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 السعادة الوظیفیة كمتغیر وسیط في العلاقة بین العدالة التنظیمیة والاحتراق الوظیفي 

 " دراسة میدانیة على مستشفیات جامعة المنوفیة " 

 

 : ملخص البحث     
كما یستھدف البحث التعرف   التنظیمیة،العدالة  یستھدف ھذا البحث الوقوف على أبعاد   

أبعاد   الوظیفي  على  استخدام  الاحتراق  الوظیفیة  وأثر  العلاقة  السعادة  على  وسیط  كمتغیر 
الوظیفي التنظیمیة والاحتراق  العدالة  البحث  بین  الاختلاف   ىتوصیف مد  ىلإ، كما یھدف 

مستو في  العاملین  (  ىبین  أبعاد  التنظیمیةتوافر  الوظیفي  -العدالة  السعادة    –الاحتراق 
وذلك  الوظیفیة مقیم(  الوظیفةلنوع    اوفقً )،  بشري  -طبیب  تمریض  -طبیب  فني   -أخصائي 
الباحثتمریض البیانات    ون). وقد اعتمد  للقیام بجمع وتحلیل  المیدانیة  الدراسة  على أسلوب 

 .مفردة ۳۸۰الأولیة التي تم جمعھا من عینة البحث، والبالغ حجمھا 
للعدالة  وجود تأثیر مباشر ومعنوي    :أھمھا  ،إلى مجموعة من النتائج  ونالباحثوتوصل   

الأطباء    على  التنظیمیة من  الأول  بالصف  العاملین  لدى  الوظیفیة  بالسعادة  الشعور 
بالمس  المنوفیةوالتمریض  لجامعة  الجامعیة  وجود  تشفیات  تبین  كما  معنوي  ،  سلبي  تأثیر 

الوظیفي الاحتراق  على  التنظیمیة  التنظیمیة ووجود    للسعادة  للعدالة  معنویة  دلالة  ذو  أثر 
بالمس والتمریض  العاملین بالصف الأول من الأطباء  لدى  الوظیفي  تشفیات  علي الاحتراق 

المنوفیة لجامعة  كما  الجامعیة  العدالة  تبین  ،  بین  مباشر  غیر  معنوي  سلبي  تأثیر  وجود 
الوظیفي والاحتراق  التنظیمیة  التنظیمیة  السعادة  وجود  ،  بتوسیط  تبین  ذات كما  اختلافات 

بالمستشفیات   الوظیفي  الاحتراق  مستوى  حول  العاملین  إدراكات  بین  إحصائیة  دلالة 
لجامعة   وفقً الجامعیة  مقیمالمنوفیة  طبیب  فئة  لصالح  موجھ  الوظیفة  لنوع  وا  وجود ، 

التنظیمیة العدالة  حول  العاملین  إدراكات  بین  إحصائیة  دلالة  ذات  والسعادة    اختلافات 
لنوع    الوظیفیة وفقا  المنوفیة  لجامعة  الجامعیة  فني بالمستشفیات  فئة  نحو  موجھ  الوظیفة 

 .التمریض
 .السعادة الوظیفیة –الاحتراق الوظیفي –العدالة التنظیمیة مصطلحات أساسیة:

 
 
 

 

 

 

 

 

 



Abstract : 
This research aims to identify the dimensions of organizational justice. The 
research also aims to identify the dimensions of job burnout and the effect 
of using job happiness as a mediating variable on the relationship between 
organizational justice and job burnout. The research also aims to describe 
the extent of the difference between employees in the level of availability of 
the dimensions of (organizational justice - job burnout – Job happiness), 
according to the type of job (resident doctor - medical doctor - nursing 
specialist - nursing technician). The researcher relied on the field study 
method to collect and analyze the primary data collected from the research 
sample, which amounted to 380 items. 

The researcher reached a set of results, the most important of which is the 
presence of a direct and significant effect of organizational justice on the 
feeling of job happiness among first-year doctors and nurses at the 
university hospitals of Menoufia University. It also showed that there is a 
negative and significant effect of organizational happiness on job burnout 
and the presence of a significant effect of organizational justice on job 
burnout. Among workers in the first grade of doctors and nurses at the 
University Hospitals of Menoufia University, it was also shown that there is 
a negative, indirect, significant effect between organizational justice and job 
burnout, mediated by organizational happiness. It was also shown that there 
are statistically significant differences between the perceptions of 
employees about the level of job burnout at the University Hospitals of 
Menoufia University according to the type of job. It is directed towards the 
category of resident doctor, and there are statistically significant differences 
between employees’ perceptions of organizational justice and job happiness, 
at the University Hospitals of Menoufia University according to the type of 
job directed towards the category of nursing technician. 

Key terms: organizational justice - job burnout - job happiness 

 

 

 

 

 

 

 



 ة:مقدم

یعد القطاع الصحي من القطاعات الحیویة التي تساھم في تقدیم خدمة في غایة الحساســیة، حیــث      
، ممــا یزیــد مــن حجــم یات وضغوط وصراعات تنظیمیــة شــدیدةشھد القطاع الصحي العدید من التحد

فــي المنظمــات بصــفة عامــة ن والعامل الآثار السلبیة على العاملین، حیث یواجھ  ،ومن ثمأعباء العمل  
في المستشفیات بصفة خاصة تحدیات وضغوط عدیدة تسبب حالــة مــن القلــق وینــتج عنھــا   نووالعامل

ومن ھذه التحدیات ظاھرة الاحتراق الــوظیفي، التــي   ،تولد مشاعر مضطربة متعددة وملیئة بالإحباط
العــاطفي والتوجھــات الســلبیة،  نھاكالإحالة من نھا إحیث الشائعة في ھذا العصر، مراض الأتعد من 

منھا مواقف وممارسات تنظیمیــة  ،التي یصاب بھا الأفراد نتیجة لما یتعرضون لھ من ضغوط مختلفة
علــى ســلوكھم وتوجھــاتھم داخــل العمــل. وتتمثــل سلباً  داخلیة تؤثر على استقرارھم النفسي، وتنعكس  

ھذه الظاھرة بشعور العاملین بنفاذ طاقتھم وعجزھم عن العطاء، وأداء مھام العمل الیومیة بالصــورة 
  .)۲۰۱۷المطلوبة (الكحلوت،

المحافظــة علیھــا حیــث یعــد المــورد  لمــام بمواردھــا البشــریة لأج ــالمنظمــات إلــى الاھت تســعىو     
المنظمات الصحیة التي تسعى إلى تحقیق جــودة أداء الخــدمات  إطارفي  البشري أھم الموارد المتاحة

، ویتوقف نجاح تلك المنظمات على مــدى القــدرة )Eriguc et al,2014(للمرضى الصحیة المقدمة 
أھم المتغیرات التنظیمیة وأساس النجاح من خــلال التــأثیر  أحد على تحقیق العدالة التنظیمیة التي تعد

 س من العدل والمساواة في التعاملعلى المخرجات التنظیمیة من خلال التعامل مع العاملین على أسا
 ).۲۰۱۸(بجاج،  

ــة التنظیمیــة التــي تمارســھا الإدارة  ــادة  اســلوكیً وتــنعكس العدال علــى الأداء الــوظیفي للعــاملین، وزی
ظاھرة تحتاج إلــى  تعد فالسعادة الوظیفیة .لعمل، وشعورھم بالسعادة الوظیفیةدافعیتھم، ورغبتھم في ا

عنصر أساسي وجــوھري لنجــاح العمــل واســتمراریتھ ولســعادة الفــرد علــى   فھي  ؛مزید من الدراسة
وجــزء أصــیل مــن ھویتــھ، وتــنعكس علــى مختلــف جوانــب حیاتــھ الاجتماعیــة   الشخصــي،  ىالمستو

 ).۲۰۱۹، (ناصفوالمھنیة  

الســعادة   ر الــذي یمكــن أن تلعبــھدوال ــوفي ضــوء مــا ســبق، تســتھدف الدراســة الحالیــة توضــیح       
ــة  ــة  طكمتغیــر وســیالوظیفی ــى فــي العلاق ــالتطبیق عل ــوظیفي ب ــة والاحتــراق ال ــة التنظیمی ــین العدال ب

 .مستشفیات جامعة المنوفیة

 : النظري الإطار -۱

 : العدالة التنظیمیة ۱/۱

 :ةالعدالة التنظیمی مفھوم ۱/۱/۱

ھي )  Mahmood, et al.,2023(  ىیر التنظیمیة  العدالة  داخل   أن  والإنصاف  العدالة  تصور 
والتفاعلات  الإجراءات  والفرص، فضلا عن  والمكافآت  الموارد  توزیع  على  ینطوي  المنظمة وھو 

) السیاق یذھب  القرارات، وفي ھذا  التنظیمیة تشیر إ)  Park& Kim, 2023لاتخاذ  العدالة  ان  لى 
الموارد  الموظفین وتخصیص  بمعاملة  یتعلق  فیما  سیما  العمل، لا  مكان  في  والإنصاف  العدالة  إلى 
الإجرائیة،  والعدالة  التوزیعیة،  العدالة  أبعاد:  ثلاثة  یشمل  الأوجھ  متعدد  مفھوم  وھو  والمكافآت 

 والعدالة التفاعلیة 

 



ن العدالة التنظیمیة ھي ممارسات العمل العادلة على أ)  Jehanzeb & Mohanty,2019  (  یرىو
درجة تحقیق   :أنھا)  ۲۰۱۸  قبل جمیع أعضائھا، ویرى (كنزة،كل مستویات المنظمة والمقبولة من  

التي توضح علاقة الفرد بالمنظمة وتجسد فكرة العدالة مبدأ تحقیق  المساواة في الحقوق والواجبات 
یرى  كما  الطرفین،  بین  الثقة  وتأكد  فیھا  یعملون  التي  المنظمة  تجاه  الموظفین  قبل  من  الالتزامات 

الطریقة التي یحكم من خلالھا الفرد على عدالة الأسلوب الذي یستخدمھ المدیر   :بأنھا)  ۲۰۰٦(زاید،  
الوظیفي والإنساني، وعرفھا (درة،   المستویین  التعامل معھ على  العادل   :بأنھا  )۲۰۰۸في  التوزیع 

التنظیم داخل  الموظفین  مع  الحسن  والتعامل  والإجراءات  القرارات  اتخاذ  وحیادیة   .،للمخرجات، 
العدالة المدركة من قبل الموظفین والتي تتعلق بالعائد وجمیع   :بأنھا  )  ۲۰۱٥  وعرفھا (أبو سمعان،

ویشیر  نشاطھا،  باختلاف  المنظمة  إطار  في  المتبعة  والإداریة  والإجرائیة  التنظیمیة  الجوانب 
التنظیمیة تعني۲۰۱۲(الزبیدي،   عدالة المعاملة التي یتلقاھا الموظف من قبل إدارتھ،    :) أن العدالة 

 بشكل عدالة الإجراءات المطبقة في توزیع الأجور،   أو  لمكافآتأكانت بشكل توزیع الأجور وا  ءسوا
 تقییم أدائھ  ةعدال عدالة المعاملة على المستوى الشخصي،  المعلوماتي، 

أن العدالة التنظیمیة تشیر إلى الإحساس بالتعامل العادل والمنصف  ن والباحثیري في ضوء ما سبق و
فیھا.   التي یعملون  قبَِل المنظمة  لكیفیة معاملتھم من  الموظفین  العمل. وھي تشمل تصور  بیئة  داخل 

التنظیمیة   العدالة  الموظفین والالتزام  عنصرًا مھمًا  وتعتبر  إیجابیة وتعزیز رضا  بناء بیئة عمل  في 
 بأدائھم.

 :أبعاد العدالة التنظیمیة ۱/۱/۲

 : العدالة التوزیعیة۱/۱/۲/۱

(الخزاعي،   المخرجات ۲۰۱٥یرى  توزیع  لعدالة  العامل  إدراك  إلى  تشیر  التوزیعیة  العدالة  أن   (
المنظمة، ویرى (والمدخلات   في  بالوظیفة  التوزیعیة   ) Rahman et al  , ۲۰۱٥المرتبطة  العدالة 

الموظفین   على  النتائج  توزیع  التوزیعیة   بناءً ھي  العدالة  وأن  والحاجة،  والمساواة  الإنصاف  على 
  ، مما یحقق فاعلیة المنظمة  ؛في تحسین نتائج العمل ورضا الموظفین  (دورًا فعالاً)  تعلب دوراً فعالاً 

فعندما یكون ھناك عدالة توزیعیة، یشُعر الأفراد بأن التوزیع یتم وفقًا لمعاییر محایدة ومنصفة، دون 
تحیز أو تفضیل لأحد الأفراد أو الجماعات. وھذا یشمل توزیع الرواتب والمكافآت المادیة، وفرص 

) أن العدالة  ۲۰۰۸(درة،    والحوافز ویرىالترقیات، والمشروعات المثیرة للاھتمام، والمسؤولیات،  
العدالة    ھيالتوزیعیة   وتتحقق  یتلقونھا،  التي  المخرجات  توزیع  عدالة  لمدى  الافراد  إدراك  مدى 

العدالة   وترتبط  الافراد،  بین  والمصادر  للفرص  التوزیع  في  المساواة  عند  الافراد  بین  التوزیعیة 
 التوزیعیة بالمساھمات التي تقدم من قبل العاملین للمنظمة التي یعمل بھا مقابل ما یجني من مكافئات

 . (مكافآت)

من   كل  ،۲۰۱٥،(الخزاعيویرى  ومغار،  علوطي،  للعدالة ۲۰۱۷،  قواعد  ثلاث  یوجد  أنھ   (
 ھي:  :التوزیعیة، وھذه القواعد

ً  المكافآت منح أساس على قائمة وھي :المساواة قاعدة  -  . العامل یقدمھ الذي للإسھام وفقا
 المكافآت  من  متساویة  فرص  على  العاملین  جمیع  حصول  ضرورة   وتعني:  النوعیة  قاعدة  -

 الفردیة خصائصھم عن النظر بغض



  على  والضروریة  الملحة  الحاجات  ذوي  العاملین  تقدیم  فكرة  على  وتقوم:  الحاجة  قاعدة -
 .الآخرین

 العدالة الإجرائیة:  ۱/۱/۲/۲

تخاذ ا  فيوالقوانین المستخدمة    والاجراءات  ) أن العدالة الإجرائیة ھي القرارات۲۰۱۸یرى (بجاج،
شعور ومدى  العمل  محل  في  مخرجات  القرار  تحدید  في  المستخدمة  الإجرائیة  بالعدالة  الموظفین 

) یعرفھا  كما  التي Yean & Yusof, 2016التنظیم،  والسیاسات  العملیات  في  العدالة  أنھا  على   (
تسُتخدم في تحدید وقیاس بعض العوامل مثل:  الأجور، والترقیة، والوسائل المالیة، وظروف العمل، 
ذات  المنظمة  قرارات  علیھا  تقوم  التي  الرسمیة  الإجراءات  في  المساواة  إلى  وتشیر  الأداء.  وتقییم 

) أن العدالة الإجرائیة تمثل إدراك العاملین لعدالة العملیات ۲۰۱٦العلاقة بالعاملین، ویرى (عیسات، 
أن    ) إلىCloquitt et al,2013كما یرى (  ،ي صنع قرار وتخصیص موارد المنظمةالمستخدمة ف

العدالة الإجرائیة ھي تصورات الموظفین حول عدالة صناعة القرارات ومدى دقتھا وموضوعیتھا 
   .إدراك الموظف بالعدالة الإجرائیةلتعزیز ومرونتھا، وھذه الخطوات تعد ذات محور مھم 

 : العدالة التفاعلیة۱/۱/۲/۳

رئیس۲۰۱۸(ملیكة،    ىیر      مع  الموظف  بعلاقة  معنیة  التفاعلیة  العدالة  أن  عدالة   ھ)  ومستوى 
السكر،   المنظمة ككل، كما یرى (  التي یدركھا وتنعكس على  التفاعلیة  ۲۰۱۳المعاملة  العدالة  أن   (

ویشیر ، ،  ھي عدالة المعاملة التي یحصل علیھا الموظفون عندما تطُّبق علیھم الإجراءات الرسمیة
تایة،   تمثل  )  ۲۰۱۲(أبو  التفاعلیة  العدالة  العاملین  إدرجة  أن  الإنسانیة حساس  المعاملة  بعدالة 

الصباغ،   ( طھ&  یرى  كما  للإجراءات،  تطبیقھم  عند  علیھا  التي یحصلون  أن ۲۰۰۹والتنظیمیة   (
عندما تطبق علیھ عدالة التفاعلات تعني مدى إحساس الفرد العامل بعدالة المعاملة التي یحصل علیھا  

 . الإجراءات الإداریة

 : الاحتراق الوظیفي ۱/۲

 :مفھوم الاحتراق الوظیفي ۱/۲/۱

) ان الاحتراق الوظیفي حالة من الإرھاق الجسدي والعاطفي المزمن،  Angelini,2023یري (    
لفترات  للتعرض  استجابة  وھو  العمل  عن  والانفصال  السخریة  بمشاعر  مصحوبة  تكون  ما  وغالبًا 

ویتفق العمل،  لضغوط  ان Eseadi,et al.,2023(   طویلة  الى  رؤیتھ  في  السابق  التعریف  مع   (
الذي  الشخصیة  وتبدد  الإنتاجیة  وانخفاض  الشدید  الإرھاق  من  حالة  إلى  یشیر  الوظیفي  الاحتراق 

طویلة. لفترات  النفسي  والضغط  العمل  مكان  لمتطلبات  نتیجة  یحدث  أن  (   یمكن  یعد 
Freudenberger,1974    في بھ  الاھتمام  بدأ  الوظیفي حیث  الاحتراق  إلى ظاھرة  نبھ  أول من   (

قام   أن  بعد  الماضي،  القرن  من  السبعینات  المتطوعین  منتصف  من  مجموعة  حدى إفي  بمتابعة 
فقد  الرعایة الصحیة  لدیھم درجة عالیة    مؤسسات  أن  العاطفي  من الإلاحظ  وانخفاض مستوى نھاك 

 ا  بأعراض ذھنیة وجسمانیة سیئة.العمل مصحوبً الالتزام والدافعیة نحو 

أن الاحتراق الوظیفي عبارة عن مجموعة الأعراض النفسیة التي  )۲۰۱۷خرون،آو ویرى (عاشور،
ت العدائیة  والاستجابة  العاطفي  الإجھاد  الإ تشمل  بانخفاض  والشعور  الآخرین،  الشخصي جاه  نجاز 



إلى   )۲۰۱٦  المسعودي،الآخرین. ویشیر ( مع  عملھم تفاعلاً والتي تحدث بین الأفراد الذین یتضمن  
إلى  بالإضافة  العمل،  في  الرغبة  ویفقد  الفرد  إلیھا  یصل  التي  الحالة  بمثابة  الوظیفي  الاحتراق  أن 

ویر عملھ،  أداء  في  والتطویر  الإنتاجیة  الاKokt & Ramarmu,2015(  ىانخفاض  أن  حتراق ) 
من   النھائیة  المرحلة  یمثل  التوازن    الانھیارالوظیفي  اختلال  إلى  أساسي  بشكل  ویرجع  النفسي 

والمطال الموظفینالشخصي  على  الموضوعة  المھنیة  ویرى  ب   ،Haghighi.,2014)  & 
Vanda(،    السلوكیة   الاحتراقبأن المواقف  عن  ناتجة  وجسدیة  عاطفیة  متلازمة  ھو  الوظیفي 

 Heard,2010)( فخارجیاً، كما عر  أمبمحیط العمل سواء داخلیاً    بالاھتمامالسلبیة، وفقدان الرغبة  
الاحتراق الوظیفي بأنھ عبارة عن إعیاء جسمي وعاطفي یتضمن مواقف سلبیة تجاه العمل، ویرى 

)Johnson et al.,2005 وعاطفیة معرفیة  بأعراض  المصحوب  والعمیق  الدائم  الإرھاق  بأنھ   (
واجتماعیة ناشئة عن ضغوط العمل على المدى الطویل، خاصة في المھن ذات المسؤولیة وجسدیة  

 ا. العالیة تجاه الآخرین والتفاعلات البشریة التي لا تنتھي أبدً 

الاحتراق الوظیفي ھو حالة من الإرھاق العاطفي والنفسي   أن  نوالباحث  ىیر  ،على ما سبق  وبناءً      
ویمكن أن یحدث في أي مھنة أو   والإجھاد المستمر في مكان العمل،  المرتفعةنتیجة ضغوط العمل  

مجال عمل ولكنھ یحدث بشكل أكثر في الوظائف التي تتطلب التعامل  مباشرة مع العملاء أو متلقي 
 الخدمة. 

 : الاحتراق الوظیفيأبعاد  ۲/ ۱/۲

الوظیفي      الاحتراق  أبعاد  تناولت  التي  السابقة  الدراسات  الدراسات   ،تعددت   ھذه  أغلب  أن  إلا 
) مقیاس  على  بمقیاسJacksan& Maslachاعتمدت  یعرف  الذي  للاحتراق(   )  ، ماسلاش) 
العلاقات، الشعور نھاك الوظیفي، الشعور بالسلبیة في تتمثل في (الإ أبعاد   ةویتضمن ھذا المقیاس ثلاث

 .نجاز الشخصي)بتدني مستوى الإ

 : نھاك الوظیفيالإ ۱/۲/۲/۱

     ) الوظیفي۲۰۱۷ق،  توفییشیر  الإنھاك  أن  إلى  والقلق   )  والعجز،  بالتعب  الفرد  شعور  ھو 
 ,Khayat.Mویرى  (,  ،أي القرار  اتخاذالروح المعنویة وعدم القدرة على    وانخفاضوالعصبیة،  

2017   Al-Adwan.F&Al  (    نھاك الإإلى حدوث    یؤدي  العاملینلدى    السلبیةأن تراكم العواطف
) ۲۰۱۷كما یرى ( الصدیق،    ،الجھد المضاعف، والتوتر  ریالمشاعر تتمثل بعدم تقد  ھذهالعاطفي و

الإنھاك   الاأن  بالإنھاك  عام  شعور  ھو  الذي الوظیفي  الثقیل  العمل  عبء  من  یأتي  والعقلي  نفعالي 
المھنیة لمسؤولیاتھ  ممارستھ  عند  الموظف  منھ  (  ،یعاني  الإ  )۲۰۱٦الكحلوت،  ویرى  نھاك أن 

حا المتمثلة  لةالوظیفي  للموظف  الداخلي  الاستنزاف  والإ  من  وبالضعف  طاقتھ  بنفاذ  جھاد بشعوره 
عاجزً  ویصبح  الانفعال  على   ا وسرعة  القدرة  ویفقد  سلیم،  بشكل  الیومیة  المھام  وأداء  العطاء  عن 

حباط روح الإیجابیة ویصاب بالتوتر والإتقل ثقتھ بنفسھ ویفقد ال  ،التعامل مع ضغوط العمل، وبالتالي
أن    )Karadag et al, 2014; POLAT.S, 2013عن اتخاذ القرارات المناسبة، ویرى (  العجزو

الوظیفي  الإ التي    ریش ینھاك  المواقف  عن    نالعاملوبھا    یشعرإلى  المنظمة   التأثیرات   طریقتجاه 
  : ثلم  ،عاطفیةظھار ردود فعل  إلى  إ  شدید  لیم  لدیھمتجاه المنظمة، فالمنتھكون وفق ھذا البعد    السلبیة

 .   الكراھیةولخوف، والغضب، ا

 



 : بالسلبیة في العلاقات  الشعور ۱/۲/۲/۲

(عقدي،          ھي  ۲۰۱۷  یرى  العلاقات  في  بالسلبیة  الشعور  أن  المعاملة  )  إلى  العاملین  افتقار 
وكثیر   اوسلبیً   اتغییر حالتھ المزاجیة فیصبح قاسیً الإنسانیة مع الآخرین وفقدان التفاعل الشخصي، و

 امحوریً  اتعد بعدً  تأن الشعور بالسلبیة في العلاقا )  Maslach &  Leiter,2016 (  ىویر ،الانتقاد
) أن الشعور بالسلبیة   ۲۰۱٥  للتنبؤ بالدوران الوظیفي والرغبة في ترك الوظیفة، ویرى ( الطلاع،

 ولوم الزملاء والمستفیدین.  الانتقادفي العلاقات یتسم فیھ الموظف بالقسوة والتشاؤم وكثرة 

 : نجاز الشخصيبتدني مستوى الإ الشعور ۱/۲/۲/۳

(ملحم،     بأنھ۲۰۱۹  یشیر  الإنجاز  مستوى  بتدني  الشعور  أن  لنفسھ،   :)  السلبي  الموظف  تقییم 
وقدراتھ   بإنجازاتھ  حیث وإمكانوالاستخفاف  الفشل،  وبالتالي  الأداء،  تدني  على  ذلك  فینعكس  اتھ، 

ویرى الآخرون،  یقدره  لن  من مجھود  بھ  یقوم  ما  كل  بأن   أن )  ۲۰۱۲(أبو موسى وكلاب،    یشعر 
سلبیً  ذاتھ  تقویم  إلى  الموظف  بمیل  یتسم  الإنجاز  مستوى  بتدني  ذلك الشعور  خلال  من  وشعوره  ا، 

بالفشل، وكذلك تدني إحساسھ بالكفاءة في العمل والإنجاز الناجح لعملھ أو تفاعلھ مع الآخرین، كما 
  ) الذاتي   )  Maslach et,al.,2001, Lewin& Sager,2007یرى  التقییم  جانب  یعكس  أن 

خلال   منخفضال من  ذلك  وینتج  الكفاءة  بنقص  الفرد  شعور  إلى  یؤدي  والذي  الشخصي  للإنجاز 
 .الفرد الوظیفیة المتوقعة سھاماتإالتعارض بین الأداء الفعلي والتوقعات الأساسیة حول 

 : العوامل التي تؤدي إلى الاحتراق الوظیفي  ۱/۲/۳

عبدالله،     (القرماني،  من  كل  موفق،  ۲۰۱٥یرى   Fernet et؛  Kim et al., 2013؛  ۲۰۱٤؛ 
al.,2012  ،Bria et al.,2014  ؛Leung et al.,2011  ؛Sholeker & Shoghi,2017  ( أن ،

 ھي:  ،الاحتراق الوظیفيى ل إالعوامل التي تؤدي  أھم

، ومن احقیقھا في مدة قصیرة جدً ، وعلیھ تشعر العامل بأن لدیھ أعباء كثیرة: حیث یضغوط العمل  -
محدودة إمكانات  خلال   .خلال  من  الترشید  إلى  المؤسسات  من  كثیر  سعت  الماضیة  العقود  في 

الباقین   الوظیفیة على الأفراد  العاملین، مع زیادة الأعباء  العمل،   فيالاستغناء عن أعداد كبیرة من 
 ومطالبتھم بتحسین أدائھم وزیادة إنتاجھم. 

العمل  - أحد محدودیة صلاحیات  العمل  مشكلات  لحل  قرارات  لاتخاذ  وجود صلاحیات  عدم  یعد   :
الوظیفي  الأسباب الاحتراق  إلى  تؤدي  تعطي إ، حیث  التي  غیر مرنة لا  وأنظمة  ن وجود سیاسات 

 مساحة من حریة التصرف واتخاذ القرار المناسب من قبل العامل یكون سبباً في الاحتراق الوظیفي.

الإیجابى  - التعزیز  إضافیة انخفاض  ساعات  من خلال  العمل،  في  كبیراً  جھداً  الفرد  یبذل  فعندما   :
 وأعمال إبداعیة، دون مقابل مادي أو معنوي؛ یكون ذلك سبباً للمعاناة والاحتراق الوظیفي   

: یشعر العامل أحیاناً إلى احتیاجھ إلى مشاركة الآخرین في ھمومھم محدودیة العلاقات الاجتماعیة  -
یكون  حیث  الآخرین،  عن  اجتماعیة  وعزلة  مادیاً  فصلاً  تتطلب  الأعمال  بعض  لكن  وأفراحھم، 

شعور  يالتعامل بشكل أكبر مع الأجھزة والحاسبات وداخل المختبرات والمكاتب المغلقة مما یؤدي ال
   .العاملین بالاحتراق الوظیفي



: حیث یتم تحمیل الفرد مسؤولیات أكبر من قدرتھ على تحملھا، وعند وجود قصور بھا عدم العدالة  -
بالرغم من أن القصور في أداء العمل قد لا یكون ناتجاً من العامل نفسھ، ولكن بسبب  یتم محاسبتھ،  

أ على  قادرة  فنیة  كفاءات  وجود  عدم  وكذلك  برامجھا،  ومحدودیة  الأجھزة  إمكانات   داءضعف 
   .ر ھذا العامل بالاحتراق الوظیفيالواجبات المطلوبة عندھا یشع

ً صراع القیم  - ، فقد یتطلب منھ القیام بشيء ما ولا یكون ذلك الفرد أمام خیارات صعبة  : یكون أحیانا
 ً  . مع قیمھ ومبادئھ متوافقا

؛الشعلان،    Hsu,2013؛    Aghaz& Sheikh,2016؛  Meli& Becerril,2007كل من (  ویرى
المتعلقة۲۰۱۷ العوامل  في  تتمثل  یمكن   )  أنھ  المھني)،  البعد  الاجتماعي،  البعد  الفردي،  بالبعد   )

 لى العوامل التالیة:إالاحتراق الوظیفي  إلىتصنیف العوامل المؤدیة 

الفردي  العوامل  - بالبعد  وانتماءالمتعلقة  التزاماً  الأكثر  فالإنسان  تعرضاً   :  الأكثر  ھو  لھ  بعملھ 
 .للاحتراق الوظیفي من غیره من العاملین

الاجتماعي:  العوامل  - بالبعد  العمل   المتعلقة  مصلحة  بین  التوفیق  في  العاملین  محاولة  بھا  یقصد 
لمھنتھم یصبحوا غیر قادرین  انتماءً و فالعاملون الأكثر التزاماً  المواطنین، وأھدافھ ورسالتھ ومصلحة

 مجتمعھم، ومن على تقدیم خدمات متمیزة ما یدفعم إلى الإحباط والإحساس بالتراجع نحو متطلبات  
 للاحتراق الوظیفي. ھیحدث لدیھم حالة من عدم التوازن ویكونوا أكثر عرض ،ثم

الإحساس بعدم قدرة العامل على تحقیق أھداف   حیث إن  :المھنيالخاصة المتعلقة بالبعد    العوامل  -
وكذلك إحساسھ بعدم قدرتھ في إشباع حاجاتھ الأساسیة من خلال العمل الذي یقوم بھ سوف   العمل،

 .الوظیفيوبالتالي إلى الاحتراق  المختلفة،، وعدم رضائھ عن العمل بأبعاده الإحباطیقوده إلى 

 :مراحل الاحتراق الوظیفي ٤/۱/۲

خلال مطالعة العدید من الدراسات التي تناولت مراحل الاحتراق الوظیفي للعاملین مثل دراسة   من
(الزیوت، من،  وآخرون،  ۲۰۱۸كل  الجعافرة  علي،  ۲۰۱۳،  الباحث۲۰۰۸،  استطاع  تصنیف   ون) 

 وذلك كما یلي:  ،مراحل الاحتراق الوظیفي للعاملین

الرضا  الاستغراق:  مرحلة  - مستوى  انخفاض  یبدأ  فیھا  الوظیفي،  الاحتراق  بدایة  تمثل   عن   حیث 
 الواقع. العمل نتیجة عدم الاتساق بین ما ھو متوقع من العمل وما یحدث في 

تدریجیاً،    :التبلد  مرحلة  - الانخفاض  في  العمل  عن  الرضا  مستوى  خلالھا   ینخفضوبالتالي  یبدأ 
 الفراغ. ویمیل الشخص إلى ممارسة الھوایات لشغل أوقات العمل،في  الأداءمستوى 

ذلك على   وینعكس  یرتفع فیھا الإجھاد النفسي بعد إدراك ما توصل إلیھ الشخص،  :الانفصال مرحلة -
 والنفسیة.الانسحاب النفسي واعتلال الصحة البدنیة 

ھي أقصى مراحل الاحتراق الوظیفي، وتزداد فیھا الاعراض والنفسیة، ویختل   :الحرجة  المرحلة  -
والتفكیر في ترك العمل، وقد یمیل الفرد للتفكیر في   الانتحارالتفكیر للفرد، ویصل الفرد إلى مرحلة  

 . الانتحار



 : السعادة الوظیفیة ۱/۳

 :مفھوم السعادة الوظیفیة ۱/۳/۱

وتتأثر Mustafi, et al.,2023(  ىیر    العمل  عن  بالرضا  الشعور  ھي  الوظیفیة  السعادة  ان   (
بعوامل مختلفة بما في ذلك الأمن الوظیفي، والتوازن بین العمل والحیاة، وفرص النمو، والعلاقات 
الداعمة، ومواءمة القیم الشخصیة مع القیم التنظیمیة كما ترتبط السعادة الوظیفیة بمستویات أعلى من 

) یعرفھا  كما  العامة،  والرفاھیة  والرضا  الوظیفي  بھ Tanaka,2023الأداء  یشعر  الذي  بالرضا   (
أنشطة  من  المستمدة  الإیجابیة  والمشاعر  والاستمتاع  الإنجاز  مستوى  عن  الناتج  عملھم  في  الأفراد 

)أن السعادة الوظیفیة تشیر إلى التوافق والانسجام ۲۰۲۱یرى (حیدر ویاسین،  و   العمل وبیئة العمل.
كما   ،الكامل بین الفرد ووظیفتھ وزملائھ بشكل ینعكس على تحقیق أھدافھ واشباع طموحھ الوظیفي

) أنھا المدى الذي توفر فیھ المنظمة بیئة عمل مناسبة للعاملین   Ghadi& Almanga,2020  (یرى  
م تعزیز   خلصینتجعلھم  إلى  تھدف  التي  والخدمات  والمبادرات  البرامج  من  مجموعة  خلال  من 

والجسدیة   والعقلیة  النفسیة  ویشیر الصحة  الوظیفیة   Salas et al.,2020(    للعاملین  السعادة  أن   (
والحموري،   المعایطة   ) یشیر  كما  المنظمة؛  مع  العاطفي  الاندماج  من  السعادة ۲۰۱۸حالة  أن   (

الوظیفیة ھي شعور العامل بارتباط عاطفي قوي تجاه مكان عملھ، بجانب ارتباطھ واندماجھ عاطفیا 
مسئول وأنھ  وظیفتھ  في  یرى   وفكریاً  كما   ،. ونجاحھا  بھا  یعمل  التي  المنظمة  أھداف  تحقیق  عن 

)Nafie, 2018  بأنھا تجعل   :)  التي  الإیجابیة  والرفاھیة  بالرضا  الشعور  عن  تعبر  التي  الأنشطة 
ل تعتبر   یسالعمل  كما  الوظائف،  عن  الرضا  تتجاوز  أنھا  حیث  أیضا.  ممتعا  بل  فحسب  مرضیًا ً 

العاطفیة الإیجابیة مثل  الرضا یتكون نتیجة الآثار  عن عملھ، وھذا  العامل راضیاً  فیھ  وضعا یكون 
التي یمر النفسیة  الحالة  الحزن والغضب، وھي  السلبیة مثل  العاطفیة  التأثیرات  بھا   الفرح، وغیاب 

إیجابیة    وظفوم كانت  في وظائفھم   أمالمؤسسة سواء  العمال  أداء  في مستوى  تنعكس  والتي  سلبیة، 
العامري،   ) یشیر  كما  وقناعتھ ۲۰۱۷المختلفة.،  العمل  في  والراحة  بالرضا  العاملین  شعور  بأنھا   (

في العمل یتناسب مع أھدافھ الخاصة وطموحھ   إنجازالداخلیة بأن ما یقوم بھ من أعمال أو یحققھ من  
 الوظیفي.

السابق  نوالباحث  ىویر العرض  خلال  عندما   من  الأفراد  بھا  یشعر  حالة  ھي  الوظیفیة  السعادة  أن 
المھنیة.   وواجباتھم  لمھامھم  أدائھم  وأثناء  العملیة  بیئتھم  في  والراحة  بالرضا  تمثل ویشعرون  إنھا 

وك الفرد،  وتطلعات  المھنیة  الأھداف  تحقیق  بین  التوازن  من  تنشأ  إیجابیة  شخصیة  من   ذلكتجربة 
 العوامل البیئیة والاجتماعیة المتعلقة بالعمل.

 أبعاد السعادة في العمل:  ۱/۳/۳

، (خلف  و)  Paschoal & Tamayo,2008 (Demo & Paschoal,2013(من:  كل  یرى
 الإنجاز): السلبي؛ الإیجابي؛ التأثیر (التأثیر) أن أبعاد السعادة في العمل ھي ۲۰۲۱

 : الإیجابي التأثیر۱/۳/۳/۱

إلى   )  Green,2014(    یرى أن تؤدي  یمكن  التي  السعیدة  للمشاعر  إظھار  الإیجابي ھو  التأثیر  أن 
ن السبب في الخصائص والتي تكو  وأن التأثیر الإیجابي ھو السمة التي تمیز السعادة  ،تحسین للأداء

 لفعالیة( التفاؤل والثقة وا  ، وأنھ یتمیز بمجموعة من الخصائص التي ترتبط بھ وھىالمرغوب فیھا



التحدیات  التعامل مع  الذاتیة والطاقة والنشاط والسلوك الاجتماعي والایجابي والفعالیة في  والكفاءة 
التأثیر الإیجابي یشعر بھ العاملینMargaret,2011 Calarcoوالإجھاد والمرونة، ویشیر (  ,) أن 

) أن التأثیر الإیجابي   Singh& Duggal,2008نتیجة للممارسات الإیجابیة من قبل القادة، ویرى ( 
 .ھو مرور الفرد بحالة عاطفیة إیجابیة كالسعادة والثقة والاھتمام

 : السلبي التأثیر۱/۳/۳/۲

قبل   Green,2014(    یعرف من  المستخدمة  السلوكیات  من  مجموعة  أنھ  على  السلبي  التأثیر   (
أو   أو معتقداتھم  العاملین الآخرین  الخاصة على حساب  الذات   إحساسھمالعاملین لرفع مكانتھ  بقیمة 

 أو وأن ھذه المشاعر السلبیة تنتج من أفعال الآخرین وتعكس الرغبة لدیھم بالسیطرة على الآخرین  
لھم الضرر  (    ،إلحاق  من   Paschoal& Demo,2013ویرى  مجموعة  أنھ  السلبي  التأثیر   (

إلى  تؤدي  التي  السلبیة  المؤثرات  تمثل  والتي  والاستیاء  والاكتئاب  القلق  من  تأتي  التي  العواطف 
) أن تجنب التأثیرات السلبیة یؤدي إلى الشعور Pillay, 2012انخفاض مستوى السعادة، ، ویرى (  

 . والتي تساھم بالشعور بالسعادة ،لدى العاملین لمتعةبا

 : الإنجاز ۱/۳/۳/۳

) أن القبول المرضي ھو عملیة الإدراك التي تعمل على تطویر العاملین Paschoal,2013(    یرى
) أن Thompson,2009؛ ویرى (ةالحیاتیفي العمل والتقدم في تحقیق أھدافھم    إمكاناتھملمھاراتھم  

السعادة   ھو  المرضي  المرضالقبول  القبول  وأن  الحیاة  في  (   يوالقناعة  یرى  كما  بالسعادة؛  مقترن 
Warr,2007  في المجتمع، وأن الجمیع یسعون لتحقیق   متزایداً) أن القبول المرضي الشخص أصبح

ذلك القبول ، فالمدراء یحاولون بشكل مستمر لجذب المھارات الخاصة في العمل والاحتفاظ بھا من 
 فيالسلیم    أدائھموضمان    ،السعادة، والقبول المرضي  :مثل  ،خلال توفیر ظروف العمل الضروریة

 .العمل

 :البحث مشكلة -۲

حیویة وأكثرھا  القطاعات  أھم  من  الصحیة  الرعایة  قطاع  في  نظرًا    ؛یعُد  القصوى  لأھمیتھ 
الطابع   ذات  المجالات  القطاع من  المجتمع. ویعُد ھذا  أفراد  الإنساني المحافظة على صحة وسلامة 

التي ینتشر فیھا الاحتراق الوظیفي بكثرة، وخاصة بین العاملین الذین یتعاملون مباشرة مع المرضى 
 .)۲۰۱۰(القریوتي والظفري، .مثل الأطباء والممرضین

المصریة الصحة  وزارة  بیانات  أزمة   وبحسب  مصر  في  الصحیة  الرعایة  مؤسسات  تواجھ 
والمتزاید في أعداد العاملین بالمجال الطبي، وفي مقدمتھم الأطباء، إذ  حقیقیة تتمثل في النقص الحاد  

منھم یھاجرون للعمل   ٪ ٦۰آلاف طبیب، ولكن أكثر من    ۹یبلغ عدد خریجي كلیات الطب سنویًا نحو  
آلاف مواطن،    ۱۰لكل    ۸٫٦خارج مصر، مما یفاقم من حدة النقص. كما أن معدل الأطباء في مصر  

البالغ   العالمي  المعدل  من  بكثیر  أقل  لكل    ۲۳وھو  استمرار   ۱۰طبیبًا  إلى  بالإضافة  ھذا  آلاف. 
انخفاض معدلات كثافة الأطباء والممرضین مقارنة بأعداد السكان خلال السنوات الأخیرة، مما یؤثر 

 .سلبًا على مستوى الرعایة الصحیة



) أن معدل كثافة الأطباء ۲۰۲۳كما أوضح (تقریر الجھاز المركزي للتعبئة العامة والإحصاء،  
¸ ۷۳,  ۲۰۱۹¸ عام  ۷٦,  ۲۰۱۸عام    ۱̧ ۲٤و    ۲۰۱۷عام    ۱̧ ۳٥من السكان بلغ    فالبشریین لكل أل

 ۱̧ ٤۸,  ۲۰۱۸عام    ۲̧ ۲٦و    ۲۰۱۷عام    ۲̧ ۲۳، وأن معدل الكثافة لھیئة التمریض بلغ  ۲۰۲۰عام  
 . ۲۰۲۰عام   ۱̧ ٤۷,  ۲۰۱۹عام 

بلغ ۲۰۲۲وفي عام   إذ  الأطباء،  بین  الاستقالات  المصري أعلى معدلات  الصحة  ، شھد قطاع 
المستقیلین   یومي   ٤۲٦۱إجمالي  بمعدل  فقط  الأولى  الثلاثة  الأشھر  خلال  طبیب  ألف  منھم  طبیبًا، 

، مما یشیر إلى تفاقم ۲۰۱٦طبیبًا. وقد تضاعف عدد الاستقالات أربع مرات منذ عام    ۱۲یصل إلى  
المشكلة وضرورة معالجتھا بشكل عاجل للحفاظ على الكوادر الطبیة المؤھلة وتقدیم الرعایة الصحیة 

 .المناسبة للمواطنین

الھجرة كما   معدلات  ارتفاع  جانب  إلى  الصحیین،  والعاملین  الأطباء  في  المستمر  النقص  إن 
والاستقالات، یھدد قدرة المنظومة الصحیة على الاستمرار ویضعف جودة الخدمات المقدمة. لذا، من 

جادة   إجراءات  اتخاذ  العمل الضروري  ظروف  تحسین  طریق  عن  الأزمة  ھذه  لمعالجة  وعاجلة 
زیادة  إلى  بالإضافة  الحیوي،  القطاع  ھذا  في  العاملین  من  وغیرھم  للأطباء  المقدمة  والحوافز 

 .الاستثمارات لرفع القدرات الاستیعابیة لمؤسسات الرعایة الصحیة

على ما تقدم، وفي ضوء ما أسفرت عنھ الدراسة الاستطلاعیة أمكن صیاغة مشكلة البحث في  بناءً 
 التالیة: إطار التساؤلات 

ھل ھناك تأثیر ذو دلالة معنویة للعدالة التنظیمیة على الشعور بالسعادة الوظیفیة لدى العاملین   ۲/۱
 المنوفیة؟بالصف الأول من الأطباء والتمریض بالمستشفیات الجامعیة لجامعة 

ھل ھناك تأثیر ذو دلالة معنویة للسعادة الوظیفیة على الاحتراق الوظیفي لدى العاملین بالصف   ۲/۲
 المنوفیة؟ الأول من الأطباء والتمریض بالمستشفیات الجامعیة لجامعة 

ھل ھناك تأثیر ذو دلالة معنویة للعدالة التنظیمیة على الاحتراق الوظیفي لدى العاملین بالصف   ۲/۳
 المنوفیة؟ الأول من الأطباء والتمریض بالمستشفیات الجامعیة لجامعة 

العدالة    ٤/۲ بین  العلاقة  في  وسیط  كمتغیر  الوظیفیة  للسعادة  معنویة  دلالة  ذو  تأثیر  وجود  مدى  ما 
بالمستشفیات  والتمریض  الأطباء  من  الأول  بالصف  العاملین  لدى  الوظیفي  والاحتراق  التنظیمیة 

   المنوفیة؟الجامعیة لجامعة 

بالمستشفیات   إدراكمستوى  ھو    ما  ٥/۲ الأول  بالصف  العاملین  لدى  الوظیفي  الاحتراق  أبعاد 
 الجامعیة لجامعة المنوفیة وفقا لنوع الوظیفة؟

أبعاد العدالة التنظیمیة لدى العاملین بالصف الأول بالمستشفیات الجامعیة   إدراكما ھو مستوى    ٦/۲
 الوظیفة؟ لجامعة المنوفیة وفقا لنوع 

مستوى    ما  ۲/۷ الجامعیة   إدراكھو  بالمستشفیات  الأول  بالصف  العاملین  لدى  الوظیفیة  السعادة 
 ؟ الوظیفةلجامعة المنوفیة وفقا لنوع 



 :البحث أھداف -۳

 البحث إلى تحقیق الأھداف التالیة:  یسعى

لدى   ۳/۱ الوظیفیة  بالسعادة  الشعور  على  التنظیمیة  العدالة  لأبعاد  تأثیر  وجود  مدى  على  التعرف 
 العاملین بالصف الأول من الأطباء والتمریض بالمستشفیات الجامعیة لجامعة المنوفیة.

التعرف على مدى وجود تأثیر السعادة الوظیفیة على الاحتراق الوظیفي لدى العاملین بالصف   ۳/۲
 الأول من الأطباء والتمریض بالمستشفیات الجامعیة لجامعة المنوفیة.

العاملین   ۳/۳ لدى  الوظیفي  الاحتراق  على  التنظیمیة  العدالة  تأثیر لأبعاد  على مدى وجود  التعرف 
 بالصف الأول من الأطباء والتمریض بالمستشفیات الجامعیة لجامعة المنوفیة

على مدى    ٤/۳ العدالة التعرف  بین  العلاقة  في  كمتغیر وسیط  الوظیفیة  السعادة  تأثیر لأبعاد  وجود 
بالمستشفیات  والتمریض  الأطباء  من  الأول  بالصف  العاملین  لدى  الوظیفي  والاحتراق  التنظیمیة 

   .الجامعیة لجامعة المنوفیة

مستوى    ٥/۳ الأطباء   إدراكتحدید  من  الأول  بالصف  العاملین  لدى  الوظیفي  الاحتراق  أبعاد 
 . لنوع الوظیفةوالتمریض بالمستشفیات الجامعیة لجامعة المنوفیة وفقا 

أبعاد العدالة التنظیمیة لدى العاملین بالصف الأول بالمستشفیات الجامعیة   إدراكتحدید مستوى    ٦/۳
 لجامعة المنوفیة وفقا لنوع الوظیفة.

مستوى    ۳/۷ الجامعیة   إدراكتحدید  بالمستشفیات  الأول  بالصف  العاملین  لدى  الوظیفیة  السعادة 
 لجامعة المنوفیة وفقا لنوع الوظیفة.

 : البحث فروض  -٤

العاملین   ۱/٤ لدى  الوظیفیة  بالسعادة  الشعور  على  التنظیمیة  للعدالة  معنویة  دلالة  ذو  أثر  یوجد  لا 
 المنوفیة.بالصف الأول من الأطباء والتمریض بالمستشفیات الجامعیة لجامعة 

بالصف   ۲/٤ العاملین  لدى  الوظیفي  الوظیفیة على الاحتراق  للسعادة  ذو دلالة معنویة  أثر  لا یوجد 
 المنوفیة.الأول من الأطباء والتمریض بالمستشفیات الجامعیة لجامعة 

بالصف   ۳/٤ العاملین  لدى  الوظیفي  الاحتراق  التنظیمیة على  للعدالة  ذو دلالة معنویة  أثر  لا یوجد 
 المنوفیة.الأول من الأطباء والتمریض بالمستشفیات الجامعیة لجامعة 

التنظیمیة   ٤/٤ لا یوجد أثر ذو دلالة معنویة للسعادة الوظیفیة كمتغیر وسیط في العلاقة بین العدالة 
الجامعیة   والاحتراق بالمستشفیات  والتمریض  الأطباء  من  الأول  بالصف  العاملین  لدى  الوظیفي 

 لجامعة المنوفیة.  

بالمستشفیات   ٤/٥ الأول  بالصف  العاملین  إدراكات  بین  إحصائیة  دلالة  ذات  اختلافات  یوجد  لا 
الوظیفي   الاحتراق  مستوى  حول  المنوفیة  لجامعة  المنوفیة الجامعیة  لجامعة  الجامعیة  بالمستشفیات 

 ً  لنوع الوظیفة  وفقا



الأول    ٤/٦ بالصف  العاملین  إدراكات  بین  إحصائیة  دلالة  ذات  اختلافات  یوجد  بالمستشفیات لا 
ً الجامعیة لجامعة المنوفیة حول مستوى العدالة التنظیمیة    بالمستشفیات الجامعیة لجامعة المنوفیة وفقا

 لنوع الوظیفة 

بالمستشفیات   ۷/٤ الأول  بالصف  العاملین  إدراكات  بین  إحصائیة  دلالة  ذات  اختلافات  یوجد  لا 
ً الجامعیة لجامعة المنوفیة حول مستوى السعادة الوظیفیة    بالمستشفیات الجامعیة لجامعة المنوفیة وفقا

 . لنوع الوظیفة

 : البحث  أھمیة -٥
 الوظیفیة  والسعادة  التنظیمیة  العدالة  موضوعات  أھمیة  على  الضوء  البحث  یسلط -

یقدم البحث إطاراً نظریاً متكاملاً حول مفاھیم  ي، كما  لاحتراق الوظیفي في المجال الصحوا
 .  وأبعادھا وكذلك السعادة الوظیفیة والاحتراق الوظیفيالعدالة التنظیمیة 

 لدى  الوظیفي  الاحتراق  على   ذلك  وأثر  الدراسة  متغیرات  بین  العلاقات  البحث  یوضح -
یساھم البحث في إثراء الأدبیات المتعلقة بموضوعاتھ في    الصحي، كما  المجال  في  العاملین

 البیئة المصریة.  
الوظیفيیحدت - الاحتراق  انتشار  على  الوظیفیة  والسعادة  التنظیمیة  العدالة  تدني  أثر  كما  د   ،

 یلقي الضوء على أھمیة العدالة التنظیمیة للحد من ظاھرة الاحتراق الوظیفي.
التي اھتمت بدراسة متغیرات البحث في نموذج واحد   الباحثینالدراسات على حد علم   ندرة -

من خلال مراجعة الأدبیات الأكادیمیة السابقة فیما یتعلق    بما یدل على وجود فجوة معرفیة
قامت  الدراسات  ھذه  أن  وجد  الوظیفیة،  والسعادة  الوظیفي  والاحتراق  التنظیمیة  بالعدالة 
باختبار العلاقة بین كل متغیرین على حدة وعدم وجود دراسة تجمع بین العدالة التنظیمیة  

 السعادة الوظیفیة والخروج بنتائج وتوصیات تفید جھة البحث الوظیفي بتوسیطوالاحتراق 
في  محاولة   - للعاملین  والاجتماعیة  النفسیة  بالجوانب  الاھتمام  بأھمیة  الوعي  مستوى  رفع 

   .المجال الصحي
وھیئات    أھمیة - حكومیة،  وعیادات  مستشفیات،  من  یشملھ  وما  الصحیة  الخدمات  قطاع 

 صحیة بمثابة شریان الحیاة للمجتمع
 متخذي القرار في وضع سیاسات وبرامج لتعزیز العدالة التنظیمیة والسعادة الوظیفیة    إفادة -

الاحتراق   من  تقدیم    ،الوظیفيللحد  خلال  من  الاحتراق  وذلك  من  للحد  عملیة  توصیات 
 . الوظیفي بین العاملین في المجال الصحي

 : البحث منھجیة -٦

البحث،    للحصول ھذا  أھداف  لتحقیق  اللازمة  البیانات  الباحثونعلى  مكتبیة   اعتمد  دراسة  على 
 یلي:ویمكن توضیح ھاتیَن الدراستیَن فیما  میدانیة،ودراسة 

 : المكتبیة الدراسة ۱/٦

قام  استكمالاً  التي  المكتبیة الاستكشافیة  الدراسة    نوالباحث  بھا  للدراسة  أن   الاستطلاعیة،ضمن  وبعد 
تحدید كل من مشكلة وتساؤلات  البحث من حیث  ومن   وفروضھ،  وأھدافھ،  البحث،  اتضحت معالم 

ھذا   أھداف  لتحقیق  الضروریة  الثانویة  البیانات  على  الحصول  بدراسة   نوالباحثقام    البحث،أجل 



حیث استھدفت ھذه الدراسة جمع المزید من البیانات الثانویة المتعلقة بموضوعات   عمقاً،مكتبیة أكثر  
 أھمھا: عدة مصادر كان من على اعتمد الباحثون  البیانات،على ھذه  وللحصول البحث.

والرسائل   والمؤتمرات،   والنشرات،  والتقاریر،  والبحوث،   والدوریات،  والمقالات،  العلمیة،  المؤلفات
 العلمیة.

 المیدانیة: الدراسة  ۲/٦ 

على  استھدفت للإجابة  اللازمة  الأولِیة  البیانات  وتحلیل  جمع  المیدانیة   البحث،   تساؤلات  الدراسة 
   أھدافھ ومن ثمَ تحقیق البحث،إضافة إلى اختبار صحة / عدم صحة فروض  

 البحث وعینة مجتمع -۷

 مجتمع البحث ۷/۱

العاملین بالصف الأول من الأطباء والتمریض بمستشفیات جامعة یشمل مجتمع   الدراسة في جمیع 
مستشفیات تتمثل في مستشفى الطوارئ، الحالات الحرجة، المستشفى الرئیسي،   ٥المنوفیة وعددھم  

 المستشفى التخصصي، مستشفى علاج الأورام، مستشفى منشأة سلطان وتمثل مجتمع البحث كالتالي:

 ) مجتمع البحث ۱/ ۷/۱جدول(

 الوزن النسبي  العدد  الفئات
 7,2 ۱۸۲ طبیب مقیم 

 5,9 ۱٥۱ طبیب بشري 
 3 ,63 ۱٦۰۹ فني تمریض 

 23,6 ٦۰۰ أخصائي تمریض
 ٪ ۱۰۰ ۲٥٤۲ إجمالي

اعداد   من  المنوفیة   الباحثینالمصدر:  جامعة  بمستشفیات  والادارة  التنظیم  إدارة  مع  بالتعاون 
 ۲۰۲۳یولیو

 العینة: نوع  ۷/۲

من  الأول  بالصف  العاملین  من  مجموعة  یضم  حیث  البحث  مجتمع  مفردات  تجانس  لعدم  نتیجة 
الأطباء والتمریض بمستشفیات جامعة المنوفیة تختلف مؤھلاتھم ودرجاتھم العلمیة والوظیفیة لذا تم 

من   علىالاعتماد   المختلفة  الفئات  من  البحث  مجتمع  مفردات  اختیار  في  الطبقیة  العشوائیة  العینة 
الوظائف الموجودة في مستشفیات جامعة المنوفیة لجمع البیانات اللازمة للدراسة المیدانیة بالاعتماد 

 )  Yomaxana,1976   (على المعادلة التالیة  

 ف) -۱ف ( ۲ن + ت ۲⍙ف)  ÷   -۱× ن × ف ( ۲ت ع=

 حیث أن 

 ع   = حجم العینة 



 ن= العدد الإجمالي للمفردات في مجتمع البحث  

 )۱٫۹٦وھى= (  ٪۹٥المعیاریة المقابلة لدرجة الثقة  = الدرجةت

 ٪ ٥۰ف= نسبة النجاح في التوزیع ومن ثم فإن نسبة النجاح = نسبة الفشل = 

 ⍙=   ) = ٥نسبة الخطأ المسموح بھ٪ ( 

) =1,96  (۲    ×۲٥٤۲  ×٥  ‚  )۱-  ٥  ‚÷ ()  (‚05 2 ×۲٥٤۲  +)1,96  (۲    ×٥  ‚  )۱-  ٥  ‚  = (۳۳٤ 
 مفردة 

 ) مفردة لتفادي ارتفاع نسبة عدم الرد  ۳۸۰عدد مفردات العینة إلى ( زیادةوتمت 

 ) توزیع عینة البحث۱/ ۷/۲(جدول 

 العینة الوزن النسبي  العدد  الفئات
 27 7,2 ۱۸۲ طبیب مقیم 

 22 5,9 ۱٥۱ طبیب بشري 
 241 3 ,63 ۱٦۰۹ فني تمریض 

 90 23,6 ٦۰۰ أخصائي تمریض
 380 ٪ ۱۰۰ ۲٥٤۲ إجمالي

 الباحثینالمصدر: من اعداد        

 القیاس  وأسالیب البحث متغیرات -۸

 أسالیب القیاس  ۸/۱

) ٥وقد تم الاعتماد على مقیاس لیكرت الخماسي الذي یتكون من خمس درجات، حیث یشیر الرقم (
) یشیر إلى عدم الموافقة المطلقة على العبارة مع وجود ۱الرقم (إلى الموافقة التامة على العبارة بینما 

 درجة حیادیة في المنتصف

 البحث متغیرات ۸/۲

البیانات   على  المیدانیة  الدراسة  أمكن   الأولیة،اعتمدت  التي  البحث،  متغیرات  حول  تم جمعھا  التي 
النحو  على  وذلك  المتنوعة،  المقاییس  من  مجموعة  خلال  من  علیھا  تشتمل  التي  الخصائص  قیاس 

 التالي: 

 یمكن تصنیف متغیرات البحث إلى ثلاث مجموعات 

الخــاص بھــذا ن فــي ینــاء المقیــاس  ووقــد اعتمــد البــاحث  یتمثل في العدالة التنظیمیة  :المتغیر المستقل 
 & Yean؛ ۲۰۱۸؛ كنــزة، Jehanzeb& Mohanty,2019(  المتغیــر علــي دراســة كــل مــن

Yusof, 2016،؛ ۲۰۱٥؛ أبو سمعانCloquitt et al,2013 ،۲۰۰٦؛زاید( 



على في یناء المقیاس بھذا المتغیر    نوحثااعتمد البوقد  الوظیفي    الاحتراقویتمثل في    :التابعالمتغیر  
شمل   Jacksan& Maslachمقیاس   والذي  الوظیفي  مستوى-الوظیفي  الإنھاك(  للاحتراق   تدني 
 )العلاقات في بالسلبیة الشعور-الإنجاز

في    :الوسیطالمتغیر   الوظیفیةویتمثل  بھذا   السعادة  الخاص  المقیاس  یناء  في  الباحثین  اعتمد  وقد 
علي   منالمتغیر  كل   ,Green,2014  (،    )Paschoal& Demo,2013  (  ،  )Pillay(  دراسة 

2012( ، )Paschoal,2013(،  )Thompson,2009( 

 یمكن توضیح نموذج البحث من خلال الشكل التالي  نموذج البحث: -۹

 

 ) نموذج البحث ۱شكل (                                               
 الباحثینالمصدر إعداد  

 الدراسة المیدانیة: -۱۰
من لوصف العینة  الوزن النسبيباستخراج  الباحثونفیما یتعلق بعینة الدراسة فقد قام   ۱۰/۱

  )۱-۱۰خلال جدول رقم (
 الوزن النسبي لوصف العینة): یوضح ۱-۱۰جدول (

 العینة الوزن النسبي  العدد  الفئات
 27 7,2 ۱۸۲ طبیب مقیم 

 22 5,9 ۱٥۱ طبیب بشري 
 241 3 ,63 ۱٦۰۹ فني تمریض 

 90 23,6 ٦۰۰ أخصائي تمریض
 380 ٪ ۱۰۰ ۲٥٤۲ إجمالي
 التحلیل الإحصائي. اعتماداً على نتائج  الباحثینإعداد المصدر: 

 الوظیفة مما یدل انھا تثمل المجتمع. ) تنوع العینة من حیث نوع ۱/ ۱۰ویتضح من الجدول (

 اختبار الثبات: ۱۰/۲

المتغیر الوسیط
السعادة الوظیفیة

المتغیر المستقل
العدالة التنظیمیة

المتغیر التابع
الاحتراق الوظیفي



الاجتماعیة    تم للعلوم  الإحصائیة  الحزمة  برنامج  باستخدام  كورنباخ  ألفا  معامل   SPSSحساب 

)Statistical Package for the Social Sciences معامل حساب  یتم  خلالھ  من  والذي   .(

 التمیز لكل سؤال حیث یتم حذف السؤال الذي معامل تمیزه ضعیف أو سالب. 

 

 .التنظیمیة للعدالةمعاملات الارتباط والثبات  ۱۰/۲/۱

 عدالة التنظیمیةلل الثبات ومعاملات الإجمالیة الارتباط  معاملات )۱۰/۲جدول (

 العبارات  الكود

,932 =α 

 ۱٤عدد العبارات = 

معامل 

الارتباط 

 الاجمالي 

معامل الثبات 

لو حذفت  

 العبارة

x1 ةاشعر بالعدال   ً  0.933 0.460 .لمسؤولیات العمل نظام الأجور والمكافأت وفقا

x2 0.926 0.704 عدالة الأجر والمكافأت مقارنة مع ما یحصل علیھ زملاء العمل ب أشعر 

x3 أشعر ب ً  0.929 0.607 .  يومھارات يوقدرات يخبراتل  عدالة الأجر والمكافأت وفقا

x4 ب أشعر ً  0.925 0.739 على الابتكار والإبداع فى العمل.  تيلقدر  عدالة الأجر والمكافأت وفقا

x5 أشعر ب ً  0.925 0.719 للحفاظ على الموارد وتنمیتھا   عدالة الأجر والمكافأت وفقا

x6  0.927 0.664 .عملیة اتخاذ القرارات في تيمشاركیتم 

x7 0.926 0.692   ئيتقییم أدا فيالعدالة ب أشعر 

x8   تفید العمل  التيوتقدیم المقترحات والأفكار  الرأيإبداء  فيالعدالة تتوافر

 مستشفى بال

0.681 0.927 

x9  0.925 0.743 نا مناقشة القرارات التي تصدر مع فيالعدالة أشعر ب 

x10  0.927 0.666 .على السواء ناالتعامل مع فيالعدالة أشعر بتوافر 

x11 0.924 0.765 المعلومات  فیر تو فيالعدالة ب أشعر 

x12 0.927 0.680 وجود تغذیة راجعة عن الأداء.   فيالعدالة ب أشعر 

x13  0.925 0.739 بكل تقدیر.   ناالتعامل مع فيالعدالة ب أشعر 

x14 0.928 0.654 ومحاولة حلھا  ناالإنصات لمشاكل فيالعدالة ب أشعر 

 وفقا لنتائج التحلیل الاحصائي  الباحثینالمصدر: إعداد 

 یلي:أظھرت نتائج التحلیل الإحصائي للمتغیر (العدالة التنظیمیة) ما 



للمتغیر    - الفا كرونباخ  قیمة  على  α=.932)  التنظیمیةالعدالة  (  المستقلبلغت  باحتوائھ  وذلك   ،14 

نتائج   على  الاعتماد  یمكن  أنھ  أي  تحقیق   استمارةعبارة  في  مصداقیتھا  إلى  والاطمئنان  الاستبیان 

 من الثبات لعناصر البعد.  عالٍ أھداف الدراسة حیث یوجد مستوي 

 ..) لجمیع العبارات۳علاقة الارتباط الإجمالیة بین العناصر أكبر من ( -
 معاملات الارتباط والثبات للسعادة التنظیمیة  ۱۰/۲/۲

 للسعادة التنظیمیة الثبات ومعاملات الإجمالیة الارتباط  معاملات )۱۰/۳جدول (

 العبارات  الكود

, 936  =α 

 = العبارات  عدد 

۱٤ 

معامل 

الارتباط 

 الاجمالي 

معامل 

الثبات  

لو 

حذفت  

 العبارة 

m1  0.932 0.667 الآخرین في نطاق العملأنا ملتزم دائما ومتفاعل مع 

m2 0.930 0.718 من خلال عملي وتعاملي مع المرضى  لسعادةأشعر با 

m3 0.931 0.697 لدي ھدف بالحیاة، أسعى لتحقیقھ من خلال عملي 

m4 0.932 0.651 أشعر بمتعة أثناء أداء مھام عملي 

m5  0.931 0.686 استیقظ في الصباح وأكون متحمسا للعمل الیومي 

m6  0.931 0.699 أشعر بالرضا عن الواقع الذي أعیشھ الآن في بیئة العمل 

m7 0.930 0.717 دائما أجرب المرح وأعیش لحظاتھ في العمل 

m8  0.934 0.591 أشعر بالتفاؤل خصوصاً في المستقبل 

m9 0.932 0.642 مجزي  مستشفىالعمل بال 

m10  0.931 0.700 القیام بھ وبین ما أقوم بھ فعلیا یوجد فجوة بین ما أردت لا 

m11  أغلب الأحیان أجد الوقت الكافي لأداء كل ما ارغب القیام 

 بھ بالعمل 

0.712 0.930 

m12  0.930 0.736 أشعر بأنني قادر على تحمل مسؤولیة أعباء العمل 

m13  0.930 0.718 معظم الأحیان أنا راض عن نفسي أثناء تأدیة عملي 

m14 0.930 0.725 أمتلك طاقة تؤھلني لإنجاز عملي أشعر بأنني 

 لنتائج التحلیل الاحصائي  وفقا ینالباحثالمصدر: إعداد 



للمتغیر   الإحصائي  التحلیل  نتائج  رقم    الوسیطأظھرت  الجدول  یوضحھا  والتي  التنظیمیة)  (للسعادة 

 یلي: ) ما ۱۰/۳(

للمتغیر    - الفا كرونباخ  قیمة  التنظیمیة  الوسیطبلغت  على  α=.936)  (للسعادة  باحتوائھ  وذلك   ،14 

تحقیق  في  مصداقیتھا  إلى  والاطمئنان  الاستبیان  إستمارة  نتائج  على  الاعتماد  یمكن  أنھ  أي  عبارة 

 من الثبات لعناصر البعد. عاليأھداف الدراسة حیث یوجد مستوي 

 ..) لجمیع العبارات۳علاقة الارتباط الإجمالیة بین العناصر أكبر من ( -       
 

 معاملات الارتباط والثبات للاحتراق الوظیفي ۱۰/۲/۳
 للاحتراق الوظیفي الثبات ومعاملات الإجمالیة الارتباط معاملات): ۱۰/٤جدول (

 العبارات  الكود

,978  =α 

عدد العبارات =  

15 

معامل 

الارتباط 

 الاجمالي 

معامل 

الثبات  

لو 

حذفت  

 العبارة 

y1 0.976 0.903  .أشعر بالإجھاد النفسي من عملي في المستشفى 

y2  0.976 0.865 وم في المستشفىیال  نھایةفي  الصحیةالخدمة  تقدیمأشعر باستنفاد كامل طاقتي عند 

y3  0.976 0.893 في المستشفى  الصحیةالخدمة  تقدیموم التالي لغرض یأحس بالإرھاق صباح ال 

y4 وم یسبب لي التوتر أحیانا یالتعامل مع المرضى طوال ال 

 

0.833 0.977 

y5  0.976 0.895 ل جھدي في عملي یومیاكأحس إني ابذل 

y6  ً0.976 0.881 الأحیانفي اغلب  التعامل مع المرضى بشكل مباشر یسبب لي ضغطا كبیرا 

y7  0.976 0.879 التعامل لا یھمني العواطف في 

y8  0.976 0.871 .لعمبال التحاقيمنذ  الأخرینعلى  قاسیااشعر اني أصبحت شخصا 

y9  0.976 0.871 .قاسیا في تعاملي یجعلنيینتابني القلق في أن عملي مع 

y10  0.977 0.833 یلومني الأخرین على بعض المشكلات التي یعانون منھا 

y11  0.977 0.824 من خلال عملي  ایجابیا في حیاة الآخرینثر آأشعر أني لا 

y12  0.977 0.811 أشعر بالنشاط والحیویة في عملي بالمستشفى لا 

Y13 0.977 0.808 تھیئة الجو المناسب لأداء عملي  أجد صعوبة في 

y14  0.976 0.869 أجد صعوبة في معالجة المشكلات التي تحدث بیني وبین المتعاملین معي 



 العبارات  الكود

,978  =α 

عدد العبارات =  

15 

معامل 

الارتباط 

 الاجمالي 

معامل 

الثبات  

لو 

حذفت  

 العبارة 

y15 0.977 0.827 عملي فيأشیاء جدیرة بالتقدیر  لا أشعر بتحقیق 

 لنتائج التحلیل الاحصائي  وفقا ینالباحثالمصدر: إعداد 

للمتغیر   الإحصائي  التحلیل  نتائج  الوظیفي(  التابعأظھرت  رقم  الاحتراق  الجدول  یوضحھا  والتي   (

 یلي: ) ما ٤/۱۰(

للمتغیر    - كرونباخ  الفا  قیمة  الوظیفي(  التابعبلغت  على  α=.933 )الاحتراق  باحتوائھ  وذلك   ،۱۲ 

نتائج   على  الاعتماد  یمكن  أنھ  أي  تحقیق   استمارةعبارة  في  مصداقیتھا  إلى  والاطمئنان  الاستبیان 

 من الثبات لعناصر البعد. عاليأھداف الدراسة حیث یوجد مستوي 

 ..) لجمیع العبارات۳علاقة الارتباط الإجمالیة بین العناصر أكبر من ( -

 

في ھذا القسم نتائج اختبار فروض الدراسة وفقاً   الباحثونعرض  ی  :اختبار فروض الدراسة  ۱۰/۳

 لنتائج التحلیل الإحصائي 

لا یوجد أثر ذو دلالة معنویة للعدالة التنظیمیة على الشعور بالسعادة الوظیفیة لدى   الأول:الفرض  

 .العاملین بالصف الأول من الأطباء والتمریض بالمستشفیات الجامعیة لجامعة المنوفیة

باستخدام   الإحصائي  التحلیل  نتائج  إلیھ  توصلت  ما  ضوء   Warp Pls 8.0برنامج،  في 

) جدول  في  النتائج  صیاغة  والذي۱۰/٥یمكن  السعادة   )  على  التنظیمیة  العدالة  تأثیر  نتائج  یوضح 

 الوظیفیة 

 نتائج تأثیر العدالة التنظیمیة على السعادة الوظیفیة  ) یوضح۱۰/٥جدول (

معامل   المتغیر التابع  المتغیر المستقل

 المسار

قیمة 

 المعنویة 
 القبول

 الرمز اسم المتغیر  الرمز اسم المتغیر 

 معنوي  M 0.534 <0.001 السعادة الوظیفیة  X العدالة التنظیمیة  

 اعتماداً على نتائج التحلیل الإحصائي.   ینالمصدر: إعداد الباحث

یوضح الجدول السابق وجود تأثیر مباشر معنوي للعدالة التنظیمیة على السعادة الوظیفیة، وذلك عند 

حیث یوجد أثر ایجابي ذو دلالة   الأول،سبق، یتضح رفض الفرض    ا.مم۰۰۱.  ۰مستوي معنویة <



الوظیفی بالسعادة  الشعور  على  التنظیمیة  للعدالة  الأطباء معنویة  من  الأول  بالصف  العاملین  لدى  ة 

 والتمریض بالمستشفیات الجامعیة لجامعة المنوفیة.

لدى   الثاني:الفرض   الوظیفي  الاحتراق  على  الوظیفیة  للسعادة  معنویة  دلالة  ذو  أثر  یوجد  لا 

 المنوفیة.العاملین بالصف الأول من الأطباء والتمریض بالمستشفیات الجامعیة لجامعة 

باستخدام   الإحصائي  التحلیل  نتائج  إلیھ  توصلت  ما  ضوء  یوضح  Warp Pls 8.0برنامج،  في 

 المباشرة لاختبار الفرض الثاني: تالتأثیرا) ۱۰/٦الجدول (

 الوظیفي  للسعادة الوظیفیة على الاحتراق نتائج تأثیر ) یوضح۱۰/٦جدول (
 المتغیر التابع  الوسیط المتغیر 

معامل  

 المسار

قیمة 

 المعنویة 
اسم  القبول

 المتغیر 

 اسم المتغیر  الرمز
 الرمز

السعادة 

 التنظیمیة 

M    الاحتراق الوظیفي 
Y -۲۷۹ . <0.001  معنوي 

 نتائج التحلیل الإحصائي.   اعتماداً على ینالباحثالمصدر: إعداد 

 )  ما یلي: ۱۰/٦یوضح جدول رقم  (

للسعادة   معنوي  سلبي  تأثیر  معنویة   الوظیفیةوجود  مستوي  عند  وذلك  الوظیفي،  الاحتراق  على 

للسعادة ۰٫۰۰۱< ذو دلالة معنویة  أثر سلبي  الثاني حیث یوجد  الفرض  .. مما سبق، یتضح رفض 

بالمستشفیات  العاملین بالصف الأول من الأطباء والتمریض  لدى  الوظیفي  الوظیفیة على الاحتراق 

 الجامعیة لجامعة المنوفیة.

الثالث معنویة    :الفرض  دلالة  ذو  أثر  یوجد  التنظیمیة  للا  لدى   علىلعدالة  الوظیفي  الاحتراق 

 العاملین بالصف الأول من الأطباء والتمریض بالمستشفیات الجامعیة لجامعة المنوفیة. 

 الاحتراق الوظیفي علىلعدالة التنظیمیة ا ) نتائج تأثیر۱۰/۷جدول (

معامل   المتغیر التابع  المتغیر المستقل

 المسار

قیمة 

 المعنویة 
 القبول

 الرمز اسم المتغیر  الرمز اسم المتغیر 

لعدالة  ا

 التنظیمیة

x    الاحتراق الوظیفي 
Y -119. <0.009  معنوي 

 الإحصائي.  اعتماداً على نتائج التحلیل  ینإعداد الباحثالمصدر: 

 ) ما یلي:۷ /۱۰یوضح جدول رقم (

للو معنوي  سلبي  تأثیر  معنویة عدالة  جود  مستوي  عند  وذلك  الوظیفي،  الاحتراق  على  التنظیمیة 

الفرض  ۰٫۰٥< رفض  یتضح  سبق،  مما  معنویة    الثالث..  دلالة  ذو  سلبي  أثر  یوجد    للعدالة حیث 



بالمستشفیات  العاملین بالصف الأول من الأطباء والتمریض  لدى  الوظیفي  الوظیفیة على الاحتراق 

 الجامعیة لجامعة المنوفیة.

لا یوجد أثر ذو دلالة معنویة للسعادة الوظیفیة كمتغیر وسیط في العلاقة بین العدالة   الرابعالفرض  

بالمستشفیات   والاحتراقالتنظیمیة   والتمریض  الأطباء  من  الأول  بالصف  العاملین  لدى  الوظیفي 

 الجامعیة لجامعة المنوفیة.  

 

 

 التنظیمیة ) نتائج تأثیر العدالة التنظیمیة على الاحتراق الوظیفي بتوسیط السعادة ۸/ ۱۰جدول (

المتغیر  
 المستقل 

 المتغیر 
 الوسیط 

 المتغیر 
 التابع 

 التأثیرات الكلیة  المباشرة التأثیرات غیر  
 Vaf نوع 

 معامل  الوساطة 
 المسار 

مستوي  
 المعنویة 

 معامل 
 المسار 

مستوي  
 المعنویة 

العدالة  
 التنظیمیة  

السعادة  
 الوظیفیة  

الاحتراق  
 كلیا  ٪ ۹٥ 0.001> ۰٫۱٥٤- 0.001> ۰٫۱٤۸- الوظیفي   

 اعتماداً على نتائج التحلیل الإحصائي.   ینالمصدر: إعداد الباحث

 یلي: ) ما۱۰/۸رقم (یوضح جدول 

  بتوسیط      الوظیفي   والاحتراق  التنظیمیة  العدالة  بین  مباشر  غیر   معنوي  سلبي   تأثیر  وجود -

    التنظیمیة السعادة

 السعادة   بتوسیط   الوظیفي  والاحتراق   التنظیمیة  العدالة  بین  كلي  معنوي  سلبي  تأثیر  وجود -

 0.001> معنویة مستوي عند وذلك التنظیمیة،

لا توجد   ٪۲۰أقل من  VAF حیث إذا كانتوجود وساطة كلیة  یتضح VAF قیمة بتفسیر -
 ٪۸۰تكون الوساطة جزئیھ وإذا كانت اكبر من  ٪۸۰: ٪۲۰وساطة وإذا كانت تتراوح بین 

 (nitzle,et al,2016)تكون وساطة  كلیة
"لا یوجد أثر ذو دلالة معنویة للسعادة الوظیفیة كمتغیر    علىالعدم والذي ینص    الفرض   رفض -

الوظیفي لدى العاملین بالصف الأول من  والاحتراقوسیط في العلاقة بین العدالة التنظیمیة  

 الأطباء والتمریض بالمستشفیات الجامعیة لجامعة المنوفیة" وقبول الفرض البدیل  

العاملین    الخامسالفرض    إدراكات  بین  إحصائیة  دلالة  ذات  اختلافات  یوجد  الأول لا  بالصف 

المنوفیة   لجامعة  الجامعیة  الجامعیة بالمستشفیات  بالمستشفیات  الوظیفي  الاحتراق  حول مستوى 

 لجامعة المنوفیة وفقا لنوع الوظیفة "

 

 الوظیفة الوظیفي وفقا لنوع الفروق في مستوى الاحتراق  ) یوضح۱۰/۹جدول (



 النوع المتغیر 
عدد  

 المفردات

متوسط  

 الرتب
 ) Zقیمة (

مستوي  

 المعنویة 

الاحتراق 

 Yالوظیفي 

 ۲٤۲٫٥٤ 27 طبیب مقیم 

۱۰٫۳٤٤ ۰۱۸ . 
 ۱۹۷٫۸۰ 22 بشري طبیب  

 ۱۷۸٫۸۹ 241 فني تمریض 

 ۲۰٤٫۱۹ 90 أخصائي تمریض

 اعتماداً على نتائج التحلیل الإحصائي.   ینالباحثالمصدر: إعداد 

. مما ۰۱۸یتضح من الجدول السابق: مستوي المعنویة لمتغیر الاحتراق الوظیفي وفقاً لنوع الوظیفة  

یشیر إلي وجد اختلافات ذات دلالة إحصائیة بین إدراكات العاملین حول مستوى الاحتراق الوظیفي 

 بالمستشفیات الجامعیة لجامعة المنوفیة وفقا لنوع الوظیفة موجھ لصالح فئة طبیب مقیم  

البعدیة ( القیاسات  اختبار  المجموعات تم اجراء  التحلیل Scheffeونظرا لوجود فروق بین  ) وأظھر 

 الإحصائي النتائج الخاصة كما موضح بالجدول 

) للمتغیر التابع وفقا لنوع  Scheffeنتائج اختبار القیاسات البعدیة (یوضح ) ۱۰/۱۰(جدول رقم 

 الوظیفة

 نوع الوظیفة  نوع الوظیفة 
Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 
 811. 38268. 37508. طبیب بشري  طبیب مقیم 

 755. 29237. 31926. فني تمریض 
 05۱. 27040. 75891. أخصائي تمریض 

 811. 38268. 37508.- طبیب مقیم  طبیب بشري 
 999. 31689. 05582.- فني تمریض 

 643. 29675. 38382. أخصائي تمریض 
 755. 29237. 31926.- طبیب مقیم  فني تمریض 

 999. 31689. 05582. طبیب بشري 
 069. 16460. 43965. أخصائي تمریض 

 050. 27040. 75891.- طبیب مقیم  أخصائي تمریض 
 643. 29675. 38382.- طبیب بشري 

 069. 16460. 43965.- فني تمریض 
 SPSSالمصدر: مخرجات برنامج 

 السابق ان  الجدول یتضح من 



یعني ان الفروق غیر . وھذا  ۸۱۱بین الطبیب المقیم والطبیب البشري    المعنویة للفروقمستوي   •

 معنویة.

. وھذا یعني ان الفروق غیر  ۷٥٥بین الطبیب المقیم وفني التمریض    المعنویة للفروقمستوي   •

 معنویة.

. وھذا یعني ان الفروق ۰٥۱  وأخصائي التمریضبین الطبیب المقیم    المعنویة للفروقمستوي   •

 ة.غیر معنوی

للفروقمستوي   • الطبیب    المعنویة  التمریض    البشريبین  الفروق ۹۹۹وفني  ان  یعني  وھذا   .

 غیر معنویة

. وھذا یعني ان ٦٤۳ واخصائي التمریضبین الطبیب البشري  المعنویة للفروقمستوي  •
 الفروق غیر معنویة

. وھذا یعني ان الفروق ۰٦۹وفني التمریض    اخصائي التمریضبین    المعنویة للفروقمستوي   •

 غیر معنویة

یوجد    السادسالفرض     العاملین  لا  إدراكات  بین  إحصائیة  دلالة  ذات  الأول اختلافات  بالصف 

المنوفیة   لجامعة  الجامعیة  العدالة  بالمستشفیات  بالمستشفیاتحول  لجامعة   التنظیمیة  الجامعیة 

 المنوفیة وفقا لنوع الوظیفة " 

 الفروق في مستوى العدالة التنظیمیة وفقا لنوع الوظیفة ) یوضح۱۰/۱۱جدول (

 النوع المتغیر 
عدد  

 المفردات

متوسط  

 الرتب
 ) Zقیمة (

مستوي  

 المعنویة 

 العدالة التنظیمیة  

X 

 ۸٤٫۳۱ 27 طبیب مقیم 

۸۱٫۷۰۹ ۰۰۰ . 

 ٦٤٫۹۳ 22 طبیب بشري 

 ۲۲۳٫۷۲ 241 فني تمریض 

 ۱٦٤٫۱۰ 90 أخصائي تمریض

 اعتماداً على نتائج التحلیل الإحصائي.   ینالباحثالمصدر: إعداد 

الجدول السابق: مستو الوظیفة    ىیتضح من  لنوع  التنظیمیة وفقاً  العدالة  لمتغیر  . مما ۰۰۰المعنویة 

التنظیمیة   العدالة  حول  العاملین  إدراكات  بین  إحصائیة  دلالة  ذات  اختلافات  وجود  إلى  یشیر 

 بالمستشفیات الجامعیة لجامعة المنوفیة وفقا لنوع الوظیفة موجھ نحو فئة فني التمریض

المجموعات تم   البعدیة (إجراء  ونظرا لوجود فروق بین  القیاسات  التحلیل Scheffeاختبار  ) وأظھر 

 الإحصائي النتائج الخاصة كما موضح بالجدول 



) للمتغیر التابع وفقا لنوع  Scheffeنتائج اختبار القیاسات البعدیة (یوضح ) ۱۰/۱۲(جدول رقم 

 الوظیفة

(I) SA (J) SA 
Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 

 0.601 38268. 37508. طبیب بشري  طبیب مقیم 

 0.000 29237. 31926. فني تمریض 

 0.000 27040. 75891. أخصائي تمریض 
 0.601 38268. 37508.- طبیب مقیم  طبیب بشري 

 0.000 31689. 05582.- فني تمریض 
 0.000 29675. 38382. أخصائي تمریض 

 0.000 29237. 31926.- طبیب مقیم  فني تمریض 
 0.000 31689. 05582. طبیب بشري 

 0.001 16460. 43965. أخصائي تمریض 
 0.000 27040. 75891.- طبیب مقیم  أخصائي تمریض 

 0.000 29675. 38382.- طبیب بشري 

 0.001 16460. 43965.- فني تمریض 
 SPSSالمصدر: مخرجات برنامج 

 السابق ان  یتضح من الجدول 

للفروقمستوي   • البشري    المعنویة  والطبیب  المقیم  الطبیب  الفروق 000بین  ان  یعني  وھذا   .

 معنویة.

 . وھذا یعني ان الفروق معنویة.000بین الطبیب المقیم وفني التمریض  المعنویة للفروقمستوي  •

للفروق  ىمستو • المقیم    المعنویة  الطبیب  التمریضبین  ان  061  وأخصائي  یعني  وھذا  الفروق . 

 ة.معنوی

للفروق  ىمستو • الطبیب    المعنویة  التمریض    البشريبین  الفروق 000وفني  ان  یعني  وھذا   .

 معنویة

. وھذا یعني ان الفروق 000 واخصائي التمریضبین الطبیب البشري  المعنویة للفروق ىمستو •
 معنویة

للفروق  ىمستو • التمریضبین    المعنویة  التمریض    اخصائي  الفروق  001وفني  ان  یعني  . وھذا 

 معنویة



العاملین    السابعالفرض          إدراكات  بین  إحصائیة  دلالة  ذات  اختلافات  یوجد  الأول لا  بالصف 

المنوفیة   لجامعة  الجامعیة  لجامعة بالمستشفیات  الجامعیة  بالمستشفیات  التنظیمیة  السعادة  حول 

 المنوفیة وفقا لنوع الوظیفة " 

 الفروق في مستوى السعادة الوظیفیة وفقا لنوع الوظیفة  ) یوضح۱۰/۱۳جدول (

 النوع المتغیر 
عدد  

 المفردات

متوسط  

 الرتب
 ) Zقیمة (

مستوي  

 المعنویة 

 السعادة التنظیمیة  

M 

 ۱۲٥٫٥۰ 27 طبیب مقیم 

٤۰٫۹۷۲ ۰۰۰ . 

 ۷٤٫٥۰ 22 طبیب بشري 

 ۲۰۸٫۹٤ 241 فني تمریض 

 ۱۸۸٫۹۷ 90 أخصائي تمریض

 اعتماداً على نتائج التحلیل الإحصائي.   ینالباحثالمصدر: إعداد 

لنوع الوظیفة    السعادة الوظیفیةیتضح من الجدول السابق: مستوي المعنویة لمتغیر   . مما ۰۰۰وفقاً 

السعادة    إلىیشیر   حول  العاملین  إدراكات  بین  إحصائیة  دلالة  ذات  اختلافات  الوظیفیة  وجود 

 الجامعیة لجامعة المنوفیة وفقا لنوع الوظیفة موجھ نحو فئة فني التمریض بالمستشفیات

البعدیة ( القیاسات  اختبار  المجموعات تم اجراء  التحلیل Scheffeونظرا لوجود فروق بین  ) وأظھر 

 الإحصائي النتائج الخاصة كما موضح بالجدول 

) للمتغیر التابع وفقا لنوع  Scheffeنتائج اختبار القیاسات البعدیة (یوضح  )۱۰/۱٤(جدول رقم

 الوظیفة

(I) SA (J) SA Mean Difference (I-J) Std. Error Sig. 
 0.018 38268. 37508. طبیب بشري  طبیب مقیم 

 0.175 29237. 31926. فني تمریض 
أخصائي  
 تمریض 

.75891 .27040 0.035 

 0.018 38268. 37508.- طبیب مقیم  طبیب بشري 
 0.000 31689. 05582.- فني تمریض 

أخصائي  
 تمریض 

.38382 .29675 0.000 

 0.175 29237. 31926.- طبیب مقیم  فني تمریض 
 0.000 31689. 05582. طبیب بشري 



أخصائي  
 تمریض 

.43965 .16460 0.860 

 0.035 27040. 75891.- طبیب مقیم  أخصائي تمریض 

 0.000 29675. 38382.- طبیب بشري 
 0.860 16460. 43965.- فني تمریض 

 SPSSالمصدر: مخرجات برنامج 

 السابق ان  یتضح من الجدول 

للفروق  ىمستو • البشري    المعنویة  والطبیب  المقیم  الطبیب  الفروق 018بین  ان  یعني  وھذا   .

 معنویة.

للفروق  ىمستو • التمریض    المعنویة  وفني  المقیم  الطبیب  الفروق غیر 175بین  ان  یعني  وھذا   .

 معنویة.

للفروق  ىمستو • المقیم    المعنویة  الطبیب  التمریضبین  الفروق ۳٥0  وأخصائي  ان  یعني  وھذا   .

 ة.معنوی

للفروق  ىمستو • الطبیب    المعنویة  التمریض    البشريبین  الفروق 000وفني  ان  یعني  وھذا   .

 معنویة

. وھذا یعني ان 000 واخصائي التمریضبین الطبیب البشري  المعنویة للفروق ىمستو •
 الفروق معنویة

. وھذا یعني ان الفروق ۸٦۰وفني التمریض    اخصائي التمریضبین    المعنویة للفروق  ىمستو •

 معنویةغیر 

 نتائج البحث مناقشة  -۱۱

  مناقشة نتائج الفرض الأول ۱۱/۱

فیما یتعلق بنتائج الفرض الأول حول وجود تأثیر ذي دلالــة معنویــة للعدالــة التنظیمیــة علــى الشــعور 

بالسعادة الوظیفیة، فإن ھذه النتیجة تتفق مع ما توصلت إلیھ العدید من الدراسات السابقة مثــل دراســة 

(Lambert, et al.2007), (Roberts, et al.2007), (Lambert, et al.2005),(Salehi & 

Gholtash,2011)  ،) ودراســة) 2019العــون (ودراســة ) 2021ســعید (Wahba& Khalaf 

ویمكن تفسیر ذلك مــن . حول العلاقة الإیجابیة بین إدراك العدالة التنظیمیة والسعادة الوظیفیة (2023

التنظیمیة تشیر إلى مدى تــوافر معــاییر العدالــة فــي المعاملــة والقــرارات   العدالةبأن  الناحیة النظریة  

التي تتخــذھا الإدارة تجــاه المــوظفین، وھــو مــا یــؤدي إلــى زیــادة ثقــة المــوظفین وانتمــائھم للمنظمــة 

كمــا أن تــوفر بیئــة عمــل عادلــة یخلــق . ورضاھم عنھا مما ینعكس إیجابیاً على مشاعرھم تجاه العمل

وعلــى الجانــب . الوظیفیة نتیجة للراحة النفسیة والاطمئنان الذي یشعر بھ الموظفون  السعادةحالة من  



ــة،  ــة كمحــدد رئیســي للســعادة الوظیفی ــة التنظیمی ــة العدال ــى أھمی ــائج الدراســة إل التطبیقــي، تشــیر نت

طبــاء وضرورة أن تولي إدارات المستشفیات اھتماماً خاصاً بتحقیق معاییر العدالة في التعامل مــع الأ

والممرضین لتعزیز سعادتھم الوظیفیة وما یصــاحبھا مــن آثــار إیجابیــة علــى أدائھــم والتــزامھم تجــاه 

 .عملھم

 مناقشة نتائج الفرض الثاني ۱۱/۲

الوظیفیة و للسعادة  أثر سلبي ذي دلالة معنویة  التي أظھرت وجود  الثاني  الفرض  بنتائج  فیما یتعلق 

دراسة  مثل  سابقة  دراسات  إلیھ  توصلت  ما  مع  تتماشى  النتیجة  ھذه  فإن  الوظیفي،  الاحتراق  على 

(Demerouti, et al.2001), (Rothmann, 2008), (Swider & Zimmerman, 

2010),(Meng, et al.2001)     ،)  من وجود علاقة )  2020الداود  (ودراسة  )  2021محمد وأحمد

الوظیفي والاحتراق  الوظیفیة  السعادة  بین  التي .  عكسیة  الوظیفیة  السعادة  بأن  ذلك  تفسیر  ویمكن 

ضاه عن بیئة العمل مما یقلل  تعكس مشاعر إیجابیة نحو العمل تؤدي إلى تعزیز دافعیة الموظف ور

شعوره   احتمال  الاحتراق   لإجھادبا من  أعراض  أبرز  من  یعدان  اللذان  الإنجاز  تدني  أو  العاطفي 

من .  الوظیفي یحد  مما  العمل  ضغوط  ضد  النفسیة  المناعة  من  نوعاً  الوظیفیة  السعادة  توفر  كذلك 

النتیجة إلى أھمیة تعز.  احتمالیة الاحتراق الوظیفي یز السعادة الوظیفیة للحد من ظاھرة وتشیر ھذه 

 .الاحتراق الوظیفي التي قد تنتشر بین العاملین في المجال الطبي

  الثالثمناقشة نتائج الفرض   ۱۱/۳

على  التنظیمیة  للعدالة  سلبي  أثر  وجود  بینت  التي  الثالث  الفرض  بنتائج  یتعلق  فیما  أما 

دراس مثل  سابقة  دراسات  إلیھ  توصلت  ما  مع  متسقة  فھي  الوظیفي،  من الاحتراق  كل  ات 

(Moliner,et al.,2013), (Greenglass,et al.,2013), (Leiter & Maslach, 

2005),(Elovainio,et al.,2013)،    والزبحاوي (ملحم  ۲۰۱٦(الزبحاوي  ودراسة   (۲۰۱۹ (

أن  إلى  ذلك  ویعزى  الوظیفي.  والاحتراق  التنظیمیة  العدالة  بین  عكسیة  علاقة  وجود  أكدت  والتي 

وبالتالي  النفسي  توترھم  یزید من  بالإحباط والغضب مما  الموظفین  إلى شعور  العدالة یؤدي  انعدام 

النفسیة  الضغوط  من  یخفف  عادلة  عمل  بیئة  توفر  أن  حین  في  الوظیفي.  الاحتراق  احتمال  زیادة 

ویعزز من دافعیة الموظفین مما یقلل فرص الاحتراق الوظیفي. وتشیر ھذه النتیجة إلى أھمیة ترسیخ 

 .یمیة بین إدارات المستشفیات للحد من ظاھرة الاحتراق الوظیفيمبادئ العدالة التنظ

    الفرض الرابعمناقشة نتائج   ٤/۱۱ 



للعدالة   وكلي  مباشر  غیر  سلبي  تأثیر  وجود  أظھرت  التي  الرابع  الفرض  لنتائج  بالنسبة 

مع   تتفق  فھي  وسیط،  كمتغیر  الوظیفیة  السعادة  خلال  من  الوظیفي  الاحتراق  على  ما التنظیمیة 

دراس إلیھ  من  توصلت  كل   Moliner, et),(Calisir, et al.,2011),(Li, et al.,2017)ات 

al.,2011),  ،  من وجود دور وسیط للسعادة الوظیفیة في العلاقة بین العدالة التنظیمیة ۲۰۲۰(علي (

السعادة  مستوى  على  إیجابیاً  تؤثر  التنظیمیة  العدالة  بأن  ذلك  تفسیر  ویمكن  الوظیفي.  والاحتراق 

الاحتراق  على  سلباً  تؤثر  بدورھا  الوظیفیة  والسعادة  الأول،  الفرض  نتائج  أظھرت  كما  الوظیفیة 

الوظیفي كما أسفرت نتائج الفرض الثاني. وبالتالي فإن تحقیق مستویات أعلى من العدالة التنظیمیة 

لدى  الوظیفیة  السعادة  تعزیز  خلال  من  الوظیفي  الاحتراق  مستوى  خفض  إلى  یؤدي  أن  یمكن 

حتراق الموظفین. وتؤكد ھذه النتیجة على أھمیة الاھتمام بتحقیق العدالة التنظیمیة للحد من ظاھرة الا

 .الوظیفي من خلال آلیة تعزیز السعادة الوظیفیة

    مناقشة نتائج الفرض الخامس  ٥/۱۱

مستوى  في  إحصائیة  دلالة  ذات  فروق  وجود  حول  الخامس  الفرض  بنتائج  یتعلق  وفیما 

دراس إلیھ  توصلت  ما  مع  اتفقت  فقد  الوظیفة،  لنوع  تعزى  الوظیفي   & Lee)ات  الاحتراق 

Ashforth, 1996),(Lim, et al. ,2010), (McManus, et al. ,2002).،  )  2021أحمد(   ،

بین الفئات المختلفة محل لدراسة تبعاً في مستوى الاحتراق الوظیفي    وجود اختلافالتي خلصت إلى  

الحالیة   دراستنا  لھ  توصلت  ما  وھو  الوظیفة  خلصتلنوع  الاحتراق   التي  في  فروق  وجود  من 

ویمكن تفسیر ذلك بطبیعة الأعباء والمسؤولیات الملقاة على .  الوظیفي بین الأطباء وفئات التمریض

للإجھاد  عرضة  أكثر  یجعلھم  مما  التمریض،  بفئات  مقارنةً  منھم  المقیمین  خاصةً  الأطباء  عاتق 

بالإنجاز  الانفعالي الشعور  المستشفیات .  وتدني  إدارات  تولي  أن  ضرورة  إلى  النتیجة  ھذه  وتشیر 

 .للحد من الاحتراق الوظیفي لدیھم اللازمةاھتماماً خاصاً للأطباء المقیمین واتخاذ التدابیر 

    مناقشة نتائج الفرض السادس  ٦/۱۱

بالنسبة   تعزى أما  التنظیمیة  العدالة  إدراك  في  فروق  وجود  حول  السادس  الفرض  لنتائج 

دراس مع  اتفقت  فقد  الوظیفة،  من  لنوع  كل   ,Greenberg , (Liu, et al.,2020)ات 

1993),(Tyler& Caine, 1981)    ،  في إدراك العدالة التنظیمیة   وجود اختلافالتي خلصت إلى

التي خلصت بین الفئات المختلفة محل لدراسة تبعاً لنوع الوظیفة وھو ما توصلت لھ دراستنا الحالیة  

العدالة إدراك  في  التمریض  فئات  بین  فروق  فئات  .  لوجود  بین  العلاقة  إلى طبیعة  ذلك  یعود  وربما 

التمریض  فئات  یمثل رضا  إذ  الأخرى،  الفئات  من  بغیرھم  مقارنةً  المباشرین  التمریض ورؤسائھم 

للعدالة إدراكھم  في  مؤثراً  عاملاً  الإشراف  وأسلوب  المكافأة  الحوافز وطرق  نظام  ھذه .  عن  وتؤكد 



العدالة   وممارسات  سیاسات  وتطبیق  تصمیم  عند  الوظیفیة  الفروق  مراعاة  أھمیة  على  النتیجة 

 .التنظیمیة

   السابعمناقشة نتائج الفرض   ۱۱/۷

وأخیراً، بالنسبة لنتائج الفرض السابع حول وجود فروق في مستوى السعادة الوظیفیة تبعاً  

الوظیفة،   دراس  وقدلنوع  مع  مناتفقت  كل   ,(Bockerman & Ilmakunnas, 2012)  ات 

(Bowling, et al.,2010), (Fisher, 2010),(Kumar et al., 2015).    إلى خلصت  التي 

تبعاً لنوع الوظیفة وھو بین الفئات المختلفة محل لدراسة    في مستوى السعادة الوظیفیة  وجود اختلاف

وربما یرجع ذلك .  وجود فروق بین فئات التمریض والفئات الأخرىما توصلت لھ دراستنا الحالیة ب

أكثر روتینیة وأقل تحدیاً  ما تكون  غالباً  التمریض والتي  لفئات  الموكلة  الأدوار والمھام  إلى طبیعة 

بالأطباء، مما ینعكس سلباً على مستوى سعادتھم الوظیفیة مقا النتیجة الضوء على .  رنةً  وتسلط ھذه 

إثراء المھام وتمكینھم  أھمیة اتخاذ إجراءات لتعزیز السعادة الوظیفیة لدى فئات التمریض من خلال  

 .وتطویر مساراتھم الوظیفیة

 توصیات البحث  -۱۲

المسئول عن   لیة التنفیذ آ التوصیة 
 التنفیذ 

تحقیق التوازن بین  
العمل والحیاة 

والاھتمام الشخصیة 
 بالصحة البدنیة 

وضع حدود واضحة بین وقت العمل ووقت   -
 الاستراحة والاستجمام 

تخصیص وقت للھوایات والأنشطة التي یمكن  -
 النشاط  استعادةمن خلالھا 

الاستفادة من الإجازات للاستراحة  -
 والاستجمام بعیدا عن العمل

 منتظم  ممارسة الریاضة بشكل  -
تزید من تناول وجبات صحیة یمكن أن  -

 مقاومة الاجھاد وتعزز من الشعور بالرفاھیة 

العاملین بالصف  
 الأول 

تحقیق الأمان 
الوظیفي للعاملین مما  
ینعكس علي شعورھم 
بالسعادة والاستقرار 

 الوظیفي   

تنمیة شعور العاملین بالامن والسكینة وعدم  -
 الخوف والتوتر وإشباع حاجاتة وتنمیة قدراتھ  

تنمیة شعور العاملین بالاستقلالیة عند أداء   -
المھام الوظیفیة وزیادة الثقة بین العاملین 

 والإدارة
تنمیة روح التعاون وتعزیز علاقات العمل  -

 للحد من النزاعات الداخلیة 

العلیا وإدارة  الإدارة 
 الموارد البشریة 

تعزیز ونشر القیم 
 التنظیمیة الإیجابیة  

العاملین  طلاعاالاھتمام بتوافر المعلومات و -
 علیھا بشفافیة كاملة

 توضیح المعلومات المقدمة للعاملین  -

الإدارة العلیا بالتعاون 
مع إدارة المعلومات  

 بالمنظمة 



المسئول عن   لیة التنفیذ آ التوصیة 
 التنفیذ 

ووضوح المعاییر  الإفصاحالشفافیة  -
  جراءاتوالإ

جانب   من  بالمصداقة  العاملین  شعور  دعم 
 الإدارة

الحد من الاجھاد  
النفسي والعاطفي لدي 

 العاملین  

توفیر خدمات التوجیھ النفسي للأطباء الذین  -
 یشعرون بالإجھاد المھني 

 خفض الأعباء الوظیفیة  -
 والمھام وفقا لقدرات العاملینتوزیع الواجبات  -
عقد دورات تدریبیة بشكل دور لتھیئة العاملین   -

 ً  نفسیا
رعایة المبدعین والمبتكرین وإنشاء مراكز  -

 لتحقیق ذلك 
تقدیر العاملین عند إنجاز الاعمال الھامة  -

واتباع استراتیجیة التحفیز كوسیلھ لتقدیر 
 جھودھم

 
 

الإدارة العلیا بالتعاون 
الموارد  مع إدارة 

البشریة وإدارة  
 التدریب

تطویر استراتیجیات  
ضغوط  دارةلإفعالة 
 العمل

 دارةالإتقدیم مرونة في جداول العمل وأسلوب  -
 خلق تحدیات جدیدة لمنع الروتین والملل  -
 الوقت بفعالیة لتحقیق الأھداف  إدارةتنظیم  -
 التفكیر الإیجابي والتقدیر الذاتي  -
إعادة تصمیم الوظائف بما یتناسب مع   -

 مواصفات الفرد والعمل
   الأعباءمراعاة العدالة والمساواة في توزیع  -
 استخدام نظام العمل كفریق  -
تدریب العاملین وإكسابھم المھارات والمعرف   -

التي تتیح لھم التكیف مع المتطلبات 
 والمتغیرات الوظیفیة 

إعداد البرامج الوقائیة والارشادیة لخفض  -
ضغوط العمل حتي لا یصل العامل الي  

 مستوي الاحتراق الوظیفي 
تطویر نظم الاختیار والتعیین والتوفیق بین   -

متطلبات الوظیفة وخصائص ومھارات 
 الافراد 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

الإدارة العلیا بالتعاون 
مع إدارة الموارد  

البشریة وإدارة  
 التدریب

بتعزیز  الاھتمام 
الشعور   ىمستو

 بالسعادة الوظیفیة 

توفیر بیئة عمل مریحة وآمنة بما یسھم في  -
 تعزیز الرفاھیة والسعادة الوظیفیة

تقدیم دورات تدریبیة حول إدارة الضغط  - -
والتوتر لتزوید العاملین في الصف الأول في  

المستشفیات الجامعیة بأدوات للتعامل مع 
 التحدیات

تشجیع العاملین في الصف الأول في   - -
المستشفیات الجامعیة على التركیز على  

 
 
 
 
 
 

الإدارة العلیا بالتعاون 
مع إدارة الموارد  



المسئول عن   لیة التنفیذ آ التوصیة 
 التنفیذ 

 الجوانب الإیجابیة في العمل والحیاة 
في  والعاملینتشجیع العلاقات بین القادة  - -

الصف الأول في المستشفیات الجامعیة لتعزیز 
 الثقة والاستماع الفعال 

البشریة وإدارة  
 التدریب
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 ۲كلیة التخطیط والإدارة، جامعة البلقاء التطبیقیة، المجلد 
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التطبیقیة،  البلقاء  جامعة  والنفسیة،  التربویة  للدراسات  الإسلامیة  الجامعة  مجلة  المتغیرات، 

۲۱)۱ ( 
التوزیعیة في تحقیق الانتماء العاطفي للمنظمة، مجلة   لة، دور العدا)۲۰۱٥(  ماھرالخزاعي، على   -

 )۱(۳۷سلسلة العلوم الاقتصادیة والقانونیة،  العلمیة،جامعة تشرین للبحوث والدراسات 
اختبار العلاقة بین العدالة  ،  )۲۰۱٦(الذبحاوي، سناء جاسم محمد، والذبحاوي، دجلة جاسم محمد   -

الوظیفي والاحتراق  التقني-تطبیقیة  إدارة:  التنظیمیة  المعھد  للعلوم    /في  الغري  مجلة  كوفة، 
كلیة   والإداریة،  جامعة    إدارةالاقتصادیة  العلاقةوالاقتصاد،  المجلد  الكوفة،  العدد  )  ٤۰(، 

)٤۰( 
التنظیمیة والاغتراب الوظیفي،   راختبا  )۲۰۱۲(الزبیدي، حیدر حمودي علي   - العلاقة بین العدالة 

 ق الكوفة، العرا جامعةرسالة ماجستیر غیر منشورة، 
العلاقة ما بین ظاھرة الاحتراق الوظیفي والرضا الوظیفي لدى )  2018(الزیوت، زیاد تایف سلیم -

 الخاص الأردني، رسالة ماجستیر، جامعة الیرموك، اربد، الأردنالعاملین في القطاع 
الكریم   - عبد  الوظیفي،  )۲۰۱۳(السكر،  الأداء  في  الإجرائیة  العدالة  لآراء دراسة    -أثر  تحلیلیة 

 .الأول  د) العد٤۰(المدیرین في الوزارات الأردنیة، مجلة دراسات، العلوم الإداریة، المجلد 



فھد  الشعلان -  ،) مقترح  :  الوظیفيالاحتراق    مواجھة)  ۲۰۱۷.  نموذج  . والقیادةالفرد    لمؤولةنحو 
 ۳. العدد ٤للعلوم الأمنیة، المجلد  ، مجلة جامعة نایف العربیة

تحلیلیة"، مجلة جامعة دمشق،   ةالوظیفي “دراس  الاحتراق) ظاھرة  ۲۰۱۷(محمد    الصدیق، حسین -
 ۲ العدد،، ۳۳ المجلد،

سلیمان   - واقع  ۲۰۱٥(أحمد  الطلاع،  توزیع   الاحتراق)  في شركة  العاملین  لدى  وأسبابھ  الوظیفي 
  ۲العدد ،۱۷المجلد ،محافظات غزة، مجلة جامعة الأزھر، سلسلة العلوم الإنسانیة،    كھرباء 

 (أ)
علاقة جوانب العمل بمستوى الرضا الوظیفي كمعدلات السعادة الوظیفیة )  ۲۰۱۷(العامري، مني   -

في    لدى والخاصةالعاملین  الحكومیة  في   علىدراسة  :  المدارس  للتعلیم  ظبي  أبو  مجلس 
الإمارات   والاجتماعیة، جامعة  الإنسانیة  العلوم  العین، رسالة ماجستیر غیر منشورة، كمیة 

 ربیة المتحدة، الإمارات العربیة المتحدةالع
 في مجال العمل والحیاة. ّ عمان، الأردن: دار الصفا النفسیة ) الضغوط۲۰۱٥( وعبد هللالفرماني  -
م - سعید  الظفري،  إبراھیم،  الاحترا۲۰۱۰( القریوتي،  ذوي   ق)  التلامیذ  معلمات  لدى  النفسي 

 3عدد  6المجلة الأردنیة في العلوم التربویة، مجلد، صعوبات التعلم في سلطنة عمان،
عزو   - في ۲۰۱۷(الكحلوت،  الوظیفي  الاحتراق  ظاھرة  من  الحد  في  التنظیمیة  العوامل  دور   (

، اكادیمیة الإدارة والسیاسة للدراسات  غیر منشورة رسالة ماجستیر والتعلیم،وزارتي الصحة 
 العلیا وجامعة الأقصى بغزة، فلسطین.

آلاء   - أداء  )  ۲۰۱٦(المسعودي،  مستوي  علي  وتأثیره  الوظیفي  بالمرحلة  الاحتراق  المعلمات 
والإداریة،  الاجتماعیة  العلوم  كلیة  منشورة،  غیر  ماجستیر  تبوك، رسالة  بمنطقة  المتوسطة 

 جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، السعودیة 
صالح   - الحموري،  رولا،  المؤسسیة  ۲۰۱۸(المعایطة،  السعادة  والطاقة   –)  الموظفین  سعادة 

 دار قندیل للطباعة والنشر والتوزیع، الإمارات۲الإیجابیة في بیئة العمل، ط ،
أھداف  - لمتابعة مؤشرات  الوطني  الإحصائي  التقریر  والإحصاء،  العامة  للتعبئة  المركزي  الجھاز 

 ۲۰۲۳ في مصر، اصدار  ۲۰۳۰التنمیة المستدامة
عاشور   - الوظیفي  ۲۰۱۷(توفیق،  بالرضا  وعلاقتھ  النفسي  الاحتراق  مصادر  دراسة   للأساتذة) 

 . ۲۲العدد محكمة،معارف مجلة علمیة دولیة  الابتدائي،والریاضیة في الطور  التربیة البدنیة
یوسف   - یاسین،  سنان؛  السعادة )  ۲۰۲۱( حیدر،  مؤشرات  بتحقیق  وأثرھا  الوظیفیة  الروحانیة 

من    دراسة   –الوظیفیة   عینة  لآراء  جامعة   مدرسيمیدانیة  في  الإنسانیة  الكلیات  من  عدد 
 جامعة دھوك  ۲٤،دھوك، مجلة

یاسر - (  خلف،  التنظیمیة.)  ۲۰۲۱.  الثقة  تعزیز  في  العمل ودورھا  في  استكشافیة  :  السعادة  دراسة 
 الفلوجة  مجلة اقتصادیات الأعمال، جامعة . الفلوجة  لآراء العاملین في جامعة

محمد   - عمر  المعاصرة،   العدالة)  ۲۰۰٤(درة،  الإداریة  الاتجاھات  ببعض  وعلاقتھا  التنظیمیة 

 دار الرضوان للنشر والتوزیع : الأردن
عادل - القاھرة:   )۲۰۰٦(محمد،    زاید،  البشریة،  الموارد  لإدارة  القادمة  المھمة  التنظیمیة  العدالة 

  .المؤسسة العربیة للتنمیة الإداریة
الإدارة الاستراتیجیة للموارد البشریة المدخل للقرن طھ ، حسنین السید ، الصباغ ، شوقي محمد ،   -

 .الحادي والعشرین ،دار الخولي للطباعة
مغار   - وعبدالوھاب،  علوطي  الاحتراق )  ۲۰۱۷(عاشور،  بأبعاد  التوزیعیة  العدالة  غیاب  علاقة 

مجلة   سكیكدة،  لولایة  المدرسي  والإرشاد  التوجیھ  مستشاري  علي  میدانیة  دراسة  الوظیفي 
 ۳الإنسانیة والاجتماعیة، العدد ،العلوم 

) المناخ التنظیمي وعلاقتھ بالاحتراق الوظیفي لدى معلمي المدارس الثانویة ۲۰۱۷(عقدي، حسن   -
 بمنطقة جازان (رسالة ماجستیر،) جامعة جازان، المملكة العربیة السعودیة.



أبعاد الاحتراق غیاب العدالة التوزیعیة ب  ة ) علاق۲۰۱۷(علوطي، عاشور، ومغار، عبد الوھاب   -
المدرسي لولایة سكیكدة، مجلة :  الوظیفي التوجیھ والإرشاد  د ارسة میدانیة على مستشاري 

 كانون أول 31والاجتماعیة، الجزائر، العدد ،العلوم الإنسانیة 
الإنھاك العاطفي وعلاقتة بالتوافق الزوجي وبعض المتغیرات الدیموغرافیة )  2008(على ،حسام ، -

منشورة، جامعة    لدى عینة من المنیا رسالة ماجستیر غیر  الخاصة بمحافظة  الفئات  معلمي 
 المنیا، جمھوریة مصر العربیة

المؤسسات ۲۰۱٦(الزھرة،  عیسات، فطیمة   - التمكین الإداري في  التنظیمیة وأثرھا على  العدالة   (
 ۷ الاقتصادیة، العدد الجزائریة، المجلة الجزائریة للعولمة والسیاسات 

العدالة۲۰۱۸(عدنان  كنزة،   - داخل    )  التنظیمي  بالصراع  وعلاقتھا  رسالة التنظیمیة    المنظمة، 
الإنسانیة   العلوم  كلیة  منشورة،  غیر  جامعةماجستیر  بن    والاجتماعیة،  مھیدي،  العربي 

 الجزائر 
الحكومیة   تأثیر)،  ۲۰۱۹(  محمودملحم،   - المدارس  في  الوظیفي  الاحتراق  في  التنظیمیة  العدالة 

 الفلسطینیة، مجلة الجامعة الإسلامیة للدراسات الاقتصادیة والإداریة 
دراسة میدانیة لدى أساتذة علم :  العدالة التنظیمیة وعلاقتھا بالالتزام التنظیمي)  ۲۰۱۸(ملیكة، بطة   -

وا الإنسانیة  العلوم  بكلیة  ماجستیر(لاجتماعي  النفس  بوضیاف  )دراسة  جامعة  المسیلة،    –، 
 الجزائر 

 ) الإدارة العامة. ّ عمان، الأردن: دار الیازوردي. ۲۰۱٤محمد. ( موفق، -
الثورة الرقمیة وآثارھا الإیجابیة الداعمة في تحقیق السعادة الوظیفیة في  )  ۲۰۱۹. (ناصف، أحمد -

 ). ۱٦٥(لأعمال الخیریة،  جمعیة إدارة ا. منظمات القرن الحادي والعشرین
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)۱ملحق (  

 إطار الدراسة الاستطلاعیة 

   

دراسة استطلاعیة ھدفت إلى الحصول على بیانات استكشافیة حول موضوعات قام الباحثون بإجراء 
العدالة التنظیمیة، والاحتراق، الوظیفي، والسعادة الوظیفیة. كما استخدم الباحثون ھذه الدراسة  

  .الاستطلاعیة في تحدید وبلورة مشكلة البحث وتساؤلاتھ، والتوصل إلى صیاغة دقیقة لفرضیاتھ

وتضمنت الدراسة الاستطلاعیة جانبین: الأول دراسة مكتبیة تم فیھا جمع البیانات الثانویة ذات 
موظفاً   ٤۸الصلة بمتغیرات البحث، والثاني: إجراء مقابلات متعمقة مع عینة عشوائیة مكونة من 

من الأطباء. وتم  ۲۰من ھیئة التمریض و ۲۸یعملون في الصف الأول بالمستشفیات الجامعیة، منھم 
توجیھ مجموعة من الأسئلة والعبارات إلى أفراد العینة خلال المقابلات لاستطلاع آرائھم ومعتقداتھم 

 .حول الموضوعات محل الدراسة 

وبذلك استطاع الباحثون الحصول على بیانات ومعلومات مھمة مكّنتھم من تحدید مشكلة البحث 
وصیاغة فرضیاتھ بدقة، انطلاقاً من فھم أعمق لواقع متغیرات الدراسة، وقد تم توجیھ عدة أسئلة من 

 :خلال مجموعة من العبارات كالتالي

 أولاً: العبارات الخاصة بالاحتراق الوظیفي-

بد من وضع نقطة في نھایة كل  (لاأعاني من الإنھاك نتیجة التعامل المباشر مع المرضى وذویھم.  -
 فقرة)

 أعاني من العمل لساعات طویلة وكثرة الوردیات  -

ظل ظروف نفسیة ومھنیة قاسیةأعمل في  -   

 أتعرض لضغوط وعبء عمل مستمر  -

 ثانیاً: العبارات الخاصة بالعدالة التنظیمیة 

  اشعر بعدالة نظام الأجور والمكافأة -



اتخاذ القرارات فيیتم مشاركتي  -  

الإنصات لمشاكلي ومحاولة حلھا فيأشعر بالعدالة  -  

 ثالثاً: العبارات الخاصة بالسعادة الوظیفیة 

 أشعر بالابتھاج نتیجة لقدرتي على تحقیق أھدافي المخططة  -

 أشعر بالسعادة من خلال عملي وتعاملي مع المرضى  -

 أغلب الأحیان أجد الوقت الكافي لأداء كل ما ارغب القیام بھ بالعمل -

 :وجاءت النتائج كما یلي

كشفت الدراسة عن انتشار واسع لمظاھر الاحتراق الوظیفي بین الأطباء والممرضین العاملین في 
من الممرضین بمعاناتھم من الإجھاد  ٪۸۹من الأطباء و ٪۸۷مستشفیات جامعة المنوفیة، حیث أفاد 

الشدید نتیجة التعامل المباشر مع المرضى وذویھم، والعمل لساعات طویلة والوردیات المتكررة.  
   .كما یعمل ھؤلاء في ظل ظروف نفسیة ومھنیة قاسیة، مع تعرضھم لضغوط وأعباء عمل مستمرة

وفي الوقت ذاتھ، كشفت النتائج عن انخفاض ملحوظ في مستوى العدالة التنظیمیة بین العاملین، حیث 
من الممرضین بعدم شعورھم بالعدالة في نظام الأجور والمكافآت، كما  ٪۸۰من الأطباء و ٪٥۸أفاد 

 .لا یتم إشراكھم في عملیة اتخاذ القرارات، أو الإنصات لمشاكلھم ومحاولة حلھا

 ٪۷۳من الأطباء و ٪۷۹ونتیجة لذلك، یشیع الشعور بالإحباط وعدم القدرة على تحقیق الأھداف لدى  
من الممرضین، بسبب انخفاض مستوى السعادة الوظیفیة وعدم الشعور بالسعادة أثناء العمل. ھذا 

 .بالإضافة إلى عدم توفر الوقت الكافي لممارسة ما یرغبون فیھ من أنشطة

وبذلك تبین الدراسة وجود علاقة وثیقة بین انتشار ظاھرة الاحتراق الوظیفي، وتدني مستویات  
 .العدالة التنظیمیة والسعادة الوظیفیة لدى ھذه الفئات المھنیة الھامة
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