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 الممخص 
العدالة ، )العدالة التوزيعية ابأبعادى أثر العدالة التنظيميةتيدؼ ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى 

مميف في الييئة افي الاحتراؽ الوظيفي لدى الممرضيف الع( العدالة التفاعمية و، الإجرائية
 الاحتراؽ الوظيفيتوى سمبينيـ في  ، ودراسة الفروؽ فيما بدير الزور العامة لمشفى الأسد

تبعاً  )الانياؾ العاطفي، تبمد المشاعر، تدني مستوى الانجاز الشخصي( بأبعاده الثلاثة
، ، العمر، عدد سنوات الخدمة، المؤىؿ العمميالنوعلمجموعة مف المتغيرات الديموغرافية )

حميمي، وتـ اعتماد بأسموب تالوصفي  كاف منيج البحث ىو(، و وعدد ساعات العمؿ
ساليب الاحصائية عمى برنامج الرزـ الاحصائية وباستخداـ الأ داة لمدراسة،أالاستبياف ك

SPSS V.25:تـ التوصؿ لمنتائج الآتية ، 
مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية كاف بمستوى متوسط، في حيف كانت مستويات  -1

 .الاحتراؽ الوظيفي مرتفعة لدى الممرضيف
في الاحتراؽ الوظيفي لدى  ة التنظيميةيوجد أثر سمبي ذو دلالة احصائية لمعدال -2

 الممرضيف.
تُعزى  الاحتراؽ الوظيفيأفراد عينة الدراسة حوؿ مستوى في آراء وجود فروؽ عدـ  -3

 الديموغرافية. لممتغيرات
 

 الاحتراؽ الوظيفي، العدالة التنظيمية :ةالكممات المفتاحي  
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Abstract: 

This study aims to identify the impact of organizational justice and its 
dimensions (distributive justice, procedural justice, and interactive 
justice) on job burnout among nurses working in the General 
Authority of Al-Assad Hospital, and to study the differences among 
them in the level of job burnout and its three dimensions (emotional 
exhaustion, depersonalization, personal accomplishment) depending 
on a group of demographic variables (gender, age, number of years of 
service, educational qualification, and number of working hours). The 
research method was descriptive and analytical, and the tool for the 
study was questionnaire. Using statistical methods on the statistical 
package program SPSS V.25, the Reaching the following results: 
1-The level of sense of organizational justice was at a moderate level, 

while the levels of job burnout were high among nurses. 

 2-There is a statistically significant negative effect of organizational 

justice with its dimensions on job burnout among nurses. 

3-There are no differences in the opinions of the study sample 

members about the level of job burnout due to the demographic 

variables studied 

. 
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 مة:قد  م  ال-1
العمؿ في القطاع الصحي يعتبر مف الميف الشاقة والصعبة، لذا يتطمب مف صاحبو أف يتمتع بمؤىلات جسدية ونفسية تسمح لو 
بأداء ميامو عمى أكمؿ وجو، وفي ظؿ ىذا العمؿ يتعرض الفرد لضغوط نفسية جسيمة بشكؿ متفاوت، وقد لاتكوف ىذه الضغوط 

 لفجوة بينو وبيف عممو وىذا مايؤدي بالفرد لحالة مف الاحتراؽ الوظيفي.متناسبة مع ثمف مايؤديو مف عمؿ فتزداد ا
عنيا مف آثار سمبية تمحؽ بالمنظمات والأفراد دفعت بالكثير مف دوؿ العالـ للاىتماـ بدراسة آثار ىذه  وضغوط العمؿ وماينتج 

الضغوط وخاصة في ظؿ التطور التكنولوجي الحاصؿ في العالـ وامكانية الفرد رؤية آثار ىذا الضغوط وخاصة في وسائؿ 
الاحتراؽ الوظيفي ردة فعؿ يكونيا الفرد اتجاه الضغوط ويعتبر وط، التواصؿ الاجتماعي والتي تعزز شعور الفرد بسمبية ىذه الضغ

التي يتعرض ليا بشكؿ يومي في معرض تعاممو مع الأفراد، ويزداد أثر تمؾ الضغوط إذا كاف الفرد يعمؿ في القطاع الصحي، 
دريجي، وقد ينعكس ذلؾ بشكؿ حالة والتعرض لمزيد مف تمؾ الضغوط يؤدي لانياؾ الفرد عاطفياً واستنزاؼ موارده النفسية بشكؿ ت

مف عدـ تفاعمو مع محيطو في العمؿ فتحدث لو حالة مف تبمد المشاعر، وكؿ ىذا يتبمور في حالة مف الاحتراؽ الوظيفي بما 
 ينعكس بشكؿ سمبي عمى أداء الفرد وحالتو النفسية، وعمى المنظمة التي يعمؿ بيا.

السموؾ نظراً لعلاقتيا المباشرة بالعديد مف المتغيرات، فيي تؤثر بشكؿ مباشر عمى دوافع ات دىذا وتُعد العدالة التنظيمية إحدى محد
الفرد في العمؿ، مف خلاؿ استجابة الفرد وتفيـ المنظمة لمواقفو وحاجاتو وخمؽ بيئة عمؿ تربط بيف أىداؼ الفرد وأىداؼ المنظمة، 

ءه ومقترحاتو، كما أف العدالة التنظيمية تخمؽ لدى الفرد شعور إيجابي بأنو وتفعيؿ دور الفرد في مشاركة القرار وتولية الاىتماـ بآرا
 يحصؿ عمى ثمف مايؤديو مف عمؿ ويقمؿ الفجوة بينو وبيف عممو.

 :لدراسات السابقةا  -2
الحكومي بعنواف الاحتراؽ النفسي وعلاقتو بالرضا الوظيفي لمممرضيف بالقطاع الصحي  2022دراسة )المطيري وآخروف،  تىدف

والرضا الوظيفي لمممرضيف بالقطاع الصحي الحكومي  الوظيفيإلى التعرؼ عمى طبيعة العلاقة بيف الاحتراؽ  (بمدينة الرياض
القطاع الصحي في بمدينة الرياض، وكذلؾ العرؼ عمى مستوى الاحتراؽ النفسي ومستوى الرضا الوظيفي لدى الممرضيف العامميف 

( مف الممرضيف بالقطاع الصحي 410اف منيج الدراسة الوصفي التحميمي، وكانت عينة الدراسة )الحكومي بمدينة الرياض، وك
 الوظيفيعلاقة عكسية سمبية بيف الاحتراؽ  لوجود، وقد توصمت الدراسة الحكومي بمدينة الرياض، وكانت اداة الدراسة الاستبياف
والرضا الوظيفي، كما أف مستوى الاحتراؽ الوظيفي كاف مرتفعاً،  فيالوظيوالرضا الوظيفي وبالتالي كمما زادت مستويات الاحتراؽ 

 ومستوى الرضا الوظيفي كاف منخفضاً.
اسة حالة العامميف في بعنواف العدالة التنظيمية والحد مف ظاىرة الاختطاؼ العاطفي در  2022)خونده، شوكي، دراسة  وىدفت

 (إلى تقصي أثر العدالة التنظيمية في ظاىرة الاختطاؼ العاطفي لدى العامميف في الإدارة المركزية بجامعة دمشؽ جامعة دمشؽ
( عامؿ وعاممة، وقد توصمت الدراسة إلى وجود أثر لنشر العدالة التنظيمية في الحد مف ظاىرة 105وكانت عينة الدراسة )

 يمية يرفع مف حالات الاختطاؼ العاطفي لدى أفراد عينة الدراسة.الاختطاؼ العاطفي، حيث أف غياب العدالة التنظ
بعنواف أثر العدالة التنظيمية في الاحتراؽ الوظيفي دراسة ميدانية في شركات صناعة  2022والزعيمي. زيد، دراسة )وقد ىدفت 

مف  الأدويةالعامميف في شركات صناعة  لتحميؿ أثر العدالة التنظيمية في الاحتراؽ الوظيفي لدى (الأدوية بأمانة العاصمة صنعاء
( مفردة، وقد توصمت الدراسة إلى وجود أثر سمبي لمعدالة التنظيمية في الاحتراؽ الوظيفي لدى العامميف 253خلاؿ عينة قدرىا )

ط، كما أف في شركات صناعة الأدوية، واف واقع الاحتراؽ الوظيفي كاف منخفضاَ في حيف توافرت العدالة التنظيمية  بشكؿ متوس
توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية تبعاً لممتغيرات الديموغرافية )النوع، المؤىؿ العممي، والمستوى الوظيفي( في حيف لا توجد فروؽ 

 تُعزى لممتغيرات )العمر وعدد سنوات الخدمة(.
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أىـ الأسباب التي تقؼ وراء ظاىرة  تحديد ، الى بعنواف الاحتراؽ الوظيفي: الأسباب والعلاج ،2021دراسة )ظافر، ىدفت و 
وكاف منيج الدراسة الوصفي الاستنتاجي، كانت عينة الدراسة  (الاحتراؽ الوظيفي لد العامميف بإمارة منطقة عسير في السعودية

( مف العامميف، وقد توصمت الدراسة إلى أنو توجد علاقة ذات تأثير معنوي ايجابي لغموض الجور وعبء الدور عمى 384)
حتراؽ الوظيفي بأبعاده )الانياؾ العاطفي، تبمد المشاعر، تدني مستوى الانجاز(، أما صراع الدور فمو علاقة ايجابية ذات تأثير الا

معنوي عمى بُعدي )الانياؾ العاطفي، تدني مستوى الانجاز( ولـ يثبت أنو لو تأثير معنوي عمى بُعد )تبمد المشاعر(، كما أثبتت 
فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف آراء عينة البحث حوؿ الاحتراؽ الوظيفي لدى العامميف بإمارة منطقة عسير توجد  الدراسة أنو لا

 تعزى لممتغيرات الشخصية )العمر، الجنس، المستوى التعميمي، الخبرة(.
اء ىيئة التدريس دراسة بعنواف أثر العدالة التنظيمية عمى الولاء التنظيمي لدى أعض ،2020دراسة )نور الديف وآخروف. كما ىدفت 

دراسة معرفة مستوى إدراؾ العدالة التنظيمية  إلى (عينة مف أساتذة كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير جامعة المسيمة
قتصادية ( مف أعضاء ىيئة التدريس مف كمية العموـ الا48لدى العامميف ومدى تأثيرىا عمى الولاء التنظيمي، وكانت عينة الدراسة )

والتجارية وعموـ التسيير في جامعة المسيمة، وتوصمت الدراسة أف إدراؾ أعضاء ىيئة التدريس لمعدالة التنظيمية بأبعادىا الثلاثة 
)الإجرائية، التوزيعية، التفاعمية( كانت بمستوى متوسط، وأيضا لدييـ ولاء لمنظمتيـ، كما أظيرت الدراسة إلى أف ىناؾ علاقة 

 مستوى الولاء التنظيمي لأعضاء ىيئة التدريس.  زيادةة وتأثير ذو دلالة إحصائية لأبعاد العدالة محؿ الدراسة في ارتباطية قوي
بعنواف الاحتراؽ النفسي وعلاقتو بالعوامؿ الخمسة لمشخصية لدى العامميف في مينة التمريض  ،2019دراسة )مريـ، رجاء، وىدفت 

والعوامؿ الخمسة لمشخصية لدى  الوظيفيإلى اختبار العلاقة بيف الاحتراؽ  (دمشؽمستشفى المواساة في محافظة  دراسة في
الممرضيف في مستشفى المواساة، وطبؽ عمى عينة الدراسة مقياس ماسلاش، وقد توصمت الدراسة إلى وجود علاقة ايجابية ذات 

بأبعاده وبُعد )العصابية( مف العوامؿ الخمسة لمشخصية، كما توجد علاقة سمبية ذات دلالة  الوظيفيدلالة إحصائية بيف الاحتراؽ 
ببعديو )الاجياد انفعالي، وتبمد مشاعر( و )يقظة الضمير، الطيبة، والانبساطية( مف العوامؿ  الوظيفيإحصائية بيف الاحتراؽ 

يف تدني مستوى الانجاز الشخصي و)يقظة الضمير، الخمسة لمشخصية، كما وتوجد علاقة سمبية ذات دلالة إحصائية ب
 الدراسةالانبساطية، والانفتاح عمى الخبرات(  مف العوامؿ الخمسة لمشخصية، وكاف مستوى الاحتراؽ الوظيفي لدى أفراد عينة 

توجد  نو لاأما وتبمد مشاعر( لصالح الذكور، كبدرجة المتوسط، وىناؾ فرؽ ذات دلالة إحصائية في مستوى )الاجياد انفعالي، 
 فروؽ ذات دلالة إحصائية في الاحتراؽ الوظيفي وفقاً لسنوات الخبرة.

بعنواف الاحتراؽ النفسي لدى عينة مف معممات ذوي الحاجات العقمية الخاصة في المعاىد  .2018)نادر، نجوى غالب، دراسة وىدفت 
لدى معممات ذوي الاحتياجات العقمية الخاصة  في ضوء متغيرات  الوظيفيالخاصة بمحافظ السويداء، إلى تقصي مستوى الاحتراؽ 

( مف المعممات، وقد توصمت الدراسة إلى وجود مستوى 60جية العمؿ، المؤىؿ العممي، وسنوات الخبرة(، وقد تمت الدراسة عمى )
الوظيفي لدى المعممات صالح لدى المعممات ووجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في درجات الاحتراؽ  الوظيفيمتوسط مف الاحتراؽ 

وجدت فروؽ لصالح عدد سنوات  المعممات ذوات المستوى التعميمي المتوسط مقارنةً بقريناتيف مف المستوى التعميمي الجامعي، كما
 ( سنوات.5( سنوات مقارنة بمف تزيد عف )5الخبرة لصالح مف تقؿ خبرتيف عف )

ىدفت الدراسة  (عدالة التنظيمية والأداء الوظيفيتحميؿ العلاقة بيف البعنواف  Faeq, D. K., & Ismael, Z. N(2022 .دراسة و 
التحميمي،  الوصفيإلى معرفة طبيعة العلاقة بيف العدالة التنظيمية والأداء الوظيفي في الشركات الخاصة. وكاف منيج الدراسة 

 ـ كردستاف بالعراؽ، يف في الشركات الخاصة في اقم( مف العاممي112وكاف أداة الدراسة ىو الاستبياف، وكانت عينة الدراسة )
وقد توصمت الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية بيف أبعاد العدالة التنظيمية )التوزيعية، الإجرائية، التفاعمية( والأداء الوظيفي، كما 

 وجدت الدراسة أف العدالة الاجرائية كاف ليا أقوى علاقة طردية مع الأداء الوظيفي.
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وقد ىدفت الدراسة إلى  (بعنواف الاحتراؽ الوظيفي والاكتئاب لدى الممرضات: تحميؿ تموي (Chen & Meier. 2021دراسة و 
توصمت و ( دراسة، 37والاكتئاب لدى الممرضات مف خلاؿ ) يالعلاقة بيف الاحتراؽ الوظيفمراجعة وتحميؿ الدراسات المرتبطة ب

 .لدى الممرضاتلوجود ارتباط إيجابي بيف الاحتراؽ والاكتئاب 
وقد ركزت  )عنواف انتشار الاحتراؽ الوظيفي عالمياً بيف الممرضات: مراجعة منيجية وتحميؿ تمويب (Woo, et al. 2020دراسة و 

تحميؿ تموي لجميع الأبحاث المتعمقة بانتشار الاحتراؽ الوظيفي لدى الممرضات في جميع انحاء العالـ، وقد تضمف الدراسة عمى 
( دولة، وقد توصمت الدراسة أف نسبة 49ممرضا وممرضة في ) 45،539( تحميؿ تموي شمؿ 61دراسة و ) (113التحميؿ )

 %(. 11.23ي في قطاع التمريض يبمغ )انتشار الاحتراؽ الوظيف
نية الدوراف بعنواف )العلاقة بيف العدالة التوزيعية والاجرائية والرضا عف الحياة والاحتراؽ و   (Lambert, E. et. Al. 2010دراسة و 

في  الدورافوقد ىدفت الدراسة إلى البحث عف علاقة بيف العادلة التوزيعية والاجرائية والرضا والاحتراؽ ونية  دراسة استكشافية(
شركة أمنية خاصة تعمؿ في حراسة السجوف في الغرب الأوسط في الولايات المتحدة الامريكية، وقد كانت أداة الدراسة الاستبياف، 

( مف اجمالي العامميف في الاصلاحية، وقد توصمت الدراسة إلى أف مستوى الاحتراؽ الوظيفي كاف 160وكانت عينة الدراسة )
عدالة الاجرائية كانت أكبر مف مستويات العدالة التوزيعية ، كما وتوصمت الدراسة إلى وجود علاقة مرتفعاً كما أف مستويات ال

عكسية بيف )العدالة الاجرائية والتوزيعية( والاحتراؽ الوظيفي ونية الدوراف، في حيف كانت العلاقة بيف العدالة الاجرائية والرضا 
 علاقة إيجابية قوية.

 

 لسابقة:التعميق عمى الدراسات ا
طار نظري ومنيجية بحث عممي، كما اتفؽ  لقد استفاد ىذا البحث مف الدراسات السابقة في العديد مف العناصر مف مفاىيـ وا 

ج العممي المستخدـ )العدالة التنظيمية والاحتراؽ الوظيفي(، وفي المني في متغيري البحث مع الدراسات السابقة بالأبعاد المدروسة
السابقة  ، وقد تميز ىذا البحث عف الدراساتدراسة وتحميؿ الاحتراؽ الوظيفيتخداـ مقياس ماسلاش كأداة لوباس، المنيج الوصفي

 .في بيئة عمؿ وعينة مختمفة عف بيئات عمؿ وعينات الدراسات السابقة التنظيمية عمى الاحتراؽ الوظيفي بدراستو لأثر العدالة
 

 مشكمة البحث -3
يعاني الأفراد مف المشاكؿ في وظائفيـ، وذلؾ بسبب الضغوط الواقعة عمييـ مف بيئة العمؿ أو البيئة الخارجية خاصة في ظؿ 

المعيشية  الأوضاعبفعؿ الضغوط الاقتصادية الناتجة عف صعوبة و الظروؼ الحالية الصعبة، وىذه الضغوط النفسية الخارجية 
العدالة التنظيمية  أبعاد تساىـ في تضخيـ حجـ الضغوط الوظيفية الواقعة عمى الفرد، وفي ىذا البحث سنحاوؿ الكشؼ عف أثر

، وفيـ مصادر الاحتراؽ الوظيفي لدى في دير الزور في الييئة العامة لمشفى الأسد الممرضيفعمى الاحتراؽ الوظيفي لدى 
الدافعية لدييـ، والتي قد تختمؼ مف فرد لآخر، بغية تحديد أفضؿ أنواع العدالة التنظيمية التي تعزز  فييا، وفيـ أنماط الممرضيف

يستحؽ، والتي قد تساىـ في تخفيض شعورىـ بالاحتراؽ الوظيفي، فكمما كانت صورة  شعور الفرد الإيجابي بأنو يحصؿ عمى ما
نوية لدييـ، وتقميؿ الفجوة الحاصمة مف شعورىـ السمبي بأنيـ يحصموف عمى لدى أفرادىا أدى ذلؾ لرفع الروح المعالمنظمة ايجابية 

ينعكس إيجاباً عمى الأداء الفردي  ثقتو بالإدارة مما لزيادةيقدمونو لممنظمة، وبالمقابؿ فارتفاع شعور الفرد بالعدالة يؤدي  ثمف أقؿ مما
 ة ميدانية عمى الممرضيف في الييئة العامة لمشفى الأسد.والجماعي، ولتجسيد ىذا البحث عمى أرض الواقع قاـ الباحث بدراس

 البحث كالآتي: سؤاؿيمكف صياغة  عمى الإشكالية البحثية والدراسات السابقة وبناءً 
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معدالة التنظيمية بأبعادىا )التوزيعية، الإجرائية، والتفاعمية( عمى الاحتراؽ الوظيفي لدى الممرضيف في ل أثر ىؿ يوجد -
 ويمكف اشتقاؽ الأسئمة الفرعية الآتية: العامة لمشفى الأسد؟الييئة 

 عمى الاحتراؽ الوظيفي لدى الممرضيف في الييئة العامة لمشفى الأسد؟ لتوزيعيةامعدالة التنظيمية ل أثر ىؿ يوجد -
 ى الأسد؟معدالة التنظيمية الإجرائية عمى الاحتراؽ الوظيفي لدى الممرضيف في الييئة العامة لمشفل أثر ىؿ يوجد -
 معدالة التنظيمية التفاعمية عمى الاحتراؽ الوظيفي لدى الممرضيف في الييئة العامة لمشفى الأسد؟ل أثر ىؿ يوجد -

 

 ونموذج البحث:فرضيات  -4
 الآتية: الفرضية الرئيسيةيمكف صياغة  مشكمة البحث وسؤالو الرئيسي،بناءً عمى      

، ويمكف اشتقاؽ محل الدراسة المستشفىلعدالة التنظيمية في الاحتراق الوظيفي في بعاد ايوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأ -
 الفرضيات الفرعية الآتية:

 الفرضية الفرعية الأولى: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمعدالة التوزيعية في الاحتراؽ الوظيفي في المستشفى محؿ الدراسة. -
 إحصائية لمعدالة الإجرائية في الاحتراؽ الوظيفي في المستشفى محؿ الدراسة.الفرضية الفرعية الثانية: يوجد أثر ذو دلالة  -
 الفرضية الفرعية الثالثة: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمعدالة التفاعمية في الاحتراؽ الوظيفي في المستشفى محؿ الدراسة. -

 

 نموذج البحث: -5
 
 
 
 
 
 
 
 

 ( نموذج العلاقة بين المتغيرات1الشكل رقم )
 المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى الدراسات السابقة

 
  :أهمية البحث -6
يُعد ىذا البحث مف الأبحاث التي تسعى إلى إثراء المعرفة حوؿ مفيومي العدالة التنظيمية والاحتراؽ  :الأهمية العممية -

الوظيفي، نتيجة ندرة الأبحاث حوؿ العلاقة بيف ظاىرتي العدالة التنظيمية والاحتراؽ الوظيفي، وقد يعد نقطة انطلاؽ لأبحاث 
لتفسير الاحتراؽ الوظيفي، حيث ترى  (Chernless and Kranz. 1983)تقبمية، وقد استند الباحث عمى نظرية الصدمة مس

 وبيئة العمؿ. يحدث عند تفاعؿ المتغيرات الشخصية مع ضغوط العمؿالاحتراق الوظيفي ىذه النظرية أف 
تكمف أىمية البحث في معالجتيا لموضوعات في عمـ السموؾ التنظيمي، وىي الاحتراؽ الوظيفي والعدالة  :الأهمية العممية -

عمى  التنظيمية، فعدالة الاجراءات والتعميمات والقوانيف والمكافآت والترقية تؤدي دوراً فعالًا في تقميؿ ضغوط العمؿ الواقعة
تخطيط برامج عدالة إدارة المستشفى عمى يساعد  ردية والتنظيمية، وذلؾ ما، مما يقمؿ مف مصادر الاحتراؽ الوظيفي الفالفرد

 تنظيمية تقمؿ مف مستويات الاحتراؽ الوظيفي لدى الممرضيف وتجنب الآثار السمبية لو.

 العدالة التنظيمية

 الإجرائيةالعدالة  -

 التوزيعيةالعدالة  -

  عدالة الاجراءات -

 الاحتراق الوظيفي

 الإنهاك العاطفي -

 تبلد المشاعر -

تدني الانجاز  -
 الشخصي
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 :أهداف البحث -7
 يسعى البحث لتحقيؽ الأىداؼ الآتية:    
 الأسباب المؤدية للاحتراؽ الوظيفي لدى الممرضيف في الييئة العامة لمشفى الأسد. تحديد -
 الاحتراؽ الوظيفي لدى الممرضيف في الييئة العامة لمشفى الأسد. فيالعدالة التنظيمية أبعاد أثر  تحديد -

 

 البحث: أسموب ومنهج -8
ئمتو أغراض البحث في الوصوؿ لنتائج تساعد في تحميمي، لملابأسموب  المنيج الوصفي لأىداؼ البحث استخدـ الباحث تحقيقاً 

فيـ الواقع وتطويره، وسيتـ الاعتماد في جمع البيانات عمى مصدريف، الأوؿ نظري والثاني ميداني، ففي الجانب النظري تـ 
فية النظرية لموضوع البحث، عمى الكتب والمراجع والدوريات والدراسات السابقة ذات الصمة بمتغيرات البحث لبناء الخم الاطلاع

أحد أدوات قياس العدالة التنظيمية والاحتراؽ الوظيفي، وتـ  الاستبياف لجمع البيانات، بوصفو وفي الجانب الميداني تـ استخداـ
ات لموصوؿ إلى إجاب (SPSS V.25) الاجتماعيةالعمؿ عمى تحميؿ الاستبياف إحصائياً باستخداـ برنامج الرزـ الإحصائية لمعموـ 

 أسئمة البحث.
 

 مجتمع وعينة البحث: -9
ىـ تكوف المجتمع الأصمي لمبحث مف جميع الممرضيف العامميف في الييئة العامة لمشفى الأسد في محافظة دير الزور والبالغ عدد

).Sekaran, U بحسب وقد جرى اختيار عينة عشوائية بسيطة بحسب  بسيطةار عينة عشوائية ، وقد جرى اختي( ممرض110)
 ( ممرض.80وقد بمغ عدد أفراد العينة ) ، (2003

 

 :حدود البحث -11
  :زمانية ومكانيةموضوعية وبشرية و لمبحث حدود    
 .راؽ الوظيفي والعدالة التنظيميةالاحت بدراسة موضوعي تمثمتالحدود الموضوعية:  -1
 .لمشفى الأسد في محافظة دير الزورالييئة العامة بعمى الممرضيف العامميف تطبيؽ بال تمثمتدود البشرية: الح -2
جراء التحميؿ عمى ـ2023العاـ  خلاؿالحدود الزمانية: أجريت الدراسة في الفترة الزمنية  -3 ، لإعداد الجانب الميداني لمبحث وا 

 العينة المدروسة.
 

 :  البحثمصطمحات  -11
  المصطمحات والمفاىيـ الآتية: البحث تناوؿ    
ر وعدـ التفاعؿ مع المستفيديف أو زملاء العمؿ، اعتؤدي لتبمد المش عاطفي والانفعاليحالة مف الانياؾ ال الاحتراق الوظيفي: -

 .)(Maslach & Jackson, 1996العمؿ مف ضغوط في  الفردكما يتدنى مستوى الانجاز الشخصي نتيجة لما يتعرض لو 
الشعور بالإنصاؼ الناتج عف عممية تبادؿ، وتشبو أي عممية تبادؿ تجاري، تكوف بيف الفرد ورب العمؿ العدالة التنظيمية:  -

(Levy-Leboyer. 2006). 
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  النظري لمبحث: الإطار
 :Job Burnoutأولًا: الاحتراق الوظيفي 

الأربعة الماضية، حيث تناولت ابحاثيـ الاحتراؽ  يُعد الاحتراؽ الوظيفي مف الظواىر التي جذبت اىتماـ الباحثيف عمى مدى العقود
بوصفو نتاج لمضغوط المينية التي يتعرض ليا الفرد، ووُصؼ بأنو أكثر حدوثاً عند مف يعمموف في الميف الخدمية كالطب والتعميـ 

وحقيقة الأمر أف القوة الحقيقية لمصطمح الاحتراؽ تأتي مف جذبو لمتجارب . )(Bilge, F. 2006. p1151 وخدمة العملاء
الحقيقية للأشخاص في ميداف العمؿ المباشر وىذا ما جعمو محؿ جدؿ في مجاؿ البحث العممي، وفي البداية كاف موضع سخرية 

تي استخدمت نيجاً تنازلياً مف أعمى عممية باعتباره عمـ النفس غير العممي، وعمى عكس الأبحاث الأخرى في مكاف العمؿ وال
لأسفؿ مشتؽ مف نظرية عممية، كاف للاحتراؽ ىنا خصوصية حيث أف أبحاثو استخدمت نيجاً تصاعدياً مف أسفؿ وحتى أعمى 

 . ).et. al, 2001, 397Maslach, C-(422مشتقاً مف تجارب الأشخاص في مكاف عمميـ 

 تعريفات الاحتراق الوظيفي: -1
مجموعة أعراض وعلامات مف الإرىاؽ العاطفي، وتبدد الشخصية، وقمة الانجاز الشخصي، والتي يمكف أف ظيفي ىو الاحتراؽ الو 

 & Pines، كما يرى )(Maslach, C., & Jackson, S. E.,1996,4 تحدث بيف الأفراد الذيف يعمموف مع الناس بشكؿ مباشر

Aronson العاطفي والجسدي والعقمي، الناتج عف التعامؿ طويؿ الأمد مع المواقؼ التي حالة مف الاستنزاؼ  الاحتراؽ الوظيفي ىو
حالة  يعرؼ الاحتراؽ الوظيفي عمى أنو  Schaufeli، كما أن )(Pines, A., & Aronson, E.1988,4  تتطمب جيداً عاطفياً 

التحكـ العاطفي أو المعرفي، أو المسافة الذىنية مف عدـ القدرة لدى الفرد، يتـ اكتشافيا مف خلاؿ درجة ارىاقو العاطفي، أو ضعؼ 
 .(Schaufeli, et.Al,2020,3) بيف الفرد ومحيطو في العمؿ

 (Maslach & Jackson)ومف خلاؿ التعريفات السابقة نجد أف ىناؾ نقاش حوؿ الأبعاد الثلاثة للاحتراؽ الوظيفي الذي افترضو 
الانجاز الشخصي( حيث أف الفرد يُرىؽ عاطفياً  تدني مستوى، عورالش مدالعاطفي، تب الانياؾالابعاد المفترضة للاحتراؽ ) فكانت

بسبب ضغوطات وظروؼ العمؿ وبعد فترة يُدرؾ الفرد أنو ليس لديو ما يقدمو لموظيفة بمقابؿ ما تستيمؾ الوظيفة منو فيكوّف سموؾ 
 الفرد في الفشؿ كمما بدأ الفشؿ يغزوه. ريعدـ الثقة ويشعر انو اقؿ فاعميّة ومف المفارقات أنو كمما زاد تفك

( عمى الأعراض النيائية للاحتراؽ الوظيفي أكثر مف أسبابو المباشرة، التي أدت ليكذا (Pines & Aronsonوقد ركز تعريؼ 
لاحتراؽ أعراض، وبالتالي ىذا التعريؼ يحصر أسباب الاحتراؽ بالاستنزاؼ العاطفي والجسدي، ويعزى ذلؾ باف المسبب الرئيسي ل

 .ليس ردة فعؿ الفرد المباشرة مع أسباب الارىاؽ العاطفي بؿ تكمف المشكمة بالأسباب نفسيا
 أبعاد الاحتراق الوظيفي: -2
تعددت أبعاد الاحتراؽ الوظيفي والتي نبعت مف تعريفات الاحتراؽ التي وضعيا العمماء والباحثوف في مجاؿ الاحتراؽ، وسيتـ  

تناوؿ أشير الأبعاد المعروفة ذلؾ أف ىذه الأبعاد مازالت محؿ دراسة وتطوير مف قبؿ الباحثيف تبعاً لما يستجد في مجاؿ الاحتراؽ 
 )Cooper.  Cartwright &2009,8-(11د حسب الوظيفي. ومف ىذه الأبعا

ويمثؿ البعد الأساسي لمضغط الفردي للاحتراؽ، ويشمؿ فقداف الشعور والقمؽ الدائـ، وتآكؿ الفرد عاطفياً  الارهاق العاطفي: 2-1
 وجسدياً مما يؤدي بالفرد لحالة مف استنفاد الطاقة الشخصية لمواصمة العمؿ.

وىو التحوؿ السمبي في استجابات الفرد السموكية نحو الآخريف، والمواقؼ السمبية نحو العملاء، وفقداف  :مد المشاعرتب 2-2
 المثالية حتى الوصوؿ لحالة الانسحاب، وىذا البعد يسير بالاتجاه السمبي بمرور الوقت.
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الاستجابة السمبية التي يكوّنيا الفرد تجاه ويمثؿ التقييـ الذاتي للاحتراؽ مف قبؿ الفرد، وىو  الانجاز الشخصي:تدني مستوى  2-3
الذات واتجاه الانجازات الشخصية، ويشمؿ تدني الاحتراـ وانخفاض الانتاجية وعدـ القدرة عمى تأقمـ الفرد سواء في وظيفتو أو في 

 مكاف العمؿ.
اطفي وتبدد الشخصية يكوف بالاتجاه وعمى ىذا يُصاب الفرد بالاحتراؽ الوظيفي مف خلاؿ تفاعؿ ىذه الأبعاد حيث أف الارىاؽ الع

الايجابي اي كمما زادت مستويات ىذيف البُعديف كمما اقتربنا مف حالة الاحتراؽ، في حيف البُعد الثالث يكوف باتجاه معاكس حيث 
 كمما نقُصت مستويات ىذا البُعد كمما زاد مستوى الاحتراؽ.

 انتشار الاحتراق الوظيفي وتكاليفه: -3
فيما يأتي عدة أمثمة ، و مقي الضوء عمى انتشار الاحتراؽ الوظيفي حسب الاحصائيات العالمية وفؽ ما يأتيلابد لنا أف ن

 واحصائيات مف الدراسات فيما يتعمؽ بانتشار الاحتراؽ الوظيفي وآثاره عمى صعيد الاقتصاد:
 The European)الوكالة الأوروبية لمسلامة والصحة في العمؿ وبحسب  )l.  2011,25Korunka et. a-28(بحسب 

Agency For Safety and Health at Work)  تصرّح أنو في كؿ ثلاث دقائؽ ونصؼ يموت فرد في الاتحاد الاوروبي
يا يشكو بريطانففي  فرد في الاتحاد الأوربي بسبب الأمراض المينية. 142.400لأسباب ذات صمة في العمؿ، وكؿ عاـ يموت 

 1.5النمسا يعاني وفي  تتراوح أعراضيـ بيف الصداع إلى النوبات القمبية.مف الاحتراؽ والاجياد الوظيفي، و ثمثي الأفراد العامميف 
% مف جميع الأفراد 22.1أف  2009ألمانيا: حسب خبراء التأميف الصحي في عاـ وفي  مميوف نمساوي مف الاحتراؽ الوظيفي.

% 20.5كاف  2007عدـ القدرة عمى مواصمة العمؿ بسبب مشاكؿ نفسية واحتراؽ وظيفي، مع أف الرقـ في عاـ العامميف في حالة 
 9مما يدؿ عمى انتشار وشدة الأمراض النفسية المرتبطة بالعمؿ. وقدرت التكمفة السنوية للاحتراؽ الوظيفي في الانتاجية المفقودة بػ

وجدت  2009الولايات المتحدة الأمريكية في عاـ  أنو في )2013ter. McCormack & Cot-3-(5في حيف تقدـ  مميار يورو.
% مف جميع الأفراد العامميف شعروا اف وظيفتيـ كانت مصدر لمتوتر، 69دراسة استقصائية أجرتيا جمعية عمـ النفس الأمريكية أف 

% مف الأفراد 26لمسلامة والصحة المينية أف المعيد الوطني الامريكي  % في التوتر خلاؿ يوـ العمؿ العادي، كما أفاد41وشعر 
العامميف غالباً ما يتعرضوف للاحتراؽ والاجياد في مكاف عمميـ، وقدّر ىذا المعيد أف الاحتراؽ يكمؼ الشركات الأمريكية 

ادر عف وجد تقرير ص أسترالياوفي  % مف جميع زيارات الأطباء مرتبطة بالإجياد.75مميار دولار سنوياً، واف أكثر مف 300
 730أف ضغوط العمؿ والاكتئاب الناتج عف الضغط المفرط في مكاف العمؿ يكمؼ اقتصاد أستراليا  2010جامعة ممبورف عاـ 
 مميوف دولار سنوياً.

 :Organizational Justiceالعدالة التنظيمية ثانيا 

 تعريفات العدالة التنظيمية: -1
نظيمية ىي الإجراء أو القرار الذي يُفيـ عمى أف صحيح بناءً عمى الأخلاؽ او الديف أو المساواة، والعدالة التنظيمية العدالة الت

( أف العدالة التنظيمية ىي التوزيع العادؿ لممخرجات، 36، 2008ترى )درة، و  Adams (1965،)ؿ  المساواةمشتقة مف نظرية 
( بأنيا درجة 42 .2020أميرة،  & سميمافكما عرفيا ) والتعامؿ الحسف مع الأفراد داخؿ المنظمة.وحيادية اتخاذ القرار والإجراءات 

بؿ مف عوائد مادية مف جيد وخبرة ومستوى تعميـ وبيف ماتقدمو المنطمة بالمقا لممنظمةبأف ىناؾ فرقاً بيف مايقدمو الفرد  إدراؾ
 باقة مف طرؼ المشرؼ.ملتتسـ بالاحتراـ او ا ازة، وتعاملاتومعنوية، ووجود اجراءات دقيقة وغير منح
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 أبعاد العادلة التنظيمية: -2
عد عدالة التوزيع الذي نادى بو آدامز في ستينيات القرف الماضي، وفي التنظيمية في مراحؿ، كاف أوليا بُ مر تقسيـ أبعاد العدالة 

عامؿ والذي تـ تلالة ابعد عدة دراسات شممت النظاـ القضائي، وفي الآخر بزغ بُعد عد السبعينيات تـ إضافة عدالة الأجراءات
 تقسيمو لاحقاً ليفصؿ بيف التعاملات الانسانية والقانونية للأفراد.

حيث عرفيا بأنيا إدراؾ Adams (1965 ،) تعود جذور مفيوـ العدالة التوزيعية لنظرية المساواة ؿ العدالة التوزيعية: 2-1
مقابؿ ما ) عوائد مادية مثؿ الأجور أو معنوية كالتكريـ والترقية ج أي مقارنة ما يحصموف عميو سواءلنتائ)ا الموظفيف بعدالة توزيع

 بناءً عمى الإنصاؼ والمساواة الأفرادتوزيع النتائج عمى  يابأن (Rahman et al. 2015. 64)وعرفيا  ،(يقدمونو لممنظمة
، وقد ذكر ب دورا فعالا في تحسيف نتائج العمؿ ورضا الموظفيف، مما يحقؽ فاعمية المنظمةعمالتوزيعية تالحاجة، وأف العدالة و 

ف عميو مف مخرجات قد تكوف عمى شكؿ اجور او مو يحص ( انيا شعور الأفراد بالعدالة بخصوص ما412، 2012)جودة وآخروف، 
ة المخرجات وحسب بؿ وبعدالة توزيعيا عمييـ وفؽ يمييتموف بك د لادىـ المبذولة في العمؿ، فالأفراو ترقية أو حوافز مقابؿ جي

 أف العدالة التوزيعية تحتاج لخطوات إدراؾ وىي: (Levy-Leboyer. 2006. 81)الجيد المبذوؿ، في حيف يرى 
في العمؿ( والمخرجات توى تعميمي، ميارة، الجيد المبذوؿ، الوقت المستثمر سمياس المدخلات )مايقدمو الفرد مف التقييـ: وىو ق -

 ىي )عوائد مادية، ترقية، اىتماـ، تقدير(.
 دمو مقابؿ مايحصؿ عميو.ارنة: وتكوف بمقارنة الفرد لما يقالمق -
 السموؾ: وىو إدارؾ العلاقة بيف المدخلات والمخرجات. -

 ( أف مف قواعد تقييـ العدالة التوزيعية ىي:131 .2014في حيف يضيؼ )عطا وآخروف، 
 فآت يجب اف يشمؿ جميع الأفراد بغض النظر عف خصائصيـ )جنس، عرؽ، وديف(.االنوعية: تعني أف نظاـ توزيع المك قاعدة -
لاجور وكاف الحاجة: وتعني تمبية حاجات الأفراد بناءً عمى قاعدة افتراض تساوي الأمور الاخرى، بمعنى أنو إذا زادت المنظمة ا -

ميدىناؾ إمرأة متزوجة ول الاخرى، فإف المتزوجة تقُدـ عمى الثانية  رو متزوجة، وعمى افتراض تساوي الام رأة اخرى غيريا أطفاؿ، وا 
 العزباء.

المساواة: تتمثؿ في منح المكافآت عمى أساس مساىمة الفرد في العمؿ، فمف يعمؿ بدواـ كامؿ يمنح تعويضاً أكثر ممف يعمؿ  -
 بدواـ جزئي.

اف قاما بدراسة حوؿ الذ 1975ة بحوث قاـ بيا ثيبوت ووالكر عاـ جالاجراءات كنتيظير مفيوـ عدالة  عدالة الإجراءات: 2-2
إجراء معيف كـ الفرد عمى عدالة او عدـ عدالة أفعاؿ الأفراد الذيف كانوا محؿ منازعات قضائية، وقد توصموا اف ح دو طبيعة رد

 تتعمؽ ببُعديف:
 تعمؽ بالقرار. السيطرة عمى العممية: معنى قدرة الفرد عمى عف رأيو بما -
الفعمية لمقضية، وقد توصؿ الباحثاف لنتيجة أف الإجراءات المتبعة إذا كانت السيطرة عمى القرار: قدرة الفرد عمى تحديد النتيجة  -

 .Greenberg & Colquitt)ئج القرار ولو كاف سمبياً اتتيح للأفراد أمكانية التعبير عف آرائيـ فأف ذلؾ سيحسف تقبميـ لنت

ومحصلات ات المستخدمة في تحويؿ المدخلات ( بأنيا عدالة الإجراء412 .2012)جودة وآخروف، ويعرفيا ،  ,2013)(528
نيائية يحصؿ عمييا العامموف. يعتبر ىذا التعريؼ مختصرا، حيث لـ يوضح ماىية الإجراءات، والمعيار المعتمد لمحكـ عمى 

 عدالتيا.
 (، وهي:12 .4222لإجرائية بحسب )عبد الله، ويوجد عدد مه القواعد والمعايير للعدالة ا

 القاعدة الاخلاقية: ونعني اف كؿ المعايير يجب أف تتوافؽ مع المعايير الأخلاقية السائدة لدى الأفراد. -
 التمثيؿ: وتعني أف العدالة يجب أف تكوف متوافقة مع قيـ وتوقعات الأفراد. -
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 الفرارات إذا ظير مبرر لذلؾ.الاستئناؼ: وتني منح الفرص البديمة لتبديؿ  -
 عدـ الانحياز: وتعني عدـ تمكيف المصمحة الشخصية مف التأثير عمى مجريات اتخاذ القرار وتحقيقي منافع شخصية. -
 لدقة: القرارات تبُنى عمى معمومات دقيقة وسميمة.ا -
 ـ القرارات الخاصة بالمكافآت وتوزيعيا عمى الجميع. جسالانسجاـ: وتعني أف تن -
وتعني مدى إحساس الفرد بعدالة المعاممة التي يحصموف عمييا عندما تطبؽ عمييـ الإجراءات الرسمية أو  لعدالة التفاعمية:ا 2-3

معرفة أسباب تمؾ الإجراءات أو أثناء تعامميـ مع متخذي القرارات فيما إذا كانوا يتعامموف مع الأفرااد باحتراـ وتقدير، كما وتعتبر 
مفيوـ العدالة الإجرائية، وتشير لطريقة تصرؼ الإدارة اتجاه الأفراد وترتبط بشكؿ أساسي بأسموب تعامؿ التفاعلات امتداداً ل

 المديريف مع المرؤوسيف بدرجة مف الاحتراـ والمصداقية والاحتراـ والتفاعؿ مع متخذي القرار.
 أهمية العدالة التنظيمية: -3

ت التنظيمية ذات التأثير الكبير عمى كفاءة الأداء الوظيفي لأفراد المنظمات، ويمكف يُنظر إلى العدالة التنظيمية كأحد أىـ المتغيرا
 إدراؾ أىمية العدالة التنظيمية مف خلاؿ المؤشرات الآتية:

 ط الضوء عمى مصداقية نظاـ توزيع الأجور والحوافز في المنظمة.مسإف العدالة التنظيمية ت -
 عممية اتخاذ القرار.تؤدي لتحقيؽ السيطرة الفعمية والتمكف مف  -
تنعكس العدالة التنظيمية سموكياً عمى حالات الرضا عف الإدارة ونظـ اتخاذ القرار، وعمى سموكيات المواطنة التنظيمية والالزاـ  -

 التنظيمي.
 العدالة التنظيمية تكشؼ عف المناخ التنظيمي السائد في المنظمة وىنا يبرز دور بُعد العدالة التفاعمية. -
لتنظيمية تمعب دوراً في تحديد نظاـ المتابعة والرقابة والتقييـ، والقدرة عمى تفعيؿ التغذية الراجعة، بشكؿ يكفؿ جودة العدالة ا -

 (.174 .2017سميماني. )برباوي و ية والانجازات عند أفراد المنظمة استدامة العمميات التنظيم
 العممي لمبحث: الإطار

 المستخدمة:الإحصائية لأساليب ا -1
في الحاسب الآلي، وتـ استخداـ SPSS V.25  ( عمى البرنامج الاحصائي 80ىا )دتفريغ الاستبيانات المستوفاة والبالغ عدتـ 

 المعالجات الاحصائية الآتية:
 التوزيعات التكرارية والنسب المئوية لمعرفة توزيع أفراد العينة بعد التطبيؽ حسب المتغيرات الديموغرافية محؿ الدراسة. -
 لحساب ثبات اداة الدراسة. Cronbach's Alphaمعامؿ ألفا كرونباخ  -
 اختبار التوزيع الطبيعي. -
 لحساب صدؽ أداة الدراسة. Pearson Correlationمعامؿ ارتباط بيرسوف  -
 التوزيعات التكرارية والنسب المئوية لمتعرؼ عمى تكرار اجابات أفراد عينة الدراسة. -
 اختبار الانحدار البسيط. -
 تبار الانحدار المتعدد.اخ -
  لمعرفة مدى الاختلافات بيف آراء أكثر مف مجموعتيف. One Way ANOVAالتبايف تحميؿ  -
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 الاحصاءات الوصفية لعينة البحث: -2
( 1لتوصيؼ عينة البحث مف حيث الخصائص، قاـ الباحث بإجراء التحميؿ الوصفي لمبيانات الديموغرافية، وفي الجدوؿ رقـ )

 لمتكرارات والنسب المئوية لممتغيرات الديموغرافية:توضيح 
 توزع عينة الدراسة (1الجدول قم )

 النسبة التكرار  النوع
 38.8 31 ذكر 1
 61.2 49 أنثى 2

 %100 80 المجموع
 النسبة التكرار العمر

 25.0 20 سنة 35أقؿ مف  1
 58.8 47 سنة 45سنة وحتى   35مف  2
 16.2 13 سنة فأكثر 46 3

 %100 80 المجموع
 النسبة التكرار عدد سنوات الخدمة

 20.0 16 سنوات 5أقؿ مف  1
 61.3 49 سنوات 10وحتى  6مف  2
 18.7 15 سنة فأكثر 11 3

 %111 81 المجموع
 النسبة التكرار المؤهل العممي

 10.0 8 ثانوية 1
 41.3 33 ضمدرسة تمري 2
 48.7 39 معيد صحي 3

 %100 80 المجموع
 النسبة التكرار عدد ساعات العمل

 43.3 35 ساعات 5 1
 48.7 39 ساعات 6 2
 8.0 6 ساعات فأكثر 7 3

 %100 80 المجموع
 

في الييئة العامة لمشفى الأسد، وبالنسبة لمنوع فقد جاء في المرتبة  الممرضيفالدراسة مف يوضح الجدوؿ السابؽ توزيع عينة 
مريض غالباً مايكوف قطاع الت%(، وىذه نتيجة طبيعية لأف 38.7الذكور فقد كانت نسبتيـ ) %( أما61.2الاولى الإناث بنسبة )

توزيع عينة الدراسة بحسب الفئة العمرية، حيث الاناث نحو العمؿ بيكذا قطاع. أما بالنسبة  و ذلؾ لاتجاه نسبة عاليةفيو الاناث ب
وتعكس ىذه النسبة أف الكوادر ذات فئة عمرية واعية بالقدر  58.37( بنسبة أكبر )سنة 45وحتى  35مف جاءت الفئة العمرية )

 10وحتى  6وبالنسبة لعدد سنوات الخدمة فقد جاء في المرتبة الأولى )مف الكافي وذات تجربة كافية لمعمؿ في القطاع الصحي، 
لعدد ساعات العمؿ فقد  وبالنسبة لمخبرة الكافية في القطاع الصحي،وتعكس ىذه النسبة اكتساب الأفراد %( 61.3سنوات( بنسبة )
عمى التوالي( وذلؾ لأف نظاـ الييئة العامة لممشفى  48.7و  43.3ساعات( متقاربة نوعا ما بنسب ) 6ساعات و 5كانت نسب )

 قد كانتيقتضي نظاـ العمؿ بالورديات حتى يتمكف الطاقـ الطبي مف الراحة والاستعداد في حالات الطوارئ. أما المؤىؿ العممي ف
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( وىذا يعكس تطبيؽ القانوف وتوظيؼ كوادر بشيادات متخصصة في 48.7ىي النسبة الأكبر ) نسبة شيادة المعيد الصحي
 العمؿ في التمريض ىو شيادة معيد صحي أو مدرسة تمريض.الييئة، وذلؾ لأف مف شروط 

 

 :البحثأداة  -3
العلاقة بيف العدالة التنظيمية والاحتراؽ تحميمي وىدفت إلى التعرؼ بأسموب الدراسة قد اتبعت المنيج الوصفي حيث أف ىذه 

 كأداة لجمع البيانات، وقد تـ إعداد استبياف مكونة مف: فيار الاستبيات، لذلؾ تـ اخفي الييئة العامة لمشفى الأسد الوظيفي

 .عدد ساعات العمؿ –مؤىؿ العممي ال –عدد سنوات الخدمة  –العمر  –البيانات الأولية: النوع  أولًا: -
 أبعاد وىي: 3( عبارة وذلؾ في 25العدالة التنظيمية، وتضمف ): ثانياً  -

  :عبارات. 5 تضمفيو  العدالة التوزيعيةالبعد الأوؿ 
  :عبارات. 5وتضمف  العدالة الاجرائيةالبعد الثاني 
  عبارات. 5وتضمف  العدالة التفاعمية: الثالثالبعد 

 ( عبارة، وذلؾ في ثلاثة أبعاد وىي:22وتضمنت ) ،لاحتراؽ الوظيفيا ثالثاً: -
  :عبارات. 9 تضمفيو  الانياؾ العاطفيالبعد الأوؿ 
  :عبارات 5وتضمف  تبمد المشاعرالبعد الثاني. 
  عبارات. 8وتضمف  تدني الانجاز الشخصي: الثالثالبعد 

 

، الاجرائية، والتفاعلية(، ويتم الاجابة التوزيعيةأبعاد )العدالة  3( عبارة تقيس 55يتكون من ): مقياس العدالة التنظيمية 3-1

( على 5، 4، 3، 2، 5على فقرات المقياس وفق التدرج )غير موافق أبداً، مغير موافق، محايد، موافق، وموافق بشدة( بالدرجات )

 التوالي.

 الكلية وفق الجدول الآتي: لقد تم التاكد من ثبات المقياس عن طريق ألفا كرونباخ: وذلك بين كل بُعد والدرجة ثبات:ال
 

 لمحور العدالة التنظيميةمعامل ألفا كرونباخ  (2الجدول رقم )
 

 ثبات المحور عدد العبارات المحاور
 0.913 5 المحور الأول العدالة التوزيعية

 0.783 5 الإجرائيةالعدالة  المحور الثاني
 0.788 5 العدالة التفاعمية المحور الثالث
 0.877 15 محور العدالة التنظيميةالثبات العاـ ل

 

، فيما تراوح ثبات ( لاجمالي فقرات الاستبياف0.877العاـ لمحاور الدراسة مرتفع حيث بمغ )ثبات لسابؽ أف معامؿ الويتضح مف الجدوؿ ا
يتمتع بدرجة عالية مف الثبات ويمكف  استبياف العدالة التنظيميةعمى، وىذا يدؿ عمى أف أ كحد 0.913دنى و أكحد  0.783المحاور بيف 

 الاعتماد عميو في التطبيؽ الميداني لمدراسة.
 

 بيرسوف بيف كؿ بعد والمقياس ككؿ لقد تـ الاعتماد عمى صدؽ الاتساؽ الداخمي بحساب معامؿ ارتباطالصدق: 
 وفؽ الجدوؿ الآتي: 
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 ارتباط كل محور مع المقياس ككل (3الجدول رقم )
 مستوى الدلالة الارتباطمعامل  المحاور

 0.835 المحور الأول العدالة التوزيعية
 0.907 الإجرائيةالعدالة  المحور الثاني 0.01

 0.824 العدالة التفاعمية المحور الثالث
 

احصائيا ويتضح مف الجدوؿ السابؽ أف جميع معاملات ارتباط كؿ محور مف محاور العدالة التنظيمية محؿ الدراسة موجبة ودالة 
 (.0.907( والحد الأعمى )0.824( وكاف الحد الادنى ىو )0.01عند مستوى )

 

 مقياس الاحتراق الوظيفي: 3-2
، تبلد المشاعر، تدني الانجاز )الانهاك العاطفيفقرة موزعة على ثلاث أبعاد هم  22يتكون مقياس الاحتراق الوظيفي من 

(، 1(، يحدث بعض المرات في السنة أو أقؿ )0لايحدث اطلاقاً تقدر بصفر )) الشخصي(، وتتم الاجابة على فقراته وفق التدرج
، يحدث (4)، يحدث مرة واحدة في الأسبوع (3)(، يحدث بعض المرات في الشير (2يحدث مرة واحدة في الشير عمى الأقؿ 

 ).Maslach et. al. 2013 (69(. (6)، ويحدث كؿ يوـ (5)بعض المرات في الأسبوع 
 

 يأتي: تقييم درجة الاحتراق الوظيفي وفق ماويتم 
يعاني فيو الفرد مف مستوى مرتفع مف الانياؾ العاطفي + مستوى مرتفع مف تبمد المشاعر + مستوى  احتراق وظيفي مرتفع: -1

 منخفض مف تدني الانجاز الشخصي.
 عمى حد سواء.: يعاني فيو الفرد مف مستوى متوسط مف الأبعاد الثلاثة احتراق وظيفي متوسط -2
مف تبمد المشاعر +  منخفضمف الانياؾ العاطفي + مستوى  منخفض: يعاني فيو الفرد مف مستوى احتراق وظيفي منخفض -3

 مف تدني الانجاز الشخصي. مرتفعمستوى 
 وتُحسب النتائج وفؽ تقسيـ المستويات بحسب كؿ بُعد مف أبعاد الاحتراؽ الوظيفي وفؽ الجدوؿ الآتي:

 
 الاحتراق الوظيفيمستويات سلم  (4م )الجدول رق

 

 مستوى منخفض مستوى معتدل مستوى مرتفع البُعد

 درجة <8-3 درجة @9-?8 درجة فما فوق 3: الانهاك العاطفي

 درجات >-3 درجة 88-= درجة فما فوق 89 تبلد المشاعر

 درجة فما فوق 3; درجة @:-;: درجة ::-3 تدني الانجاز الشخصي

l. 2013Maslach et. a 

وذلك بين كل بُعد : (Cronbach's Alpha)معادلة الفا كرونباخ لقد تم التاكد من ثبات المقياس عن طريق ثبات المقياس: 
 :والدرجة الكلية وفق الجدول الآتي

 لمحور الاحتراق الوظيفيمعامل ألفا كرونباخ  (5الجدول رقم )
 ثبات المحور عدد العبارات المحاور

 0.909 9 المحور الأول الانهاك العطفي
 0.762 5 تبمد المشاعر المحور الثاني
 0.873 8 تدني الانجاز الشخصي المحور الثالث
 0.904 22 محور الاحتراؽ الوظيفيالثبات العاـ ل
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، فيما تراوح ثبات فقرات الاستبياف ( لاجمالي0.904معامؿ الثبات العاـ لمحاور الدراسة مرتفع حيث بمغ )لسابؽ أف ويتضح مف الجدوؿ ا
عمى، وىذا يدؿ عمى أف استبياف الاحتراؽ الوظيفي يتمتع بدرجة عالية مف الثبات ويمكف أ كحد 0.909دنى و أكحد  0.762المحاور بيف 

 الاعتماد عميو في التطبيؽ الميداني لمدراسة.
 

 ارتباط بيرسوف بيف كؿ بعد والمقياس ككؿ، وفؽ الجدوؿ الآتي: لقد تـ الاعتماد عمى صدؽ الاتساؽ الداخمي بحساب معامؿالصدق: 
 ارتباط كل محور مع المقياس ككل (6الجدول رقم )

 مستوى الدلالة معامل الارتباط المحاور
 0.843 المحور الأول الانهاك العطفي

 0.917 تبمد المشاعر المحور الثاني 0.01
 0.928 تدني الانجاز الشخصي المحور الثالث

 

ويتضح مف الجدوؿ السابؽ أف جميع معاملات ارتباط كؿ محور مف محاور الاحتراؽ الوظيفي محؿ الدراسة موجبة ودالة احصائيا 
 (.0.928( والحد الأعمى )0.843( وكاف الحد الادنى ىو )0.01عند مستوى )

 

 ومناقشتها: البحثعرض نتائج  -4
 :اختبار التوزيع الطبيعي 4-1

سيمرنوؼ -لمعرفة أي الاختبارات والتحاليؿ الممكف استخداميا، تـ إجراء اختبار كولموغروؼتـ اختبار طبيعة البيانات 
(Kolmogorov-Smirnove test) :لتوضيح اعتدالية البيانات، وكانت النتائج وفؽ الجدوؿ الآتي 

 

 اعتدالية البيانات لممحورين المدروسين (7رقم )الجدول 
 

 الإحصائيةالدلالة  الإحصائية المحاور
 0.200 0.09 الدرجة الكلية لمحور العدالة التنظيمية
 0.072 0.07 الدرجة الكمية لمحور الاحتراؽ الوظيفي

لكؿ مف توزيعي درجات العينة عمى اختباري العدالة  (α> 2.20)مف الجدوؿ السابؽ أف مستوى الدلالة الإحصائية ويتضح 
التنظيمية والاحتراؽ الوظيفي فالبيانات تتبع التوزيع الطبيعي، ممايعني أننا سنستخدـ الأساليب الاحصائية لمبيانات المعممية للأخذ 

 بعيف الاعتبار.
 

 العدالة التنظيمية: مستوى توافرتحميل نتائج  4-2
لموصوؿ إلى المتوسطات الحسابية لآراء  (One sample Test)لعينة واحدة  (T)تحميؿ النتائج باستخداـ التحميؿ الإحصائي تـ 

يـ، ومف خلاؿ النتائج سنعرؼ أي أبعاد العدالة التنظيمية ىي الأعمى نسبة في توافراىا، عينة والانحراؼ المعياري لإجاباتأفراد ال
 اً، وفؽ الجدوؿ الآتي:وكذلؾ الأبعاد الأقؿ توافر 
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 One sample Testنتائج تحميل مستوى العدالة التنظيمية باستخدام  (8) الجدول رقم

رتبة
ال

 

المتوسط  ال بعد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

نسبة 
 المتوسط

نسبة المتوسط لمجتمع البحث بدرجة ثقة 
معنوية  المستوى %95قدرها 

 الاختبار
 الدرجة العميا الدرجة الدنيا

 0.000 عالية %67 %60 %63 0.7653 3.15 العدالة التوزيعية 1
 0.000 متوسطة %61 %57 %59.8 0.6323 2.99 العدالة الإجرائية 2
 0.000 متوسطة %58 %51 %54.8 0.6654 2.74 العدالة التفاعمية 3

 0.000 متوسطة %62 %56 %59.2 0.5478 2.96 متوسط العدالة التنظيمية
 

( 2.96العدالة التنظيمية جاء بدرجة متوسطة، حيث كاف المتوسط الحسابي الكمي ) توافرويتضح مف الجدوؿ أعلاه أف مستوى 
%(، وىذا يعني موافقة أفراد العينة بمستوى متوسط عمى ممارسة العدالة 59.2( بنسبة )0.5478بانحراؼ معياري وقدره )

( وانحراؼ معياري وقدره 3.15%( بمتوسط حسابي وقدره )63ية كانت بنسبة عالية )التنظيمية، ويلاحظ اف العدالة التوزيع
( مما يشير إلى أف الأفراد راضيف عف عف تناسب الأعباء المينية الواقعة عمى عاتقيـ وىناؾ عدالة في توزيعيا، كما 0.7653)

بعد اقرار نظاـ  ف ىذه النتيجة واقعية خاصةي، ويرى الباحث أأف الأفراد يحصموف عمى مكافآت تتناسب مع مجيودىـ الإضاف
وقد توافقت ىذه الحوافز الجديد مف قبؿ المجنة العميا لمحوافز والمكافآت لعدد مف الجيات العامة مف ضمنيا القطاع الصحي. 

إلى أف حيث توصمت ىذه الدراسات  )el& Isma Faeq (2022 ودراسة( 2020النتيجة مع دراسة كؿ مف )نور الديف وآخروف. 
 اف متوسطاً.ية كمستوى توفر العدالة التنظيم

 الاحتراق الوظيفي:معاناة الممرضين من  مدى تحميلنتائج  4-3

لموصوؿ إلى المتوسطات الحسابية لآراء  (One sample Test)لعينة واحدة  (T)تـ تحميؿ النتائج باستخداـ التحميؿ الإحصائي 
 يـ، وفؽ الجدوؿ الآتي:لإجاباتعينة والانحراؼ المعياري أفراد ال

 

 One sample Testنتائج تحميل مستوى الاحتراق الوظيفي باستخدام  (9) الجدول رقم
 المستوى الانحراف المعياري النسبة المقدرة المتوسط الحسابي ال بعد الرقم

 مرتفع 0.773 درجة 42 2.95 الانياؾ العاطفي 1

 مرتفع 0.731 درجة 41 2.89 تبمد المشاعر 2

 منخفض 0.716 درجة 41 2.86 تدني الانجاز الشخصي 3
 مرتفع 5.95 درجة 40 2.86 الاحتراؽ الوظيفي

 

أف بُعد الانياؾ العاطفي جاء بمستوى مرتفع  (،2رقم ) ويتضح مف الجدوؿ السابؽ وعمى ضوء سمـ تقييـ ماسلاش في الجدوؿ
( ومنيا أف الممرضيف في الييئة 0.773ماسلاش وبانحراؼ معياري )( درجة حسب سمـ تقييـ 30درجة( لأنو فوؽ ) 42وقدره )

درجة( وىو فوؽ  34بُعد تبمد المشاعر بمستوى مرتفع ) عاطفي بمستوى مرتفع ، وكذلؾ العامة لمشفى الأسد يعانوف مف انياؾ
درجة( وبانحراؼ معياري  41وبالنسبة لتدني الانجاز الشخصي فقد جاء بمستوى )(، 0.731( درجة وبانحراؼ معياري )12)
( وبحسب سمـ ماسلاش فإنو يعتبر مستوى منخفض، وعمى ىذا فإننا نستنتج أف الاحتراؽ الوظيفي والذي كاف بمقدار 0.7166)
وقد توافقت ىذه النتيجة مع دراسة )المطيري درجة(  لدى الممرضيف في الييئة العامة لمشفى الأسد كاف مرتفع لمغاية،  40)

في  ، ً ( حيث كاف مستوى الاحتراؽ الوظيفي لدى الممرضيف في القطاع الحكومي في مدينة الرياض كاف مرتفعاً،2022وآخروف، 
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ويبرر ( حيث كاف مستوى الاحتراؽ الوظيفي بيف الممرضيف بدرجة المتوسط. 2019حيف لـ توافؽ ىذه النتيجة دراسة )مريـ، 
ي منيا الممرضوف واستنزاؼ مواردىـ النفسية وخاصة في ظؿ الأوضاع الباحث ىذه النتيجة بسبب الضغوط النفسية التي يعان

 الحالية والتي تقتضي مف الممرض العمؿ حتى بعد الدواـ لتحسيف وضعو المعيشي، وخاصة أف ىذه المستشفى ىي المستشفى
  المحافظة.في  الحكومي الوحيد

 

 الفرضيات:ختبار انتائج  4-4
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمعدالة التوزيعية في الاحتراؽ الوظيفي لدى الممرضيف في الييئة  :لفرعية الأولىالفرضية ا 4-4-1

 العامة لمشفى الأسد، ولاختبار ىذه الفرضية تـ اجراء تحميؿ الانحدار البسيط كما يأتي:
 

 الوظيفينتائج تحميل الانحدار البسيط لدراسة أثر العدالة التوزيعية في الاحتراق  (11) الجدول رقم
 

 P-Value المحسوبة F ß T المحسوبة R R Square F المتغيرات المفسرة المتغير التابع
 0.000  -4.625  -0.289 0.000 21.091 0.141 0.375 العدالة التوزيعية الاحتراق الوظيفي

 
أنو يوجد اثر ذو دلالة احصائية لمعدالة التوزيعية في الاحتراؽ الوظيفي، حيث أف معامؿ التحديد  يوضح الجدوؿ أعلاه

(R2=0.375) ( مف التبايف في الاحتراؽ الوظيفي وذلؾ عند مستوى دلالة 14.4ويعني ذلؾ اف العدالة التوزيعية تفسر مانسبتو )%
( ßي ىو ناتج مف العدالة التنظيمية، كما بمغت قيمة معامؿ انحدار )( مف الاحتراؽ الوظيف0.141(، وىذا يشير إلى أف )0.01)
( وىذا يعني أنو بافتراض تحييد بقية المتغيرات، فعندما تكوف الزيادة بدرجة واحدة في العدالة التنظيمية فإنو يقؿ -0.289)

( وىي دالة عند مستوى 21.091بمغت )( المحسوبة والتي F(، ويؤكد معنوية الانحدار قيمة )0.289الاحتراؽ الوظيفي بنسبة )
 (.0.01دلالة )

 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمعدالة الإجرائية في الاحتراؽ الوظيفي لدى الممرضيف في الييئة  :الثانيةالفرضية الفرعية  4-4-2
 العامة لمشفى الأسد، ولاختبار ىذه الفرضية تـ اجراء تحميؿ الانحدار البسيط كما يأتي:

 

 نتائج تحميل الانحدار البسيط لدراسة أثر العدالة الإجرائية في الاحتراق الوظيفي (11رقم )الجدول 
 

 P-Value المحسوبة F ß T المحسوبة R R Square F المتغيرات المفسرة المتغير التابع
 0.000 -3.658 -0.276 0.000 20.624 0.077 0.276 العدالة الاجرائية الاحتراق الوظيفي

 

أنو يوجد اثر ذو دلالة احصائية لمعدالة الإجرائية في الاحتراؽ الوظيفي، حيث أف معامؿ التحديد  الجدوؿ أعلاهيوضح 
(R2=0.077) ( مف التبايف في الاحتراؽ الوظيفي وذلؾ عند مستوى دلالة 7.7ويعني ذلؾ اف العدالة التوزيعية تفسر مانسبتو )%

( ßحتراؽ الوظيفي ىو ناتج مف العدالة التنظيمية، كما بمغت قيمة معامؿ انحدار )( مف الا0.077(، وىذا يشير إلى أف )0.01)
( وىذا يعني أنو بافتراض تحييد بقية المتغيرات، فعندما تكوف الزيادة بدرجة واحدة في العدالة التنظيمية فإنو يقؿ -0.276)

( وىي دالة عند مستوى 20.624حسوبة والتي بمغت )( المF(، ويؤكد معنوية الانحدار قيمة )0.276الاحتراؽ الوظيفي بنسبة )
 (.0.01دلالة )

 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمعدالة التفاعمية في الاحتراؽ الوظيفي لدى الممرضيف في الييئة  :الثالثةالفرضية الفرعية  4-4-3
 العامة لمشفى الأسد، ولاختبار ىذه الفرضية تـ اجراء تحميؿ الانحدار البسيط كما يأتي:
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 الوظيفي نتائج تحميل الانحدار البسيط لدراسة أثر العدالة التفاعمية في الاحتراق (12الجدول رقم )
 

 P-Value المحسوبة F ß T المحسوبة R R Square F المتغيرات المفسرة المتغير التابع
 0.000 -6.378 -0.425 0.000 32.415 0.143 0.378 العدالة التفاعمية الاحتراق الوظيفي

 

 (R2=0.143)أنو يوجد اثر ذو دلالة احصائية لمعدالة الإجرائية في الاحتراؽ الوظيفي، حيث أف معامؿ التحديد  يوضح الجدوؿ أعلاه
(، وىذا 0.01%( مف التبايف في الاحتراؽ الوظيفي وذلؾ عند مستوى دلالة )14.3ويعني ذلؾ اف العدالة التوزيعية تفسر مانسبتو )

( وىذا -ß( )0.425ي ىو ناتج مف العدالة التنظيمية، كما بمغت قيمة معامؿ انحدار )( مف الاحتراؽ الوظيف0.143يشير إلى أف )
يعني أنو بافتراض تحييد بقية المتغيرات، فعندما تكوف الزيادة بدرجة واحدة في العدالة التنظيمية فإنو يقؿ الاحتراؽ الوظيفي بنسبة 

 (.0.01( وىي دالة عند مستوى دلالة )32.415بمغت )( المحسوبة والتي F(، ويؤكد معنوية الانحدار قيمة )0.425)
قام الباحث باختبار الفرضية الرئيسية والتي تنص عمى وجود أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد العدالة التنظيمية والاحتراق  -

 أتي:استخداـ تحميؿ الانحدار البسيط وفؽ ماي مف خلاؿ, لدى الممرضين في الهيئة العامة لمشفى الأسدالوظيفي 
 

 نتائج تحميل الانحدار البسيط لدراسة أثر العدالة التنظيمية في الاحتراق الوظيفي (13الجدول رقم )
 

 P-Value المحسوبة F ß T المحسوبة R R Square F المتغيرات المفسرة المتغير التابع

 0.000 -8.985 -0.494 0.000 81.065 0.244 0.494 العدالة التنظيمية  
 

أنو يوجد اثر ذو دلالة احصائية لمعدالة التنظيمية في الاحتراؽ الوظيفي، حيث أف معامؿ التحديد  الجدوؿ أعلاهيوضح 
(R2=0.244) ( مف التبايف في الاحتراؽ الوظيفي وذلؾ عند مستوى 24.4ويعني ذلؾ اف العدالة التنظيمية تفسر مانسبتو )%

حتراؽ الوظيفي ىو ناتج مف العدالة التنظيمية، كما بمغت قيمة معامؿ ( مف الا0.244(، وىذا يشير إلى أف )0.01دلالة )
( وىذا يعني أنو بافتراض تحييد بقية المتغيرات، فعندما تكوف الزيادة بدرجة واحدة في العدالة -0.494( بقيمة )ßالانحدار )

( وىي 81.065( المحسوبة والتي بمغت )Fة )(، ويؤكد معنوية الانحدار قيم0.494التنظيمية فإنو يقؿ الاحتراؽ الوظيفي بنسبة )
كمما ساىـ ذلؾ في تقميؿ  بشكؿ أكبر العدالة التنظيميةالتالي يمكف القوؿ إنو كمما توافرت (. وب0.01دالة عند مستوى دلالة )

 في الييئة العامة لمشفى الأسد. مستويات الاحتراؽ الوظيفي لدى الممرضيف
لدى الممرضيف في  العدالة التنظيمية في الاحتراؽ الوظيفيلتحديد أثر أبعاد  الانحدار المتعددبإجراء تحميل ثم قام الباحث  -

 وكانت النتائج كما يأتي:الييئة العامة لمستشفى الأسد، 
 

 الوظيفي العدالة التنظيمية في الاحتراقنتائج تحميل الانحدار الخطي المتعدد لدراسة أثر أبعاد  (11الجدول رقم )
 

 P-Value المحسوبة F T المحسوبة ß R R Square F المتغيرات المفسرة التابع المتغير

الاحتراؽ 
 الوظيفي

 0.000 -2.785 0.000 62.016 0.273 0.523 -0.234 التوزيعية
 0.000 -6.354 -0.306 الاجرائية
 0.000 -6.282 -0.382 التفاعمية

 

الوظيفي، تـ استخداـ نموذج الانحدار الخطي المتعدد كما في  الاحتراؽعمى  التنظيميةالعدالة مف أجؿ معرفة تأثير أبعاد 
 الاحتراؽكمتغيرات تفسيرية ومتغير  العدالة )التوزيعية، الإجرائية، والتفاعمية(الجدوؿ السابؽ، والذي اعُتبرت فيو متغيرات 

( 62.016وي وذلؾ مف خلاؿ قيمة )ؼ( والبالغة )الوظيفي كمتغير تابع، وقد أظيرت النتائج أف نموذج الانحدار معن
الوظيفي  الاحتراؽ% مف التبايف الحاصؿ في 27(، وتفسر النتائج أف المتغيرات المفسرة تفسر ما نسبتو 0.00بدلالة )

 (، 0.01وذلؾ عند مستوى دلالة )
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حييد بقية ذا يعني أنو بافتراض ت( وى-0.234فقد بمغت قيمة معامؿ انحدار بيتا ) العدالة التوزيعيةوبالنسبة لمتغير 
درجة(. وبالنسبة لمتغير  0.23الوظيفي بنسبة ) الاحتراؽبدرجة واحدة قؿ ت العدالة التوزيعية المتغيرات، فكمما تحسن

ت حييد بقية المتغيرات، فكمما تحسن( وىذا يعني أنو بافتراض ت-0.306فقد بمغت قيمة انحدار بيتا ) العدالة الإجرائية
فقد بمغت  العدالة التفاعمية درجة(. وبالنسبة لمتغير 0.30الوظيفي بنسبة )الاحتراؽ بدرجة واحدة قؿ الإجرائية العدالة 

بدرجة واحدة  العدالة التفاعمية( وىذا يعني أنو بافتراض تحييد بقية المتغيرات، فكمما تحسنت -0.382قيمة انحدار بيتا )
 .(0.38الوظيفي بنسبة ) الاحتراؽقؿ 

 

 اختبار أثر المتغيرات الديموغرافية: 4-5
متوسطات إجابات أفراد العينة حوؿ مستوى الاحتراؽ الوظيفي  حيث تـ تحميؿاختبار أثر النوع عمى الاحتراق الوظيفي:  4-5-1

 .((T- Testوالتي تُعزى لمنوع، وذلؾ بالاعتماد عمى اختبار 
 

 الوظيفي حسب متغير النوعنتائج الفروق في الاحتراق جدول  (14الجدول رقم )
 
 

 مستوى الدلالة قيمة )ت( الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد النوع البعد

 الاحتراق الوظيفي
 0.560 2.98 23 ذكر

0.806 
0.423 
 0.624 2.85 37 أنثى غير دالة

 

فروؽ ذات  توجد لا دالة إحصائيا، بالتالي( وىي غير 0.423عند مستوى دلالة )( 0.806أف قيمة )ت=ومف الجدوؿ السابؽ نجد 
عزى لمتغير تُ  الاحتراؽ الوظيفيراد عينة الدراسة حوؿ إجابات أف متوسطات بيف (α≤0.05)دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة

حيث توصمت الدراسة لعدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية حوؿ مستوى  (2021ظافر، وىي نتيجة تتوافؽ مع دراسة ) النوع.
( حيث وجدت الدراسة فروؽ ذات دلالة إحصائية 2019الاحتراؽ الوظيفي تُعزى لمنوع. في حيف خالفت ىذه النتيجة دراسة )مريـ، 

 لصالح الذكور.
 

عمى الاحتراق  عدد ساعات العمل, والمؤهل العممي( أثر المتغيرات الديموغرافية )العمر, عدد سنوات الخدمة, اختبار 4-5-2
)العمر، عدد سنوات متوسطات إجابات أفراد العينة حوؿ مستوى الاحتراؽ الوظيفي والتي تُعزى لمتغيرات حيث تم تحميل  الوظيفي:

 .(ANOVAاختبار التبايف الاحادي )بالاعتماد عمى  الخدمة، عدد ساعات العمؿ، والمؤىؿ العممي(
 

 عمر, عدد سنوات الخدمةال ات( لمتغير ANOVAنتائج اختبار التباين الاحادي ) (15) الجدول رقم
 عدد ساعات العمل, والمؤهل العممي 

 

 البعد
 المتغير المدروس

One Way ANOVA 

 الاحتراق الوظيفي

 بين المجموعات داخل المجموعات
 المتوسط الحريةدرجة  المتوسط درجة الحرية مستوى الدلالة Fاختبار 

 0.565 0.576 0.210 2 0.364 57 العمر
 0.350 1.071 0.384 2 0.358 57 عدد سنوات الخدمة
 0.115 2.245 0.773 2 0.345 57 عدد ساعات العمؿ

 0.469 0.766 0.277 2 0.362 57 المؤىؿ العممي 
  

يتضح مف الجدوؿ السابؽ عدـ وجود فروؽ ذات دلاؿ إحصائية للاحتراؽ الوظيفي تُعزى لمتغيرات )العمر، عدد سنوات الخدمة، 
( عمى التوالي وكانت جميع 0.469، 0.115، 0.350، 0.565ساعات العمؿ، المؤىؿ العممي(، حيث كاف مستوى الدلالة )
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جد فروؽ في الاحتراؽ تُعزى لمتغيرات )العمر، عدد سنوات الخدمة، عدد ساعات ، بالتالي لايو 0.05مستويات الدلالة أعمى مف 
حيث توصمت الدراسة لعدـ وجود فروؽ ذات دلالة  (2021ظافر، العمؿ، الشيادة العممية(. وقد توافقت ىذه النتيجة مع دراسة 

ؤىؿ العممي(، كما وافقت ىذه النتيجة جزئياً إحصائية حوؿ مستوى الاحتراؽ الوظيفي تُعزى لممتغيرات )عدد سنوات الخدمة، الم
 ( في عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في مستويات الاحتراؽ الوظيفي تُعزى لعدد سنوات الخدمة.2019دراسة )مريـ، 

 

 النتائج والتوصيات:
 النتائج: -1
العدالة التنظيمية جاء بنسبة متوسطة لدى الممرضيف في اليئية العامة لمشفى  توافر دلت النتائج السابقة إلى أف مستوى -

شفى محؿ الدراسة، ستعمى مف الممارسة بحسب آراء الممرضيف في المالعدالة التوزيعية عمى النسبة الأالأسد، وقد حازت 
 تلاىا العدالة التفاعمية ثـ الإجرائية.

الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده )الانياؾ العاطفي، تبمد المشاعر، تدني مستوى الانجاز الشخصي(  معاناة الممرضيف مف مستوى -
 كاف مرتفعاً بحسب آراء عينة أفراد الدراسة. 

أثر ذو دلالة إحصائية لمعدالة التنظيمية )التوزيعية، الاجرائية، والتفاعمية( في الاحتراؽ الوظيفي، حيث كمما زاد مستوى وجود  -
لة التنظيمية كمما قمت مستويات الشعور بالاحتراؽ الوظيفي، وقد كانت أكثر الأبعاد تأثيراً في الاحتراؽ الوظيفي ىي العداتوفر 

 تأثيراً كانت العدالة التوزيعية. ، وأقمياالإجرائيةالعدالة التفاعمية تمييا العدالة 
متغيرات )النوع، العمر، عدد سنوات الخدمة، عدد لايوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية حوؿ مستوى الاحتراؽ الوظيفي تُعزى لم -

 ساعات العماؿ، والمؤىؿ العممي(.
 التوصيات: -2
العمؿ عمى تطوير البُنى التنظيمية لتحقيؽ الشعور بالعدالة التنظيمية، وتنمية إدراؾ الممرضيف بأىمية العدالة التنظيمية والذي  -

 ة في ظؿ تعديؿ نظاـ الحوافز الخاص بالقطاع الطبي.سينعكس ايجابياً عمى الأداء الاجمالي لممشفى، خاص
ترسيخ مفيوـ العدالة التنظيمية والاحتراؽ الوظيفي لدى الممرضيف مف خلاؿ عقد الندوات وحملات التوعية التثقيفية ولو عبر  -

حاطتيـ عمماً بخطر الاحتراؽ الوظ  يفي.وسائؿ التواصؿ الاجتماعي بمايشعرىـ بضرورة وجود مبررات لمعدالة وا 
إعداد برامج ارشادية لخفض الشعور بالاحتراؽ الوظيفي، ويجب أف تتضمف ىذه البرامج مقترحات مف الممرضيف أنفسيـ حوؿ  -

الأسموب المناسب والمادة الارضادية بما يناسب واقع متطمباتيـ الوظيفية، وىذا مايعزز شعورىـ بالعدالة مف خلاؿ المشاركة 
 في إعداد البرامج.

زيادة عدد الدورات التدريبية التخصصية التي يخضع ليا الممرضوف، ويمكف ذلؾ مف خلاؿ التعاوف مع المنظمات ضرورة  -
 الانسانية الموجودة في المدينة، وذلؾ لزيداة مستوى أداء الممرض وتعميمو كيفية التعامؿ مع المواقؼ الضاغطة والتكيؼ معيا.

ة بالتعاوف مع منطمة الصحة العالمية العاممة في المدينة لممرضيف الذيف يعانوف مف برامج ترفيو وندوات ترفيييية تعميمياقتراح  -
 مستويات احتراؽ وظيفي عالية بقصد خفض ىذه المستويات.

 
 : التمويل معمومات

 (.021122242000) التمويؿ رقـ وفؽ دمشؽ جامعة مف مموؿ البحث ىذا
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