
20 11 11 12 34 86 
21 11 11 11 32 79 
22 11 11 11 32 75 
23 11 11 11 32 79 
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 :مفتاح أداة الدراسة 

 مفتاح العدالة التنظيمية:

 (12×4) 48ىي: أعمى درجة في مقياس العدالة التنظيمية  -
 (1×12) 12أدنى درجة في مقياس العدالة التنظيمية ىي:  -

24 11 11 12 33 82 
25 9 4 9 22 91 
26 8 8 8 24 67 
27 9 7 8 24 82 
28 11 11 8 29 76 
29 9 11 8 28 76 
30 8 4 5 17 91 
31 14 12 8 34 96 
32 12 12 12 36 111 
33 12 12 12 36 75 
34 11 8 8 26 72 
35 9 11 9 29 75 
36 9 11 9 29 39 
37 9 11 9 29 75 
38 11 11 9 31 76 
39 11 12 12 35 82 
40 6 8 11 25 99 

المتوسط 
 81.71 29.62 9.82 9.72 11.17 الحسابي

الانحراف 
 11.28 5.16 2.13 2.49 1.91 المعياري
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 (2÷48) 24الدرجات في مقياس العدالة التنظيمية ىي: متوسط  -

 مفتاح أبعاد العدالة التنظيمية ) عدالة التوزيع، عدالة الإجراءات، عدالة التعاملات(:

 (4×4) 16أعمى درجة في أبعاد العدالة التنظيمية ىي:  -
 (1×4) 4درجة في أبعاد العدالة التنظيمية ىي:  أدنى -
 (2÷16) 8متوسط درجات أبعاد العدالة التنظيمية ىي:  -

 مفتاح الراحة النفسية:

 (4×25) 111أعمى درجة في مقياس الراحة النفسية ىي:  -
 (1×25) 25أدنى درجة في مقياس الراحة النفسية ىي:  -
 (2÷111) 51متوسط الدرجات في مقياس الراحة النفسية ىي :  -

 نتائج فرضيات الدراسة: .3.1

 الأولى: نتائج الفرضية الجزئية .1.3.1

 بالراحة النفسية علاقة عدالة التوزيع:(11الجدول رقم )

 الإحصائيةالدلالة  قيمة معامل الارتباط بيرسون 

 إحصائيةلا توجد دلالة  1.21 /الراحة النفسيةعدالة التوزيع

و الراحة النفسية تقدر  يمة معامل الارتباط بيرسون بين عدالة التوزيع(، بأن ق11نلاحظ من خلال الجدول رقم)
موجبة ضعيفة بين  ارتباطيوعمى وجود علاقة  ميا دلالة إحصائية. و ىذا ما يدلليس و التي 1.21بـــ 

 كمما أدى ذلك إلى زيادة مستوى الراحة النفسية لدى العامل. التوزيع عدالةن. أي كمما زادت يالمتغير 
 ارتباطيولمبحث و التي مفادىا: توجد ىناك علاقة الأولى نسبيا  لتالي، يمكن لنا قبول الفرضية الجزئية و با

 (.D.R.Cلمديرية الجيوية لموسط )ة النفسية لدى العامل في او الراح موجبة بين عدالة التوزيع
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 :الثانية الجزئية الفرضية نتائج .2.3.1

 بالراحة النفسية علاقة العدالة الإجرائية :(12الجدول رقم )

 الدلالة الإحصائية قيمة معامل  الإرتباط بيرسون 

 إحصائيةلا توجد دلالة  1.11 العدالة الإجرائية/ الراحة النفسية

 النفسية والراحة الإجرائية العدالة بين بيرسون الارتباط معامل قيمة بأن ،(12)رقم الجدول خلال من نلاحظ
 بين ضعيفة موجبة ارتباطيو علاقة وجود عمى يدل ما وىذا. إحصائية دلالة ليا ليس والتي 1.11 بـــ تقدر

 لدى النفسية الراحة مستوى زيادة إلى ذلك أدى كمما الدراسة في الإجرائية العدالة زادت كمما أي. نيالمتغير 
 .العامل

 موجبة ارتباطية علاقة ىناك توجد: مفادىا والتي لمبحث الثانية نسبيا الجزئية الفرضية قبول لنا يمكن وبالتالي،
 (.D.R.C) المديرية الجيوية لموسط في العامل لدى النفسية والراحة الإجرائية العدالة بين

 :ةالثالث الجزئية الفرضية نتائج .3.3.1

 النفسية بالراحة ةالتعاممي العدالة علاقة:(13) الجدولرقم

 الإحصائية الدلالة بيرسون الإرتباط معامل قيمة 

 إحصائية دلالة توجد لا 1.16 النفسية الراحة/ ميةالتعام العدالة

 النفسية والراحة ميةالتعام العدالة بين بيرسون الارتباط معامل قيمة بأن ،(13)رقم الجدول خلال من نلاحظ
 بين ضعيفة موجبة ارتباطيو علاقة وجود عمى يدل ما وىذا. إحصائية دلالة ليا ليس والتي 1.16 بـــ تقدر

 لدى النفسية الراحة مستوى زيادة إلى ذلك أدى كمما الدراسة في التفاعمية العدالة زادت كمما أي. المتغيرين
 .العامل
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 موجبة ارتباطيو علاقة ىناك توجد: مفادىا والتي لمبحث الثالثة نسبيا الجزئية الفرضية قبول لنا يمكن وبالتالي،
 (.D.R.C) مديرية الجيوية لموسطال في العامل لدى النفسية والراحة يةالتعامم العدالة بين

 :العامة الفرضية نتائج .4.3.1

 النفسية بالراحة التنظيمية العدالة علاقة:(14) رقم الجدول

 الإحصائية الدلالة بيرسون الإرتباط معامل قيمة 

 إحصائية دلالة لاتوجد 1.19 النفسية الراحة/ التنظيمية العدالة

 النفسية والراحة التنظيمية العدالة بين بيرسون الارتباط معامل قيمة بأن ،(14)رقم الجدول خلال من نلاحظ
 بين ضعيفة موجبة ارتباطيو علاقة وجود عمى يدل ما وىذا. إحصائية دلالة ليا ليس والتي 1.19 بـــ تقدر

 لدى النفسية الراحة مستوى زيادة إلى ذلك كمماأدى الدراسة في التنظيمية العدالة زادت كمما أي. المتغيرين
 .العامل

 بين موجبة ارتباطيو علاقة ىناك توجد: مفادىا والتي لمبحثنسبيا  العامة الفرضية قبول لنا يمكن وبالتالي،
 (.D.R.C) لمديرية الجيوية لموسطا في العامل لدى النفسية والراحة التنظيمية العدالة

 مناقشة النتائج:تحميل و  .2
لا  )ميدان الدراسة(، بأن المديرية الجيوية لموسط (68)(، صفحة 11نلاحظ بالرجوع إلى الجدول رقم )

نلاحظبأن (69)، صفحة (14و بالرجوع إلى الجدول رقم )تمارس تمييزا بين الجنسية فيما يخص التوظيف.
ذوي المستوى الجامعي، بدليل المديرية الجيوية لموسط )ميدان الدراسة(، تمنح الأولوية في التوظيف للأفراد 

(، 15نلاحظ من خلال معطيات الجدول رقم )كما  من أفراد عينة البحث ليم مستوى جامعي. %65أن 
. و ىذا ما %52.5سنوات بنسبة  11-5بأن أغمبية أفراد عينة البحث ليم أقدمية تتراوح ما بين (71)صفحة 

 المديرية الجيوية لموسط )ميدان الدراسة(.يدل عمى تواجد نوع من الإستقرار الميني في 
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(، نلاحظ أن المتوسط الحسابي لدرجات 11و بالرجوع إلى مفتاح أداة الدراسة و معطيات الجدول رقم )
، و ىذا ما يعني أن أفراد عينة الدراسة يرونا أن ىناك 21.62أفراد العينة فيما يخص العدالة التنظيمية يساوي 

العدالة التنظيمية في شركتيم. أما فيما يخص أبعاد العدالة التنظيمية، فمقد جاءت مستوى معتدل من 
المتوسطات الحسابية لعدالة التوزيع و العدالة الإجرائية و العدالة التعاممية بالترتيب عمى النحو التالي: 

دل ليذه الأبعاد . و ىذا ما يعني أن أفراد عينة الدراسة يرونا أن ىناك مستوى معت9.82، 9.72، 11.17
الثلاثة في شركتيم. و لتحميل معطيات المتغير التابع )الراحة النفسية(، نلاحظ بأن المتوسط الحسابي لدرجات 

. و ىذا يعني أن أفراد عينة الدراسة يشعرون براحة 81.71أفراد عينة الدراسة في مقياس الراحة النفسية يساوي 
 نفسية بشركتيم.

وء الفرضيات الجزئية والفرضية العامة قمنا بإجراء مقارنة بين نتائج الدراسة الحالية وبعد عرض النتائج عمى ض
 ونتائج الدراسات السابقة، وتوصمنا إلى ما يمي:

المتعمقة بعلاقة ،(Rani, R and all, 2012)مع نتائج التي توصمت إلييا الباحثة  نتائج دراستنا تتفق
أن العدالة التنظيمية بأبعادىا الثلاثة  ىعمال الشرطة، حيث أكدت عم العدالة التنظيمية بالراحة النفسية لدى

كما فرضية دراستنا.  صحة تدفع بشكل كبير إلى إحساس الموظفين براحة نفسية، وبالتالي نستخمص صدق و
 التأثير دراسة إلى تيدف ، التي(Safy-Godineau, 2019)دراسة  تتفق نسبيا نتائج دراستنا مع نتائج

، المحمية السمطة وكلاء مغادرة نية وعمى بالراحة الشعور عمى المدركة التنظيمية لمعدالة الأربعة للأبعاد المتباين
 نتائج ىذه الدراسة أن ليس كل أبعاد العدالة التنظيمية مرتبطة بإحساس العمال بالراحة أكدت حيث 

 .مجتمعاتيم ترك عمى وعزميم

ضوء الفرضيات الجزئية بوجود علاقة إيجابية بين أبعاد الثلاثة نستخمص من تحميل ومناقشة النتائج عمى و 
 )عدالة التوزيع، العدالة الإجرائية، العدالة التعاممية( والراحة النفسية.
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 استنتاج عام: .3

من أدبيات ىذه الدراسة تم التطرق إلى موضوع ىام بالنسبة لممؤسسات، المتمثل في ''العدالة التنظيمية والراحة 
النفسية'' كونيما من المتغيرات الحساسة التي تؤثر عمى العديد من المتغيرات الأخرى في المحيط الميني، 
حيث تعد العدالة التنظيمية أحد الأسس التي ترتكز عمييا المنظمات لممحافظة عمى مواردىا البشرية، إذ تساىم 

. فشعور العامل بوجود العدالة التنظيمية في تحسين ظروف العمل من خلال التكفل بالعامل من كافة النواحي
 داخل الشركة يكون في راحة نفسية، وىذا يجعل أداءه مرتفع.

بعد المعالجة النظرية والمعاينة  و نستخمص من تحميل و مناقشة النتائج عمى ضوء الفرضيات الجزئية و
التطبيقية وجممة العمميات الإحصائية من خلال حساب معامل الارتباط بيرسون إلى تفسير وجود علاقة بين 

 ( بدائرة بودواو.DRCأبعاد العدالة التنظيمية والراحة النفسية لدى عمال المديرية الجيوية لموسط)

 النتائج التالية: إلى ا توصمناعميي من خلال النتائج المتحصلو 

بين العدالة التنظيمية والراحة النفسية لدى  إحصائية دلالةليس ليا  ضعيفةتوجد علاقة ارتباطيو موجبة  -
 مديرية الجيوية لموسط.العينة من عمال 

 عينة لدى النفسية والراحة توزيعال عدالة بين إحصائية دلالة لياليس  ضعيفة موجبة ارتباطيو علاقة توجد -
 .لموسط الجيوية مديريةال عمال من

 لدى النفسية والراحة جرائيةالإ العدالة بين إحصائية دلالة لياليس  ضعيفة موجبة ارتباطيو علاقة توجد -
 .لموسط الجيوية مديرية عمال من عينة

 لدى النفسية والراحة لتعامميةا العدالة بين إحصائية دلالة لياليس  ضعيفة موجبة ارتباطيو علاقة توجد -
 .لموسط الجيوية مديريةال عمال من عينة

الراحة النفسية، ىذا لا يعني أن جب ضعيف بين العدالة التنظيمية و ورغم حصولنا عمى معامل ارتباط بيرسون مو 
العدالة التنظيمية لا تؤثر في الراحة النفسية لدى العمال. وىذا ما يستدعي القيام بدراسات عممية معمقة لتبيان 

 التنظيمية في تحقيق الراحة النفسية لدى العمال.دور العدالة 
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 التوصيات:.4

أظيرت الدراسة أن ىناك تأثير ايجابي ضعيف واضح لمعدالة التنظيمية عمى الراحة النفسية لمعاممين، ومن 
 أىم التوصيات مايمي:

  يم وعمى أداء بالإيجاب عمى أدائالعاممين لمعدالة التنظيمية، بما ينعكس  إدراكضرورة تنمية وزيادة
 الشركة؛

 بيق المساواة عمى كل فئات العمال؛تط 
  لا تشعر أن تعمل الشركة عمى تطبيق نظام العقود الدائمة لمعمال وتقميل من العقود المؤقتة التي

 الموظف بعدل وراحة نفسية؛
 مى مل الشركة عكما أظيرت الدراسة مستوى منخفض في كل أبعاد العدالة التنظيمية لذا نوصي أن تع

 رفع مستوى العدالة؛
  تكثيف لقاءات المستمرة لمعمال مع المدراء لمتعرف عمى مشاكميم، وكذا وجيات نظرىم حول

الشعور بوجود  ممارستيم لمعمل ومناقشتيم بموضوعية، إذ يؤدي ىذا الإجراء إلى توفير مناخ يسوده
 العدالة التنظيمية؛

 واطلاعيم عمى نتائجو حتى يتسنى ليم تحسين إعطاء العمال الفرصة لمعرفة نتائج تقويم الأداء ،
 لجة نقاط الضعف لدييم؛مستوى أدائيم، ومعا

  نرجو من الشركة إجراء دراسات مستقبمية تبحث عن العلاقة بين الراحة النفسية ومتغيرات أخرى
 لتحقيق الرضا وتحسين أدائيم.
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 قائمة المراجع: 

  العربية:غة لبالالمراجع 

(. "دور العدالة التنظيمية في الإلتزام التنظيمي"، رسالة 0202بخدا خديجة و بن السي حمو أحمد ) .1
https://www.dspace.univ-تدخل ضمن متطمبات لنيل شيادة ماستر أكاديمي، جامعة أحمد دراية. 

adrar.edu.dz.pdf  

الإرتياح النفسي في العمل و علاقتو بالولاء التنظيمي في ضوء متغير الخمفية "(. 0222بن دحو سمية ) .2
  oran2.dz.pdf-https://ds.univ. 0، أطروحة لمحصول عمى شيادة دكتوراه، جامعة وىران "الفردية لمعمال

(. "العدالة التنظيمية و علاقتيا بالصحة النفسية"، أطروحة مقدمة لنيل شيادة 0222حمزة فرطاس ) .3
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 (: أداة الدراسة01الممحق رقم)
 

 -تيزي وزو-جامعة مولود معمري
 كمية العموم الإنسانية و الاجتماعية 

 قسم عمم النفس 
 تخصص عمم النفس العمل و التنظيم و تسيير الموارد البشرية

 
 أخي الموظف، أختي الموظفة،

يشرفنا أن نقدم لكم ىذا المقياس في إطار إعداد مذكرة التخرج لنيل شيادة الماستر، في تخصص: عمم 
العدالة التنظيمية و علاقتها بالراحة النفسية لدى "النفس العمل و التنظيم و تسيير الموارد البشرية، بعنوان: 

 ." (G.C.Bالوطنية لمهندسة المدنية و البناء ) العامل في الشركة

نضع بين أيديكم ىذا المقياس الذي يعد أداة بحث ميمة في دراستنا، و نطمب منكم المشاركة بملأ بنوده   
و مساعدتنا بإجابتكم الدقيقة و الصادقة. نعدكم أن المعمومات المقدمة من طرفكم لن تستعمل إلا لأغراض 

 البحث العممي. مع خالص شكرنا و تقديرنا لحسن تعاونكم.
( أمام الخانة التي تناسب إجابتكم ضمن التقديرات التالية ) غير موافق بشدة، غير Xلامة )الرجاء وضع ع

 موافق، موافق، موافق بشدة(.

 

 الطالبتان: 

 عزواوي ليديو 

 أرزقي فروجة 

 
 2022/2023السنة الجامعية: 



 :البيانات الشخصية 

 ذكر           أنثى  الجنس:

 فما فوق 28من    سنة 23-14من        سنة  18-08من          سنة  03-85ن م السن:

 مطمق)ة(                أرمل)ة(           متزوج)ة( عزباء       -أعزب لحالة العائمية:ا
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 سنة فما فوق 40سنة                   من 44-84من          
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 (: قائمة الأساتذة المحكمين02الممحق رقم )

 مكان العمل الرتبة الإسم و المقب

 -قسم عمم النفس جامعة مولود معمري تيزي أستاذ محاضر ب بمعريبي عادل
 وزو

 -تيزي معمري مولود جامعة النفس عمم قسم محاضر أ أستاذ حمر العين عبد الرزاق
 وزو

 -تيزي معمري مولود جامعة النفس عمم قسم محاضر أ أستاذ سعودي مالحة
 وزو

 



 (لمراحة النفسية )الثبات باخ(: نتائج اختبار ألفا كرون30رقم ) ممحقال

Fiabilité : Bien-être Psychologique au travail 

Échelle : toutes les variables  

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observatios 

Valide 

Exclus
a
 

Total 

10 

0 

10 

100,0 

,0 

100,0 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,977 25 

 

 



 العدالة التنظيمية والراحة النفسية()(: نتائج معامل الارتباط لبيرسون 40) رقم ملحقال
Corrélation de Justice Organisationnelle et Bien-être Psychologique 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

Justice organisationnelle 

Bien-être 

29,6250 

80,7000 

5,16739 

11,28693 

40 

40 

 

 

Corrélations 

 Justice 

organisationnelle 

Bien-être 

Justice 

organisationnelle 

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

1 

40 

,191 

,238 

40 

Bien-être 

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,191 

,238 

40 

1 

40 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



، العدالة (: نتائج معامل الارتباط بين أبعاد العدالة التنظيمية )عدالة التوزيع30)رقم  ممحقال
 و الراحة النفسية الإجرائية، العدالة التعاممية(

Corrélation de trois dimensions de la Justice Organisationnelle (justice 

distributive, justice procédurale, justice interactionnelle) et Bien-être 

Psychologique 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

Justice distribution 

Bien-être 

10,0750 

80,7000 

1,91335 

11,28693 

40 

40 

 

 

Corrélations 

 Justice 

distribution 

Bien-être 

Justice 

distribution 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

1 

40 

,204 

,206 

40 

Bien-être 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,204 

,206 

40 

1 

40 

 

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

Justice procédure 

Bien-être 

9,7250 

80,7000 

2,49088 

11,28693 

40 

40 

 

 



 

 

 

Corrélations 

 Justice procédure Bien-être 

Justice 

procédure 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

1 

40 

,104 

,524 

40 

Bien-être 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,104 

,524 

40 

1 

40 

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

Justice interactionnelle 

Bien-être 

9,8250 

80,7000 

2,03668 

11,28693 

40 

40 

 

 

Corrélations 

 Justice 

interactionnelle 

Bien-être 

Justice 

interactionnelle 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

1 

40 

,166 

,306 

40 

Bien-être 

Corrélation de Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,166 

,306 

40 

1 

40 
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