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  السحيم السحمان الله بسم

 ."لأشيدهكم شكستكم لئن زبكم تأذن وإن: "تعالى الله قال

 "د. لبني فـتــيـــــــــحـــــــــــتضلة "هتقدم بجصيل الشكس والعسفان لأستاذتنا الفا

ا لنا وإشسافها على إهجاش هره المركسة والتي لم تبخل علينا على مسافقته

 بتوجيهاتها وإزشاداتها.

 .لقسم علم الاجتماع وهتقدم بجصيل الشكس لكل أساترة التخصص

 

 



 

 

 

  

 الإىداء:

 الحمد لله حبا وشكرا وامتنانا عمى البدء والختام

ِ رَبِّ الْعَالَمِين  وَآخِرُ دَعْوَاىُمْ أَنِ الْحَمْدُ لِلّهِ

 لـ تكف الرحمة قصيرة كلا الطريق محفكفا بالتسييلبت، لكنني فعمتيا فالحمد لله الذؼ سير البدايات كبمغنا النيايات بفضمو.

أىدؼ ىذا النجاح لنفسي الطمكحة أكلا التي كانت أىلب لكل المصاعب كالتحديات لإكماؿ المسار بكل جيد كتفاني في سبيل الحمـ كالعمـ فقد 
حممت في طياتيا أمنيات الميالي كأصبح عنائي اليكـ لمعيف قرة، ىا أنا اليكـ أقف عمى عتبة تخرجي أقطف ثمار تعبي فالميـ لؾ الحمد قبل أف 

 ترضى كلؾ الحمد إذا رضيت كلؾ الحمد بعد الرضا لأنؾ كفقتني عمى إتماـ ىذا النجاح كتحقيق حممي.

 كبكل حب أىدؼ ثمرة نجاحي كتخرجي:

إلى سندؼ في ىذه الحياة كمصدر الأماف إلى مف أستمد منو قكتي إلى مف شاب رأسو كضحى مف أجمي إلى مف أحسف تربيتي كعممي، إلى 
 .إليك أبي الحبيب عبد العزيز رفيق دربي إلى مف أراه خالدا كسط قمبي كصدرؼ، إلى ضمعي الثابت الذؼ لا يميل.

إلى أمي العظيمة إلى ركحي كنفسي في ىذه الحياة أىديؾ ما كصمت إليو مف نجاح يا عزمي حيف أثقمتني الحياة فكجكدؾ ىك سبب ما أنا بو 
يمانؾ بي ىذا النجاح لكي أمي أنا مجرد وسيمة. إليك أمي خديجة    اليكـ مف نجاح شكرا لكجكدؾ كا 

إلى الأيادؼ التي أزالت أشكاؾ الفشل مف طريقي مف ساندكني عند ضعفي كبالتشجيع سقيتمكني لطالما كنتـ الظل ليذا النجاح إليكـ أخي وحيد 
 قمبي عبد الحميم وأخواتي أمينة ورندة.

 إلى صديقتي كرفيقة دربي منذ 10 سنكات نحف اليكـ حققنا ما كاف بالأمس حمما لنا مع بعضا أىدؼ إليؾ ىذا النجاح فردوس

وأيضا كفاءا كتقديرا كاعترافا مني بالجميل أتقدـ بجزيل الشكر للؤستاذة الفاضمة "لبني فتيحة" التي ساعدتني في مجاؿ البحث العممي كلـ تبخل 
 عمينا بشيء، جزاىا الله كل خير.

 كأخيرا مف قاؿ أناليا "ناليا" كأنا ليا إف أبت رغما عنيا أتيت بيا. فالحمد لله ربي العالميف
 

اء اق  سن   مق 



 

 

  

 الإىداء:

متنانا عمى البدء والختامالحمد لله ح با وشكرا وا   

 دعواىم آن الحمد لله رب العالمين وآخر 

مف قاؿ أنا ليا "ناليا" لـ تكف الرحمة قصيرة كلا ينبغي أف تككف لـ يكف الحمـ قربا كلا الطريق كاف محفكفا بالتسييلبت 
 لكني فعمتيا كنمتيا

في طياتيا أمنيات الميالي، كىا أنا اليكـ كاقفت عمى عتبة بعد تعب كمشقة خمسة سنكات في سبيل الحمـ كالعمـ حممت 
تخرجي أقطف ثمار تعبي كأرفع قبعة تخرجي بكل فخر، فالله ممؾ الحمد قبل أف ترضى كلؾ الحمد إذا رضيت كلؾ الحمد 

 بعد الرضا، لأنؾ كفقتني عمى إتماـ ىذا النجاح كتحقيق حممي.

 كبكل حب أىدؼ نجاحي كتخرجي

 " والدي".بكل خطكة أخطكىا إلى فخرؼ كعزتي كمنبع قكتي كقرة عيني إلى مف ساندني 

إلى التي نسجت مسارؼ الدراسي بإبرتيا كمينتيا مف أجل أف تراني عمى منصة التخرج، التي دعمتني دكف حدكد، فيي 
شدائد بدعائيا إلى قكتي كملبذؼ بعد الله، إلى مف جعل الله الجنة تحت أقداميا كاحتضنني قمبيا قبل يدىا كسيمت لي ال

 "."والدتي

إلى مف كاف بجانبي بكل حب عند ضعفي كأزاح عف طريقي المتاعب إلى رجل البيت الصغير ككتفي التي اتكأ عميو إلى 
 "أخي ىيثم".الذؼ شد الله بو عضدؼ فكاف خير معيف 

 "."أختي ليندةمي ظخمفي كإلى الشمعة التي نكرت حياتي كأمنت بقدراتي كأماف أيامي إلى مف تذكرني بقكتي كتقف 

 "صديقتي سناء"سنكات  إلى صديقتي كرفيقة دربي مف كانت لي كنيسة طيمة مشكارؼ الدراسي إلى التي إخترتيا منذ عشر

 أود أن أتوجو بالشكر الجزيل لكل من ساىم في رحمتي التعميمية من أساتذتي الكرام ومشرفتي جزاكم الله خيرا.

  ذه ليست النياية.وأخير أود أن أؤكد عمى أن ى

ادي  ف ردوس
 مرغ 
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 مقدمة
 

  أ

 مقدمة:

تسعى المؤسسات بأشكاليا المتنكعة إلى المشاركة الفعالة في مختمف المجالات 
ضافة إلى تكفيرىا بيئة ملبئمة لمعامميف ة كالسياسية كأيضا الثقافية، بالإيقتصادكالا ةيجتماعالا

أف المكارد البشرية عمكدىا الأساسي كالعامل الذؼ  اعتبارمف خلبؿ تحقيق المساكاة بينيـ، كب
يسيـ في نجاحيا كتحقيقيا لأىدافيا، فقد سعت العديد مف المنظمات إلى بناء كفاءات مينية 

درة كالتفكير الخلبؽ لممكظفيف أيضا متميزة كذلؾ مف خلبؿ تشجيع السمكؾ الإبداعي كالمبا
ضمانيا تكافر جميع متطمبات الكظيفية بالإضافة إلى تعزيزىا لجكدة الحياة المينية كتحقيق 
أىداؼ المنظمة بنجاح، فالعدالة التنظيمية تمعب دكرا ىاما في ىيكل المؤسسة كتأثيرىا عمى 

ذ يركز الباحثكف بشكل كبير عمى ا مف الجكانب المادية، ااىتمامالعامميف، حيث أصبحت أكثر 
دراستيا كما يعتبركف أف تجسيدىا داخل المؤسسة عاملب أساسيا لمنجاح كالتي ينجر عنيا سمعة 
طيبة تستقطب المكارد البشرية المؤىمة كالطمكحة، كما أف المنظمات الحديثة أصبحت تركز 

في العمل كما تسمح ليـ عمى العلبقة بيف الفرد كالمنظمة كتيتـ بجيكد المكظفيف المقدمة 
بالمشاركة في عمميات صنع القرارات المسعى الذؼ ىك بدكره يعزز جكدة سياستيـ العممية كيزيد 

سبق فإف العدالة التنظيمية كجكدة الحياة المينية مرتبطاف  لممنظمة، كفي ضكء ما انتمائيـمف 
يمكف تحقيق جكدة  بشكل متبادؿ إذ يؤثر الأكؿ في تحسيف الثاني كالعكس صحيح، حيث لا

الحياة المينية بدكف العدالة التنظيمية كبالتالي يجب تفعيل العدالة التنظيمية لمتحسيف مف جكدة 
عمى المكظفيف كمنو  كأثرىا حياة العمل ككذلؾ جكانبو المختمفة، بالنظر لأىمية العدالة التنظيمية

يف نحك العدالة التنظيمية في المكظف اتجاىاتالمؤسسة، فإف ىذه الدراسة جاءت في إطار تتبع 
تـ طرحو قمنا بتسميط  " بكقرة بكلعراس ببكارية" ، كفي ضكء ما ستشفائيةالمؤسسة العمكمية الا

الجزائرية خاصة مع  ستشفائيةالتي تكاجو المؤسسات العمكمية الا الضكء عمى أىـ التحديات
 ىاتيـ كمعتقداتيـ.ااتج اختلبؼتنكع مكاردىا البشرية ك 

  



 مقدمة
 

  ب

ا الإطار حاكلنا مف خلبؿ ىذه الدراسة كالمكسكمة بعنكاف "العدالة التنظيمية كأثرىا كفي ىذ
 تـ تقديمو تقسيـ خطة العمل عمى خمسة فصكؿ ىي: عمى جكدة الحياة المينية " كبناء عمى ما

  إذ خصص لإشكالية النظري والتصوري لمدراسةالفصل الأول: بعنوان الإطار ،
ختيار المكضكع، أىداؼ الدراسة، أىمية اـ التطرؽ لأسباب الدراسة، فرضيات الدراسة، ت

لإضافة إلى تحديد مفاىيـ الدراسة كعرض الدراسات السابقة المتعمقة بمكضكع االدراسة، ب
 الدراسة.
   بدايتا بتمييد ثـ تناكلنا فيو الفصل الثاني: بعنوان الإطار النظري لمعدالة التنظيمية

ا، أشكاؿ العدالة التنظيمية، أىميتيا، نظرياتيا، المتغيرات نشأة العدالة التنظيمية، أبعادى
الخارجية كتأثيرىا عمى العدالة التنظيمية، مقكماتيا، الآثار المترتبة عف غياب العدالة التنظيمية، 

 كخلبصة الفصل.
 حيث تـ فتح ىذا الفصل بعنوان الإطار النظري لجودة الحياة المينية: الفصل الثالث ،

ة كتطكر جكدة الحياة المينية يميو التطرؽ إلى خصائصيا، أىميتيا، أىدافيا، بتمييد ثـ نشأ
مراحميا، كما تناكلنا المداخل النظرية المفسرة لجكدة الحياة المينية، ثـ معكقات تطبيق جكدة 

 الحياة المينية كخلبصة الفصل.
 لدراسة ، تضمف تحديد مجالات امدراسةلبعنوان الإجراءات المنيجية  :الفصل الرابع

، استخدمناه)المجاؿ المكاني، المجاؿ الزماني، المجاؿ البشرؼ(، كذلؾ منيج الدراسة الذؼ 
 مجتمع الدراسة، أدكات جمع البيانات، أساليب تحميل البيانات.

  حيث بدأنا فرصنا  الفصل الخامس: بعنوان عرض وتحميل ومناقشة نتائج الدراسة
بينات محاكر الاستمارة، ثـ مناقشة نتائج الدراسة ىذا بتمييد، ثـ تطرقنا إلى عرض كتحميل 

 ككضع النتائج العامة لمدراسة. 
  بخاتمة وممخص الدراسة. انتييناوفي الأخير  
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 أولا: إشكالية الدراسة

تطكره، حيث تحاكؿ ىذه الأخيرة التكيف مع ك تعد المؤسسة مف بيف أسس نمك المجتمع 
الذؼ أفضى انعكاسات عمى  ك لتي يعرفيا عصرنا الحالي، التحكلات السريعة كالتغيرات الجذرية ا

ىا نظاـ مفتكح تسعى جاىدة في الكقت اعتبار تكجياتيا، فالمؤسسة بك طبيعتيا  اختلبؼبنائيا ب
الاحتكاؾ بمحاكلتيا إدماج الأساليب ك التقنية  ك الراىف إلى محاكلة مكاكبة التطكرات العممية 

ذلؾ في إطار سعييا الدائـ  لتحقيق ك بنائيا التنظيمي،  داخلك البرامج الرقمية في تعاملبتيا ك 
حفاظاً عمى كيانيا بالاعتماد عمى المكارد المادية كالبشرية المتاحة ك ىا استمرار ضماف ك أىدافيا 

الأكضاع ك لدييا، فالتطكر المتسارع الحاصل يفرض عمى المؤسسة ضركرة التأقمـ مع التغيرات 
بالمكرد  ىتماـىذا ما يدفعيا إلى الا ،الخارجيك ػ الداخمي المختمفة المحيطة بيا عمى المستك 

أصلًب مف أصكليا فيك الفاعل الرئيسي في تحكيل ك البشرؼ الذؼ يعتبر ثركة نابضة ليا 
الذؼ مف ك التميز ك فكرؼ يطمح للئبداع ك ه رأس ماؿ تنظيمي اعتبار مخرجاتيا بك مدخلبتيا 

تو بمحاكلة تكفير البيئة التنظيمية الملبئمة متطمباك الضركرؼ عمى المؤسسة مراعاة احتياجاتو 
 التي تساعده عمى استثمار قدراتو.

ركيزة أساسية لتحريؾ عجمة ك حيث تشكل المؤسسة الجزائرية بمختمف ىياكميا  دكرا ىاماً 
التطكرات ك الرىانات التي تفرضيا التغيرات ك التنمية، إلا أنيا ليست بمعزؿ عف التحديات 

ستراتيجياتيا كمحاكلة ك ، ىذا ما يجبرىا عمى التغيير الدائـ لأكلكياتيا السريعة المحيطة بيا ا 
ما ك متابعة محيطيا ك ية مراقبة استمرار فيي مطالبة ب ،التحكـ في المحيط الخارجيك للبندماج 

المفاجئة التي قد ك ذلؾ لمحد مف التأثيرات السمبية ك  ،يطرأ عميو مف تغيرات كمحاكلة لمتكيف معو
الخارجية، فتفاعل المؤسسة مع المتغيرات النابعة مف البيئة الخارجية قد  تنجـ عف البيئة

تحقيق أىدافيا، ك الصعكبات بشكل فعاؿ لضماف نجاحيا ك يساعدىا عمى التحكـ في التحديات 
المرتبط بالأخص عمى التفاعل ك رغـ ذلؾ فعمى المؤسسة أيضا أف تراعي المحيط الداخمي ليا ك 

فالعديد مف المؤسسات تكاجو تحدؼ الربط  ،الأفراد العامميف فيياك ة المباشر بيف إدارة المؤسس
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حيث يعكد ىذا التحدؼ إلى نظرة  ،تطمعات العامميف بياك بيف متطمباتيا كمؤسسة باحتياجات 
تعاملبتيا، حيث تجعل ك القديمة في إدارتيا ك الإدارة التقميدية التي تعتمد عمى الأساليب الركتينية 

مشاركتيـ ك مقمل مف دكر الأفراد العامميف ك ميمل ك متخذ كمكجو القرار  كىمف الرئيس المباشر 
لذا  ،ىذا الذؼ أصبح لا يتلبءـ مع مقتضيات عصرنا الجديد ،المسؤكليةك لمشعكر بالانتماء 

يتطمب مف المؤسسة خاصة في الكقت الحالي التعامل مع ىذا التحدؼ بمحاكلة لمفيـ العميق 
الخارجية  كالأفراد سكاء كانت متعمقة بالبيئة الداخمية أ أداءك  لمعكامل التي تؤثر عمى سمكؾ

فيذه الأخيرة لا بد أف تسعى إلى تبني إستراتيجيات تحقق التكازف بيف أىدافيا  ،لممؤسسة
نجاح المؤسسة مرىكف بمدػ قدرتيا ك فنمك  ،متطمبات العامميف بيا كعنصر أساسيك كمؤسسة 

طاقات الفاعميف فييا، ك قدرات  استثمارإيجابي يضمف عمى خمق ممارسة تنظيمية تكفر تفاعل 
قادرة عمى تحقيق قيـ العدالة ك أساليب تنظيمية ناجعة ك ذلؾ مف خلبؿ محاكلة تبني سياسات ك 

 التنظيمية,

المؤسسة  اندماجك تطبيقيا يعد أحد الأسس الضركرية لتكيف ك العدالة ك فتنفيذ قيـ المساكاة  
مما يبيف بأف  ،خارجو كصمة سكاء داخل البناء التنظيمي أكالعامميف بيا مع التغيرات الحا

تحقيق العدالة التنظيمية بيف العامميف يشكل تحديا بارز يكاجو المؤسسة الحديثة خاصة في ظل 
ما تطمح إليو مف أجل حاجتيا لمتخمي عف السياسات الكلبسيكية القائمة أساسا عمى 

النزاىة، ك أساليب تنظيمية جديدة تتسـ بالعدالة ك تبني سياسات ك البيركقراطية بجانبيا السمبي 
تقييـ ك خمفيات العامميف بيا، فمعيار نجاح المؤسسة ك تبايف ثقافات ك ذلؾ نظرا لتنكع مكاردىا ك 

معايير العدالة التنظيمية، ما يجعل عمى ك تطبيقيا لمبادغ ك  يااحتراميا يبنى عمى مدػ أدائ
مبادغ العدالة التنظيمية في جميع جكانب ك معايير  سياساتيا معك عاتقيا ضركرة تنسيق قراراتيا 

التي تتعمق بتكزيع ك أساليب العمل، حيث تتنكع أبعاد العدالة التنظيمية لتشمل عدالة التكزيعات ك 
المجيكدات المبذكلة ..، كما ك الميارات ك المردكدية بناءاً القدرات ك المنح ك المخرجات كالأجكر 

القرارات حيث يتـ إتباع  اتخاذك عمميات تكزيع المياـ ك بآليات  تشمل عدالة الإجراءات التي تتعمق
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الإجراءات بشكل منصف بالإضافة إلى ذلؾ عدالة المعاملبت التي تعني معاممة ك التعميمات 
بالتالي فمف ك أكثر إنسانية تشجع ركح التعاكف بينيـ. ك محترمة ك المكظفيف بطريقة مؤدبة 

قيق العدالة بيف العامميف بيا في كل إجراء أك المفركض عمى كل مؤسسة أف تحرص عمى تح
 الذؼ يؤثر بطبيعة الحاؿ عمى مستكػ جكدة حياتيـ المينية.ك ، قرار تتخذه

حيث تعد جكدة الحياة المينية مف المكاضيع الرائجة في الفكر السكسيكتنظيمي المعاصر، 
بالحياة  ىتماـالاحيث تـ  فيي مف المفاىيـ الحديثة في تطكير السمكؾ التنظيمي لممؤسسة،

الكعي بيا كثقافة، ك التي كجب تفعيميا ك  ،جكدتيا في سبعينات القرف الماضيك الكظيفية 
مقياس للبرتقاء بالمكرد البشرؼ، حيث أكدت مدرسة العلبقات الإنسانية ك بيا كبرنامج  ىتماـالاك 

لبؿ عمى أىميتيا، حيث يتكجب عمى المؤسسة ككياف مفتكح يتأثر بمحيطو الخارجي مف خ
ثارة مكضكع  جكدة الحياة المينية  داخل ك تبادؿ المدخلبت  المخرجات،  العمل عمى تعزيز كا 

ىذا في حالة سعي المؤسسة الدائـ مف أجل مراعاة ك المؤسسة لمعكدة بالنفع عمى كلب الجانبيف 
حيث يجب  ،مياميـ أداءتكفير احتياجاتيـ التي تجعميـ في أريحية أثناء ك متطمبات العامميف 

عمى المؤسسة في ظل الكاقع التنظيمي الصعب الذؼ تكاجيو ضركرة تبني برامج نكعية لجكدة 
أىداؼ المؤسسة، بمحاكلة ك المكظف  احتياجاتتيدؼ إلى تحقيق التكازف بيف  ،الحياة المينية

شراؾ المكظفيف في ك الصحة المينية، ك تكفير الأمف ك المكافآت بشكل جيد، ك تنظيـ الأجكر  ا 
التقدـ، ك محفزة تشجع عمى التطكر ك رات اليامة، إلى جانب تكفير بيئة عمل مستقرة القرا اتخاذ

تعزيز التكازف بيف الحياة ك التعميـ المستمر، ك بالإضافة إلى ذلؾ تشمل ىذه البرامج التدريب 
تعزز ك طاقات العامميف بشكل إيجابي  استثمارالمينية، ىذه الجيكد تساعد عمى ك الشخصية 
 .التنظيمية رفع الكفاءةك ية في المؤسسة ر ستمراالرغبة للب

كبالرجكع إلى المؤسسات الجزائرية فإف قطاع الصحة فييا يكاجو تحديات كبيرة في ظل 
سياسة الإصلبحات التي دعا إلييا عدد مف الكزراء الذيف تكلكا المسؤكلية في ىذا القطاع، بدعـ 

حيكؼ يعاني مف ك  ياجتماعدماتي مف خزينة الدكلة مع التركيز عمى الاستثمار فيو كقطاع خ
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مشاكل تنظيمية صعبة في بعض الأحياف، تؤثر عمى الاستجابة لتطمعات العامميف ك ضغكطات 
الكبائية، زادت الضغكط عمى ك الكاسع للؤمراض المزمنة  نتشارمع الاك المرضى عمى حد سكاء، ك 

مما يستكجب مف  ،بسةبكقرة بكلعراس بكلاية ت ستشفائيةالاخاصة المؤسسة ك المؤسسات الصحية 
الاستجابة ك القائميف عمى إدارة الخدمات الصحية البحث عف كسائل جديدة لتمبية ىذه التحديات 

أف العامميف يمثمكف أحد أىـ المكارد التي تتمتع بيا المؤسسة الصحية،  اعتباربك ليا بفاعمية، 
ذلؾ بمراعاة ك ذه المكارد، الأمثل لي ستغلبؿيستكجب عمييا تبني كسائل إدارية حديثة لتحقيق الا

لضماف تحقيق جكدة حياة مينية  ،النزاىة بمختمف أبعادىا بشفافية تامةك تطبيق مبادغ العدالة 
منو فقد جاءت دراستنا الحالية المركزة عمى العدالة التنظيمية كجكدة الحياة ك  ،مستقرة لمعامميف

لسنكات الأخيرة، حيث قمنا بإسقاط البحث خلبؿ اك المينية المتاف عرفتا كما ىائلب مف التنظير 
 ةبكقر  ستشفائيةالاىذيف المفيكميف عمى فئة الممرضيف الشبو طبييف بالمؤسسة العمكمية 

مدػ تأثيرىا عمى ك الكقكؼ عمى كاقع تطبيق العدالة التنظيمية ك لمتعرؼ  ،بكلعراس بكلاية تبسة
 جكدة الحياة المينية .

تطبيق العدالة ما أثر  الرئيسي التالي:تأسيسا عمى ما سبق يمكف طرح التساؤؿ ك 
تحقيق جودة الحياة المينية لدى فئة الممرضين الشبو طبيين مستوى  التنظيمية عمى

 بوقرة بولعراس ـ تبسة ـ ؟. ستشفائيةبالمؤسسة العمومية الا

 للئجابة عمى إشكالية الدراسة قمنا بتقسيميا إلى أسئمة فرعية عمى النحك التالي:ك 

تطكير المسار الميني لمممرضيف الشبو  عمىعدالة التكزيعات طبيق ما انعكاس ت .1
 ؟الاستشفائية طبييف بالمؤسسة

ىل تساىـ عدالة الإجراءات في تحقيق التكازف بيف الحياة الكظيفية كالشخصية  .2
 ؟الاستشفائية لمممرضيف الشبو طبييف بالمؤسسة

ف الشبو طبييف ىل تحقق عدالة التعاملبت الصحة كالسلبمة المينية لمممرضي .3
 ؟الاستشفائية بالمؤسسة
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 ثانيا: فرضيات الدراسة:

  الفرضية العامة:

تطبيق العدالة التنظيمية إيجابا عمى مستوى جودة الحياة المينية لفئة الممرضين  يؤثر"
 ."ستشفائيةالا الشبو طبيين بالمؤسسة

 الفرضيات الفرعية: 

  المسار الميني لمممرضيف الشبو تطكير ينعكس تطبيق عدالة التكزيعات إيجابا عمى
 .الاستشفائية طبييف بالمؤسسة

  تساىـ عدالة الإجراءات في تحقيق التكازف بيف الحياة الكظيفية كالشخصية لمممرضيف
 .الاستشفائية الشبو طبييف بالمؤسسة

 تحقق عدالة التعاملبت الصحة كالسلبمة المينية لمممرضيف الشبو طبييف بالمؤسسة 
 .الاستشفائية

 الثا: أسباب اختيار الموضوع:ث

 متغيرات الدراسة مف المكاضيع السكسيكتنظيمية اعتبارظاىرة قابمة لمدراسة العممية ب 
 .الإدارية
 عدالة  العمل عمى التأكد مف كجكد عدالة تنظيمية مطبقة فعميا بمختمف أبعادىا(

بكقرة  ستشفائيةالاالتكزيعات، عدالة الإجراءات، عدالة التعاملبت(، في المؤسسة العمكمية 
 بكلعراس ػ تبسة ػ 

 أثره عمى ك  مدػ انعكاسيق العدالة التنظيمية مف عدميا ك الحاجة إلى معرفة تطب
بكقرة  ستشفائيةجكدة الحياة المينية لدػ فئة الممرضيف شبو الطبييف بالمؤسسة العمكمية الا

 بكلعراس تبسة.
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  نكعية لتخصص عمـ راسة تشكل إضافة ه داعتبار رؤيتنا ليذا المكضكع عمى
 كإثراء لممكتبة الجامعية عمى كجو الخصكص.تنظيـ كعمل بصفة عامة ك  جتماعالا

 الانطلبؽ مف ىذه مستقبلب للبستفادة ك  جتماعمـ الافتح المجاؿ أماـ الباحثيف في ع
 الدراسة.

 رابعا: أىداف الدراسة

بالمجتمع،  لكشف عف حقائق ترتبطػ لأؼ بحث عممي أىداؼ يسعى لتحقيقيا مف خلبؿ ا
كذلؾ أىداؼ عممية تساىـ في تبياف أثر العدالة التنظيمية عمى جكدة الحياة المينية لدػ ك 

 بكقرة بكلعراس ػ تبسة. ستشفائيةالممرضيف الشبو طبييف في المؤسسة العمكمية الا

 حيث ييدؼ ىذا البحث إلى تحقيق ما يمي:

 لعدالة التكزيعية، العدالة الكشف عف مستكػ إدراؾ العدالة التنظيمية بأبعادىا )ا
 الإجرائية، العدالة التعاممية( مف كجية نظر عينة البحث.

 .التعرؼ عمى مستكػ تحقيق جكدة الحياة المينية لدػ أفراد عينة البحث 
  تكضيح مفيكمي العدالة التنظيمية كجكدة الحياة المينية مف خلبؿ تتبع الخمفية

 بعاد كمؤشرات كلب المتغيريف.عمى أ كالاطلبعالنظرية ليذيف المفيكميف 
  أثرىا في تحقيق جكدة الحياة المينية لدػ أفراد ك التعرؼ عمى كاقع العدالة التنظيمية

 عينة البحث محل الدراسة.
 .التعرؼ عمى العكامل التي تؤثر عمى تحقيق جكدة الحياة المينية 

عمى  كانعكاسيا ئيةستشفاالتعرؼ عمى مدػ تطبيق أبعاد العدالة التنظيمية في المؤسسة الا
 .ستشفائيةمستكػ جكدة الحياة المينية لدػ الممرضيف الشبو طبييف بالمؤسسة العمكمية الا
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 خامسا: أىمية الدراسة

ينية مف بيف المكضكعات الحديثة جكدة الحياة الميعتبر مكضكع العدالة التنظيمية ك 
تكمف دراستنا ليذا المكضكع  الباحثيف، حيث اىتماـالتي حظيت بكالبارزة في عصرنا الحالي، ك 

رية التي يمكف الاعتماد عمييا في يالإستراتيجيات التسيفي محاكلة إيجاد أفضل الأساليب ك 
تطبيق العدالة التنظيمية لرفع درجة تحقيق جكدة الحياة المينية التي تنعكس عمى السمككيات 

ظيار حياة المينية ك ضيح مفيكـ جكدة البتك  كذامية لدػ الممرضيف الشبو طبييف، ك التنظي ا 
انتماء الممرضيف الشبو رفع مف درجة كمستكػ كلاء ك الكف مف خلبليا أبعاده الأساسية التي يم

في المؤسسة تكجييات لصانعي القرار ىذه الدراسة في تقديـ إرشادات ك  ، حيث تسيـطبييف
لذؼ يستدعي ة كاالتحديات الحاصمة التي قد لا تككف ظاىرة في المؤسسلأجل معرفة المشاكل ك 

دراؾ مبادغ ك الإجراءات اللب اتخاذتطكير آلياتيا ك  أبعاد كل مف العدالة زمة لفرض تطبيق كا 
ستراتيجنظيمية كبرامج ك الت معرفة العكامل التي قد تؤثر فييا، يات تحقيق جكدة الحياة المينية ك ا 

مدػ انعكاسيا ، ك ستشفائيةمية داخل المؤسسة الاإضافة إلى تسميط الضكء عمى الجكانب التنظي
 ممرضييا بصفة خاصة.عمى جكدة ككفاءة عاممييا بصفة عامة ك 

ك تناكلو كدراسة سكسيكتنظيمية، كمعرفة مدػ مف بيف ما يميز دراستنا ليذا المكضكع ىك 
 .لحياة المينيةتأثيرىا عمى تحقيق جكدة اإدراؾ كتطبيق مبادغ كأبعاد العدالة التنظيمية ك 

 ةسادسا: تحديد مفاىيم الدراس

 ـ العدالة التنظيمية:1

 أ/ـ العدل:

العدؿ ضد الجكر يقاؿ عدؿ عميو في القضية مف باب ضرب فيك عادؿ كبسط  ـ لغة:
 1الكالي عدلو كمعدلتو بكسر الداؿ كفتحيا.

                                                           
  176، ص 2008د ط، لبناف،  ، دار صادر لمنشر،معجم مختار الصحاحمحمد بف أبي بكر عبد القادر الرازؼ،  -1
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"لقَد أرسمنا رسمنا بالبينات كأنزلنا  كما ذكر العدؿ في القرآف الكريـ كذلؾ في قكلو تعالى:
 1(.25الآية  سكرة الحديد) قكـ الناس بالقسط ".معيـ الكتاب كالميزاف لي

 ـ اصطلاحا: 

عرؼ أحمد زكي بدكؼ العدؿ عمى أنو ما يطابق الحق كيتنزه بإعطاء كل ذؼ حق حقو 
 2كييتدؼ بو القضاة في أحكاميـ كيقاؿ عدالة المعارضة أك التبادؿ. 

 ـ تعريف إجرائي لمعدل: 

ؽ كذلؾ دكف تمييز كالميل الى المصالح العدؿ ىك الإنصاؼ كالمساكاة في جميع الحقك 
 .ةيجتماعالشخصية كالا

 ب /ـ التنظيم: 

 3تنظيـ العمل، ترتيبو كتدبيره ليأخذ نسقا معينا.  ـ لغة:

  ـ اصطلاحا:

يتـ إنشائيا مف اجل تحقيق ىدؼ  ةياجتماععرؼ اميتياؼ اتزيكني: التنظيـ بأنو كحدة 
أىداؼ كاحتياجات تتعارض أحيانا مع أىداؼ معيف كيرػ اف التنظيـ عندما ينشأ تككف لو 

 4  كاحتياجات أعضاء التنظيـ.

  التعريف الإجرائي:

يقصد بيذا التعريف اف التنظيـ يتـ تطبيقو مف أجل الكصكؿ الى ىدؼ معيف كأحيانا ما 
 يككف تناقض بيف احتياجات كأفراد التنظيـ.

                                                           
  ، سكرة الحديد.25القرآف الكريـ، الآية  -1
 ،2008 ،د طبعة، بيركت ، مكتبة لبناف،عربي فرنسي  ية  انجميزي جتماعمعجم مصطمحات العموم الاأحمد زكي بدكؼ،  -2

 263ص
3- www.almaany.com  ،18:39، التكقيت:  19/02/2024، التاريخ: معجم عربي عربيمعجـ المعاني الجامع ، 
 .23، دار غريب لمطباعة كالنشر كالتكزيع، القاىرة، د سنة، ص التنظيم اجتماععمم طمعت إبراىيـ لطفي،  -4

http://www.almaany.com/
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  ج/ـ تعريف العدالة التنظيمية: 

نظيمية يمكف أف يفسر العديد مف المتغيرات المؤثرة عمى السمكؾ اف مفيكـ العدالة الت 
ـ مف خلبليا الفرد عمى كالتنظيمي لمعامميف، نظرا لأف العدالة التنظيمية تعكس الطريقة التي يح

عدالة الأسمكب الذؼ يستخدمو المدير في التعامل معو عمى المستكػ الكظيفي كالمستكػ 
  1الانساني. 

امز العدالة التنظيمية عمى أنيا ىي: "المساكاة التي تضمف قياـ الفرد أد  (Adams)يعرفيا
أك المكظف بمقارنة معدؿ مخرجاتو مع معدؿ مخرجات الزملبء الآخريف، نسبة إلى مدخلبتيـ 
كعندما يساكؼ المعدلاف تتحقق العدالة كحيث لا يتساكػ المعدلاف يقع الحيف كيشعر الفرد 

  2حينئذ بالظمـ". 

"إدراؾ العامميف لمعدالة في مكاف العمل مف خلبؿ علبقاتيـ  عتبي عمى أنيا:يعرفيا ال
 3بالمنظمة أك برئيسيـ المباشر كالتي تؤثر بالنياية عمى مكاقفيـ كسمككياتيـ في العمل". 

يمكف تعريفيا عمى أنيا، فيـ المكظفيف لمعدالة  التعريف الإجرائي لمعدالة التنظيمية:
بالحقكؽ كالكاجبات  لتزاـمف خلبؿ تفاعميـ مع رؤسائيـ المباشريف كالا ،كالنزاىة في بيئة العمل

ككذا مدػ تطبيق المؤسسة لعدالة التكزيعات كالإجراءات كالتعاملبت داخل بيئة العمل، مما 
ينعكس بالإيجاب عمى سمككيات العامميف، مف خلبؿ منح كل مكظف حقكقو المستحقة عمى 

كما يدفعو إلى  ،كالكلاء لممؤسسة مف جية لتزاـر بالرضا كالاو، كما يكلده لو ىذا مف شعك أدائ
 كدية في الإنتاج مف جية أخرػ.دك تحقيق أعمى مر  الأداءالمزيد مف بذؿ لمجيد  كلتحسيف  في 

                                                           
، 2008، التكزيعر ك ار الرضكاف لمنش، دالعدالة التنظيمية وعلاقتيا ببعض الاتجاىات الإدارية المعاصرةه، عمر محمد در  -1

 .30ص
دراسة " العدالة التنظيمية والروح المعنوية لدى العاممين بالمؤسسة الاقتصادية محمكدؼ محجكبة، بالحسي رحكػ،  -2

، الجزائر، 02، العدد08الرياضية كالعمكـ الإنسانية كالاجتماعية، المجمد مجمة المحترؼ لمعمكـ   "بمجمع فاكتو حميبميدانية 
 .219، ص2021

الإنسانية  كـػ دراسة ميدانية عمى أساتذة كمية العم العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالمواطنة التنظيمية  ف تيش تيشمحمد لمي -3
  . 498، ص2016، تيارت،10ة، العدد، المجمة الخمدكنية لمعمكـ الإنسانية كالاجتماعيةكالاجتماعي
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 /ـ جودة الحياة المينية: 2

 أ/ـ الجودة: 

مف جكد، الجيد: نقيض الردؼء عمى  كما كرد في لساف العرب لابف منظكر:ـ لغة: 
كمجاكرتيا الياء، كجاد الشيء جكدة أؼ صار  لانكسارىال... ك أصمو جيكد فقمبت الكاك ياء فعي

 1جيدا.

كالتي  (Qualities)إلى الكممة اللبتينية  (Quality)ـ إصطلاحا: يرجع مفيوم الجودة 
 2تعني طبيعة الشخص أك طبيعة الشيء ك درجة صلببتو ..

 ب/ـ الحياة المينية:

في الأدبيات الإدارية كالتنظيمية نجد أف ىناؾ تعاريف متعددة لمفيكـ : بالبحث ـ إصطلاحا
 3الحياة المينية:

ػ تعرؼ لدػ عمكـ الباحثيف بأنيا مجمكعة مف الكظائف المتتالية التي يشغميا الفرد عمى 
تنفصل عف  و كطمكحاتو كأىدافو كمشاعره التي لااتجاىاتامتداد عمره الكظيفي كالتي تتأثر ب

 لمتتالية لحياتو الكظيفية.المراحل ا

ػ كما ينظر إلييا بأنيا كافة الكظائف التي تقمدىا الفرد خلبؿ حياتو الكظيفية صاعدا 
بمكاف معيف، كما تشير إلى  رتباطالتنمية كالترقية في إطار مينة محددة دكف الاك بالتطكر 

 مجمكعة الكظائف التي تعطي إطارا كاضحا لتقدـ منظـ.

                                                           
  .721، دار المعارؼ لمنشر، د س، ص   لسان العربإبف منظكر -1
 إسلبمي ػ مف منظكر تأصيمي   إدارة الجودة الشاممةإسماعيل محمد عيسى شاىيف، عبد الرحمف محمد عبد الله حمدؼ  -2

 .202، ص 2015الخامس عشر، 
،مجمة أفا مينية لمموظفين في الإدارات العمومية: مقاربة معرفية الحياة المصطفى داسة، أحمد مداس،  -3 المجمد  ؽ لمعمكـ

  .350، ص 2021الجزائر، ، 03، العدد06
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بأنيا " مجمكع الأدكار أك الكظائف التي يتدرج فييا الفرد خلبؿ حياتو ػ كىناؾ مف يعرفيا 
اتو كتساعد في نفس الكقت اىتمامالكظيفية كالتي مف المفركض أف تككف متكافقة مع قدراتو ك 

 عمى إشباع طمكحاتو ك آمالو الشخصي". 

لمفيكـ  مف التعريفات السابقة الاستفادةمف خلبؿ التعريف الإجرائي لمحياة المينية: 
يمكف تعريفيا بأنيا المسار الذؼ يسمكو الفرد في مجاؿ عممو منذ بداية دخكلو  الحياة المينية،

كحتى نياية مسيرتو الكظيفية، قد يتضمف تغيرات في مكقعو الكظيفي، تطكير لمميارات، كبناء 
يني ينتجو مف تحقيق مكاسب كعكائد مالية، كنجاح م لمخبرات، زيادة في المسؤكليات، كما

 شخصي.ك 

 ج/ـ جودة الحياة المينية:

"مجمكعة العمميات المخططة  نيا:أشار محمد حسيف إلى جكدة الحياة الكظيفية بأـ 
التي تستيدؼ كالمتكاممة كالمستمرة في الأجميف القصير كالطكيل كالنابعة مف ثقافة المنظمة ك 

 1ية ".الأىداؼ التنظيمأىداؼ العامميف الشخصية ك بيف  تحقيق التكازف ما

 اتخاذ" أف جكدة الحياة الكظيفية تتمثل في زيادة إشراؾ العامميف في  Anderonـ يرى " 
القرارات التي كاف يقكـ بيا المديركف مما ينعكس إيجابيا في تحسيف الإنتاج مف خلبؿ 

الامكاؿ إضافة الى تحسيف الامف كالصحة الكظيفية الجيد للؤفراد بصكرة أكثر مف  ستغلبؿالا
 2تحسيف الرضا الكظيفي.العائد ك ـ تقسيك 

" العمميات كالسياسات التي تحسف  المينية عمى أنيا: زيد جكدة الحياةكيعرؼ العزيزؼ ك  ـ 
يجابية مما يؤدؼ إلى تعزيز مشجعة ك العمل، كتجعميا بيئة عمل محفزة ك كتطكر مف بيئة  ا 

                                                           
، دار العمـ جودة الحياة الوظيفية وعلاقتيا بالإبداع الإداري لدى مسئولي الأنشطة الترويجية محمكد، مصطفى عمي -1

 .23 ، ص2016، 1ط ،التكزيعك كالإيماف لمنشر 
ة أطركح  لتنظيمية لدى موظفي القطاع الصحيجودة حياة العمل و أثرىا في تنمية الثقافة ا  أنظر: بف خالد عبد الكريـ -2

 )بتصرؼ(. 11، ص 2017كىراف،  أحمددكتكراه، جامعة محمد بف 
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تجعميـ ك  ،بالأماف الكظيفيكشعكرىـ زيادة رضاىـ الكظيفي مككيات الإيجابية لدػ العامميف ك الس
 1نجاحيا." بو مف أجل تحقيق أىداؼ المنظمة ك أكثر إقبالا عمى العمل لتنفيذ كل ما يقكمكف 

مف التعاريف السابقة يمكف  الاستفادةمف خلبؿ التعريف الإجرائي لجودة الحياة المينية: 
زة تساعد عمى تحقيق محفإيجابية ك تعريف جكدة الحياة المينية عمى أنيا تعني خمق بيئة عمل 

رضا كسعادة المكظفيف، كتعزيز أدكاؤىـ ك إنتاجيتيـ مف خلبؿ تكفير فرص تطكير المسار 
القرارات كتكفير بيئة عمل آمنة كصحية، كتعزيز التكازف  اتخاذالميني، ك تشجيع المشاركة في 

إحتياجات  بيف الحياة الكظيفية كالشخصية، حيث يعمل كل ىذا عمى تحقيق تكازف متساكؼ بيف
المكظفيف مف جية كبيف أىداؼ المؤسسة مف جية أخرػ، مما يساىـ في تحقيق النجاح 

 لمطرفيف معا. كالاستدامة

 المفاىيم المرتبطة بالدراسة:

 ـ عدالة التوزيعات:

تعرؼ العدالة التكزيعية عمى أنيا عدالة المخرجات أك العكائد التي يحصل عمييا المكظف 
ر، الحكافز كفرص الترقية كعدد ساعات العمل كأعباء ككاجبات الكظيفة، كالتي تتمثل في الأجك 

كىي العدالة المدركة مف المخرجات أك النتائج أك التكزيعات التي يحصل عمييا الفرد في البيئة 
 2التنظيمية. 

التعريف الإجرائي لعدالة التكزيعات: ىي العدالة المدركة مف المخرجات أك النتائج التي 
يا المكظف في سياؽ العمل، كأيضا العدالة التكزيعية تشير إلى العدالة في تكزيع يحصل عمي

المخرجات كالعكائد للؤفراد داخل البيئة التنظيمية، كتشمل الأجكر كالحكافز، فرص الترقية، كعدد 
 ساعات العمل، كالمسؤكليات الكظيفية 

                                                           
 سة تطبيقيةدرا :ات الطيران  أثر جودة الحياة الوظيفية عمى مستوى المرونة التنظيمية في شركأسماء عبد العاطي محمد -1

 .174،ص2021، 01، العدد03، المجمد (jthhعمى شركة مصر لمطيراف،
  .38ص ،السابق  المرجع عمر محمد دره -2
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 ـ عدالة الإجراءات:

بشأف الأساليب كالآليات كالعمميات المستخدمة  تشير العدالة الإجرائية لقضايا العدالة
ات حكؿ الطريقة الصحيحة اعتبار لتحديد النتائج عمى سبيل المثاؿ ىذه المسائل قد تنطكؼ عمى 

 1لمقياـ بعممية صنع القرار، كعممية تسكية النزاعات، أك عممية تخصيص في المنظمة.

 ستشفائيةجراءات في المؤسسة الاتقتضي عدالة الإ التعريف الإجرائي لمعدالة الإجرائية:
ءات متساكية كشفافة في الترقيات كالإستيداع كالإنتداب، كضماف حق اتحديد كتطبيق إجر 

 تكزيع المكافآت بشكل عادؿ.ك  الأداءعمى القرارات كتقييـ  الاعتراضالمكظفيف في 

 ـ عدالة التعاملات: 

كالتنظيمية التي يحصمكف عمييا تعني درجة إحساس العامميف بعدالة المعاممة الإنسانية 
عند تطبيقيـ للئجراءات، كتتمركز حكؿ المعاممة الشخصية التي يتمقاىا الأفراد المتأثركف 

 حتراـبالقرارات أثناء تعامميـ مع صانعي القرارات، كفييا إذا كانت ىذه المعاممة مبنية عمى الا
 2كالتقدير.

مف  ستشفائيةدالة التعاملبت في المؤسسة الاتتجمى عالتعريف الإجرائي لمعدالة التعاممية: 
، ـبانشغالاتي ىتماـالاخلبؿ تفسير القرارات بكضكح كمشاركة المكظفيف في صنع القرارات، ك 

 تكفير المعمكمات بشفافية.ك  كعدـ التحيز في القرارات الإدارية،

 ـ تطوير المسار الميني:

بأنو: "عممية مستمرة مف  (Edgar Schein)يعرؼ تطكير المسار الكظيفي كفقا لػ 
القدرات،  الاكتشاؼ، بحيث يقكـ الفرد ببطء بتطكير مفيكمو الميني الخاص نتيجة الميارات أك

                                                           
العدد  ، مجمة عمكـ الإنساف كالمجتمع،العدالة التنظيمية )الأبعاد والنظريات المفسرة ليا( حمزة فرطاس، عائشة نجكػ، -1

 .350، ص2018ائر، مارس الجز  ، الجزء الأكؿ،26
،مقاربة نظرية لمفيوم العدالة في العمل في ضوء بعض الدراساتسارة زكيتي،  -2  العدد الخامس ، مجمة الأفاؽ لمعمكـ

  .114ص ،2016، ةالجمف
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الاحتياجات، الدكافع كالتطمعات، كىك عممية منيجية كشاممة تستيدؼ التطكير الكظيفي كتنفيذ 
  1تقييـ النتائج".ك الإستراتيجيات كالتقييـ الذاتي كتحميل الفرص 

 "ذلؾ النشاط المنظـ كالرسمي الذؼ تضعو المؤسسة لأفرادىا، كما يمكف تعريفو بأنو: ػ
لزيادة كصقل كتعميق المعمكمات كالقدرات كالميارات كالتي تؤثر عمى مستقبميـ الكظيفي نكعا ك 

 2اتجاىاً". 

 التعريف الإجرائي لتطوير المسار الميني: 

لعمل كالميارات لدػ المكظفيف في ىك عممية تيدؼ إلى تنظيـ كتطكير مسارات ا
بحيث يتماشى ذلؾ مع إحتياجات المؤسسة كأىدافيا، كفي نفس الكقت يمبي طمكحات  المؤسسة،

 كتطمعات المكظفيف.

 ـ التوازن بين الحياة الوظيفية والشخصية: 

غالبا ما يكصف التكازف بيف العمل كالحياة بأنو تكافؤ أك تناسق بيف مقدار الكقت كالطاقة 
لتي يكرسيما الفرد لممجالات الشخصية كالمينية، بقصد خمق شعكر بالسلبـ أك التكازف بيف ا

 3جكانب الحياة المتعددة.

كيشير التكازف بينيما إلى عدـ كجكد تعارض بيف العمل أك الأنشطة المينية مع دكر 
كىك تصكر  رية،الحياة الخاصة، إنيا حالة التكافؤ بيف متطمبات الحياة الشخصية كالمينية كالأس

 4.بيف العمل ك مساعي الحياة الأخرػ يحدد نمكذج تقسيـ كقت الأفراد كطاقتيـ الإنتاجية 

 
                                                           

بشرية، ال تنمية المكارد ، مجمة كحدة البحث فييةقتصادتطوير المسار الوظيفي لمعاممين في المؤسسات الا  بكزكريف فيركز -1
 .56ص ،2018، سطيف، ديسمبر 4، العدد09المجمد 

  .56المرجع نفسو، ص  -2
 ةف الأساتذدراسة عينة م "تأثير التوازن بين العمل و الحياة في الإستغراق الوظيفي لمعاممين ر،محمد لطرش، كسيمة كاع -3

 .196ص ،2021 ، الجزائر،02، العدد06جمدالتجارة، الم، مجمة اقتصاديات الأعماؿ ك الجامعييف في الجامعات الجزائرية"
  .197، صنفسو المرجعمحمد لطرش، كسيمة كاعر،  -4
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 التعريف الإجرائي لمتوازن بين الحياة الوظيفية والشخصية: 

كالذؼ يعني تحقيق تناسق بيف الكقت كالطاقة المخصصة لمعمل كالحياة الشخصية، بيدؼ 
 بيف مخنمف جكانب الحياة. ركالاستقراتحقيق شعكر بالرضا 

 ـ الصحة والسلامة المينية:

تعني: "تكفير ظركؼ عمل أمنة كمناسبة لكل مف العامل كأداة العمل"، مف خلبؿ تقديـ 
كفيمة لحماية الفرد مف مخاطر العمل )إصابات العمل كالأمراض  احتياطاتك خدمات كقائية 

كما تيدؼ إلى حماية الآلات كالمعدات  المينية(، التي تنتج مف جراء ممارستيـ لعمل معيف،
عف طريق الصيانة الدائمة كالصيانة الدكرية لكي تحتفع الآلات دائما بطاقتيا الإنتاجية الجيدة 

 1لفترة أطكؿ...

تعني تكفير بيئة عمل آمنة كصحية التعريف الإجرائي لمصحة والسلامة المينية: 
كقائية لحماية الأفراد مف الإصابات  ياطاتكاحتلمعامميف ك المعدات، مف خلبؿ تقديـ خدمات 

يا الجيد كتدريب كتكعية العامميف أدائكالأمراض المينية، ك ضماف صيانة للؤجيزة لمحفاظ عمى 
 في المؤسسة حكؿ مخاطر العمل ككيفية تجنبيا.

 :ستشفائيةـ المؤسسة العمومية الا

 تعريف المؤسسة: 

بأنيا: "مجمكعة   Talcott Parsonsارسكنز" الأمريكي "تالككت ب جتماععالـ الا اعتبرىا
 2معقدة مف القيـ كالمعايير التي تشترؾ فييا مجمكعة مف الأفراد".

                                                           
 الاجتماعيةالعمكـ مجمة الآداب ك  الصحة و السلامة المينية في الجزائر من التشريع إلى التثقيف عتيقة حرارية،  -1

 .04ص ،2017جكاف ، الجزائر، 17العدد
  .64، ص2011، مصر، 1منظمة المرأة العربية، ط ،العمل والمؤسسة اعاجتم  النوع وعمم عائشة التايب -2
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مفتكح، يتككف مف مجمكعة مف العناصر تؤثر كتتأثر  ؼاقتصادك  ياجتماعالمؤسسة نسق 
 1بالمحيط الذؼ تكجد فيو.

 : ستشفائيةتعريف المؤسسة العمومية الا

ىي مؤسسة عمكمية ذات طابع إدارؼ تتمتع  ستشفائيةالعمكمية الا: المؤسسة 2المادة 
 2بالشخصية المعنكية كالإستقلبؿ المالي، كتكضع تحت كصاية الكالي.

 الدراسات السابقة: سابعا
 متعمقة بالعدالة التنظيمية:الدراسات ال -1

 الدراسات المحمية: -1-1

 3الدراسة الأولى: -أ

علبقتيا بسمكؾ المكاطنة التنظيمية )أطركحة ك ظيمية إدراؾ العدالة التنعنوان الدراسة: 
 التنظيـ(.ك مقدمة لنيل شيادة دكتكراه عمكـ تخصص عمـ النفس العمل 

 حمزة معمرؼ صاحب الدراسة: 

 .2013/2014: المناقشة تاريخ

جامعة  ،ةيجتماعالاك كمية العمكـ الإنسانية  ،عمكـ التربيةك جامعة التخرج: قسـ عمـ النفس 
 اح ػ كرقمةػ قاصدؼ مرب

سمطت الدراسة الضكء لمتعرؼ  دراسة أجريت لدػ أساتذة التعميـ الثانكؼ بمدينة كرقمة كلقد
 ،سمكؾ المكاطنة التنظيمية لدػ أساتذة التعميـ الثانكؼ ك عمى مستكػ الشعكر بالعدالة التنظيمية 

                                                           
  .65، ص السابقالمرجع   عائشة التايب -1
 ، يتضمف إنشاء2007مايك سنة  19المكافق  1428جمادػ الأكلى عاـ  2مؤرخ في  140ػ  07المرسكـ التنفيذؼ رقـ  -2

 حة الجكارية كتنظيميا كسيرىا.الإستشفائية كالمؤسسات العمكمية لمصالمؤسسات العمكمية 
مقدمة  لدػ أساتذة التعميـ الثانكؼ، أطركحةإدراك العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموك المواطنة التنظيمية  حمزة معمرؼ:  -3

، قسـ عمـ النفس كعمكـ التربية، جامعة قاصدؼ مرباح، كرقمة،   ـ.2013/2014لنيل شيادة دكتكراه العمكـ
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ؾ المكاطنة سمك ك ككذا التعرؼ عمى طبيعة العلبقة بيف إدراؾ الأساتذة لمعدالة التنظيمية 
في  درجة إدراكيـ لمعدالة ك التنظيمية لأنيا أحد أىـ العكامل المؤثرة في سمككيات الأفراد 

التنظيمية، إذ لا يمكف تحسيف المؤسسات التعميمية الجزائرية إلا بالقياـ بالمزيد مف الدراسات 
كفيمة  قد تككف  ،فعالةك كاضحة ك التي قد تسيـ إلى حد ما في كضع إستراتيجيات جديدة ك 

 أفضل . كبإخراجيا مف كضعيا الحالي إلى ما ى

 حيث تم صياغة مشكمة الدراسة في التساؤلات التالية:

 سمكؾ المكاطنة التنظيمية لدػ أساتذة التعميـ الثانكؼ؟ك ػ ما مستكػ إدراؾ العدالة التنظيمية 

 ، الجنس،)السف ػ ىل تكجد فركؽ في إدراؾ العدالة التنظيمية تعزػ لممتغيرات التالية
 الأقدمية(؟

 السف كالأقدمية؟ اختلبؼػ ىل تكجد فركؽ بيف الجنسيف في إدراؾ العدالة التنظيمية ب

ػ ىل ىناؾ علبقة بيف إدراؾ الأساتذة لمعدالة التنظيمية )التكزيعية، الإجرائية، التعاممية( 
 كسمكؾ المكاطنة التنظيمية؟

 قد تمت صياغة الفرضيات عمى الشكل التالي:و 

 تكػ إدراؾ أساتذة التعميـ الثانكؼ لمعدالة التنظيمية متكسط.ػ مس

 ػ ىنالؾ فركؽ في إدراؾ العدالة التنظيمية تعزػ لممتغيرات التالية )السف، الجنس،
 الأقدمية(.

 السف كالأقدمية. اختلبؼػ تكجد فركؽ بيف الجنسيف في إدراؾ العدالة التنظيمية ب

دالة التنظيمية )التكزيعية، الإجرائية، التعاممية( كسمكؾ ػ تكجد علبقة بيف إدراؾ الأساتذة لمع
 المكاطنة التنظيمية.
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 الإجراءات المنيجية المستخدمة في الدراسة:

تـ اختيار عينة طبقية ك ،  التحميمي الوصفي المنيجلتحقيق ىذه الدراسة استخدـ الباحث ك 
، كلقد لجأ الباحث في ىذه أستاذ مف التعميـ الثانكؼ بمدينة كرقمة  280عشكائية مقدرة ب 

استبياف حكؿ سمكؾ ك  ،الدراسة إلى بناء استبيانيف : )استبياف حكؿ العدالة التنظيمية المدركة
 ةيجتماعالتي تـ تحميميا بالاستعانة بالحزمة الإحصائية لمعمكـ الاك المكاطنة التنظيمية(، 

(SPSS 22.0) ،  ؼ الباحث ىي: اختبار كمف بيف الأساليب الإحصائية التي اعتمد عمييا اك
بيرسكف، معامل " ألفا كركنباخ"  رتباطمعامل الا ،اختبار التبايف الثلبثي ،اختبار "ت" ،مربع

: مستكػ إدراؾ  أن إلى الدراسة خمصتالمناقشة  ك لقياس ثبات أداتي الدراسة ... كبعد التفسير 
فركؽ في إدراؾ العدالة التنظيمية أساتذة التعميـ الثانكؼ لمعدالة متكسط فعلب، كذلؾ بأنو لا تكجد 

تعزػ لممتغيرات التالية )السف، الجنس، الاقدمية(، كتـ التكصل أيضا إلى أنو تكجد فركؽ بيف 
أف ىنالؾ علبقة بيف إدراؾ ك الاقدمية، ك السف  اختلبؼالجنسيف في إدراؾ العدالة التنظيمية ب
 سمكؾ المكاطنة التنظيمية .ك تعاممية( الإجرائية، ال ،الأساتذة لمعدالة التنظيمية ) التكزيعية

 من الدراسة: الاستفادةوجو 

ساعدتنا دراسة الباحث حمزة معمرؼ، في بناء خطة المذكرة لمكضكع دراستنا الحالي 
ككذلؾ تككيف خمفية نظرية حكؿ العدالة التنظيمية بمختمف أبعادىا )التكزيعية، الإجرائية، 

ة في الجانب النظرؼ بالتعرؼ أكثر عمى محتكػ العدالة المعاملبت( كالاستفادة مف ىذه الدراس
 .التنظيمية كتككيف خمفية نظرية كعممية حكلو كالاستفادة مف المراجع التي استعمميا الباحث

 1الدراسة الثانية:  -ب

دكر العدالة التنظيمية في الحراؾ الميني لمعامميف مف القطاع الصناعي عنوان الدراسة: 
 التنظيـ كالعمل( جتماعلعاـ )مذكرة لنيل شيادة الماجستير في عمـ الاالقطاع ا كالخاص نح

                                                           
العام   دور العدالة التنظيمية في الحراك الميني لمعاممين من القطاع الصناعي الخاص نحو القطاع: مراد رمزؼ خرمكش -1

 ـ.2013/2014، ة، جامعة محمد خيضر ػ بسكر جتماع، مذكرة لنيل شيادة الماجستير في عمـ الادراسة ميدانية بولاية سطيف
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  خرمكشرمزي  مرادصاحب الدراسة: 

 .2013/2014سنة الدراسة: 

، جامعة محمد ةيجتماع، كمية العمكـ الإنسانية كالاةيجتماعقسـ العمكـ الاجامعة التخرج: 
 خيضر ػ بسكرةػ.

تقميف مف العمل في القطاع الصناعي الخاص دراسة أجريت عمى شريحة مف العامميف المن
لقد سمطت الدراسة الضكء عمى محاكلة التعرؼ عمى الدكر ك إلى القطاع العاـ بكلاية سطيف، 

الذؼ تمعبو العدالة التنظيمية في الحراؾ الميني لمعامميف بيف قطاعات العمل كمتغير يمكف 
يمكف أف  الة التعاملبت( أف تحيط بكل مالأبعاده الثلبثة )عدالة التكزيع، عدالة الإجراءات، عد

 يفسر ىذا الحراؾ.

 التساؤل الرئيسي:

ىل لمعدالة التنظيمية دكر كبير في الحراؾ الميني لمعامميف مف القطاع الصناعي الخاص 
 إلى القطاع العاـ؟

 التساؤلات الفرعية:

الصناعي الخاص  ػ ىل لمعدالة التكزيعية دكر كبير في الحراؾ الميني لمعامميف مف القطاع
 إلى القطاع العاـ؟

ػ ىل لمعدالة الإجرائية دكر كبير في الحراؾ الميني لمعامميف مف القطاع الصناعي الخاص 
 إلى القطاع العاـ؟

ػ ىل لمعدالة التعاممية دكر كبير في الحراؾ الميني لمعامميف مف القطاع الصناعي الخاص 
 إلى القطاع العاـ؟
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 ستخدمة في الدراسة:الإجراءات المنيجية الم

اختار الباحث في دراستو ك  ،لتحقيق ىذه الدراسة استخدـ الباحث المنيج الكصفي التحميميك 
مبحكث مف  95المتمثمة في عينة كرة الثمج تككنت مف ك عمى عينة غير احتمالية )قصديو( 

قد ك عاـ، العامميف الذيف سبق ليـ الانتقاؿ مف العمل بالقطاع الصناعي الخاص نحك القطاع ال
محاكر  04تـ الاعتماد في ىذه الدراسة عل اختيار الاستمارة كأداة لجمع البيانات مقسمة إلى 

، بينما 17النسخة  SPSSتـ تفريغ البيانات بكاسطة استخداـ برنامج  ،سؤالا 36تضمف 
النسب ك الباحث جممة مف الأساليب الإحصائية تمثمت في جداكؿ التكرارات الإحصائية  استخدـ

 الكيفي. ك أسمكب التحميل الكمي ك لمئكية ا

 : نتائج الدراسة

كفي الأخير كشفت الدراسة عمى أف لمعدالة التنظيمية دكرا كبيرا في الحراؾ الميني 
 ،بالتحديد لكل بعد مف عدالة التكزيعك لمعامميف مف القطاع الصناعي الخاص نحك القطاع العاـ 

بيرا في الحراؾ الميني لمعامميف مف القطاع الصناعي عدالة التعاملبت دكرا ك ،عدالة الإجراءات
 الخاص إلى القطاع العاـ.

 وجو الاستفادة من ىذه الدراسة:

كذلؾ تككيف خمفية نظرية حكؿ ك ساعدتنا ىذه الدراسة في إشكالية مكضكع دراستنا الحالي 
ة مف الأدكات كذلؾ الإستفادك  ،معرفة المراجع التي يمكف الإستفادة منياك العدالة التنظيمية 

 .تحميل البياناتك الأساليب الإحصائية المستخدمة في معالجة ك 
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 الدراسات العربية:  -1-2

 1الدراسة الأولى: -أ

أبعاد العدالة التنظيمية في تعزيز سمكؾ المكاطنة التنظيمية مف كجية  أثرعنوان الدراسة: 
مكة العربية السعكدية )رسالة مقدمة نظر العامميف في الدكائر الحككمية في منطقة تبكؾ في المم

إلى عمادة الدراسات العميا استكمالا لمتطمبات الحصكؿ عمى درجة الماجستير في الإدارة 
 العامة( 

 صاحب الدراسة: محمد عوض العمري.

 .2011سنة المناقشة: 

 جامعة التخرج: قسم الإدارة العامة  عمادة الدراسات العميا  جامعة مؤتة  الأردن.

ىذه الدراسة إلى اكتشاؼ تأثير العدالة التنظيمية عمى تعزيز سمككيات المكاطنة  تسعى
مف خلبؿ تركيز  ،التنظيمية في الدكائر الحككمية بمنطقة تبكؾ في المممكة العربية السعكدية

الباحث عمى أىمية ضكابط العدالة التنظيمية في إيجاد تكازف مناسب بيف مسؤكليات المكظفيف 
المكافآت المقدمة، كبالتالي تعزيز التكافق بيف الرؤػ الإنسانية ك ف الجيكد المبذكلة بيك  ،حقكقيـك 
 التكجيات التنظيمية داخل ىذه المؤسسات.ك 

 كسعى الباحث للئجابة عمى مشكمة دراستو في أسئمة مف بينيا نذكر:

املبت، ػ ما ىي تصكرات العامميف لأبعاد العدالة التنظيمية )التكزيعية، الإجرائية، التع
 يمية، الأخلبقية( في الدكائر الحككمية في منطقة تبكؾ؟يالتق

 مف بيف فرضيات الدراسة التي صاغيا الباحث نذكر ما يمي:ك 

                                                           
الدوائر  "من وجية نظر العاممين في  سموك المواطنة التنظيمية أثر أبعاد العدالة التنظيمية في تعزيزمحمد عكض العمرؼ:  -1

 .ـ2011دارة العامة، جامعة مؤتة ػ الأردف، ر في الإي، رسالة ماجستالحكومية في منطقة تبوك في المممكة العربية السعودية"
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( لأبعاد α≤0.05الفرضية الرئيسية: لا يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكػ الدلالة )
يمية، الأخلبقية( في سمككيات المكاطنة يالتق ،العدالة التنظيمية )التكزيعية، الإجرائية، التعاملبت
 التنظيمية في الدكائر الحككمية في منطقة تبكؾ.

 الإجراءات المنيجية التي استخدميا الباحث في دراستو:

استخدـ الباحث المنيج الكصفي التحميمي في تغطية متطمبات الإطار النظرؼ، كما قدر 
تـ سحب عينة ك في منطقة تبكؾ،  مكظفا في الدكائر الحككمية 5742مجتمع الدراسة ب 

مفردة كعينة  574 ى%( مف مجتمع الدراسة كتـ التحصل عم10عشكائية بسيطة بنسبة )
كاف ك منيا،  529استرجاع ك تـ تكزيع استبياف كأداة لجمع البيانات عمى عينة الدراسة ك لمدراسة، 

اـ الرزمة الإحصائية اعتمد الباحث عمى استخدك  ،استبانة 516الصالح منيا لمتحميل الإحصائي 
 .الاستبانة( لتحميل بيانات (SPSS V16.1. ةيجتماعلمعمكـ الا

: كقد تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف النتائج كاف مف أبرزىا أف مستكػ نتائج الدراسة
إدراؾ العامميف في الدكائر الحككمية في منطقة تبكؾ لكل مف أبعاد العدالة التنظيمية كسمككيات 

كجكد أثر لأبعاد العدالة التنظيمية في  ،كذلؾ ،نظيمية جاءت بدرجة مرتفعةالمكاطنة الت
%( مف التبايف في 62,3كأف العدالة التنظيمية تفسر ما مقداره ) ،سمككيات المكاطنة التنظيمية
 سمككيات المكاطنة التنظيمية.

 وجو الاستفادة من الدراسة:

نظرية حكؿ العدالة ك فية فكرية ساعدتنا دراسة الباحث محمد عكض العمرؼ، إثراء خم
كذلؾ الاستفادة مف ك  ،معرفة المراجع التي يمكف الاستفادة منياك تحديد أبعادىا ك التنظيمية 
 تحميميا.ك الأساليب الإحصائية المستخدمة في معالجة البيانات ك الأدكات 
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 1الدراسة الثانية:  -ب

بالتطبيق عمى جامعة إقميـ سبأ  العامميف أداء: أثر العدالة التنظيمية في الدراسة عنوان
 بالجميكرية اليمنية.

 صالح عمي يحيى جمالو صاحب الدراسة:

 .2022سنة الدراسة: 

دراسات العالـ الإسلبمي، جامعة أـ ك معيد بحكث  ،قسـ الدراسات النظريةجامعة التخرج: 
 درماف الإسلبمية.

 أداءك العدالة التنظيمية بيف مفيكـ  رتباطمشكمة الدراسة تنبع مف الحاجة إلى فيـ الا
العامميف داخل المؤسسات الحككمية في إقميـ سبأ بالجميكرية اليمنية، حيث حاكؿ الباحث 

فعاليتيـ في القطاع ك العامميف  أداءاستكشاؼ كيفية تأثير مستكػ العدالة التنظيمية عمى 
الفاعمية ك  الأداءالفرص التي يمكف أف تسيـ في تحسيف ك الحككمي، بيدؼ تحديد التحديات 
 المؤسسية في ىذا السياؽ الخاص.

 تـ تحديد مشكمة البحث في السؤاؿ التالي:

 العاممين بجامعة إقميم سبأ بالجميورية اليمنية؟ أداءما العلاقة بين العدالة التنظيمية و 

 مف بيف الأسئمة الفرعية التي صاغيا الباحث نطرح ما يمي:ك 

 العامميف بجامعة إقميـ سبأ بالجميكرية اليمنية؟ أداءػ ما أثر العدالة التكزيعية عمى 

 العامميف بجامعة إقميـ سبأ بالجميكرية اليمنية أداءػ ما أثر العدالة الإجرائية عمى 

 العامميف بجامعة إقميـ سبأ بالجميكرية اليمنية؟ أداءػ ما أثر العدالة التعاممية عمى 

                                                           
، اليمنية قميم سبأ بالجميوريةأثر العدالة التنظيمية في أداء العاممين بالتطبيق عمى جامعة إصالح عمي يحيى جمالو:  -1

 2022جامعة أـ درماف الإسلبمية، اليمف،  قسـ الدراسات النظرية،
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ديرات العامميف لمستكػ العدالة ػ ىل ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطات تق
العامميف بجامعة إقميـ سبأ بالجميكرية اليمنية تعزػ إلى السمات الشخصية  أداءك التنظيمية 

 المستكػ الكظيفي(؟ ،، المؤىل العممي، الخبرةيجتماعلممبحكثيف: )النكع الا

 مف بيف فرضيات الدراسة التي صاغيا الباحث نذكر ما يمي:ك 

 أداءك ة الأكلى: تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف العدالة التنظيمية ػ الفرضية الرئيسي
العامميف بجامعة إقميـ سبأ بالجميكرية اليمنية، كمف بيف الفرضيات التي تتفرع منيا نذكر ما 

 يمي:

العامميف بجامعة إقميـ سبأ  أداءػ تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف العدالة التكزيعية ك 
 ليمنية.بالجميكرية ا

العامميف بجامعة إقميـ سبأ  أداءػ تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف العدالة الإجرائية ك 
 بالجميكرية اليمنية.

العامميف بجامعة إقميـ سبأ  أداءػ تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف العدالة التعاممية ك 
 بالجميكرية اليمنية.

ت دلالة إحصائية بيف متكسطات تقديرات العامميف الفرضية الرئيسية الثانية: تكجد فركؽ ذا
العامميف بجامعة إقميـ سبأ بالجميكرية اليمنية تعزػ إلى السمات  أداءك لمستكػ العدالة التنظيمية 

 المستكػ الكظيفي(. ،، المؤىل العممي، الخبرةيجتماعالشخصية لممبحكثيف: )النكع الا

  الإجراءات المنيجية:

يتككف مجتمع ك  ،الكصفي التحميمي لكصف الظاىرة مكضكع دراستو استخدـ الباحث المنيج
تـ اختيار مفردات عينة ك  ،عضك ىيئة تدريس في الجامعةك ( مكظف إدارؼ 411الدراسة مف )

استخدـ الباحث ك % مف العامميف، 70البحث مف مجتمع الدراسة بطريقة الاختيار العشكائي لػ 
تـ استرجاع ك ( إستبانة لعينة الدراسة 270تكزيع )الاستمارة كأداة لجمع البيانات حيث تـ 
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%( مف الاستمارات 84( استمارة صحيحة بنسبة )227منيا ) ،%(89( استمارة بنسبة )241)
 .SPSSتـ تحميل بيانات الاستبياف إحصائيا باستخداـ برنامج ك  ،المكزعة

 : نتائج الدراسة

 بينيا:  كتكصل الباحث مف خلبؿ دراستو إلى جممة مف النتائج مف

مكجبة ك العامميف علبقة قكية في قكتيا  أداءك ػ بينت الدراسة أف علبقة العدالة التنظيمية 
 طردية في اتجاىيا.ك 

مكجبة ك العامميف علبقة متكسطة في قكتيا  أداءك ػ بينت الدراسة أف علبقة العدالة التكزيعية 
 طردية في اتجاىيا.ك 

العامميف علبقة متكسطة في قكتيا  أداءية مع ػ كشفت الدراسة أف علبقة العدالة الإجرائ
 طردية في اتجاىيا.ك مكجبة ك 

طردية ك مكجبة ك العامميف علبقة قكية في قكتيا  أداءػ اتضح أف علبقة العدالة التعاممية مع 
 يا.اتجاىاتفي 

العامميف  أداءكما كشفت النتائج العامة لمدراسة عمى كجكد أثر لمعدالة التنظيمية في 
جميع ك الحكافز ك أف الركاتب ك اممكف بضعف في مستكيات العدالة التنظيمية يشعر العك 

أف زملبئيـ في الجامعات الأخرػ ك الاستحقاقات التي يحصمكف عمييا لا تكازؼ الجيد المبذكؿ 
 ،يحصمكف عمى امتيازات أفضل، كيصف بعض العامميف سمكؾ قيادة الجامعة بغير المنصف

أف ك  ،يـأدائيحصمكف عمى تغذية راجعة عف  أنيـ لاك التقييـ كما يرػ بعض العامميف تحيز في 
 ىناؾ ضعف في رعاية المنافع الشخصية ليـ.

 وجو الاستفادة من الدراسة:

نظرية حكؿ ك عمى إثراء خمفية فكرية  ساعدتنا دراسة الباحث، صالح عمي يحيى جمالو
تككيف خمفية نظرية حكؿ متغير ك بناء خطة مذكرة دراستنا الحالية،  كذلؾ فيك  ،العدالة التنظيمية
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كما أف الباحث اعتمد عمى مراجع ثرية بالزاد العممي كالمعرفي كالتي استفدنا  ،العدالة التنظيمية
 منيا بتحصيمنا لجممة مف المقالات كالرسائل كالكتب.

 الدراسات الأجنبية: -1-3

 1الدراسة الأولى: -أ

 الكفاءة الذاتية في توسع الدورو الثقة و  عنوان الدراسة: العلاقة بين العدالة التنظيمية

 ((Gary.J.Ruderصاحب الدراسة: " جاري. ج . رودر" 

 2003سنة الدراسة: 

بكيفية تأثير العدالة التنظيمية داخل  ىتماـالمشكمة التي تناكلتيا ىذه الدراسة تتمثل في الا
 ،تنكع الأدكارك تعددة قدرتيـ عمى تحمل مسؤكليات مك المؤسسات عمى مستكػ الثقة لدػ الأفراد 

حيث تبحث ىذه الدراسة في كيفية تأثير مستكيات العدالة التنظيمية داخل المنظمة عمى مدػ 
 كذلؾ قدرتيـ عمى تحمل مسؤكليات كظيفية متعددة بنجاح.ك الثقة لدػ أفرادىا 

 تتمحكر مشكمة ىذه الدراسة حكؿ التساؤؿ الرئيسي التالي:ك 

 الة التنظيمية والثقة في دور الكفاءة الذاتية؟إلى أي مدى يمكن أن تؤثر العد

 يمي: مف بيف الفرضيات التي سعت ىذه الدراسة إلى التحقق مف صحتيا نذكر ماك 

 ػ العدالة الإجرائية ليا تأثير مباشر عمى الثقة في المنظمة.

ػ العدالة الإجرائية ليا تأثير غير مباشر عمى دكر الكفاءة الذاتية مف خلبؿ الثقة في 
 لمنظمة.ا

 ػ العدالة التفاعمية ليا تأثير مباشر عمى دكر الثقة في المشرؼ.

                                                           

1-  Gary. J. Ruder, the Relation Ship . among Organizational. Justice, trust , and Role 

Breadth. Self-Efficacy, Unpublis , hed . Dissertation , Pa . culty , of the Virginia . poly 

technic, Institute and . state University falls. Church , Virginia , March, 2003. 
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ػ العدالة التفاعمية ليا تأثير غير مباشر عمى دكر الكفاءة الذاتية مف خلبؿ الثقة في 
 المشرؼ.

 الإجراءات المنيجية لمدراسة:

ذك الياقات ك  اعتمد الباحث في ىذه الدراسة عمى أخذ عينة الدراسة مف المكظفيف المينييفك 
 5000البالغ عددىـ أكثر مف  ،الصغيرةك الخاصة الكبيرة ك البيضاء في المنظمات العامة 

اعتمد الباحث عمى أداة القياس لجمع البيانات مف ك  ،مكظف 350بمغ حجـ العينة ك مكظف 
 الميداف.

 : نتائج الدراسة

 أىـ النتائج التي تكصمت إلييا ىذه الدراسة تتمثل فيما يمي:

 الثقة في المنظمة.ك كد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف العدالة الإجرائية ػ كج

الثقة في المنظمة لـ تكف ذات ك دكر الكفاءة الذاتية ك ػ العلبقات بيف العدالة الإجرائية 
 دلالة.

 الثقة في المشرؼ.ك ػ كجكد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف العدالة التفاعمية 

 دكر الكفاءة الذاتية.ك إحصائية بيف العدالة التفاعمية ػ عدـ كجكد علبقة ذات دلالة 

 وجو الإستفادة من الدراسة:

كذلؾ تككيف خمفية نظرية حكؿ ك ساعدتنا ىذه الدراسة في إشكالية مكضكع دراستنا الحالي 
كذلؾ الاستفادة مف الأدكات ك  ،معرفة المراجع التي يمكف الاستفادة منياك العدالة التنظيمية 

 تحميل البيانات.ك حصائية المستخدمة في معالجة الأساليب الإك 
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 1الدراسة الثانية: -ب

رضا العمل:" نموذج شامل في و التنظيمي  لتزامالا و عنوان الدراسة: العدالة التنظيمية 
 رومانيا.  الإطار التنظيمي الروماني"

 Alin Gavreliuc / Zsolt Everessأصحاب الدراسة: 

 2018سنة الدراسة: 

التنظيمي  لتزاـلدراسة في فيـ كيفية تأثير أبعاد العدالة التنظيمية عمى الاتتعمق ىذه ا
ذلؾ مف خلبؿ كساطة رضا العمل، فيذه الدراسة ميمة مف ك كيف يتداخل ذلؾ مع رضا العمل ك 

أف ىناؾ فجكة في الأدب العممي فيما يتعمق بالدراسات التي تكتشف  كىك ناحية سببيف الأكؿ 
ثانيا فعمى الرغـ مف أف التفاعل بيف ك التنظيمي،  لتزاـالاك دالة التنظيمية العلبقة بيف أبعاد الع

التنظيمي مكثق جيداً إلا أف الدراسات التي تعتبر رضا  لتزاـالاك رضا العمل ك العدالة التنظيمية 
 العمل كسيطا بدلا مف متغير ناتج قميمة.

 مف بيف الفرضيات التي كضعت في ىذه الدراسة نذكر ما يمي:ك 

 التنظيمي. لتزاـالاك رضا العمل سكؼ يتكسط العلبقة بيف العدالة الإجرائية ػ 

 التنظيمي. لتزاـالاك ػػ رضا العمل سكؼ يتكسط العلبقة بيف العدالة التكزيعية 

 التنظيمي. لتزاـالاك ػػ رضا العمل سكؼ يتكسط العلبقة بيف العدالة التفاعمية 

 الإجراءات المنيجية لمدراسة:

براشكؼ عمى ك حث في منظمتيف ركمانيتيف لمتصنيع في مقاطعتي ىارغيتا تـ إجراء الب
N= 676))، نمذجة المعادلة ك كتـ تفسير البيانات المجمعة باستخداـ تحميل العكامل الاستكشافي
 الييكمية.

                                                           

1- Zsolt E Veress , Alin gavreliuc , Organizational Commitment , Organizational Justice and 

work satisfaction, Romanian journal of Applied Psychology, Vole 20 , no 2, Western University 

of Timisoara, Romania, 2018.     
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تكصمت الدراسة إلى أف النمكذج الذؼ تـ التحصل عميو لا يعزز فقط المعرفة الحالية ك 
لكنو يقترح أيضا طريقة يمكف لأبعاد ىذيف ك  ،لتزاـالاك بيف العدالة التنظيمية  بشأف العلبقة القكية

كىي علبقة يتـ التكسط فييا بكاسطة رضا العمل، فيظير  ،المفيكميف أف تتعمق بعضيا البعض
النمكذج المقترح أف ثلبثة مف الأبعاد لمعدالة التنظيمية )العدالة الإجرائية، العدالة التكزيعية، 

أحد الأبعاد يتـ ك التفاعمية( يتـ التكسط فييا مف قبل رضا العمل )العدالة التكزيعية(،  العدالة
 التكسط فيو جزئيا )العدالة الإجرائية(.

 وجو الاستفادة من الدراسة:

ساعدتنا ىذه الدراسة في إشكالية مكضكع دراستنا الحالي ككذلؾ تككيف خمفية نظرية حكؿ 
اجع التي يمكف الاستفادة منيا، ككذلؾ الاستفادة مف الأدكات العدالة التنظيمية كمعرفة المر 

 كالأساليب الإحصائية المستخدمة في معالجة كتحميل البيانات.

 متعمقة بجودة الحياة المينية:الدراسات ال -2

 الدراسات المحمية: -2-1

 1الدراسة الأولى: -أ

أثره في تحقيق خصائص قياس مستكػ جكدة الحياة الكظيفية المدركة ك عنوان الدراسة: 
 الجمفة. –المنظمة المتعممة، دراسة ميدانية بجامعة زياف عاشكر 

 حيرش أمينة.صاحب الدراسة: 

 2022/2023تاريخ المناقشة: 

 : قسـ عمكـ التسيير، تخصص إدارة أعماؿ، جامعة زياف عاشكر، الجمفة.جامعة التخرج

                                                           
قياس مستوى جودة الحياة الوظيفية المدركة وأثره في تحقيق خصائص المنظمة المتعمقة بدراسة ميدانية "  :يرش أمينةح -1

ص إدارة الأعماؿ أطركحة مقدمة ضمف متطمبات نيل شيادة دكتكراه الطكر الثالث بتخص، بجامعة زيان عاشور بالجمفة"
 .ـ2023/2022ة،، قسـ عمكـ التسيير، جامعة زياف عاشكر، الجمفمنشكرة
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ممة في المنظمات التي تسعى انطمقت الدراسة مف أىمية تبني خصائص المنظمة المتع
إلى التميز، كىذا لا يتحقق إلا بمكارد بشرية قادرة عمى التعمـ المستمر في ظل تحقيق جكدة 
الحياة الكظيفية الأفضل، كبناءًا عمى ىذا جاءت ىذه الدراسة مف منطمق قياس مستكػ جكدة 

ي تحقيق خصائص المنظمة الحياة الكظيفية المدركة بجامعة زياف عاشكر بكلاية الجمفة كأثره ف
الآتي: " ما أثر جكدة الحياة  السؤال المركزي المتعممة حيث تبمكرت إشكالية الدراسة في 

الكظيفية المدركة في تحقيق خصائص المنظمة المتعممة لدػ أساتذة جامعة زياف عاشكر 
 بالجمفة؟ "

 ومن بين الأسئمة الفرعية التي صاغتيا الباحثة نطرح ما يمي :

 ظير مصطمح جكدة الحياة الكظيفية، كفيما تكمف أىـ العكامل المؤثرة فيو؟ػ كيف 

. فيما تكمف العلبقة بيف عكامل جكدة الحياة الكظيفية المدركة كخصائص المنظمة 
 المتعممة حسب مراجعة الأدبيات السابقة؟

 –. ما ىك مستكػ تكفر جكدة الحياة الكظيفية المدركة لدػ أساتذة جامعة زياف عاشكر 
 الجمفة؟

في مستكػ  اتجاىات. ىل يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكػ المعنكية في 
إدراؾ جكدة الحياة الكظيفية كالمنظمة لدػ أساتذة جامعة زياف عاشكر بالجمفة، كفقا لممتغيرات 

 الشخصية كالكظيفية )الجنس، العمر، آخر شيادة، سنكات الخبرة، الرتبة الكظيفية(؟

لجكدة الحياة  (α≤0.05) أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكػ المعنكية. ىل يكجد 
القرارات، الاستقرار كالأمف الكظيفي، فرص الترقية كالتقدـ  اتخاذالكظيفية بأبعادىا )المشاركة في 

الكظيفي، السمكؾ القيادؼ كالإشرافي، علبقات العمل، التكازف بيف الحياة كالعمل، نظاـ الأجكر 
صحة كالسلبمة المينية( في تحقيق خصائص المنظمة المتعممة لدػ أساتذة كالمكافآت، ال

 جامعة زياف عاشكر بالجمفة؟
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 عمى النحك التالي: فرضيات ىذه الدراسةكلقد تمت صياغة 

: يعتبر تطبيق برامج جكدة الحياة الكظيفية مطمبا لممنظمات مف أجل الفرضية النظرية
ة كخارجيا، كذلؾ مف خلبؿ تفعيل التعميـ المستمر الكصكؿ لمرضا عف كضع الفرد في المنظم

الذؼ يحفز عمى اكتشاؼ الفرص كاغتناميا كبالتالي تحقيق ممارسات لخصائص المنظمة 
 المتعممة.

 التي صاغتيا الباحثة لمدراسة الميدانية نذكر ما الفرضيات الإحصائية الرئيسيةكمف بيف 
 يمي:

 ؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكػ المعنكية: لا يكجد فرك الفرضية الرئيسية الأولى. 
(0.05≥α)  المبحكثيف نحك جكدة الحياة الكظيفية لدػ أساتذة جامعة زياف عاشكر  اتجاىاتفي

بالجمفة تعزػ المتغيرات الشخصية كالكظيفية )الجنس، العمر، آخر شيادة، سنكات الخبرة، 
 الرتبة الكظيفية(.

أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكػ المعنكية  : لا يكجدالفرضية الرئيسية الثانية. 
(0.05≥α القرارات، الاستقرار كالأمف  اتخاذ( لجكدة الحياة الكظيفية بأبعادىا )المشاركة في

علبقات العمل، التكازف  الكظيفي، فرص الترقية كالتقدـ الكظيفي، السمكؾ القيادؼ كالإشرافي،
لصحة كالسلبمة المينية( في تحقيق خصائص بيف الحياة كالعمل، نظاـ الأجكر كالمكافآت، ا

 المنظمة المتعممة لدػ أساتذة جامعة زياف عاشكر بالجمفة.

 اليدف من الدراسة:

ىدفت ىذه الدراسة إلى قياس مستكػ جكدة الحياة الكظيفية المدركة كأثره في تحقيق 
بالجمفة خصائص المنظمة المتعمقة بالجامعة الجزائرية، متخذيف مف جامعة زياف عاشكر 

 نمكذجا لمدراسة الميدانية.
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 الإجراءات المنيجية:

كمف أجل تحقيق ىذا اليدؼ اعتمدت الباحثة عمى المنيج الكصفي في عرض الأدبيات  
لكل مف مفيكـ جكدة الحياة الكظيفية كالمنظمة المتعممة، كأسمكب دراسة الحالة في الدراسة 

أستاذًا جامعيًا مف  280ة عشكائية بمغ عددىا الميدانية؛ كما اعتمدت الباحثة عمى عينة طبقي
رتبيـ الكظيفية ... كبعد إجراء  اختلبؼأستاذًا جامعيًا عمى  1032أصل مجتمع مُككّف مف 

كأسمكب نمذجة المعادلات  (SPSS.V.26)عدة اختبارات إحصائية كتحميميا عبر برنامج
 (. (Smart Pls 4الييكمية بالمربعات الصغرػ الجُزئية كفق برنامج 

 أىميا ما يمي: النتائجحيث خمصت الدراسة إلى مجمكعة مف  نتائج الدراسة:

 . أف مستكػ كاقع جكدة الحياة الكظيفية كأبعادىا لدػ عينة الدراسة جاء بدرجة متكسطة.

. كبالنسبة لنتائج الفركؽ فأظيرت النتائج كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكػ 
المبحكثيف نحك جكدة الحياة الكظيفية بمحل الدراسة تعزػ  جاىاتات( في α≤0.05المعنكية) 

لمتغير )العمر، آخر شيادة، سنكات الخبرة، الرتبة الكظيفية( في حيف لا تكجد فركؽ تعزػ 
 لمتغير الجنس.

( لجكدة الحياة الكظيفية α≤0.05. يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكػ المعنكية )
القرارات، الاستقرار كالأمف الكظيفي، فرص الترقية كالتقدـ  تخاذاكأبعادىا )المشاركة في 

الكظيفي، السمكؾ القيادؼ كالإشرافي، علبقات العمل، التكازف بيف الحياة كالعمل، نظاـ الأجكر 
كالمكافآت، الصحة كالسلبمة المينية( في تحقيق خصائص المنظمة المتعممة لدػ أساتذة 

 جامعة زياف عاشكر بالجمفة.

 الإستفادة من الدراسة: وجو

ساعدتنا دراسة الباحثة حيرش أمينة، في بناء خطة مذكرة دراستنا الحالية، كتككيف خمفية  
نظرية حكؿ متغير جكدة الحياة المينية، خاصة في أف دراستنا تشترؾ مع دراسة ىذه الباحثة 
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تنا ىذه الدراسة كما فاد ،السلبمة المينيةك الصحة ك العمل، ك في بعدؼ التكازف بيف الحياة 
عممية حكلو، الباحثة ك تككيف خمفية نظرية ك بالتعرؼ أكثر عمى محتكػ جكدة الحياة المينية 

اعتمدت عمى مراجع ثرية بالزاد العممي كالمعرفي كالتي استفدنا منيا بتحصيمنا لجممة مف 
 المقالات كالرسائل كالكتب.

 1لدراسة الثانية: ا -ب

حياة الكظيفية في تعزيز سمكؾ المكاطنة التنظيمية في : دكرة جكدة العنوان الدراسة
 قالمة. –دراسة حالة مؤسسة عمر بف عمر –المؤسسة 

 حدة سمطاني. صاحبة الدراسة:

 2022/2021سنة الدراسة: 

تعد جكدة الحياة الكظيفية مف أىـ الأساليب الإدارية الحديثة التي أثبتت  مشكمة الدراسة:
القادة بتكفير كل  اىتماـل كالظركؼ المحيطة بالعماؿ معبرة عف نجاعتيا في تحسيف بيئة العم

كسائل الراحة لعماليا بما يضمف كلائيـ كانتمائيـ لمؤسساتيـ... ليأتي سمكؾ المكاطنة التنظيمية 
كنتيجة حتمية لشعكر العماؿ بالرضا كالسعادة كالاطمئناف في حياتيـ الكظيفية... كتضـ 

ية كبيرة مقارنة بمثيلبتيا في ىذا المجاؿ. كليا أيضا أسمكبيا مؤسسة عمر بف عمر شريحة عمال
الخاص في تحسيف كترسيخ مبادغ جكدة الحياة الكظيفية بيف عماليا حيث كبعد التقرب 
كالإطلبع عمى ىذه المؤسسة قصد التعرؼ أكثر عمى عينة البحث تبمكرت لدػ الباحثة 

أبعاد جكدة الحياة الكظيفية في مؤسسة عمر بف الإشكالية التالية: " ما ىك كاقع تطبيق معايير ك 
 عمر؟ كما مدػ مساىمتيا في تعزيز سمكؾ المكاطنة التنظيمية لدػ العامميف لدييا؟"

                                                           
، قالمة   دور جودة الحياة الوظيفية في تعزيز سموك المواطنة في المؤسسة " دراسة حالة بمؤسسة عمر بنحدة سمطاني -1

ية قتصادكمية العمكـ الا ،تسيير المؤسسةك  داقتصاتخصص  ،يةقتصادشعبة العمكـ الا ،مقدمة لنيل شيادة الدكتكراهأطركحة 
 .2022ػ2021عمكـ التسيير، جامعة العربي بف مييدؼ، أـ البكاقي، ك التجارية ك 
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 التالية: التساؤلات الفرعيةانطلبقا مف التساؤؿ الرئيسي يمكننا طرح البعض مف 

 . ما مستكػ جكدة الحياة الكظيفية في مؤسسة عمر بف عمر؟

 ـ مداخل تحسيف جكدة الحياة الكظيفية بالمؤسسة قيد الدراسة؟. ما ىي أى

. ىل ىناؾ أثر لتطبيق جكدة الحياة الكظيفية عمى سمكؾ المكاطنة التنظيمية بمؤسسة 
 عمر بف عمر؟

( في آراء α≤0.05. ىل تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند عند مستكػ المعنكية ) 
لكظيفية تعزػ لممتغيرات الشخصية )العمر، الجنس، عينة الدراسة حكؿ أبعاد جكدة الحياة ا

 المؤىل العممي، المستكػ الكظيفي، سنكات الخبرة(؟

 كمف بيف الفرضيات الفرعية التي صاغتيا الباحثة نذكر:

 ا لتطبيق أبعاد جكدة الحياة الكظيفية.اىتمام. تكلي المؤسسة محل الدراسة 

( لتطبيق أبعاد جكدة α≤0.05لمعنكية ) . تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكػ ا
طارات مؤسسة  الحياة الكظيفية عمى تعزيز سمكؾ المكاطنة التنظيمية مف كجية نظر مكظفي كا 

 عمر بف عمر.

في آراء عينة  0,05. تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكػ معنكية أقل مف 
الشخصية كالكظيفية )الجنس، العمر، الدراسة حكؿ أبعاد جكدة الحياة الكظيفية تعزػ لممتغيرات 

 المؤىل العممي، المستكػ الكظيفي، سنكات الخبرة(.

 اليدف من الدراسة: 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى دكرة جكدة الحياة الكظيفية في تعزيز سمكؾ المكاطنة 
 التنظيمية في مؤسسة عمر بف عمر.
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 دراستيا: الإجراءات المنيجية التي استخدمتيا الباحثة في

كبغرض تحقيق أىداؼ الدراسة تـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي حيث شممت ىذه 
الدراسة عمى جانبيف: جانب نظرؼ يتناكؿ مختمف المفاىيـ النظرية المتعمقة بجكدة الحياة 
الكظيفية كسمكؾ المكاطنة التنظيمية، ثـ التطرؽ إلى العلبقة بينيما. كجانب آخر تطبيقي تـ مف 

طارات يعممكف بالمؤسسة محل خلب لو إسقاط الدراسة النظرية عمى عينة عشكائية مف عماؿ كا 
 الدراسة.

كبالرجكع إلى الجانب الميداني لمدراسة، يتمثل مجتمع الدراسة في عماؿ مؤسسة عمر بف 
تصنيفيـ الكظيفي، الاعتماد عمى عينة  اختلبؼعامل ب 1200قالمة كالبالغ عددىـ  -عمر

استمارة،  310استمارة )إستبانة( عمى عينة الدراسة كالتمكف مف استرجاع  340يع عشكائية بتكز 
؛ كتـ معالجة % 85,58استمارة أؼ بنسبة 291ككاف الصالح منيا لمتحميل الإحصائي يساكؼ 

بالإضافة إلى الاستعانة  SPSSبيانات ىذه الإستبانات باستخداـ برنامج التحميل الإحصائي 
 في أدكات جمع البيانات. بالملبحظة كالمقابمة

 وقد توصمت الباحثة حدة سمطاني إلى النتائج التالية:

. تكجد العديد مف المداخل لتحسيف جكدة الحياة الكظيفية بالمؤسسة كالتمكيف، إدارة 
، القيادة الأخلبقية، القيادة الخادمة... كغيرىا مما يفتح ةيجتماعالجكدة الشاممة، المسؤكلية الا

 المؤسسات لمتنكع كالتعدد في مجالات تحسيف بيئة العمل المادية كالمعنكية لمعماؿ.المجاؿ أماـ 

قالمة، أىمية كبيرة لتحسيف جكدة الحياة الكظيفية لمعامميف  -. تكلي مؤسسة عمر بف عمر
( في آراء عينة α≤0.05لدييا. لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكػ معنكية ) 

ياة الكظيفية تعزػ لممتغيرات الشخصية )الجنس، العمر، المُسمّى الدراسة حكؿ جكدة الح
 في حيف تكجد فركؽ في آراء ذات العينة تعزػ لمتغير العمر. ،الكظيفي، سنكات الخبرة(
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 وجو الإستفادة من الدراسة:

تككيف خمفية ك في بناء خطة مذكرة دراستنا الحالية،  ،ساعدتنا دراسة الباحثة حدة سمطاني
كما فادتنا ىذه الدراسة بالتعرؼ أكثر عمى محتكػ  ،ؿ متغير جكدة الحياة المينيةنظرية حك 

عممية حكلو، الباحثة اعتمدت عمى مراجع ثرية بالزاد ك تككيف خمفية نظرية ك جكدة الحياة المينية 
 العممي كالمعرفي كالتي استفدنا منيا بتحصيمنا لجممة مف المقالات كالرسائل كالكتب.

 العربية: الدراسات -2-2

 1الدراسة الأولى: -أ

الكظيفي بالتطبيق عمى الييئة العامة  الأداء: أثر جكدة حياة العمل عمى  عنوان الدراسة
 القاىرة. –للبستثمار كالمناطق الحرة 

 نكر الديف رأفت عبد الصمد محمد.صاحب الدراسة: 

 .2019سنة الدراسة: 

 ية:بمكر الباحث مشكمة الدراسة في التساؤلات التال

دراؾ العامميف بالييئة لأبعاد جكدة حياة العمل؟. ىل ىناؾ  بيف  ارتباط. ما مدػ تكافر كا 
 أداءا بارتباطالعامميف بالييئة؟ كأؼ مف ىذه الأبعاد أكثر  أداءأبعاد جكدة حياة العمل كمستكػ 

 العامميف؟

ف ىذه الأبعاد العامميف بالييئة؟ كأؼ م أداء. ما مدػ تأثير أبعاد جكدة حياة العمل عمى 
 العامميف؟ أداءأكثر تأثيرا عمى 

 كما صاغ الباحث فركض الدراسة كالآتي:

                                                           
أثر جودة حياة العمل عمى الأداء الوظيفي بالتطبيق عمى الييئة العامة للإستثمار والمناطق نكر الديف رأفت عبد الصمد:  -1

كمية التجارة،  ،متطمبات الحصكؿ عمى درجة الدكتكراه المينية في إدارة الأعماؿ، منشكرة لاستكماؿ؛ أطركحة مقدمة الحرة
 .2019مصر،  –جامعة عيف شمس القاىرة 
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 الأداء. لا تكجد علبقة جكىرية ذات دلالة إحصائية بيف أبعاد جكدة حياة العمل كمستكػ 
 الكظيفي لمعامميف بالييئة العامة للبستثمار كالمناطق الحرة.

الكظيفي، لمعامميف  الأداءاة العمل عمى مستكػ . لا يكجد تأثير معنكؼ لأبعاد جكدة حي
 بالييئة العامة للبستثمار كالمناطق الحرة.

التعرؼ عمى كاقع جكدة حياة العمل في الييئة العامة للبستثمار  كما ىدفت دراستو إلى:
 الكظيفي لمعامميف بالييئة محل الدراسة... الأداءكالمناطق الحرة كعلبقتيا ب

  :الإجراءات المنيجية

كمف أجل تحقيق أىداؼ الدراسة قاـ الباحث باستخداـ المنيج الكصفي التحميمي؛ كقد 
 2526تككف مجتمع مف جميع العامميف بالييئة العامة للبستثمار كالمناطق الحرة كالبالغ عددىـ 

مف مجتمع الدراسة الأصمي؛كالذيف تـ  13%مكظف أؼ  330مكظف، كطبقت الدراسة عمى 
شكائية كما استخدـ الباحث الإستبانة كأداة رئيسية لمدراسة لجمع البيانات اختيارىـ بطريقة ع

 إستبانة 265كالتي عند تكزيعيا عمى عينة الدراسة تـ استرداد 

 وقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج أىميا:

دراؾ الأبعاد المختمفة لجكدة حياة العمل لدػ العامميف بالييئة العامة  أف ىناؾ تكافر كا 
ية إيجابية بيف جكدة حياة العمل بالييئة ارتباطمار كالمناطق الحرة؛ ككذلؾ كجكد علبقة للبستث

الكظيفي لمعامميف بيا، كما أف الأبعاد  الأداءالعامة للبستثمار كالمناطق الحرة كمستكػ 
المكافآت( أىـ كأكثر أبعاد جكدة حياة ك )خصائص الكظيفة، المشاركة في القرارات، الأجكر 

 .الكظيفي لمعامميف بالييئة الأداءيرا في العمل تأث

  وجو الإستفادة من الدراسة:

في بناء خطة مذكرة دراستنا  ،ساعدتنا دراسة الباحث نكر الديف رأفت عبد الصمد محمد
كما فادتنا ىذه الدراسة بالتعرؼ  ،تككيف خمفية نظرية حكؿ متغير جكدة الحياة المينيةك الحالية، 
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عممية حكلو، الباحثة اعتمدت عمى ك تككيف خمفية نظرية ك لحياة المينية أكثر عمى محتكػ جكدة ا
مراجع ثرية بالزاد العممي كالمعرفي كالتي استفدنا منيا بتحصيمنا لجممة مف المقالات كالرسائل 

 كالكتب.

 1الدراسة الثانية: -ب
ميف، دراسة الكظيفي لمعام الأداء: جكدة الحياة الكظيفية كأثرىا عمى مستكػ عنوان الدراسة

 تطبيقية عمى الجامعات الفمسطينية.
 خميل إسماعيل إبراىيـ ماضي. صاحب الدراسة:

 2014: سنة الدراسة
سعى الباحث مف خلبؿ دراستو إلى كشف طبيعة كحجـ كتأثير أبعاد  إشكالية الدراسة:

الكظيفي لدػ العامميف في الجامعات  الأداءكعكامل جكدة الحياة الكظيفية عمى مستكػ 
الفمسطينية، كالتي تسعى لتقديـ الخدمات التعميمية كالارتقاء بيذه الخدمات...؛ كمنو صاغ 
الباحث مشكمة البحث عمى النحك التالي: " ىل تكجد علبقة بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية 

 الكظيفي لمعامميف؟ كما ىي درجة كنكعية ىذه العلبقة؟" الأداءكمستكػ 
 التالية: ساؤلات الفرعيةالتكيشتق مف ىذا السؤاؿ 

. ىل تكجد علبقة بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية المرتبطة بالجكانب التنظيمية كالكظيفية 
التنظيمي، الاستقرار  لتزاـالقرارات، السمكؾ القيادؼ كالإشرافي بالعمل، الا اتخاذ)المشاركة في 

 معامميف في الجامعات الفمسطينية؟الكظيفي ل الأداءكالأمف الكظيفي، برامج التدريب كالتعمـ( ك 
ة يقتصاد. ىل تكجد علبقة بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية المرتبطة بالجكانب المالية كالا

الكظيفي لمعامميف  الأداء)الأجكر كالمكافآت المادية كالمعنكية، فرص الترقية كالتقدـ الكظيفي( ك 
 في الجامعات الفمسطينية؟

                                                           
تطبيقية عمى داء الوظيفي لمعاممين  " دراسة أثرىا عمى مستوى الأو جودة الحياة الوظيفية خميل إسماعيل إبراىيـ ماضي،  -1

 ناة السكيس،جامعة ق ،كمية التجارة ،قسـ إدارة الأعماؿ ،كحة دكتكراه، الفمسفة في إدارة الأعماؿأطر الجامعات الفمسطينية "  
2014. 
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 ذكر ما يمي:ن فرضيات الدراسةكمف بيف 

( بيف الأبعاد الرئيسية لجكدة α≤0.05. لا تكجد علبقة ذات دلالة معنكية عند مستكػ )
 الكظيفي لمعامميف في الجامعات الفمسطينية. الأداءالحياة الكظيفية ك 

( لأبعاد جكدة الحياة الكظيفية α≤0.05. لا يكجد تأثير ذك دلالة معنكية عند مستكػ )
 الكظيفي لمعامميف في الجامعات الفمسطينية. الأداءمجتمعة معا عمى مستكػ 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى درجة تطبيق أبعاد جكدة الحياة اليدف من الدراسة: 
الكظيفي  الأداءالكظيفية كالجكانب الأساسية ليا في الجامعات الفمسطينية كأثرىا عمى تحسيف 

ر كالتعرؼ عمى جكانب القصكر في أبعاد جكدة لمعامميف، كمدػ دعؾ إدارة الجامعات لذلؾ الأم
الحياة الكظيفية لدػ العامميف في الجامعات الفمسطينية، ككضع الأساليب كالطرؽ المناسبة 

 لمسيطرة عمييا.

 الدراسات كالبحكث السابقة التي ركزت عمى مكضكع البحث:

عناصره تناكؿ الباحث فصل بو مجمكعة دراسات كبحكث تناكلت مكضكع البحث بكافة 
 بشكل مباشر كغير مباشر، كتـ تقسيـ ىذه الدراسات كالبحكث إلى مجمكعات رئيسية مف بينيا:

 . مجمكعة الدراسات التي ركزت عمى جكدة الحياة الكظيفية.

الكظيفي  الأداء. مجمكعة الدراسات التي ركزت عمى العلبقة بيف جكدة الحياة الكظيفية ك 
ة كالأىداؼ المقصكدة منيا كالنتائج التي تكصمت إلييا تمؾ كالتي تشمل كل منيا عنكاف الدراس

 الدراسات كتحميميا كنقدىا.

المعطيات حكؿ مكضكع الدراسة، مكزعة ك حيث تـ استخداـ الاستبانة كأداة لجمع البيانات 
% تقريبا، باستخداـ العينة 89,5إستبانة بنسبة  308فرد تـ استرداد  344عمى عينة مككنة مف 

الأىداؼ التي تسعى إلى تحقيقيا ك بناء عمى طبيعة الدراسة ك  ،الطبقية حسب الجامعةالعشكائية 
 :تيكالآكانت نتائج الدراسة ك فقد استخدـ الباحث المنيج الكصفي التحميمي، 
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أنيـ يشعركف ك التنظيمي في العمل،  لتزاـػ أنو يكجد لدػ العامميف درجة عالية مف الا
 تي يعممكف فييا. الانتماء إلى الجامعة الك بالفخر 

لا يرغبكف بالبحث عف فرص عمل ك الأماف الكظيفي ك ػ أف العامميف يشعركف بالاستقرار 
 بديمة.

التعميـ التي تقدميا ك ػ يكجد حالة عدـ رضا لدػ العامميف فيما يتعمق ببرامج التدريب 
التي تكفرىا الإمكانيات المادية ك قمة التسييلبت ك يرػ الباحث أف ىذا نتيجة لضعف ك الجامعات، 
 الجامعات.

 من الدراسة: الاستفادةوجو 

في بناء خطة مذكرة دراستنا  ،ساعدتنا دراسة الباحث خميل إسماعيل إبراىيـ ماضي
كما فادتنا ىذه الدراسة بالتعرؼ  ،تككيف خمفية نظرية حكؿ متغير جكدة الحياة المينيةك الحالية، 

عممية حكلو، الباحثة اعتمدت عمى ك فية نظرية تككيف خمك أكثر عمى محتكػ جكدة الحياة المينية 
مراجع ثرية بالزاد العممي كالمعرفي كالتي استفدنا منيا بتحصيمنا لجممة مف المقالات كالرسائل 

 كالكتب.

 الدراسات الأجنبية: -2-3

 1الدراسة الأولى: -أ

مكظفيف في التنظيمي بيف ال لتزاـ: العلبقة بيف جكدة الحياة في العمل كالاالدراسة عنوان
 .2010ماليزيا،  –الشركات الماليزية 

 . Normala .Daudنكر مالا داكد  صاحب الدراسة:

                                                           
1
- Normala.Daud, Investigating the Relationship between Quality of work life and 

Organizational commitment amongst Employers in Malaysian firms, International journal of 

Business and management, University Technology MARA 40450 Shah Alma, Selangor, 

Malaysia, Vol.5,No.10,2010.    
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 .2010 سنة الدراسة:

 حكؿ سؤاليف كىما: مشكمة الدراسةتمحكرت 

 ىي الأبعاد التي تمثل جكدة حياة العمل؟ " . ما

 التنظيمي؟ " لتزاـ. ىل ىناؾ أؼ علبقة بيف جكدة حياة العمل كالا

حيث تيدؼ ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف جكدة الحياة  ف من الدراسة:اليد
متغيرات  7التنظيمي، كذلؾ لعينة مف المكظفيف في ماليزيا مف خلبؿ فحص  لتزاـالعممية كالا

( ةيجتماع)النمك، التطكير، المشاركة، البيئة المادية، الإشراؼ، الأجكر كالمزايا، الأىمية الا
 التنظيمي. لتزاـقتيا بالالتحديد علب

تـ اعتماد المنيج الكمّي في ىذه الدراسة، كتـ اختيار المؤسسات بشكل عشكائي، كقد تـ 
مؤسسة فقط لممشاركة في  50مؤسسة لمدراسة؛ لكف المكافقة كانت مف طرؼ  60تحديد 

 مكظف في المستكييف 500الدراسة، كتـ تكزيع الاستبياف عمى عينة عشكائية مككنة مف 
إجابة قابمة لمتحميل أؼ ما  360الإشرافي كالتنفيذؼ في مختمف الشركات في ماليزيا، تـ إرجاع 

 كمعدؿ الاستجابة %  72يُعادؿ 

 لتزاـسؤاؿ لقياس الا 20سؤاؿ لقياس جكدة حياة العمل ك 28حيث تضمف الاستبياف 
 الآتية: النتائجالتنظيمي، كما تكصمت الدراسة إلى 

 التنظيمي. لتزاـية بيف جكدة حياة العمل كالا. كجكد علبقة إيجاب

 ات.لتزام. المشاركة كالإشراؼ علبقة إيجابية كبيرة عمى الا

 . تتككف جكدة حياة العمل مف خمسة أبعاد.

. كما تكفر ىذه الدراسة معمكمات قيمة حكؿ كيفية رؤية المكظفيف في المنظمات لبيئة 
 عمميـ.
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 من الدراسة: الاستفادةوجو 

في بناء خطة مذكرة دراستنا  Normala, Daudدراسة الباحث نكر مالا داكد  ساعدتنا
مف ىذه الدراسة بتككيف خمفية نظرية لمدراسة كمعرفة المراجع الأجنبية التي  كالاستفادةالحالية، 

الأساليب ك عمى الأدكات  الاطلبعكذلؾ مكنتنا ىذه الدراسة مف ك يمكف الاستفادة منيا 
 .تحميل البياناتك في معالجة  الإحصائية المستخدمة

 1الدراسة الثانية:  -ب

: جكدة حياة العمل كديناميكيات الرفاىية المرتبطة بالعمل: دراسة عنوان الدراسة
 2019استكشافية لمكظفي النسيج، ككرككشترا، 

   Normala Chaudlaryصاحب الدراسة:

 .2019 سنة الدراسة:

رفة تأثير جكدة الحياة الكظيفية عمى الرفاىية تسعى ىذه الدراسة إلى معمشكمة الدراسة: 
في العمل كمحاكلة التعرؼ عمى أثر المتغيرات الديمغرافية ككيف تنعكس عمى جكدة الحياة 

 المينية كالرفاىية في كسط العمل.

 يمي: حيث تـ صياغة جممة مف الفرضيات مف بينيا ما

 ية كالرفاىية في العمل.ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بيف جكدة الحياة العمم .

مشارؾ مف ثلبثة مصانع لتصنيع  100تـ إجراء الدراسة مف خلبؿ أخذ منيجية الدراسة: 
المنسكجات في كلاية أكتار براديش الغربية، حيث تـ اختيار المكظفيف مف خلبؿ طريقة أخذ 

 عينات بطريقة عينة كرة الثمج بالاستعانة بالمنيج الكصفي )الاستكشافي(.

                                                           
1
- Sirgy , S . , § Chaudhary, N . Quality of work Life and Dynamics of work related 

wellbeing : An Exploratory Study of Textile Employees. International Management Review, 

15(02), pp. 77-84.  
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تـ جمع البيانات مف خلبؿ طريقة مسح الجدكؿ الزمني نظرا  جمع البيانات:أدوات 
مستكػ محك الأمية بيف المكظفيف، ليذا تـ تطكير استبياف ذاتي كتـ قياس البيانات  نخفاضلا

نقاط )غير مكافق بشدة، غير مكافق، مُحايد، أكافق، أكافق  5عمى مقياس لبكرت المككف مف 
 بشدة(.

دكؿ الزمني إلى قسميف يتككناف مف المتغيرات الديمغرافية كجكانب حيث تـ تقسيـ الج
جكدة الحياة الكظيفية المتمثمة في: " التعكيض المناسب، فرص النمك في مكاف العمل، تدابير 

 السلبمة، الأمف الكظيفي، الضغكط المينية، المشاركة في صنع القرار".

 المتكصل إلييا في الدراسة: النتائجكمف أىـ 

فقا لنتائج الانحدار المتعدد فإف جميع أبعاد جكدة الحياة الكظيفية ليا تأثير كبير عمى . ك 
 الرفاىية في العمل.

. ىناؾ علبقة إيجابية بيف جكدة الحياة العممية كالرفاىية في العمل مما يزيد مف إنتاجية 
 المكظف.

راضيف عف . عندما يككف المكظفكف راضيف عف جكدة الحياة الكظيفية، فسيككنكف 
 الرفاىية البدنية كالعقمية كالنفسية في مكاف العمل مما يجعميـ مُنتجيف.

 وجو الإستفادة من الدراسة:

تككيف خمفية نظرية حكؿ ك في بناء خطة مذكرة دراستنا الحالية،  ،ساعدتنا دراسة الباحث
جكدة الحياة  كما فادتنا ىذه الدراسة بالتعرؼ أكثر عمى محتكػ  ،متغير جكدة الحياة المينية

اعتمدت عمى مراجع ثرية بالزاد العممي  عممية حكلو، الباحثك تككيف خمفية نظرية ك المينية 
 كالمعرفي كالتي استفدنا منيا بتحصيمنا لجممة مف المقالات كالرسائل كالكتب.

 



 

 

 

 : الثانيالفصل 
 الإطار النظري لمعدالة التنظيمية
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 الفصل الثاني: الإطار النظري لمعدالة التنظيمية

 تمييد

 أولا: نشأة العدالة التنظيمية.

 انيا: أبعاد العدالة التنظيمية.ث

 ثالثا: أشكال العدالة التنظيمية.

 رابعا: أىمية العدالة التنظيمية.

 خامسا: نظريات العدالة التنظيمية

 سادسا: المتغيرات الخارجية وتأثيرىا عمى العدالة التنظيمية.

 سابعا: مقومات العدالة التنظيمية.
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 خلاصة الفصل.

 

 

 

  



 الإطار النظري لمعدالة التنظيمية  : الثانيالفصل 
 

47 

 :تمييد

تعتبر العدالة التنظيمية مف المكضكعات اليامة في الحقل السكسيكلكجي كالإدارؼ، حيث 
العديد مف الأبحاث كحتى الدراسات المتعمقة بالسمكؾ التنظيمي، كبالتطكير  اىتماـحظيت ب

ما تخمقو مف ثقافة تنظيمية  ي لممكارد البشرية في المؤسسات، كذلؾ مف خلبؿدائالمعرفي كالأ
مناسبة لخدمة الأىداؼ المجتمعية كالإنسانية، ككذلؾ تحقيق أىداؼ المؤسسة مف جية 

 .كتطمعات الأفراد العامميف مف جية أخرػ 

كالنفسي لممؤسسة، حيث أف  يجتماعإذ تعتبر العدالة التنظيمية ركيزة مف ركائز البناء الا
ط تنظيمي يتمتع بالشفافية كالنزاىة كغيابيا يترتب عميو تطبيقيا في المؤسسة يحقق قيمة كنم

 آثار سمبية عائدة مف جية عمى العامميف كمف جية أخرػ عمى المؤسسة.

حيث تطرقنا في ىذا الفصل إلى التعرؼ عمى العدالة التنظيمية بدأ بالنشأة كالتطكر، ثـ 
 الأثار المترتبة عف غيابيا. الأىمية، كالأبعاد، أشكاليا، النظريات المفسرة ليا، مقكماتيا،
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 أولا: نشأة العدالة التنظيمية:

ظير مفيكـ العدالة في بادغ الأمر في كتابات عمـ النفس لتعبر عف آراء الفلبسفة بشأف 
، ثـ ظير في كتابات عمـ الا ليعكس طبيعة الأخلبقيات الإنسانية، حيث أف  جتماعىذا المفيكـ

بيف المنظمة كالعامميف.  يجتماعانعكاس لعمميات التبادؿ الا اعتبار العدالة التنظيمية تركّز عمى
كقد ناقش كلّب مف كتابات العديد مف الفلبسفة بشأف مفيكـ العدالة، كمف الكتابات التي ناقشيا 

 يمي:  الكاتباف ما

  كتابات في مجاؿ التساكؼ النّسبي كتابات "أرسطك": التي تمثل جدكر مفيكـ العدالة
الإستحقاؽ كعُني جدارة كل  / ل في صميـ مفيكـ التساكؼ النّسبي آخر كىك الجدارةالآف، كيدخ

فرد يحصل عميو مف عكائد، كالذؼ يرػ أف العدالة تعتمد أساسا عمى الإتفاقيات التعاقدية بيف 
الأطراؼ. كبعبارة أخرػ فإف العقد ىك شريعة المتعاقديف فإذا رضي أحد الأطراؼ بمقابل مادّؼ 

ستحق عند التعاقد أك رضي بأف يممي الطرؼ الآخر عميو إجراءات معينة أك معاممة أقل مما ي
سيئة فينا لا يجكز لمطرؼ الأكؿ أف يشتكي مف عدـ العدالة لأنو ىك الذؼ تسبب في إحداثيا 

 عند التعاقد.
  كتابات في مجاؿ منيج المنفعة: حيث يقكـ ىذا الأخير عمى النكاحي التالية: اعتماد

كعمى قاعدة  ةيجتماعالمتساكية بما ينسجـ مع كل فرد كنمط مف أنماط الحقكؽ الاالمعاممة 
 تخاذالمنفعة كتعني الخير أك الفائدة الأعظـ لمعدد الأكبر حيث تمثل ىذه القاعدة الأساس لا

 القرارات التي تمس أك تؤثر في عدد كبير مف الأفراد.

فمسفية في مجاؿ العدالة حيث  بإجراء مناقشات (rawls.1971)فضلب عف ذلؾ فقد قاـ 
 1 كضع مبدأيف لمعدالة أكصى بتطبيقيما عمى الييكل الأساسي لممجتمع.

                                                           
 القطاع المصرفي أثر العدالة التنظيمية والدور الوسيط للإحتراق الوظيفي  دراسة ميدانية عمىىاني نياد عساؼ،  -1

 2021/2022ماؿ، سكريا، ، رسالة ماجستير في عمكـ الإدارة، قسـ إدارة المكارد البشرية، المعيد العالي لإدراة الأعالسوري 
 .14-13،ص
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 :كيدخل في ذلؾ كافة الحريات التي  المبدأ الأول: الإمتيازات أو الحريات المتساوية
يجب أف يتمتع بيا كافة أفراد المجتمع دكف تفرقة كحرية التعبير عف الرأؼ، حرية التصرؼ بما 

 لا يضرّ الغير.
 :كيعني ذلؾ ألا  المبدأ الثاني: عدم التساوي العادل في توزيع المخرجات أو النتائج

يتكقف تكزيع المخرجات أك النتائج عمى الجيد فقط، كلكف يجب أخذ العكامل الإنسانية 
 عند إجراء عممية التكزيع ىنا غير عادؿ مف المنظكر عتباركالمرض كالفقر في الا ةيجتماعكالا
 .يجتماعإلا أنو عادؿ مف المنظكر الإنساني كالا ؼقتصادالا

نظرية الإستحقاؽ كالأىمية لمعدالة، حيث تقكـ ىذه  (NOZICK & STARKE)ثـ طكّر 
 النظرية عمى الأسس التالية:

 ضركرة إستحقاؽ الفرد لما يحصل عميو مف عدالة المخرجات. -
 1 .ضركرة تقييـ المخرجات في ضكء الإجراءات المستحقة -

أف العدالة التنظيمية ظيرت في أدبيات عمـ الفمسفة  بناءًا عمى ما تم ذكره سابقا نجد:
عمى القيـ الأخلبقية، نظرًا لتأثيرىا عمى ك ، حيث ترتكز العدالة عمى العمل جتماعكعمـ الا

 نظمة.ئة العاممة كالمفبيف ال يجتماععمميات التبادؿ الا

كحتى  Hobbes-لبسفة البارزيف مثل: أرسطككقد تمت مناقشة العديد مف كتابات الف
Mill أما ،Rawls  كضع مبدأيف الأكؿ يتعمق بضماف جميع الحريات الأساسية لأفراد المجتمع

 دكف تفرقة، بينما يتعمق المبدأ الثاني بعدـ تكزيع المكارد بطريقة عادلة.

الات القانكف العدالة التنظيمية بدأت بكادرىا الأكلى في عمـ الفمسفة ثـ انتقمت لمج
كالنفس كالإدارة، كفكرتيا تعكد إلى التسعينات الميلبدية حيث ظيرت  جتماعكالسياسة كعمـ الا

كالذؼ قدّـ الإطار الفكرؼ المفاىيمي المركب  1963عاـ  Adamsنظرية المساكاة لآدمز 
 لنظرية العدالة التنظيمية كقد خصّ:

                                                           
 .14ص ،المرجع السابقىاني نياد عساؼ،  -1
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 ارنة معدؿ مخرجاتو )كالمتمثمة مثلب : كالتي تتضمف قياـ الفرد بمقالعدالة التوزيعية
-الخبرة-..( نسبة إلى مدخلبتو )كالمتمثمة مثلب في: ساعات العمل-الركاتب –في: الحكافز

..( مع معدؿ مخرجات زملبئو في العمل بالنسبة إلى مدخلبتيـ. فإف تساكت النتائج -الجيد
عدلات فيككف ىناؾ تكتر فميس ىناؾ أحساس بالظمـ كعدـ العدؿ، أما في حالة عدـ تساكؼ الم

 .رتياحكعدـ الا
 كىي دراسة العدالة في صنع القرارات المتعمقة بتحديد كمية العدالة الإجرائية :

المخرجات، فقد بينت الأبحاث بأف الأفراد حيف يتمقكف مخرجات غير مرغكبة فإنيـ يتمقكنيا 
 بإيجابية حيف يؤكف أنيا اعتمدت عمى أُسُس تحَمّت بالعدالة.

 المتبادؿ بيف بعضيـ  حتراـ: كالتي تتمثل في العلبقات الإنسانية كالالة التعامميةالعدا
 ر.بيف عامل كآخ اختلبؼيكجد  عض، أؼ لابال

 ثانيا: أبعاد العدالة التنظيمية:

 كتتمثل في:

  :يعكس مفيكـ عدالة التكزيع شعكر العامميف بالعدالة بخصكص ما عدالة التوزيعات
قد تككف عمى شكل أجكر كترقية كحكافز مقابل جيكدىـ في يحصمكف عميو مف مخرجات 

العمل، فالعاممكف لا يركزكف فقط عمى كمية المخرجات التي يستفيدكف منيا بل ييتمكف كذلؾ 
بعدالة المخرجات، كتشير أيضا إلى إدراؾ الفرد بعدالة المخرجات التي يتسمميا، حيث يقارف 

ية كبيف ما يبذلو الآخركف كما يحصمكف عميو بيف ما يبذلو مف جيد كما يحصل عميو مف ج
كيتناكؿ  ،مف جية أخرػ، كما تركز عمى عدالة المخرجات المستممة نسبة إلى العمل المؤدػ

البعض عدالة التكزيعات عمى أنيا العدالة في تكزيع المكافآت كالمكارد بيف المكظفيف في 
 1ف عف مخرجات العمل الخاصة بيـ.المنظمة، كيتناكليا آخركف عمى أنيا ترتبط برضا المكظفي

                                                           
الجديد، جامعة  قتصاد، مجمة الاالصحية دور العدالة التنظيمية في تحقيق انضباط العاممين في المؤسسةمدياني محمد،  -1

 06، ص2021، الجزائر، 04، العدد12أحمد دراية، أدرار، المجمد
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كمنو فإف عدالة التكزيعات ىي عدالة الإجراءات كما يتحصل عميو الفرد مف عكائد كالتي 
تتمثل في الأجكر كالحكافز كالمكافآت كحتى فرص الترقية، كلكي تتحقق عدالة التكزيعات يجب 

الحصكؿ عميو كذلؾ كفقا أف يتعادؿ ما يتحصل عميو الفرد فعلب مف مكافآت مع ما كاف يتكقع 
 .ةيجتماعلممعايير الشخصية كالمعايير الا

 كىي عبارة عف مدػ إحساس العامل بعدالة الإجراءات التي  :عدالة الإجراءات
استخدمت في تحديد المخرجات، بمعنى أنيا عبارة عف التصكر الذىني لمعدالة الإجرائية المتبعة 

ا كانت عدالة التكزيعات تتعمق بعدالة المخرجات التي القرارات التي تمس الأفراد، فإذ اتخاذفي 
 يحصل عمييا المكظف.

فإف العدالة الإجرائية تتعمق بعدالة الإجراءات التي استخدمت في تحديد المخرجات، مع 
 1العمـ أف أىـ مككنات العدالة الإجرائية تتمثل في ثبات كأخلبقية الإجراءات كعدـ التحيز.

القرارات كتطبيق  تخاذلإجراءات ىي عدالة الكسائل المستخدمة لاكيمكف القكؿ أف عدالة ا
 الإجراءات كتكزيع الأعباء كذلؾ تحديد المخرجات.

 ىي مدػ إحساس العامميف بعدالة المعاممة التي  )التفاعلات(: عدالة التعاملات
يا، يحصمكف عمييا عندما تطبق الإجراءات الرسمية، أك معرفة الأسباب التي أدّت إلى تطبيق

 2كىذا يعني أىمية التعامل مع المكظفيف عند تطبيق الإجراءات كالأنظمة كالقكانيف.
بمعنى أف عدالة التعاملبت ىي درجة شعكر الفرد بعدالة المعاممة الإنسانية ككذلؾ 
 التنظيمية، كما يمكف القكؿ أنيا مدػ إدراؾ العامميف لعدالة المعاملبت أثناء تطبيق الإجراءات.

أبعاد العدالة التنظيمية مفيكمًا ىامًا في مجاؿ  دّ عَ تُ : ى ما سبق يمكن القولوبناءا عم
كالعمكـ السمككية. تعني ىذه الأبعاد عادة الأسس كالمعايير التي يتـ اعتمادىا  ؤسساتإدارة الم

 ة. مؤسسالقرارات كمعاممة المكظفيف في ال اتخاذلتكزيع المكارد كتنظيـ العمل ك 

                                                           
ية، جامعة بكمرداس، اقتصاد، مجمة أبعاد الإرتباط الشرطي بين العدالة التنظيمية والآداء الوظيفي، عميرؼ عبد الكىاب -1

 .1019-1018، ص2021، الجزائر، 02، العدد11المجمد
 . 43، صالمرجع السابقصالح عمي يحيى جمالو،  -2
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حيث يتـ تكزيع الفرص كالمكافآت بشكل  "العدالة التوزيعية":التنظيميةتشمل أبعاد العدالة 
حيث يتـ تطبيق القكانيف كالإجراءات " العدالة الإجرائية"كما تشمل ؤسسة، عادؿ بيف أفراد الم

حيث يتـ التعامل مع المكظفيف بمثابة  "العدالة التفاعمية"كأيضًا تشمل  ،بشفافية كمف دكف تحيز
 ادلة كتكافؤ. أفراد محترمة كع

ييدؼ فيـ أبعاد العدالة التنظيمية لتحقيق بيئة عمل مثالية كتعزيز رضا المكظفيف كمنو 
 .ـبشكل عا ؤسسةكاستقرار الم

 ثالثا: أشكال العدالة التنظيمية:

تتعدد كتختمف الأكجو كالأشكاؿ التي تظير كتبرز مف خلبليا العدالة التنظيمية التي 
الدائـ للئحساس بيا ل الشاغل لممكارد البشرية، مف خلبؿ تطمعيـ كانت كمازالت كستبقى الشغ

كلأصحاب صانعي كمتخذؼ القرارات في كيفية تطبيقيا، كعمى ىذا الأساس كانت أشكاؿ العدالة 
 1التنظيمية كالتالي:

 العدالة الداخمية: (1

ة يعرؼ ىذا الشكل مف العدالة التنظيمية مف خلبؿ التداخل الحاصل بيف كظائف المؤسس
الكاحدة، إذ يتـ عمى أساسيا تقييـ كظيفة معينة بالمقارنة مع كظيفة أخرػ داخل المؤسسة 
الكاحدة، فالعاممكف يتكقعكف مثلب أف يحصل رئيس المؤسسة عمى مخرجات تفكؽ تمؾ التي 
 يحصل عمييا نائبو، كأف يحصل ىذا الأخير عمى مخرجات تزيد عف مخرجات مساعدة كىكذا.

الشكل مف أشكاؿ العدالة التنظيمية يشير إلى العدالة الكظيفية ذاتيا، إذ كبمعنى آخر فيذا 
الخبرة الضركرية لشغل الكظيفة،  –المؤىلبت  –يجب أف يككف مبمغ الأجر عادلا في المكافآت 

كاف يجعل مثلب: راتب المحاسب يتناسب مع المؤىلبت العممية كالجيكد التي تتطمبيا ىذه 
 إدراؾ العامميف لمدػ كجكد عدالة تنظيمية مف عدمو.الكظيفة، فمف ىنا يتحدد 

                                                           
 .58-57ص المرجع السابق مراد رمزؼ خرمكش،  -1
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 العدالة الخارجية: (2

يرتكز ىذا الشكل مف العدالة التنظيمية عمى مقارنة التشابو بيف الكظائف ضمف مؤسسات 
مختمفة، فمثلب يمكف المقارنة بيف مخرجات رؤساء يعممكف لصالح عدد مف مؤسسات تعمل في 

في ىذا الشكل مف العدالة التنظيمية أنيا تكشف مكاقع صناعة الأدكية كالصيدلة، كالميـ 
سياسات المؤسسات الإستراتيجية لممخرجات، إذ يمكف أف نقارف بيف مكقع قيادؼ لجياز 
المخرجات في المؤسسة الأكلى كبيف جياز مخرجات آخر تجانسي يعمل في المؤسسة الثانية، 

ة حيث يمكف التكاصل إلى مدػ كجكد بمعنى أف المقارنة تتـ مف عدة منظمات لتعييف الكظيف
 عدالة تنظيمية في مؤسسة معينة دكف غيرىا مف المؤسسات.

 العدالة الفردية: (3

تعرؼ مف خلبؿ المقارنة التي يعتمدىا الأفراد العاممكف في نفس الكظيفة داخل المؤسسة 
ة مف الكاحدة، كلكف لا يمكف الحديث عف ىذا الشكل مف العدالة التنظيمية بمعزؿ عف جمم

الشركط كالمتغيرات الكظيفية التي قد تباعد بيف المساىمات التي يعطييا الأفراد كالتي يمكف 
تجاىميا مف قبل الجياز الإدارؼ لممؤسسة الكاحدة، إف ىذه المقارنة التي يقكـ بيا الفرد تككف 

أك آخر ف يقارف بيف المكافآت التي أف يتمقاىا فيما لك عمل بيف مكقع أعمى عدة مستكيات، ك
داخل المنظمة كيقارف ما يحصل عميو أيضا مف حكافز بينو كبيف بقية الأفراد كالعامميف في 

  1.العامميف الآخريف كما يتمقكنو مف حكافز( أداءنفس القسـ )يعقد مقارنات بيف 

كمف ىنا يستطيع الفرد العامل تقييـ ما يحصل عميو ىك كما يحصل عميو غيره مف تكافؤ 
 ملًب، كيحكـ عمى عدالة كلا عدالة الجياز الإدارؼ الذؼ يعمل تحت إدارتو.معيـ جيدًا كع

 

                                                           
 .58، صسابقالمرجع المراد رمزؼ خرمكش،  -1



 الإطار النظري لمعدالة التنظيمية  : الثانيالفصل 
 

54 

كمف خلبؿ ما ذكر سالفا نجد أف العدالة الداخمية ىي مقارنة الفرد مع العمل مع زملبئو 
داخل المنظمة كفيما بينيـ، أما العدالة الخارجية عكس الداخمية حيث أنيا مقارنة ما يحصل 

يككف خارج المنظمة، أما العدالة الفردية ىي المقارنة التي تكمف بيف  عميو الفرد مف عمل لكف
 الأفراد كتككف في نفس الكظيفة.

أشكاؿ العدالة التنظيمية مجمكعة مف المفاىيـ كالمبادغ التي تعمل عمى ضماف تكزيع  عَدّ تُ 
يـ كفعاؿ العدؿ كالمساكاة داخل المؤسسات كالمنظمات. تيدؼ ىذه الأشكاؿ إلى إقامة ترتيب سم

 يحقق التكازف كالعدالة بيف جميع أفراد المجتمع التنظيمي.

 رابعا: أىمية العدالة التنظيمية:

 إف مفيكـ العدالة التنظيمية مف المكضكعات الفعالة كالميمة في حقل الإدارة، فيي متغير
 ت التأثيرمؤثر في عمميات الإدارة ككظائفيا، كيمكف النظر إلييا كأحد المتغيرات التنظيمية ذا

 الكظيفي لمعامميف في المنظمات، كيمكف إدراؾ أىمية العدالة التنظيمية الأداءالكبير عمى كفاءة 
 1مف خلبؿ المؤشرات التالية:

إف العدالة التنظيمية تكضح حقيقة النظاـ التكزيعي لمركاتب كالأجكر في المنظمة،  -
 كذلؾ مف خلبؿ العدالة التكزيعية.

ية سمككيا عمى حالات الرضا عف الرؤساء كنظـ القرار، كعمى تنعكس العدالة التنظيم -
 التنظيمي. لتزاـسمككيات المكاطنة التنظيمية كالا

إف العدالة التنظيمية تسمط الضكء لمكشف عف الأجكاء التنظيمية كالمناخ التنظيمي  -
 السائد في المنظمة كىنا يبرز بُعد العدالة في التعاملبت.

                                                           
 الكيرباء عينة من عمال مديرية توزيع العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالإلتزام التنظيمي  دراسة ميدانية عمىسمية جقيدؿ،  -1

ية، جتماعية، كمية العمكـ الإنسانية كالاجتماع، مذكرة نيل شيادة الماجستير في عمـ النفس، قسـ العمكـ الاوالغاز بولاية الأغواط
 .40/41.ص2014/2015بسكرة، - خيضرجامعة محمد
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دؼ إلى تحديد جكدة نظاـ المتابعة كالرقابة كالتقييـ كالقدرة عمى إف العدالة التنظيمية تؤ  -
تفعيل أدكار التغذية الراجعة بشكل يكفل جكدة العمميات التنظيمية كالإنجازات عند أعضاء 

 المنظمة.
كالأخلبقية كالدينية عند الأفراد،  ةيجتماعإف العدالة التنظيمية تبرز منظكمة القيـ الا -

النضج الأخلبقي لدػ أعضاء المنظمة في كيفية إدراكيـ كتصكراتيـ كتحدد طرؽ التفاعل ك 
 لمعدالة الشائعة في المنظمة.

كما أثبتت دراسات العدالة التنظيمية خطكرة غياب أؼ بُعد مف أبعاد العدالة التنظيمية 
 كذلؾ عمى النحك التالي:

ركات العامميف ليذا مد انخفاضتكصمت الدراسات إلى أف  بالنسبة لبُعد العدالة التوزيعية:
 الكظيفي. الأداءمستكػ  انخفاضالبُعد يمكف أف يسبب نتائج سمبية مثل: 
تكصمت الدراسات إلى أف عمميات صنع القرارات غير  بالنسبة لبُعد العدالة الإجرائية:

التقييـ الكمي لممنظمة كنقص الرضا  انخفاضالعادلة ترتبط بالعديد مف النتائج السمبية مثل: 
الكظيفي كضعف المكاطنة  الأداء انخفاضالتنظيمي ك  لتزاـمستكػ الا انخفاضي، الكظيف

 التنظيمية.
فقد أشارت الدراسات أف عدـ مراعات الحساسية  بالنسبة لبُعد عدالة التعاملات:أما 

الشخصية )المُككّف الأكؿ لعدالة التعامل( يترتب عميو نشأة الصراعات التنظيمية، كزيادة 
 بية نحك المنظمة كالعمل.السم تجاىاتالا

ككفقا لنظرية العدالة فإف الفرد ما يقدمو مف مساىمات كما يحصل عميو مف نكاتج مع فرد 
أك أفراد مرجعييف كبناءًا عمى ذلؾ يتحدد إدراؾ الفرد لمعدالة أك لعدـ العدالة التكزيعية، كما يرػ 

معدالة أك لمدػ تكازف معادلة بيف الأفراد في مدػ حساسيتيـ ل اختلبؼبعض الباحثيف أف ىناؾ 
العكائد كالمساىمات، حيث يرػ أنو يمكف تقسيـ الأفراد إلى ثلبث مجمكعات طبقا لحساسيتيـ 

 1لمعدالة.
                                                           

 .41ص المرجع السابق سمية جقيدؿ،  -1
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بناءًا عمى ما تـ ذكره سابقًا، فإف العدالة التنظيمية تتبنى دكرًا ىامًا كبارزًا في تأثيرىا عمى 
دالة التكزيعية يمكف أف تحدد مدػ تكافق نظاـ العامميف داخل المنظمة، كذلؾ مف خلبؿ أف الع

المنظمة في تكزيع الركاتب كالأجكر شكل عادؿ كمتساكؼ، كما أف العدالة التنظيمية تعتبر 
السبب الرئيسي في تبني نظاـ المراقبة كتساىـ كذلؾ في تكجيو طرؽ التفاعل لمعامميف كمعرفة 

كغياب بُعد مف أبعاد العدالة التنظيمية يسبب  تصكرىـ لمفيكـ العدالة الشائعة داخل بيئة العمل.
 عائق كذلؾ راجع لأىمية التناسق بينيما حيث يمكف أف يؤثر عمى تكازف العدالة التنظيمية.

المتزايد عبر الكثير مف الدراسات كالأبحاث في  ىتماـقد حظي مكضكع العدالة بالا -
المتساكية مف قبل رؤسائيـ في مجاؿ إدارة الأعماؿ، فشعكر العامميف بالمعاممة العادلة ك 

يجابي كيؤثر في سمككيـ كتصرفاتيـ كبالتالي عمى إيـ بشكل اتجاىاتيؤدؼ إلى تعديل  المؤسسة
يـ في العمل، إضافة إلى تعزيز ثقتيـ في إدارتيـ كتمنحيـ حافزًا لمتعاكف مع رؤسائيـ أدائ

 1المؤسسة. أداءفي مستكيات  ارتفاعكبالتالي يؤدؼ إلى حدكث 
بالعدالة التنظيمية إلى العديد مف الأسباب أبرزىا: الحاجة إلى التخمي  ىتماـد الاكيعك  -

عف السياسات التنظيمية القائمة عمى البيركقراطية كتبني سياسات أخلبقية أخرػ تتسـ بالعدالة 
د ية كالفعالية التنظيمية في الأجل البعيد. كما يعك ستمرار التنظيمية كالدعـ التنظيمي بما يكفل الا

بالعدالة التنظيمية إلى كجكد تحد في السعي لتقميل أك منع السمككيات المعادية لممجتمع  ىتماـالا
 2الصادرة عف المكظفيف الناتجة أساسًا عمى غياب العدالة التنظيمية.

، إذ تسيـ في إقامة بيئة عمل ؤسسةالعدالة التنظيمية أمرًا ضركريًا كحاسمًا في أؼ م عَدّ تُ 
العديد مف الفكائد اليامة، بما في ذلؾ تحفيز حيث ليا . ؤسسةة لجميع أفراد المعادلة كمتكافئ

بشكل عاـ. كبفضل العدالة التنظيمية يشعر  مؤسسةالعامميف كزيادة رضاىـ عف الكظيفة كال
 ،عاممكف بإنصاؼ كيحظكف بالفرص المتساكية لمتقدـ في العمل كتحقيق الترقياتالأفراد بأنيـ يُ 

                                                           
، في القطاع الخاص العدالة التنظيمية وأثرىا عمى الولاء الوظيفي لدى العاممينناصر بف سيف شنار الظييرؼ السيمي،  -1

، 2020/2021ية كالعمكـ التجارية، ادقتصأطركحة لنيل شيادة دكتكراه في عمكـ التسيير، قسـ عمكـ التسيير، كمية العمكـ الا
 .09-08ص

 .11-10، صالمرجع السابقمحمد عكض العمرؼ،  -2
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ز تعزّ  . بالإضافة إلى ذلؾؤسسةبالعمل كالإنتاجية في الم لتزاـز الدافعية كالاكىذا بدكره يعزّ 
، مما يسيـ في تعزيز الفريق كزيادة فاعمية ؤسسةالعدالة التنظيمية الثقة كالتعاكف بيف أعضاء الم

ناجحة كمزدىرة، حيث تؤثر عمى  ؤسسةفإف العدالة التنظيمية ىي أساس أؼ م ي،العمل الجماع
 .يـ كتعزز البيئة الجيدة كالإنتاجيةأدائمميف ك رضا العا

 خامسا: نظريات العدالة التنظيمية:

 1 (E QuityThzor y-A Dams Stacey: 1963/1965نظرية المساواة: ) (1
"، كالذؼ قد قدـ الإطار 1963ظيرت محاكلات التنظير المبكرة في أعماؿ "آدمز ستاتي 

، الفكرؼ المفاىيمي المركب لنظرية العدالة ال تنظيمية كأصل الجذكر التاريخية ليذا المفيكـ
كحسب "آدمز" فإف النظرية سيمة المضمكف لكف صعبة التطبيق نظرا لكجكد متغيرات عدة 
تتحكـ بكضعيا محل التنفيذ، فسيكلة ىذه النظرية تنطمق مف عنصريف أساسييف: المدخل 

(Input( كالناتج )(Outcomes ك الإنصاؼ كالمساكاة في بحيث يشكلبف معا معدلة العدالة أ
العمل، حيث يعتقد "آدمز" أف سمكؾ الأفراد في المنظمة يتأثر بدرجة كبيرة بمدػ إحساسو 

( التي Costs( التي يحصمكف عمييا كالتكاليف )Benefitsبالمساكاة في التكزيع بيف العكائد )
ية درست التكازف الذؼ يقدمكنيا ضمف المجمكعة التي ينتمي إلييا الأفراد، كعميو فإف ىذه النظر 

يجب أف يحصل ما بيف المدخلبت التي يحمميا معو الفرد عف العمل بالمقابل قيمة المخرجات 
 مقارنة فيما تعمق بأربعة عناصر ىي:

 ممثل في الفرد العامل الذؼ يدرؾ أك يشعر بالعدالة أك عدميا. الإنسان: . أ
نحو أك يضعو الفرد تشير إلى إسيامات كخصائص العمل، أؼ كل ما يم المدخلات: . ب

...إلخ، كىي تمؾ العكامل -القدرة-الخبرة-الجيد-الميارة-داخل المنظمة كتشمل مستكػ التعميـ
 التي تجعل العامل يعتقد بإستحقاقو الحصكؿ عمى الأجر أك المكافآت.

                                                           
، الإستشفائية العدالة التنظيمية كمدخل لتعزيز سموك الإستغراق الوظيفي لدى الممرضين بالمؤسساتعائشة بكلكحل،  -1

جيجل، -ية كعمكـ التسيير، جامعة محمد الصديق بف يحيىية كالتجار قتصادأطركحة دكتكراه، قسـ عمكـ التسيير، كمية العمكـ الا
 .39-38، ص2021/2022
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أؼ فرد أك مجمكعة مف الأفراد الذؼ يحاكؿ الإنساف أف يقارف نفسو  المرجع المقارن: . ج
لمفرد أك المجمكعة فقد يككنكف أشخاصا يقكمكف بنفس المياـ التي يقكـ بيا الفرد بو، فبالنسبة 

في المنظمة، كما قد يككنكف جيرانو أك أصدقائو في المينة فيحاكؿ الإنساف أف يقارف نفسو بيـ، 
جراءاتيا فيحاكؿ الفرد  أما بالنسبة لمنظاـ فيشمل سياسات الأجكر كسياسات الجدارة نفسيا كا 

 فسو بيا.مقارنة ن
تشمل جميع العكائد التي يحصل عمييا الفرد كمقابل لممدخلبت التي  المخرجات: . د

-التقدير-العلبكات-الأرباح المكزعة-الحكافز المادية-قدميا ىذا الأخير في العمل كالأجر
 1متيازات... كغيرىا.الا-المعاممة الحسنة

لمساكاة في إعطاء تفسير حاكلت نظرية ا: ومن خلال ما تطرقنا إليو سابقا يمكن القول
لمعدالة التنظيمية كذلؾ مف خلبؿ التطرؽ إلى أكؿ بُعد مف أبعادىا ألا كىك العدالة التكزيعية، 
حيث تفسر مدػ إدراؾ العدالة التنظيمية كذلؾ مف خلبؿ المقارنات التي يقكـ بيا الفرد مع 

الة التنظيمية عندما يرػ الآخريف في بيئة العمل فيما يخص مدخلبتو كمرجاتو، حيث تكمف العد
 الفرد بأف نتائج المقارنة التي أجراىا مع الآخريف عادلة كتحمل المساكاة.

 ":Rawlsنظرية العدالة لرولز " (2
 " ىي:Rawlsتكجد ثلبث تصكرات في المعاممة حسب نظرية العدالة عند "

 كيعني تساكؼ الأشخاص في المعاممة. التصور الشخصي: ( أ
كيعني النظرة إلى الآخريف كتككف مبنية عمى  خاص:تصور العلاقات بين الأش ( ب

 اعتقادات متعارضة دينيا، فمسفيا، أخلبقيا...
كيككف مبني عمى أساس الحريات السياسة كالحقكؽ  :يجتماعالاتصورات التعاون  ج(

 .ةيجتماعكالا ةيقتصادالاالشخصية كالفرص 
ظركؼ الطارئة كحالات " أف فكرة العدالة الإجرائية تككف لمعالجة الRawlsكيقكؿ "

بحيث يككف التكزيع الناتج عادلًا حتى كلك انقمبت  يجتماعخاصة، كيتكجب تصميـ النظاـ الا

                                                           
 .39 لمرجع السابق اعائشة بكلكحل،  -1
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ة ضمف محيط يقتصادكالا ةيجتماعالأشياء، كلتحقيق ىذه الغاية لابُدّ مف تأسيس العممية الا
لف تككف  المؤسسات السياسية كالقانكنية المناسبة، فبدكف مخطط مناسب ليذه المؤسسات

 1مخرجات العممية التكزيعية العادلة.

 بيف الإنساف كالإنساف الآخر، كبيف الإنساف كنفسو. نسجاـإف العدالة تحقق الا

 " في مبدأيف ىما:Rawlsتتضح مبادغ العدالة عند "

 ىك مبدأ الحرية المتساكية كييدؼ إلى منح كل شخص حقو الكامل. المبدأ الأول: . أ
بحصكؿ الجميع عمى فرص متكافئة لممنافسة عمى شتى يقتضي  المبدأ الثاني: . ب

 المناصب.

" عالج في نظريتو أبعاد العدالة التنظيمية Rawlsكمف خلبؿ ما ذكر سالفا، نرػ أف "
حيث استيل بعدالة المعاملبت كصنّفيا إلى مجمكعة مف التصكرات، تحمل في معناىا التساكؼ 

إلى عدالة التكزيعات كذلؾ مف خلبؿ كضع  في المعاممة ككذلؾ الحريات السياسة، ثـ تطرؽ 
دالة الإجراءات تككف عمخطط مناسب لممؤسسة مف أجل ضماف ىذه الأخيرة، كما أنو يرػ أف 

 إلا في أكضاع طارئة لا أكثر.

 ":Porter & Lawlerنظرية العدالة لبوتر ولولر " (3

قيمة المكافآت تفترض النظرية بأف مقدار الجيد الذؼ يبذلو الفرد في عممو تعتمد عمى 
التي يتكقع الحصكؿ عمييا مقابل ىذا الجيد، كالذؼ يعتقد الفرد بأنو يستحقيا؛ فإذا كانت العكائد 
الحقيقية تُعادؿ أك تزيد عف العكائد المتكقعة فسكؼ يتحقق الشعكر بالرضا عند الفرد فسكؼ 

 يُصاب بحالة مف عدـ الرضا كستنخفض دافعيتو في بذؿ الجيد.

                                                           
، 26، مجمة عمكـ الإنساف كالمجتمع، جامعة بسكرة، العدد العدالة التنظيمية "الأبعاد والنظريات المفسرة ليا"حمزة فرطاس،  -1

 .357، ص2018الجزء الأكؿ، الجزائر، 
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" ركّزت عمى العمل أك الجيد الذؼ يقكـ بو الفرد، Porter & Lawler"كمنو فنظرية 
 1كعمى تكقعات قيمة المكافآت التي ستُمنَح لو مقابل جيده.

 :(Social Exchange Theory) يجتماعنظرية التبادل الا (4

 بالإعتماد عمى الفرضيتيف التاليتيف: Blau 1964كضع 

العيش بمفرده، فإف البشر في حالة  لا يمكنو ياجتماعطالما الإنساف ىك مخمكؽ  -
في شكميا البسيط بيف  يجتماعمستمر، كعند النظر لعلبقة التبادؿ الا ياجتماعتفاعل أك تبادؿ 

الطرفيف نجد أنيا علبقة أخذ كعطاء متبادؿ، كبعبارة أخرػ فإف الطرؼ الأكؿ يحصل عمى 
تـ تقديميا لمطرؼ الآخر ات يالتزامفكائد مف الطرؼ الآخر )مخرجات الطرؼ الأكؿ( مقابل 

)مدخلبت الطرؼ الأكؿ( كبناءًا عمى ذلؾ يقارف كل طرؼ مدخلبتو مع مخرجاتو لتحديد عدالة 
 .يجتماعأك عدـ عدالة التبادؿ الا

عندما يدرؾ الفرد عدـ العدالة فإنو يككف مدفكعًا لمقياـ بعمل ما يساعده عمى إدراؾ  -
حالة عدالة فإنو يككف في كضع إستقرار مف زاكية العدالة في المكقف، أما إذا كاف الفرد في 

 2.، كليس مدفكعًا لأؼ عمل لأنو يشعريجتماعالتبادؿ الا

بطبيعتو، حيث  ياجتماعمف خلبؿ ما تطرّقنا إليو سابقا يمكف القكؿ: أف الفرد كائف 
يتفاعل مع الآخريف في علبقات تبادلية تقكـ عمى العطاء كالإستفادة المتبادلة، كفي ىذه 

ات يقدّميا الطرؼ الآخر، كتتمثل التزامالعلبقات يحصل كل طرؼ عمى فكائد معينة بناءًا عمى 
كذلؾ مف خلبؿ مقارنة المدخلبت كالمخرجات لكل  يجتماعفي العدالة أك العدـ في التبادؿ الا

 طرؼ.

                                                           
، المجمة العربية لمعمكـ أثر العدالة التنظيمية عمى جودة حياة العمل في وزارة الخارجية بالرياضناىد ناصر فممياف،  -1

كالإدارة، جامعة الممؾ عبد العزيز، المجمّد الرابع، العدد  قتصادية كالإدارية كالقانكنية، كمية الاقتصادكالنشر، مجمة العمكـ الا
 .25، ص 2020الرابع، السعكدية، 
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 سادسا: المتغيرات الخارجية وتأثيرىا عمى العدالة التنظيمية:

عدالة التنظيمية يقتصر فقط عمى فيـ ما يحدث داخل المنظمة، قد يعتقد البعض أف فيـ ال
إلا أف مثل ىذا الفيـ يبقى ناقصا لأف ىناؾ عكامل أخرػ خارجية ليا علبقة كتأثير كبير عمى 

المنظمات كليدة البيئة، فالمكارد المادية كالبشرية المكجكدة  اعتبارإدراؾ العدالة التنظيمية ب
لبيئة الخارجية كفي المقابل كل النكاتج المحصمة في الأخير تصدر بداخميا مصدرىا الأكؿ ىك ا

ليذه البيئة الخارجية، فيناؾ علبقة تفاعل بينيما، كمف ىذا المنطمق كاف لزامًا التركيز عمى 
ىا ىدفًا مف أىداؼ اعتبار تحميل أثر ىذه المتغيرات كالقكػ الخارجية عمى العدالة التنظيمية ب

 1 يل إلى أربعة متغيرات أساسية:المنظمة، كينصبّ التحم
يقصد بيا المناخ السياسي السائد في الدكلة التي تتكلى تنظيـ  المتغيرات السياسية: (1

العلبقات الخارجية كالداخمية، حيث تعمل القكػ السياسة عمى خمق المناخ الملبئـ لمعمل داخل 
القكانيف كالمكائح الحككمية المنظمات مف خلبؿ سَنّيا لمقكانيف كالتشريعات المنظمة للؤعماؿ ك 

المختمفة كقانكف العمل الذؼ ينظـ علبقات العمل بيف الأفراد كالمنظمات كتيدؼ مف كرائيا إلى 
 حماية مصالح العامميف كمف ثـ شعكرىـ بالعدالة.

تعكس تركيبة المنظمات العاممة في الدكلة )القطاع العاـ  ة:يقتصادالمتغيرات الا (2
 اقتصادصخصة الشركات التي تعتبر كسيمة أساسية لمتكجو نحك كالخاص( كمنيا قكانيف خ

أدّػ إلى إعادة في العديد مف جكانب العدالة  ؼقتصادالسكؽ الحُرّ، كىذا التكجو في الفكر الا
كالعديد مف الممارسات  ،...التنظيمية خاصة فيما يتعمق بنُظُـ الإستقطاب، الأجكر، الحكافز

 ى إحساس العامميف بالعدالة.الأخرػ ذات التأثير المباشر عم
تمثل متغيرات القيـ، العادات كالتقاليد، الثقافة السائدة في  :ةيجتماعالمتغيرات الا (3
ع كالتي تؤثر عمى سمككيات العامميف كالعلبقات الشخصية فيما بينيـ كنظرتيـ لمقيادات المجتم

نجد: عدد السكاف، معدلات التنظيمية، كمف بيف ىذه المتغيرات المؤثرة عمى العدالة التنظيمية 
فالعدالة السائدة في المجتمع الأكبر  ،المكاليد كالكفيات، متكسط دخل الفرد، مستكػ التعميـ...
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ىي نفسيا التي تسكد المنظمات، كتعقد كتطكر العدالة السائدة في المجتمع ينعكس بشكل 
 مباشر عمى تعقد نظـ العدالة في المنظمات.

مثل إنعكاس لمستكػ تطبيق المعارؼ العممية في المجتمع ت المتغيرات التكنولوجية: (4
-الآلات-كداخل المنظمة لإنتاج السمع كالخدمات، كتتضمف التكنكلكجيا جكانب مادية )المصانع

...( كالجانب المعرفي )المعمكمات( كمدػ القدرة عمى تطبيقيا في الحياة العممية، كبصفة عامة 
ى ىيكل كفعالية المنظمة كعمى العدالة التنظيمية مف خلبؿ فإف لممتغيرات التكنكلكجية تأثير عم

 1الأثر الذؼ يمكف أف تحدثو تكنكلكجيا المعمكمات عمى نكعية العمالة.

أفّ كل المتغيرات التي ذُكرت ليا تأثير كاضح عمى العدالة  وبناءًا عمى ذلك يمكن القول:
ظمة. ككما نعرؼ أنو ىناؾ تفاعل التنظيمية، لأف ىذه الأخيرة تحمل في طَيّاتيا أىداؼ المن

مستمر بيف المنظمة كالبيئة الخارجية، كبالتالي حتما لكجكد ىذا التأثير ليذه المتغيرات عمى 
 شعكر العامميف لمعدالة التنظيمية.

ؤسسات تعتبر المتغيرات الخارجية عناصر أك عكامل تأثير عمى العدالة التنظيمية في الم
ة يقتصادالظركؼ الا: رات العديد مف العكامل الميمة مثلكتشمل ىذه المتغي، كالشركات

ة في القدرة يقتصادكالسكقية، التكنكلكجية، السياسية. فعمى سبيل المثاؿ، قد تؤثر الأكضاع الا
تؤثر التطكرات  ؛التنافسية لممؤسسات كبالتالي في درجة العدالة التنظيمية داخميا. كبالمثل

لتغيرات في البيئة العممية كتحديث العمميات الإدارية، مما قد التكنكلكجية المتسارعة في سرعة ا
فيـ ىذه المتغيرات الخارجية كتأثيرىا الحقيقي يعتبر  يؤثر في تكزيع العدالة التنظيمية. لذلؾ

 ؤسسات.عمى العدالة التنظيمية أمرًا ضركريًا لمقياـ بعمميات تحسيف كتطكير فعالة في الم
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 تنظيمية:سابعا: مقومات العدالة ال

تستند العدالة التنظيمية إلى جممة مف المقكمات الأساسية كاليامة، تقكـ عمى مُسَممة 
أساسية كىي رغبة العامميف بالمنظمات في الحصكؿ عمى معاممة عادلة، كتركز عمى إعتقاد 
 العامل بأنو يعامل معاممة عادلة مقارنة بالآخريف. كعميو فإف مقكمات كأسس العدالة التنظيمية
تعتمد عمى حقيقة المقارنات التي يمكف بناؤىا إستنادًا إلى مقتضيات الدافعية كالتحفيز في 
السمكؾ التنظيمي كالإدارؼ، حيث أف ىذه المقكمات نصب في كيفية إدراؾ العماؿ لمعدالة 
التنظيمية في منظماتيـ بحسب الصيغة الإدراكية لتشكيل العدالة كعمى نحك ما يبينو الشكل 

 1التالي:

 بناء إدراكات العدالة. (:1الشكل )

إلى المنظمة كالنكاتج التي يحصل  وتقييـ الفرد لمكقفو الشخصي عمى أساس مدخلبت
 عمييا.

 

ية للآخريف عمى أساس مدخلبتيـ إلى المنظمة كنكاتجيـ مف جتماعتقييـ المقارنات الا
 المنظمة.

 

 النسبية لممدخلبت كالمخرجات.مقارنة الفرد لنفسو مع الآخريف عمى أساس المعدلات 
 

 ممارسة الشعكر بالعدالة أك عدـ العدالة.
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حيث يُعدّ أىـ ما تمتمكو المنظمة مف رصيد فعاؿ يُمَكّنُيا مف الصمكد كالمنافسة ىك مدػ 
إمكانية تحقيقيا لمجتمع عادؿ يضمف الحرية كتكافؤ الفرص كالمساكاة لأفراده، كعمى ما تمتمكو 

د مادية كمدخلبت بشرية مجيزة كمدربة قادرة عمى إحداث طفرة نكعية كتحقيق مف طاقات كمكار 
 نتائج مُرضية، كلا يتحقق ىذا التميز إلا بتكفر عدة مقكمات نذكر منيا:

كىك الذؼ يعني بتكفير الحد الأدنى لمتطمبات المعيشة الكريمة مع  :يقتصادالمقوم الا ( أ
 ا أك اللبمادية )المعنكية(، مع كيفية التصرؼ فييا.تكفير سياسة عامة لمثركات سكاء المادية مني

كىك الذؼ يضمف الحقكؽ الخاصة بالأفراد في نصكص كاضحة  المقوم القانوني: ( ب
كتُنجًز الأعماؿ، كبالتالي تحقيق التلبزـ بيف  نسجاـالسمطة كي يحصل الا استغلبؿلمحد مف 

 الحقكؽ كالكاجبات.
رية قيمتاف تنبعاف مف أصل كاحد، فيما إف العدؿ كالح المقوم الفكري والثقافي: ( ج

يسيماف في تنمية الشعكر بالمسؤكلية كمراعاة الحقكؽ المادية كالمعنكية، كتقع ىذه المسؤكلية 
عمى كافة الجيات كالمؤسسات حتى تصير ثقافة العدالة ىي السائدة، فالمقكـ الفكرؼ يعمق 

ؼ المرجكة منو، كبالتالي تحقيق مجتمع إدراؾ الفرد لأبعاد كجكده مما يسيل عممية تحقيق الأىدا
عادؿ يضمف لأفراده الحرية كالمساكاة كالمعاممة العادلة مع تكفير حصة تشاركية مف خيرات 

 1 المجتمع كغيرىا الدالة عمى مدنيتو كتحضره.

 ثامنا: الآثار المترتبة عن غياب العدالة التنظيمية:

ة أك عدـ تكفر أؼ بُعد مف أبعادىا لو مييأكّدت معظـ الدراسات أف غياب العدالة التنظ
ية بيف العدالة التنظيمية ارتباطكاضح عمى بعض المتغيرات التنظيمية كذلؾ لكجكد علبقة  رتأثي

 2 العامميف: أداءكعدد مف المتغيرات التنظيمية ذلّت العلبقة الكثيقة ب
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مدركات  انخفاضتكصمت بعض الدراسات إلى أف بالنسبة لبُعد العدالة التوزيعية:  ( أ
الكظيفي  الأداءكمية  انخفاضمثل: العامميف ليذا البُعد قد يسبب العديد مف النتائج السمبية 

كنقص التعاكف مع زملبء العمل، كيمكف فيـ كيفية تأثير إنعداـ البُعد  الأداءجكدة  انخفاضك 
ذه العلبقة كذلؾ مف خلبؿ إدراؾ كيف ينظر الفرد لعلبقاتو مع المنظمة، فإذا كاف الفرد ينظر لي

ا عمى انتماءه  ؼاقتصادعمى أساس  فقط فأف العدالة التكزيعية سيككف ليا تأثير بسيط جدًّ
ة مقتصرًا عمى السمكؾ الكظيفي، لأف الفرد يقتصادلممنظمة، كسيككف التعكيض عمى العكامل الا

رد لا يرػ أؼ ضركرة لمقياـ بأؼ عمل أكثر مما ىك مطمكب منو رسميا، لكف لك كاف ىذا الف
فإف ذلؾ سيؤدؼ إلى ظيكر سمككيات كظيفية  ياجتماعينظر لعلبقاتو مع المنظمة عمى أساس 

خارج إطار متطمبات العمل، فيك سيزيد مف انتمائو التنظيمي لأنو يرػ فيو رد الفعل المناسب 
 لعدالة التكزيع.

قد تكصمت بعض الدراسات إلى أف عمميات  بالنسبة لبُعد عدالة الإجراءات: ( ب
التقييـ الكُمّي  انخفاضالقرارات غير العدالة ترتبط بالعديد مف النتائج السمبية مثل:  صناعة

 الكظيفي. لتزاـلممنظمة، نقص الرضا كالا
كالسبب يعكد إلى أف العدالة الإجرائية تحدد مدػ عدالة المنظمة في معاممة العامميف، 

 انتمائوسينعكس ذلؾ أيجابا عمى  فالعامل عندا يرػ بأف الإجراءات المتبعة في المنظمة عادلة
ف كاف غير راض عف المخرجات التي يحصل عمييا مف المنظمة )كَقمّة  لممنظمة حتى كا 

التنظيمي بشكل مُستقل عف أؼ تأثير  انتمائوالراتب(، بمعنى أف العدالة الإجرائية قد تؤثر عمى 
لممنظمة كثقتو في  بالانتماءالفرد  لمشعكر بالعدالة التكزيعية، فالعدالة الإجرائية ليا علبقة بشعكر

عدالة الإجراءات المتخَذة تجاىو، خلبؼ عدـ شعكره بيذا الُعد مما يكلد لديو شعكرًا بالإحباط 
مما يدفعو ربما لإتباع أنماط سمككية ضارة بمساره الكظيفي أك  كالانفعاليالنفسي  الاتزافكعدـ 

 1 المنظمة:
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 كالميل إلى خفض مستكػ الجُيد. -
 .الاختلبسعدـ العدالة إلى نيج سمكؾ غير شريف مثل الرشكة أك  تعكيض -
 بالجية الأكثر سخاءً كعدالة. كالالتحاؽالسعي إلى ترؾ العمل  -

المنظمة يعتبر إجراء عدالة  أداءو أك أدائفمثلب إعطاء الفرصة لمفرد لإبداء رأيو في تقييـ 
 اؿ ذك قيمة ضمف جماعة العمل.بالنسبة لو، لأنو يعطيو الشعكر بأنو شخص محترـ كعضك فعّ 

مُدركات العامميف لبُعد عدالة التعاملبت  انخفاضإف بالنسبة لعدالة المعاملات:  ( ج
 يمكف أف يسبب العديد مف النتائج السمبية مثل:

 لترؾ العمل. زيادة النزكح -
 زيادة الضغكط الكظيفية. -
 الصراع التنظيمي بيف الأفراد. -

قاتل يجعل العامل يعيش حالة مف الكسل ما يقتل فيو إف جك العمل المكيرب كالركتيني ال
 ركح الإبداع كالمبادرة كيجعمو يكره عممو كدائـ التفكير كالرغبة في تركو.

كتقدير فيذا بالنسبة ليـ مؤشر إيجابي لمشعكر  احتراـبخلبؼ العماؿ الذيف يُعاممكف ب
رفع معنكؼ كتحفيز لمعطاء  ، فتقدير الجيد المبذكؿ في صيغتو المباشرة ىكرتياحبالرضا كالا

 مما يشعر العماؿ بالعدالة.

كعميو إف تحقيق العدالة التنظيمية بيف العامميف ىك أحد التحديات التي تُكاجييا 
، كذلؾ لتنكع مكاردىا ك  ة، كمف يقتصادثقافاتيـ كخمفياتيـ المعرفية كالا اختلبؼالمؤسسات اليكـ

امة القائمة عمى البيركقراطية كمشاعر الظمـ أجل تحقيقيا يجب التّخمي عمى السياسات اليد
ية ستمرار العامميف، كيبني سياسات تتسـ بالدعـ التنظيمي بما يضمف الا استغلبؿكالتيديد ك 

 1كالفعالية لترسيخ مبادغ العدالة.

                                                           
 .438-437، ص المرجع السابق داسو مصطفى، شبيمي بمقاسـ، -1



 الإطار النظري لمعدالة التنظيمية  : الثانيالفصل 
 

67 

 خلاصة الفصل:

كفي ظل ما تطرقنا إليو سابقا، يمكف القكؿ أف الركيزة الأساسية لفيـ العدالة التنظيمية 
مف في الفيـ الصحيح لممؤسسة كخصائصيا، كعميو فإف تحقيق العدالة التنظيمية بيف تك

مكاردىا كحتى  ختلبؼالعامميف ىك أحد الصعكبات التي تكاجييا المؤسسات اليكـ كذلؾ لا
ثقافتيـ، كمف أجل تحقيقيا يجب الابتعاد عف السياسات ذات الأسمكب البيركقراطي كتبني 

التنظيمي القائـ عمى الحرية كالشفافية كالمساكاة بما يضمف الفاعمية سياسات تقكـ عمى الدعـ 
 ية التنظيمية، إلى أبعد حد.ستمرار كالا
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 الفصل الثالث: الإطار النظري لجودة الحياة المينية

 تمييد

 أولا: نشأة وتطور جودة الحياة المينية.

 ثانيا: خصائص جودة الحياة المينية

 ة المينية.ثالثا: أىمية جودة الحيا

 رابعا: أىداف جودة الحياة المينية.

 خامسا: أبعاد جودة الحياة المينية.

 سادسا: مراحل جودة الحياة المينية.

 سابعا: المداخل النظرية المفسرة لجودة الحياة المينية.

 ثامنا: طرق قياس وتحسين جودة الحياة المينية.

 تاسعا: معوقات تطبيق جودة الحياة المينية.

 الفصل خلاصة
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 تمييد:

تعد جكدة الحياة المينية مف المكاضيع السكسيكتنظيمية الإدارية اليامة، كالتي تيتـ 
ي دائبالعنصر البشرؼ الذؼ يعد الركيزة الأساسية لأؼ مؤسسة، بغرض الرفع مف مستكاه الأ

ث يجب ، بحيستشفائيةكالمعرفي، كزيادة مستكػ الكلاء كالانتماء لدػ الممرضيف كالمؤسسة الا
و لتجعمو يشعر بنكع أدائتكفر بيئة عمل ملبئمة تضمف لو جكدة حياة مينية تتناسب مع ميامو ك 

بالرضا الكظيفي ما يدفعو لتقديـ الأفضل، كىذا ما سنحاكؿ تناكلو في ك الكظيفي  رمف الاستقرا
ىذا الجانب النظرؼ، بدراسة جكدة الحياة لمينية مف خلبؿ التطرؽ إلى تاريخ كجكدىا، 

 كأىـ الدراسات التي تناكلتيا، كأساليب قياسيا خصائصيا، كعرض أىدافيا كأىميتيا،ك 
 كالإجراءات التي تتخذىا المؤسسة مف أجل نجاحيا.
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 أولا: نشأة وتطور جودة الحياة المينية

التي ظيرت مرتبطة ك تعكد جذكر جكدة الحياة الكظيفية إلى الفمسفة الإنسانية في الإدارة 
خاصة كأف ىذه  (Elton Mayo, 1933) ر مدرسة العلبقات الإنسانية لإلتكف مايكبتيا

فبعد أف  ،المدرسة اىتمت بالجانب الإنساني داخل المؤسسة، كذلؾ لزيادة الكفاءة كالإنتاجية
أثبتت تجارب ىكثركف أف المكرد البشرؼ ىك الركيزة الأساسية لقكة المؤسسة كليس مجرد آلة 

ديـ الأرباح فقط  كما اعتبره ركاد المدرسة العممية، ما أدػ إلى تكجو كل ميمتو الإنتاج كتق
برازه  الأنظار نحك معالجة الكاقع الإنساني داخل البناء التنظيمي، كتدريبو عمى زيادة فعاليتو كا 

  1دكره كمكانتو داخل المؤسسة .

لتطكير تحديات التغيير كاك حيث ظير مفيكـ جكدة الحياة المينية ليكاكب سياسات 
التنظيمي كليخفف مف حالات القمق كالتكتر لممؤسسات التي تكاجو مشاكل تنظيمية مع محيطيا 
الخارجي بصفة عاممة كداخل بنائيا التنظيمي كعماليا بصفة خاصة، بالإضافة إلى ما  ساد 
في الغرب مف طرؼ العامميف كذلؾ خكفا مف فكرة الاستغناء عنيـ، أك تخفيضا لممزايا 

المقدمة ليـ، أك تخفيضا لمعدلات أجكرىـ، بجانب حرص تمؾ المنظمات  ةيجتماعالا كالخدمات
العامميف، كمف ثـ تعظيـ أىمية ترشيد كاستخداـ  التزاـعمى تحقيق الرضا الكظيفي المؤثر عمى 

ىا احد الاستراتيجيات ذات الفاعمية في تدعيـ التميز التنافسي اعتبار المكارد البشرية ك  أداء
 2لأعماؿ.لمنظمات ا

( صرح بكجكد خمس محاكر تعالجيا جكدة الحياة المينية، Bergeronكفي ىذا السياؽ )
في فتراتيا الأكلى لمظيكر كىي: فمسفة الإدارة، الكسائل كالطرؽ المستعممة لتغير الكسط 

                                                           
في  مستوى جودة الحياة الوظيفية" لدى منسوبي عمادة الموارد البشرية " ،شادف بنت عبد الله بف عبد العزيز آؿ جمعاف -1

، رسالة ماجستير، جامعة الإماـ محمد بف سعكد الإسلبمية، الرياض، جامعة الإمام محمد بن سعود الإسلامية بمدينة الرياض
   .16ػػػػػ  15، ص 2022

مقدمة  رسالةء التنظيمي "دراسة حالة مشفى الأسد الجامعي"  أثر جودة حياة العمل في مستوى الولا أماني محمد زيداف، -2
 .53ص 2016/2017، جامعة دمشق، سكريا، قتصادلنيل درجة الماجستير في إدارة الأعماؿ، قسـ إدارة الأعماؿ، كمية الا
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رة كالأىداؼ المنتظ الميني، المظاىر البيئية التي يراد تغييرىا، الكضعية الجديدة المراد إنشاءىا،
مف خلبؿ تطبيق الفمسفة الإنسانية بمعناىا الحقيقي عف طريق إدراج نماذج المشاركة التي 
تسعى إلى تعديل الأبعاد الخاصة بالكسط الميني بغاية خمق بيئة جديدة كمناخ  يككف أكثر 
إرضاء  لمعامميف في المؤسسة كلقد ظيرت بكادر مفيكـ جكدة الحياة المينية لأكؿ مرة في أكربا 

يجة لي الجيكد المبذكلة مف طرؼ الحركات السياسية، كالتي تطالب بالديمقراطية الصناعية نت
كذلؾ بزيادة الضغط عمى البرلماف، كعقد قسـ في كل  ةيجتماعمف جية المنظمات النقابية الا

 اهكالاتجالقرارات،  اتخاذالبمداف الأكركبية تقريبا بيدؼ سف القكانيف التي تدعكا إلى المشاركة في 
 1إلى منحى تعديل ظركؼ العمل... 

كفي سنكات الستينات مف القرف الماضي تبنت في السكيد كل مف النقابات كالأحزاب  
السياسية المختمفة كالعماؿ ىذه المقاربة، كأما باقي الدكؿ الغربية فقد دعت الحاجة ىناؾ إلى 

، بدراسة 1947ثانية في سنة إعادة تنظيـ العمل، في حيف بدأت ىكلندا بعد الحرب العالمية ال
الحياة المينية، كالتي تركز عمى زيادة الركح المعنكية كالرضا  البحكث التطبيقية المتعمقة بجكدة

الكظيفي لممكارد البشرية، كذلؾ لتأثر باحثييا بمدرسة العلبقات الإنسانية كتركيز بحكثيـ 
تيـ في العمل. أما في الكلايات الأفراد كغيابا اندماجالتطبيقية في تمؾ الفترة عمى مشاكل 

كالمرجعيات التي تنادؼ  ةيجتماعالمتحدة الأمريكية فقد قامت حركتيا عمى أساس النظريات الا
ضركرة تبني أسمكب التضامف في تسيير محيط العمل،  استدعىبإنسانية المحيط الميني، ما 

إيجاد حمكؿ  كتككيف لجاف مختمفة مكزعة عمى جميع المستكيات كالأصعدة مختصة في
لمصعكبات كالمشاكل الحاصمة، مثل كضع برامج المشاركة في إطار عقكد التفاكض...، 
كبالتالي بركز مفيكـ جكدة الحياة المينية كالذؼ ييدؼ إلى تطكير العامميف في إطار بيئة 

رضاء طمكحاتيـ.  عمميـ، كا 

                                                           
 .22ص ،المرجع السابقبف خالد عبد الكريـ،  -1
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بمحاكلة  ستطلبعكالا، الفترة الخصبة في البحث 1970تعتبر بداية مرحمة السبعينيات 
كضع كبناء تعريف كاضح كمناسب لجكدة الحياة المينية، حيث بمغ ىذا المفيكـ ذركتو في 

الدكلي المنعقد في الكلايات المتحدة الأمريكية، كالذؼ خرج   جتماعمجاؿ البحث خاصة في  الا
ف متعمق بتكصيات حكؿ تكحيد كتنسيق جيكد المنظمات المعنية كالباحثيف لبناء إطار نظرؼ متي

بمجاؿ البحث في جكدة الحياة المينية، كذلؾ بتأسيس المجمس الدكلي ليذا المفيكـ، ميمتو 
ا كثيقا بجكدة ارتباطالإشراؼ كتبادؿ المعارؼ في مجاؿ الصحة العقمية في العمل كالمرتبط 

صلبح اىتمامالحياة المينية، كبذلؾ ناؿ ىذا المفيكـ  ا كاسعا لدػ المؤسسات بغرض تحسيف كا 
 بيئة كظركؼ عمميـ، كطرح برامج تبرز أىمية المكرد البشرؼ في المؤسسة.

كمع بداية مرحمة الثمانينات أجريت إصلبحات كتغييرات في مفيكـ جكدة الحياة المينية، 
حيث تـ التركيز فيو عمى سلبمة العامل كظركؼ البيئة الداخمية كالخارجية لمعمل، كتبني العدالة 

ليشمل ظركؼ العمل كمبادغ تكافئ الفرص  ا المفيكـ في الاتساع كالنمكفي التنظيـ، ثـ بدأ ىذ
 الفيدراليةفي التكظيف، حيث تـ الإعلبف عف مشركع لتحسيف العمل كمفيكـ سياسي طرحتو 

 السكيدية تحت شعار" العمل الجيد يجسد أرضية جكدة العمل كالعيش الكريـ".

برامج جكدة الحياة المينية في المؤسسات ب ىتماـالاكمنذ منتصف الثمانينيات تقريبا زاد 
 كالشركات الأمريكية كذلؾ لأسباب داخمية كأخرػ خارجية.

كاسع في دكؿ  انتشاركمع بداية مرحمة التسعينيات قامت مؤسسات كشركات عالمية لدييا 
ىا ار اعتبالمتزايد بيا ب ىتماـالعالـ بتطبيق برامج جكدة الحياة المينية بمختمف الأشكاؿ، كبرز الا

تركز عمى إشباع متطمبات كحاجات العميل الداخمية كالخارجية منيا، ككذا تطبيق أسمكب إعادة 
كسابيا ميارات متعددة كخبرات متنكعة، ك   ىا كإحدػاعتبار ىندسة المكارد البشرية كا 

 1الإستراتيجيات التنافسية.

                                                           
  .26ػػػػ  22، ص السابق المرجعبف خالد عبد الكريـ،  -1
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اف في الخمس الكاسع لجكدة الحياة المينية ك نتشاركفي الأخير يمكف القكؿ بأف الا
 انتشاركثلبثيف سنة الأخيرة مف القرف الماضي، بحيث عرؼ مفيكـ جكدة الحياة المينية تطكر ك 

 مف خلبؿ تركيز باحثيو عمى النقاط التالية:

 .التصكر الذاتي لمفيكـ جكدة الحياة المينية 
 .إدخاؿ العكامل التنظيمية كالفردية كالسكسيكلكجية عمى ىذا المفيكـ 
  عمى مختمف المجالات الحياتية. تأثير العمل 

 ثانيا: خصائص جودة الحياة المينية

 1تتميز جكدة الحياة المينية بالخصائص التالية:

  لا تقتصر جكدة الحياة المينية عمى جانب دكف آخر بل ىي عمميات تتحد في إحداثيا
 كتنفيذىا جميع المصالح الإدارية المكجكدة داخل البيئة التنظيمية لممؤسسة.

  دة الحياة المينية ليست برنامجا ينتيي بعد مدة زمنية معينة، بل تسير كفق قكاعد جك
مخططة في الأجميف قصير كطكيل المدػ، كما أف برامجيا تتماشى مع إستراتيجيات المؤسسة 

 كتساعد عمى تنفيذىا.
  تعتبر جكدة الحياة المينية عممية مستمرة، ما يجعميا جزءا مف ثقافة المؤسسة
 ت التعامل بيف أفرادىا.كأخلبقيا
 .تحكؼ تركيبتيا كعناصرىا جميع الجكانب المادية كالمعنكية 
 .تعمل عمى تحقيق التكافق بيف الحياة الكظيفية كالشخصية لمعامميف 
   تعتبر جكدة الحياة المينية، مفيكـ شامل يساىـ في تحقيق مصالح كأىداؼ العامميف

 كالمؤسسة.

                                                           
، 1العدد ،10ية، المجمداجتماع، مجمة دراسات إنسانية ك مفيوم جودة الحياة المينية لدى العامل الجزائري غميط شافية،  -1

 .148ص، 2021، 2كىرافجامعة 
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  الرضا الكظيفي لمعامميف كتعمل عمى تحقيق الأىداؼ تساىـ في زيادة معدلات الكلاء ك
 الإستراتيجية لممؤسسة، كتمبية متطمبات أفراد المجتمع.

  تأييد كدعـ تطبيق برامج جكدة الحياة المينية مف طرؼ المؤسسة يؤدؼ إلى إتاحة
 1الفرص لتنمية كتطكير ميارات العامميف لمعرفة مسؤكلياتيـ كحقكقيـ تجاه مؤسساتيـ.

 أىمية جودة الحياة المينية :ثالثا

 2تكمف أىمية جكدة الحياة المينية فيما يمي: 

 .تخفيض معدلات الغياب كالتأخر عف العمل 
 .تقميل معدؿ دكراف العمل 
 )التقميص مف سمككيات الانسحاب الكظيفي )الانسحاب العاطفي كالانسحاب النفسي 
  القرارات ككذا اندماجيـ في  اذاتختحقق جكدة الحياة المينية زيادة إشراؾ العامميف في

ستراتيجيات تنفيذىا، كتشجيعيـ عمى المشاركة في حل المشكلبت، ما ينعكس  كضع الأىداؼ كا 
 يـ داخل بيئة عمميـ.اتجاىاتإيجابا عمى سمككياتيـ ك 

  تساىـ جكدة الحياة المينية في تحسيف كتطكير بيئة العمل بما يتناسب مع متطمبات
 الكظيفي. كانتمائيـا لكلائيـ العامميف فييا، كتعزيزى

  تعمل جكدة الحياة المينية بشكل فعاؿ في تحقيق الأىداؼ كالخطط الإستراتيجية
نتاجياتيـ في  أداءلممؤسسات، كما أنيا تساعد في تحسيف كتعزيز  العامميف كزيادة دكافعيـ كا 

 العمل.
 ،رسة العامميف كزيادة مما تعزز جكدة الحياة المينية مف مستكيات الإبداع الإدارؼ

لسمككيات المكاطنة التنظيمية كتحقيق السعادة الكظيفية إضافة إلى تعزيز رفاىية العامميف، 
 كالحد مف الضغكط كالصراعات في العمل، كتحقيق الإستدامة التنظيمية.

                                                           
 . 148صالمرجع السابق   غميط شافية، -1
 . 175ص  المرجع السابق ،أسماء عبد العاطي محمد -2
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كمف خلبؿ ما سبق ذكره يمكف تكضيح أىمية جكدة الحياة المينية في مساىمتيا بتطكير 
ىنا التركيز عمى تكفير بيئة عمل  ستشفائيةضيف، فينبغي عمى المؤسسة الاالممر  أداءكتعزيز 

ية تقديـ الخدمات استمرار المعنكؼ، لضماف  ملبئمة كمحفزة، سكاء عمى الصعيد المادؼ أك
 الصحية بأعمى مستكيات الجكدة كالكفاءة.

 : أىداف جودة الحياة المينيةرابعا

 1كالتي يمكف طرحيا في النقاط التالية: تتعدد كتتنكع أىداؼ جكدة الحياة المينية
  ،تحقق جكدة الحياة المينية مستكيات عالية مف رضا الأفراد كالبيئة الخارجية لممؤسسة

 يعكد بالنفع عمييا كعمى المجتمع ككل. ساىـ في الرفع مف فاعمية المؤسسة ما ما
 نمية تعمل عمى تحقيق الفاعمية التنظيمية لممؤسسة، كذلؾ عف طريق تطكير كت

يجاد بيئة عمل تنظيمية  السياسات في جميع المجالات الإدارية، مثل: إدارة المكاىب كالمعرفة، كا 
 ملبئمة.
  تكفير بيئة عمل ملبئمة تككف مصدر جذب لمعامميف، كتساعد عمى زيادة انتمائيـ

كتحقيق التفاعل كالتكازف بيف أىداؼ العامميف  لمؤسسات أخرػ، انتقاليـلممؤسسة كعدـ 
مؤسسة، ما يساىـ في زيادة الرضا الكظيفي لدؼ العامميف كتعزيز الإبداع كالتعميـ كزيادة كال

 الجكدة بمؤسساتيـ.
   منح العامميف الشعكر بالثقة في المؤسسة مف خلبؿ ما تحققو المؤسسة مف ظركؼ

ضفاء الجانب الإنساني داخل  عمل آمنة كصحية، حفع كرامتيـ كتكفير فرص النمك الكظيفي كا 
 بيئة التنظيمية لمعمل.ال

                                                           
تطكير  مجمةمدخل لمحد من المشكلات المينية لمعممات رياض الأطفال  دة الحياة المينية جو  ميادة ممدكح السيد الزينى، -1

 .187، ص2021، 1، العدد 15الأداء الجامعي، المجمد



 لجودة الحياة المينيةالإطار النظري   : الثالثالفصل 
 

77 

  تكفير الجكانب المالية مف أجكر كمزايا، كتعزيز الأماف الكظيفي كمنح الفرد حرية
التعبير عف آرائو، كجعل محيط العمل أكثر كلاء كمركنة كدافعية لتعزيز القدرات الإبداعية 

 كالاجتيادية داخل المؤسسة.
 سياسات كالإستراتيجيات التي تمنح الكظيفي لمعامميف مف خلبؿ ال لتزاـزيادة تعزيز الا

لمعامل قيمة معنكية، ككذا منح المكافآت المناسبة لإنجازاتيـ كأعماليـ لزيادة انتمائيـ لممؤسسة، 
 مما يساعد عمى الرفع مف الإنتاجية.

  جعل العمل أكثر كلاء كمركنة كدافعية لتعزيز القدرات التنافسية، إشباع الاحتياجات
 1كفير المركنة كالريادة التكنكلكجية قدر المستطاع. المينية كالشخصية، كت

كمف خلبؿ ما تـ ذكره سابقا حكؿ أىداؼ جكدة الحياة المينية يمكف القكؿ بأف لجكدة 
الحياة المينية بصمة كاضحة ككجكدىا ضركرؼ لتحقيق التنمية كالتقدـ لدػ المؤسسة 

ف تككف جزءا لكافة برامج بصفة عامة كالممرضيف بصفة خاصة، حيث ينبغي أ ستشفائيةالا
كلخطط التي تضعيا إدارة المستشفى، حيث يكمف اليدؼ الأساسي لجكدة الحياة المينية في 

قدر المستطاع بيف الحياة الكظيفية لمممرضيف داخل المستشفى  انسجاـمحاكلة إحداثيا تكازف ك 
يـ كتقميص ارتياحكبيف حياتيـ الشخصية كالعائمية خارجو، ما ينعكس بزيادة ثقة الممرضيف ك 

 كالتكاصل كتقكية الركابط.  الاتصاؿالمشكلبت كشعكرىـ بالرضا الكظيفي مما يدفع بزيادة 
 : أبعاد جودة الحياة المينيةخامسا

لقد اختمف الباحثكف في كضع كتحديد أبعاد جكدة الحياة الكظيفية، أيف سنعتمد في دراستنا 
ف الأبعاد الفرعية، كالتي يمكف عرضيا عمى ىذه عمى ثلبث أبعاد رئيسة، مقسمة إلى جممة م

 2النحك الآتي:

                                                           
  . 187صالمرجع السابق  ، ميادة ممدكح السيد الزينى -1
دراسة ميدانية بالمؤسسة "صحية  جودة الحياة الوظيفية كمدخل لتحسين جودة الخدمات الأحلبـ خاف، كسيمة جغبمك -2

دارية، المجمداقتصادمجمة أبحاث العمومية لمصحة الجوارية سيدي عقبة    425، ص2020، بسكرة، 02، العدد14ية كا 
 .426ػ
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 كالمتمثمة فيما يمي: /ـ الجوانب الوظيفية والتنظيمية لممؤسسة:1
كىك الييكمة المخططة كالكاعية لجيكد العامميف كفرؽ العمل داخل أ/ـ تصميم الوظيفة: 

اـ الكاجب القياـ بيا حيث يساىـ تصميـ الكظيفة عمى تحديد المي البيئة التنظيمية لمعمل،
كتنفيذىا ككيف تتـ عممية التنفيذ ... فالتصميـ الكظيفي ييدؼ إلى تطكير مياـ العمل لتمبية 

 إحتياجات كمتطمبات المؤسسة كالعامميف بيا.
نعني بو بقاء الفرد العامل في تمؾ المؤسسة برغبة منو ب/ـ الاستقرار والأمان الوظيفي: 

كىذا يرتبط بعكامل بالرضا عف العمل، سكاء كانت ىذه العكامل  بالرغـ مف أف لديو البدائل،
مادية حيث تكمف مظاىر الاستقرار كالأماف الكظيفي في: قمة حكادث  ، نفسية أكةياجتماع

مع جماعات  نسجاـالعمل كالشكاكؼ، المكاظبة عمى العمل الشعكر بالأماف كالراحة النفسية، الا
 كفرؽ العمل.

ساىـ فرؽ العمل في تكجيو المؤسسة نحك فيـ التغيرات كالتعامل مع ... ت ج/ـ فرق العمل:
كما تسيـ في التخمص مف العراقيل التي تتخمل أنشطة  ،الأداءالتقنيات كتطكير أساليب 

 الخدمات عمى الصعيديف النكعي كالكمي.  أداءالمؤسسة كتككف ليا طرائق مف الجكدة في 
 : كالمتمثمة في:سةة لممؤسيقتصاد/ـ الجوانب المالية والا2

كالتي تعد عكامل الدافع الذاتية التي يحصل عمييا العاممكف في أ/ـ نظام الأجور: 
المؤسسة، حيث تكفر ليـ شعكرا إيجابا كتعطييـ فرصا لمتطكر الشخصي بما يدفعيـ لممزيد مف 

  راب.بذؿ لمجيد كتقديـ دعميـ لتحسيف الإنتاجية كتقميلب مف حالة عدـ الرضا كالتمرد كالإض
 تتـ الترقيات في إطار الترقيات الرسمية، أك حيثب/ـ فرص الترقي والتقدم الوظيفي: 

، حيث تعمل المؤسسات عمى تكسيع .تككف كبرامج لمتطكير الكظيفي، أك كفرص لمتدريب..
دائرة مسؤكليات مكظفييا مف خلبؿ الترقيات، ما يكلد لدػ العامميف شعكرا قكيا بالكلاء كالانتماء 

 1 سسة.لممؤ 

                                                           
 .426ػص ، المرجع السابق  أحلبـ خاف، كسيمة جغبمك -1
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 كالمتمثمة في: /ـ الجوانب المادية والمعنوية لممؤسسة:3

ىي " مجمكعة مف الإجراءات التي تؤدؼ لتكفير الحماية أ/ـ السلامة والصحة المينية: 
المينية لمعامميف كالحد مف خطر الآلات كالمعدات عمى المكظفيف كالمنشأة، كتكفير الجك 

 العمل". الميني السميـ الذؼ يساعد المكظفيف عمى

في المؤسسة عمى تنظيـ كا عداد  يجتماع.. يقكـ التكامل الا. :يجتماعب/ـ التكامل الا
مجمكعة مف الأفراد يحكمكف أنفسيـ ذاتيا، كيسعكف لحل معيقات كمشكلبت العمل فييا إتحادا 

 كبالمشاركة مع الإدارة.

كاجييا العاممكف كىك مف أكبر التحديات التي يج/ـ توازن الحياة الشخصية والوظيفية: 
ات الشخصية لو كلأسرتو، كالمؤسسة لتزامكالمؤسسة، فالعامل يكاجو تحدياتو في سعيو لتمبية الا

تكاجو تحديا في تمبية العامل لكاجباتو في العمل كتحديد الأجر العادؿ الذؼ يمبي احتياجاتو 
 1لؾ في تحقيق أىدافيا.كتطمعاتو كذلؾ تكازيا مع الإمكانيات التي تممكيا المؤسسة ما يسعدىا بذ

 : يوضح أبعاد جودة الحياة المينية(02رقم ) الشكل

 

 

 

 

 

 المصدر: من إعداد الطالبتين
                                                           

 . 427ػػػػػػ426ص المرجع السابق   أحلبـ خاف، كسيمة جغبمك، -1

 أبعاد جودة الحياة المينية 

 ةالجوانب الوظيفية والتنظيمي
 لممؤسسة

 تصميم الوظيفة

 الاستقرار والأمن الوظيفي

 فرق العمل

الجوانب المالية والاقتصادية 
 لممؤسسة

 نظام الأجور 

دم فرص الترقي والتق
 الوظيفي 

ب المادية والمعنوية الجوان
 لممؤسسة

 السلامة والصحة المينية

التكامل الاجتماعي/ توازن 
 الحياة الشخصية والوظيفية
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 سادسا: مراحل جودة الحياة المينية:

النمكذج الآتي الذؼ يعد مف أحسف نماذج التغيير التنظيمي التي يمكف  (Gilbertكضع )
تي تمر بيا عممية تطبيق جكدة الحياة المينية، كالذؼ يتشابو في أف تصنف المراحل الأساسية ال

 (.French & Bellمراحل منو مع ما قدمو )

كيتبيف مف الشكل الذؼ سكؼ نطرحو بأف تنفيذ برامج جكدة الحياة المينية عممية متكاممة 
 تتطمب تعاكف كتضافر لمجيكد في المؤسسة كمشاركة جميع العامميف، كأنيا عممية تطكير

لمكقكؼ  مستمرة تعتمد عمى التغذية الراجعة لمعرفة أثر تطبيق البرامج عمى المؤسسة كالعامميف،
 1القرارات المناسبة بشأف تطبيق برامج الجكدة المناسبة. تخاذعمى درجة التقدـ لا

 (: يوضح المراحل الرئيسية لجودة حياة العمل3) شكل رقم

 مى جكدة الحياة المينية في مكاف العمل.ػ إلقاء الإدارة كالنقابة نظرة مبدئية ع1
 القرارات المناسبة بخصكص جكدة الحياة المينية في مكاف العمل. اتخاذػ 2
 ػ برنامج جكدة الحياة المينية كيتضمف:3

 .تشكيل لجنة مشتركة 
 .المناقشة بيف المستكيات الدنيا كالنقابة كقكة العمل 
 رغكب فيو.التشخيص، كتحديد الكضع الحالي، كالكضع الم 
 .)التصميـ )النطاؽ ػ الييكل ػ المكاف 
 .التدريب 

 ػ تقديـ برامج جكدة الحياة المينية لممكظفيف.4
 ػ التعرؼ عمى رد فعل المكظفيف.5
ػ نقل برنامج جكدة الحياة المينية إلى المستكيات الدنيا في المؤسسة عف طريق الاتصاؿ، 6

 كالتدريب، كالاتفاؽ الجماعي.
                                                           

، 2018 ، القاىرة،1دار الحكمة لمطباعة كالنشر كالتكزيع، طجودة الحياة الوظيفية والآداء الوظيفي  الدمراش،  أحمد محمد -1
 .19ص
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 سمكؾ برنامج جكدة الحياة المينية في بيئة العمل.ػ متابعة 7
ية في التطكير مف خلبؿ الرقابة، كالتدريب المستمر، ستمرار ػ متابعة التطكر الجارؼ كالا8

 ، كتحديد المكافآت، كالتقييـ.لتزاـكالتصحيح، كتقميل التكتر، كالا
 ية كالاتصالات.ػ قياس نتائج تطبيق برامج جكدة الحياة المينية مف خلبؿ الإنتاج9

 ػ إتباع العمل المؤسسي عمى المدػ الطكيل.10
 .20  المرجع السابق  صأحمد محمد الدمرداشالمصدر: 

 : المداخل النظرية المفسرة لجودة الحياة المينيةسابعا

يقكـ مفيكـ جكدة الحياة المينية عمى مدرستيف أساسيتيف، بحيث تركز كل كاحدة منيا 
ء معالجتيما ليذا المكضكع، فالاتجاه الأكؿ لمدرسة المكارد البشرية يقكـ عمى جكانب معينة أثنا

عمى ضركرة إشباع حاجات الأفراد الداخمية كالخارجية، أما الثاني فيقكـ عمى التقنية 
 1، كسكؼ نحاكؿ التطرؽ إلى كل منيما عمى حدا فيما يمي: ةيجتماعالا

 مدرسة الموارد البشرية:  .1

شباع حاجات أفراده الداخمية منيا كالخارجية، كيبيف يقكـ ىذا الاتجاه عمى  ضركرة تكفير كا 
القرار، مما يجعل الفرد  اتخاذأىمية دكر الفرد في المؤسسة مف خلبؿ الاستقلبلية كالمشاركة في 

تؤكد رغبتيا في الانتماء كالانضماـ   ا ككلاء في بيئة عممو، كما أف فمسفة الإدارةارتياحأكثر 
 ،طريق تبادؿ المعمكمات فيما بينيـ، كمنح العامل أكثر حرية مف التعبيرإلى الجماعة عف 

بالجانب النفسي  ىتماـكذا الاك التعرؼ عمى المشاكل كمحاكلة إيجاد حمكؿ ليا بجيد، ك 
عمى أف   (Guérin, 1996)لزيادة الشعكر بالانتماء لدػ الأفراد، كما كضح  يجتماعكالا

يساعده ك  ةياجتماعيسمح لو بتشكيل علبقات  فرد كالاندماج،الكسط الميني يمثل فضاء لتنشئة ال
 المجتمع ككل. ك في الانتماء إلى المؤسسة 

                                                           
، 20العدد ية،جتماعمجمة العمكـ الإنسانية كالافمسفة إدارة جودة الحياة المينية في المجال الميني  عبد الكريـ بف خالد،  -1

 .121، ص2015الجزائر، 
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شباع  (SANDESON)أما  فمف كجية نظره فالأىمية ىنا تتعمق بتقدير الذات كتمبية كا 
شراكو في  الفردية ك القرارات، ما يزيد مف المسؤكلية الجماعية  اتخاذالحاجات كتنشيط الفرد كا 

اخل المؤسسة، ككذا يساىـ في تسيير الكظائف كالمياـ المككمة بصفة منظمة، ما يجعل بركز د
ثراء لمعمل.  القدرة عمى التطكير المعرفي كا 

 :ةيجتماعـ المدرسة التقنيةــــــ الا2

كزملبؤىـ بمندف  (Fred Emery ET Eric Trist 1982)تطكر ىذا الاتجاه عمى يد 
كيصرح ىذا الأخير بأف مفيكـ جكدة الحياة  (Louis E, David 1977)كتـ نشره مف طرؼ 

بمنظمات العمل كأيضا بالجانب  ىتماـالاك المينية يجب أف يراعي العامميف كمحيطيـ العاـ 
 .يجتماعالإنساني الذؼ يمثل النسق التقني الا

ينظركف إلى أف ىذا  ( Lareau ET Johnston, Alexander ET Robin 1978)أما 
الإلكتركني بالإضافة إلى  نسجاـب أف يراعي إعادة بناء طرؽ العمل كنماذجو، كالاالمفيكـ يج

ترتيب النسق التنظيمي لمعمل، كمف جية نظرىـ فإف جكدة الحياة المينية يجب أف تراعي 
ىذا ما يتكافق إلى حد ما ك التعاكف في المحيط الميني، ما يجع المسؤكليات تصبح أكبر حجما، 

كالذؼ يتمحكر حكؿ تحسيف جكدة حياة العمل عمى  (Srinivas,1980)و مع الطرح الذؼ كضع
كالتكنكلكجية كالتي لا تتحقق إلا بتدخل  ةيجتماعالذؼ يراعي الجكانب الاك النحك الجشطمتي، 

 العنصر البشرؼ فييا.

كالتقني لكل  يجتماعكمى الجانبيف الا باتحادتتـ  الأداءكعمى حسب ىذا الطرح فإف فعالية 
عي يضـ العامل البشرؼ كالعلبقات كالأدكار كالمسؤكليات،  يجتماعفالجانب الامؤسسة، 

السمطة، ميكانيزمات التكيف كاندماج الفرد داخل التنظيـ، أما الجانب التقني فيضـ الإجراءات، 
البرامج، التجييزات، البرامج.. كجكدة الحياة المينية تعزز كتبرز عند التفاعل كالربط بيف ىذيف 

 1 يف.المفيكم
                                                           

    .122ػػػ  121ص المرجع السابق  ريـ بف خالد،عبد الك -1
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كبذلؾ تستند معايير جكدة الحياة المينية حكؿ إعادة تنسيق كتنظيـ العمل كالمؤسسة، 
داخل المؤسسة، حيث أف الفاعمية تتطمب استعماؿ كملبمسة  نسجاـكذلؾ بيدؼ التعايش كالا

التي تؤدؼ إلى الديمقراطية كالعدالة لمؤسسة، لأىداؼ عديدة أبعادىا، ك جكانب عدة خاصة با
 1يط الميني، كتشجيع التشاكر كالتحكـ في المشاكل السائدة في العمل.داخل المح

 ثامنا: طرق قياس وتحسين جودة الحياة المينية 

 /ـ طرق قياس جودة الحياة المينية:1

ىناؾ العديد مف الأبحاث أكدت استخداـ كثيقة الجرد الكمي لجكدة الحياة المينية، استنادا 
كالتي تعد أداة لقياس جكدة الحياة  (Martel)أعماؿ ك  (Martel et Dupuis)إلى أعماؿ 

المينية كتسمح بالتشخيص التنظيمي كطرح الحمكؿ المناسبة لمختمف المعيقات التي يتـ العثكر 
 2:(Gilles Dupuis 1994)عمييا، حيث تتضمف مككناتيا حسب 

 .المكافآت عف العمل: الأجكر، ضماف المكافآت، الأرباح اليامشية 
 يني: الإتقاف كالتككيف، التطكير، التحكيل مف مكاف العمل.المسار الم 
  .أكقات العمل: ساعات العمل، الساعات الإضافية لمعمل، التغيب لأسباب عائمية 
  العلبقة مع رؤساء العمل: العلبقة المتبادلة مع المرؤكسيف، العلبقة السائدة مع

 ...الرئيس، العلبقة مع العماؿ الأخريف، الملبحظات كالتقييـ
  الجك السائد مع زملبء العمل: الشعكر بالانتماء، المنافسة، صراع الأدكار، العلبقة مع

 الزملبء كالزميلبت.
 .الخصائص الفيزيقية لمحيط العمل: كسائل كمعدات العمل، مكاف العمل 

                                                           
    .122ص  المرجع السابق  عبد الكريـ بف خالد، -1
 مجمة العمكـ الإنسانيةفمسفة إدارة جودة الحياة الوظيفية في المجال الميني  عبد الكريـ بف خالد، مباركي بكحفص،  -2

  .123، ص2015، الجزائر، سبتمبر 20ية، العددجتماعكالا
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  ،الكفاءة كالعمل، تنكع العكامل المؤثرة في تقييـ الكظائف: نكع الكظيفة، فعالية العمل
الاستقلبلية، الانجاز عمى ارض الكاقع، تبادؿ الأحاسيس كالمشاعر، فارؽ الدكر،  المياـ،

 القرار. اتخاذالمشاركة في 
 ...العكامل الداعمة لمعامميف: تقسيـ المياـ، التكفل أثناء الغياب 

 (: يوضح طرق قياس جودة الحياة المينية 04) الشكل رقم

 

 

 

 

 

 طالبتينالمصدر: من إعداد ال
 /ـ طرق تحسين جودة الحياة المينية:2

إف اليدؼ الجكىرؼ مف كراء تحسيف جكدة الحياة المينية يتمثل في تككيف يد عاممة محفزة 
 كراضية كذات كلاء كانتماء عالي لمؤسستيا كعمى درجة مرتفعة مف الإبداع كالكفاءة.

لأنشطة التي تتكليا المؤسسة فمفيكـ تحسيف جكدة الحياة المينية يكلي إلى ترجمة مختمف ا
كالنفسية لمعامميف بالإضافة إلى التقدـ كالنمك في  ةيجتماعكذلؾ بغرض تعزيز الظركؼ الا

 1المسار الكظيفي... كبذلؾ فإف تحسيف جكدة الحياة المينية يتحقق بتكفر المؤشرات التالية:

                                                           
 مجمة دراسات التنميةالأداء التنظيمي وضرورة تحسين جودة الحياة الوظيفية   سميرة عبد الصمد، فكزية برسكلي، -1
  . 86ػػػػػ 85، ص2020، الجزائر، 02، العدد03ية، المجمدقتصادالا

 

 طرق قياس جودة الحياة المينية 

 

 

 المسار الميني المكافآت عن العمل

 أوقات العمل 

الجو السائد مع 
 زملاء العمل 

 الخصائص الفيزيولوجية لمحيط العمل العلاقة مع رؤساء العمل 

العوامل الداعمة 
 لمعاممين

العوامل المؤثرة في تقييم 
 الوظائف
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 .تكفير أسمكب جيد للئشراؼ عمى العامميف 
 إيجابي عمى العامميف. ياجتماعة كذات تأثير نفسي ك أف تككف بيئة العمل ملبئم 
 .العمل عمى منح كتقديـ مكافآت لمعامميف عند تميزىـ في عمميـ 
 .يجب أف تككف العلبقات داخل بيئة العمل جيدة 
  القرار. اتخاذإشراؾ العامميف في 
 .التكيف مع جميع الضغكط المكجكدة في بيئة العمل 

ة المينية، يعتمد عمى جيكد الأفراد العامميف مف ناحية فتطبيق برامج تحسيف جكدة الحيا
ككفاءة الطاقـ الإدارؼ كرؤسائو مف ناحية أخرػ، إضافة إلى الدعـ المعنكؼ كالمادؼ المقدـ 

 :ييم لمبرامج، فتطبيق برامج تحسيف جكدة الحياة المينية فيستمزـ ما

 .تحسيف العلبقات داخل البناء التنظيمي 
 كؼ ليذه البرامج.الدعـ المالي كالمعن 
 بحقكؽ كمصمحة العامميف. ىتماـالا 
 .كضع قنكات اتصاؿ كاضحة 
 .زرع ركح التعاكف كزيادة الثقة بيف الإدارة كالعامميف 
 .إشراؾ العامميف في القرارات كقبكؿ الاقتراحات 
 .تحسيف نظاـ الحكافز كالأجكر 
 شباع ثرائيا لمكاكبة التطكرات كا   ا لتطمعات العامميف.إعادة تصميـ كىيكمة الكظائف كا 
 .1إشراؾ العامميف في برامج السلبمة المينية كالتكعية الصحية 

 

 
                                                           

  .86صالمرجع السابق  سميرة عبد الصمد، فكزية برسكلي،  -1
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 تاسعا: معوقات تطبيق جودة الحياة المينية

بالرغـ مف مدػ أىمية جكدة الحياة المينية إلا أنيا تعترضيا جممة مف الصعكبات تحكؿ 
د ذات الغاية المحدكدة في دكف تطكير كتطبيق ىذا البرنامج كذلؾ نظرا لمنظرة قصيرة الأم

ف كانت عمى حساب سلبمة العامميف كصحتيـ، كبالتالي  تحقيق الإيرادات كالعكائد، حتى كا 
 1ىا كعكائق كمنيا نذكر:اعتبار ىنالؾ عكامل ساىمت في تدني جكدة الحياة المينية كتـ 

  ضعف ثقافة المؤسسة كالتي تصنف جكدة الحياة المينية كبرنامج كفمسفة غير
ية كتضعيا في قائمة البرامج الثانكية كذلؾ راجع إلى الإدارة لنقص التكعية كمركزية أساس

 السمطة كعد القدرة عمى الخركج مف النظاـ التقميدؼ السائد.
 التكمفة  رتفاععدـ القدرة عمى تكفير بيئة عمل ملبئمة كمحفزة لمعمل كذلؾ راجع لا

 كؼ المادية ككذلؾ زيادة المكافآت كالأجكر.كالتي أثرت أيضا عمى عدـ القدرة عمى تييئة الظر 
  عدـ كجكد تكازف بيف تعمـ الأفراد العامميف كبيف برامج جكدة االحياة المينية، كذلؾ

 راجع لإىماؿ الإدارة لبرامج التدريب كالتطكير لفائدة العامميف.
 سيير سيادة القيادة التقميدية غير داعمة لمبرامج الجكدة الجديدة ككذا كجكد ىياكل كت

 تنظيمي معقد.         

 

   

  

                                                           
 "دراسة حالة كمية العموم جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي في،عادؿ بكمجاف، أقطي جكىرة، خالد الكا -1

 .126، ص2018، الجزائر، 02، العدد18مجمة العمكـ الإنسانية، المجمدوالتكنولوجيا بجامعة بسكرة"  
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 خلاصة الفصل:

مف خلبؿ ما تطرقنا إليو في الطرح السابق، لجكدة الحياة المينية يمكننا القكؿ بأف ىذه 
الأخيرة تشير في مجمميا إلى كل ما يؤدؼ إلى زيادة كتعزيز رضا ككلاء العامميف بصفة عامة 

ظركؼ بيئة العمل التنظيمية كالمحيطة كالممرضيف بصفة خاصة، عف العمل الذيف يؤدكنو ك 
ىا استمرار منيا، كذلؾ في ككنيـ يمثمكف العنصر الأساسي في تحقيق كبمكغ أىداؼ المؤسسة ك 

بغرض تكفير بيئة ملبئمة مف الناحية المعنكية كالمادية، تفضي لحياة مينية أفضل لمممرضيف 
 .أخرػ  ـ بعمميـ مف جيةيىتمامكازاة لامك مف جية،  كتحقق إشباع لرغباتيـ كتطمعاتيـ

 

 

 

 

 

 



 

 

 : الرابعالفصل 
 الإجراءات المنيجية لمدراسة
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 الفصل الرابع: الإجراءات المنيجية لمدراسة

 تمييد 

 أولا: مجالات الدراسة

 ثانيا: منيج الدراسة

 ثالثا: مجتمع الدراسة

 رابعا: أدوات جمع البيانات 

 خامسا: أساليب تحميل البيانات
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 تمييد:

راسة كاستفادتنا منيا كيعد إطارا مرجعيا بعدما تطرقنا في الجانب النظرؼ لمتغيرات الد
حيث جاء ىذا الفصل ليعكس محتكاه عمى أرض الكاقع مف أجل الكصكؿ  الميدانية، لمدراسة
الذؼ يخمفو تطبيق العدالة التنظيمية عمى جكدة الحياة المينية كقد كقع اختيارنا عمى  للؤثر

كقرة بكلعراس ػ تبسو ػ التي كانت محل الشبو طبييف بالمؤسسة العمكمية الاستشفائية ب الممرضيف
 لتطبيق دراستنا الحالية، كمنو فسكؼ نتطرؽ في ىذا الفصل إلى ما يمي:
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 أولا: مجالات الدراسة

إف مرحمة تحديد مجالات الدراسة تعد مف المراحل المنيجية البارزة في كافة البحكث 
 التالي:العممية كعميو كانت مجالات دراستنا الحالية عمى النحك 

 /ـ المجال المكاني:1

يقصد بالمجاؿ المكاني تمؾ الحدكد المكانية لإجراء البحث الميداني كالذؼ تمثل في 
 المؤسسة العمكمية الاستشفائية بكقرة بكلعراس ا في كلاية تبسة بالتحديد في بمدية بكارية.

 :التعريف بالمؤسسة 

)بكارية( ىي مؤسسة ذات منفعة المؤسسة العمكمية الاستشفائية بكقرة بكلعراس تبسة 
عامة تقكـ بتكفير خدمات الرعاية الكاممة حسب احتياجات سكاف بمدية بكارية كما جاكرىا، 

 1أيضا ىي مؤسسة ذات طابع إدارؼ تتمتع بالشخصية المعنكية كالاستقلبؿ المالي.

فق المكا 1429صفر  17المؤرخ في  61-08تـ إنشاءىا تطبيقا لممرسكـ التنفيذؼ رقـ  
جمادػ  02، المؤرخ في 140-07المعدؿ كالمتمـ لممرسكـ التنفيذؼ رقـ  2008فبراير  24لػػ 

كالمتضمف إنشاء المؤسسات العمكمية الاستشفائية  20072مايك  19، المكافق لػ 1428الأكلى 
 كالمؤسسات العمكمية لمصحة الجكارية كتنظيميا كسيرىا.

كا عادة التأىيل الطبي، تغطي سكاف  تتككف المؤسسة مف ىيكل لمتشخيص كالعلبج
مجمكعة مف البمديات، كتحدد الاحتياجات المادية لممؤسسة بقرار مف الكزير المكمف بيا 

 كيرأسيا مدير.

                                                           
بكقرة  العمكمية الاستشفائيةبناءا عمى الكثائق كالمستندات المقدمة مف طرؼ المديرية الفرعية لممكارد البشرية، بالمؤسسة  -1

 بكلعراس تبسة.
 02المؤرخ في  07/140المعدؿ كالمتمـ لممرسكـ التنفيذؼ رقـ  2008فبراير  24المؤرخ في  08/61المرسكـ التنفيذؼ رقـ  -2

 .43، رقـ10الجريدة الرسمية لمجميكرية الجزائرية، عدد  2007مايك  19المكافق لػػػ  1428جمادػ الأكلى 
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 :1ميام المؤسسة 

 اتتمثل مياميا في التكفل بصفة متكاممة كمتسمسمة بالحاجات الصحية لمسكاف، كفي ىذ
 :الإطار تتكلى عمى الخصكص المياـ الآتية

  ضماف تنظيـ كبرمجة تكزيع العلبج الشفائي كالتشخيص كا عادة التأىيل الطبي
 كالاستشفاء.
 .تطبيق البرامج الكطنية لمصحة 
 ية.جتماعضماف حفع الصحة كالنقاكة كمكافحة الأضرار كالآفات الا 
 .ضماف تحسيف مستكػ مستخدمي مصالح الصحة كتجديد معارفيـ 
 لاستشفائية بكقرة بكلعراس تبسة ميدانا لمتككيف يمكف استخداـ المؤسسة العمكمية ا

مؤسسات الطبي كشبو الطبي كالتككيف في التسيير الاستشفائي عمى أساس اتفاقيات تبرـ مع 
 التككيف.
 أياـ. 07/07ساعة ك 24/24يميزىا ىي الخدمة الدائمة كالمستمرة  كأىـ ما 

 :تسمية المؤسسة 

بكلعراس تبسة، عمى إسـ المجاىد بكقرة  سميت المؤسسة العمكمية الاستشفائية بكقرة
ـ، 1948، بدأ العمل بالمستشفى في مدينة تبسة سنة 1925جكيمية  01بكلعراس الذؼ كلد في 

ككاف مناضلب في حزب الشعب الجزائرؼ ثـ في جبية التحرير الكطني، التحق بجيش التحرير 
، ـ، كمف بالصحة العسكرية في المنطقة الرابعة، الخا1956الكطني  مسة كالسادسة برتبة ملبزـ

كبعد الاستقلبؿ عمل كمسؤكؿ بمديرية الصحة كالسكاف بكلاية عنابة إلى غاية التقاعد، كتكفي 
 ـ.2000ديسمبر سنة  14في 

 

                                                           
 .دا إلى معمكمات مقدمة مف طرؼ المديرية الفرعية لممكارد البشرية بالمؤسسةإستنا -1
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 :موقع المؤسسة 

تقع المؤسسة العمكمية الإستشفائية بكقرة بكلعراس تبسة ببمدية بكارية كلاية تبسة، كالتي 
 ىكتارات. 07كـ( كتتربع عمى مساحة 10ػػػ )تبعد عف مقر الكلاية بػ

 08التغطية الصحية لممؤسسة العمكمية الاستشفائية بكقرة بكلعراس ػػػػ تبسة ػػػػ تضـ 
 نسمة مكزعة بالنسبة لمبمديات عمى النحك الآتي: 296493بمديات بمجمكع سكاف 

  بوقرة بولعراس(: يبين التغطية الصحية لممؤسسة العمومية الاستشفائية 01الجدول رقم)
 لبمديات ولاية تبسة: -تبسة-

 بكارية الكويف تبسة البمديات
بولحاف 
 الدير

الماء 
 الحمامات الحويجبات الابيض

بئر 
 الذىب

عدد 
 السكان 

2514451 
 نسمة

18713 
 نسمة

10904 
 نسمة

5131 
 نسمة

12362 
 نسمة

5145 
 نسمة

22091 
 نسمة

7696 
 نسمة

ادا عمى المعمومات المقدمة من طرف مكتب الموارد البشرية بالمؤسسة المصدر: من إعداد الطالبان إستن
 -تبسة-العمومية الاستشفائية بوقرة بولعراس 

 :الإطار التنظيمي لممؤسسة 

يبرز التنظيـ في المؤسسات العمكمية الاستشفائية في عممية تحديد المياـ كالكاجبات كفي 
لو، بتكفير عناصر بشرية مؤىمة عمميا مف  إختيار الشخص المناسب بكضعو في المكاف الملبئـ

أجل تنفيذ الأنشطة كالأعماؿ اليكمية كالمصالح في المؤسسة الاستشفائية يمكف أف تنقسـ إلى 
 مجمكعتيف رئيسيتيف:

كىي المصالح المكمفة بتقديـ الرعاية المينية لممرضى، كتشمل المصالح المينية: ػ 
 ص كالمعالجة كخدمات التمريض.. إلى غير ذلؾ.الكحدات كالمصالح الطبية كخدمات التشخي

تقدـ ىذه المصالح خدمات طبيعتيا غير طبية أك تمريضية بل تعمل المصالح الإدارية: ػ 
 عمى مساعدة المصالح المينية.
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يعتمد مجمس الإدارة عمى المجمس الطبي "الييئة الطبية" ك التي تتكلى مسؤكليتيا في تقديـ 
قييـ الخدمات كالمحافظة عمى مستكاىا كجكدتيا، حيث ينظـ ىذا خدمات الرعاية الطبية كت

المجمس مف خلبؿ لجنات متخصصة تبعا لحجـ الخدمات كالأنشطة التي تقدميا المؤسسة كما 
أف المجمس الطبي مرتبط رسميا بالييكل الإدارؼ لممؤسسة في لا تممؾ السمطة عمى المدير بل 

 ككيلب لممجمس. باعتبارهليا تتعاكف معو كتتصل بمجمس الإدارة مف خلب

 كبذلؾ نجد التنظيـ الييكمي لممؤسسة كالذؼ يتككف مف:

 /ـ التنظيم الييكمي لممؤسسة:1

يعد الييكل التنظيمي لممؤسسة الركيزة الأساسية التي تسير بالمؤسسة نحك تحقيق أىدافيا، 
يمي لممؤسسة فيك يحدد المسؤكليات كيظير الكظائف، كسكؼ نعرض فيما يمي الييكل التنظ

 العمكمية الإستشفائية بكقرة بكلعراس ػ تبسةػ.

 :-تبسة  –الييكل التنظيمي لممؤسسة العمومية الإستشفائية بوقرة بولعراس  

يأخذ شكل ىرـ  –تبسة–الييكل التنظيمي لممؤسسة العمكمية الاستشفائية بكقرة بكلعراس 
يرـ عدة أنساؽ مؤلفة مف كظائف مترابط بحيث ترتبط كل درجة مف ىذا السمـ كبداخل ىذا ال

 تي:متفرقة أفقيا كىذا ما سكؼ نكضحو في الشكل الآ
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 س (: يمثل الييكل التنظيمي لممؤسسة العمومية الاستشفائية بوقرة بولعرا05الشكل رقم)
 -تبسة-

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

د البشرية لممؤسسة العمومية المصدر: من إعداد الطالبتان استنادا لوثائق متعمقة بالمديرية الفرعية لمموار 
 الإستشفائية بوقرة بولعراس تبسة.

 مدير المؤسسة

 مكتب الأمانة العامة

 مكتب التنظيم العام مكتب الإتصال

المديرية الفرعية 
لصيانة التجييزات 
الطبية والتجييزات 

 المرافقة

المديرية الفرعية 
 لممصالح الصحية

 مكتب القبول

مكتب التعاقد 
 وحساب التكاليف

مكتب تنظيم 
النشاطات ومتابعة 

 الصحية وتقييميا

مكتب صيانة 
 التجييزات الطبية

مكتب صيانة 
 التجييزات المرافقة

المديرية الفرعية 
 لمموارد البشرية

مكتب تسيير الموارد 
 البشرية والمنازعات

 مكتب التكوين

المديرية 
الفرعية لممالية 

 والوسائل
مكتب الميزانية 
 والمحاسبة

مكتب الصفقات 
 العمومية

مكتب الوسائل 
 العامة واليياكل
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 -تبسة–/ـ ىياكل التنظيم الإداري لممؤسسة العمومية الإستشفائية بوقرة بولعراس 2

 مف: –تبسة  –تتشكل مديرية المؤسسة العمكمية الإستشفائية بكقرة بكلعراس 

 دارة المكارد ال: كتمخص ميامو في مدير المؤسسة دارة بشرية، تخطيط كا  تنظيـ كا 
التكاصل ، إدارة الميزانية كالمكارد المالية، تطكير كتنفيذ السياسات كالإجراءاتة، العمميات اليكمي

 .كالتعاكف مع الجيات الخارجية

  :ترتيب كتنظيـ كل الكثائق، متابعة البريد الكارد كالصادر، مكتب الأمانة العامة
 ات.جتماعحاضر، تنظيـ كبرمجة الااستقباؿ المكالمات الياتفية، تحرير الم

  :يمعب المدراء الفرعييف المساعديف دكرًا المدراء الفرعيين المساعدين لعمل المدير
جراءات المستشفى كضماف تنفيذىا  حيكيًا في إدارة المستشفى، حيث يقكمكف بتطبيق سياسات كا 

 بشكل صحيح كفعاؿ 

 :عمى  -تبسة-فائية بكقرة بكلعراس تشمل المؤسسة العمكمية الإستش المديريات الفرعية
 أربع مديريات فرعية مساعدة لعمل المدير، تتمثل في:

تقكـ ىذه المديرية بنشاطات تسيير المكارد المديرية الفرعية لمموارد البشرية:  أولا:
 البشرية، حيث تضـ المكاتب التالية:

ت تسيير الحياة يتكفل ىذا المكتب بنشاطامكتب تسيير الموارد البشرية والمنازعات:  -1
المينية لممكظفيف )المتمثمة في: الترقية، الأجكر، الإحالة إلى التقاعد..( كيتـ ذلؾ بتحديد مياـ 
كمسؤكليات كمتطمبات كل كظيفة في المؤسسة، التخطيط الكظيفي مف خلبؿ كضع الشخص 

قضايا المناسب في المكاف المناسب كمساعدة المكظف في تخطيط حياتو الكظيفية، متابعة ال
 الخاصة بالمؤسسة.
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يتكفل بتنظيـ كتسيير كافة الدكرات التككينية المبرمجة مف طرؼ مكتب التكوين:  -2
المؤسسة سكاء داخل أك خارج الكطف، السير عمى سيرىا الحسف كالتككيف نكعاف: " تككيف 

 قصير المدػ، تككيف طكيل المدػ" كيككف ذلؾ حسب الحاجة.

تيتـ بكل ما يتعمق بالنشطات كالأعماؿ لح الصحية: المديرية الفرعية لممصا ثانيا:
الصحية "الكثائق العلبجية" التي تُقاـ داخل المؤسسة، كما تعتبر عنصرا أساسيا لتطبيق نظاـ 

 التعاضدية في تمكيل المؤسسة كتضـ المكاتب التالية:

 المرضى استقباؿ عف المسؤكلة الجية المستشفى في القبكؿ مكتب يُعدقبول: مكتب ال -1
 لممرضى الشخصية المعمكمات بتمقي يقكـ حيث .لممستشفى الإلكتركني النظاـ في كتسجيميـ
 لممرضى إرشادات أيضًا يقدـ. بيـ الخاصة الصحي التأميف كبيانات بيـ الخاصة اليكية كتحديد
 إصدار يتكلى ذلؾ، إلى بالإضافة. لذلؾ المطمكبة كالمستندات لتسجيميـ اللبزمة الإجراءات حكؿ
 داخل المختمفة العلبج مناطق إلى المناسب الدخكؿ لضماف لممرضى المستشفى قاتبطا

 المرضى استقباؿ عممية لتسييل حاسمة المستشفى في القبكؿ مكتب كظائف تُعد. المستشفى
 .فعاؿ بشكل كتنظيميا

 كالشركات المكرديف مع التعاقد إجراءات بإدارة يقكـمكتب التعاقد وحساب التكاليف:  -2
 إبراـ قبل الفعّالة كالتكمفة الجكدة لضماف كتقييميا العركض بتحميل المكتب يقكـ. ةالخارجي
 كتعديميا الاتفاقيات كتكثيق المكرديف مع كالمناقشات المفاكضات بإدارة أيضًا يقكـ كما. العقكد
 الشركات كتقييـ الأداء مراقبة مسؤكلية التعاقد مكتب يتحمل ذلؾ، إلى بالإضافة. الحاجة حسب

 مكتب دكر يسيـ. المطمكبة لممعايير كفقًا صحيح بشكل العقكد تنفيذ لضماف معيا لمتعاقدا
 .كالتكمفة الجكدة بيف التكازف  كتحقيق المستشفى في المقدمة الخدمات جكدة تعزيز في التعاقد

 كتنسيق بتنظيـ المكتب ىذا يقكـ :وتقييميا الصحية النشاطات ومتابعة تنظيم مكتب -3
 مكاعيد تنظيـ :الأنشطة ىذه تشمل، حيث المستشفى داخل الصحية العممياتك  الأنشطة جميع

 كالرعاية، العلبج عمميات تنسيق في كالممرضيف الأطباء مع التعاكف  الزمنية، كجداكليـ المرضى
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 في فعالًا  دكرًا المكتب ىذا يمعب بذلؾ،ك . الضركرية الطبية كالمستمزمات المعدات تكافر ضماف
 .المستشفى في الصحية لمرعاية العامة كدةالج كتحسيف تطكير

  ثالثا: المديرية الفرعية لصيانة التجييزات الطبية والتجييزات المرافقة:

التجييزات الطبية كالتجييزات المرافقة، الإمضاء عمى  استلبـحيث تتكلى الإشراؼ عمى 
نة، تدكيف التدخلبت الصيا اتفاقيات، الإشراؼ عمى التشغيل الأكلى ليا، إبراـ الاستلبـمحاضر 

التي تنفذىا المصمحة عمى التجييزات الطبية كالمرافقة، تككيف ممف لكل جياز طبي )مف حيث: 
بطاقات الجرد، محاضر التشغيل، تقارير الصيانة، الفكاتير...(، متابعة كافة العمميات المتعمقة 

 :ىذه المديرية مكتبيفالعتاد كالتجييزات بالتنسيق مع مفتشية الدكلة. تضـ  بإلغاء استعماؿ

      مكتب صيانة التجييزات الطبية. -1

 مكتب صيانة التجييزات المرافقة. -2

كتمخص مياـ كلب المكتبيف في القياـ بالصيانة الكقائية قبل كقكع خمل حيث يقكـ بعممية 
 مراقبة المعدّات مف أجل تجنب الأعطاب، كالصيانة العلبجية بعد كقكع الخمل.

 في كالكسائل لممالية الفرعية المديرية تُعَد   والوسائل: فرعية لمماليةالمديرية ال رابعا:
 الأداء كتحسيف تطكير في كبير بشكل تسيـ التي كالرئيسية الحيكية الأقساـ مف المستشفى

 المكارد مراقبة تتضمف التي كالإدارية المالية الأعماؿ كافة عف المسؤكلة فيي. لممستشفى المالي
دارتيا المتاحة المالية  كأصكؿ كالمخزكف  المشتريات كمراقبة تنظيـ إلى بالإضافة ملبئـ، بشكل كا 
 كتعتبر المستشفى، عمل لسير المطمكبة المالية المكارد تحقيق في المديرية ىذه تسيـ. الشركة
 تمعب ذلؾ، إلى بالإضافة. الجديدة كالاستثمارات لممشاريع المالي كالتنفيذ التخطيط في أساسية

جراءات سياسات كتطبيق كمراقبتيا، التكاليف في التحكـ في حيكياً  دكراً  ريةالمدي ىذه  مالية كا 
 كبالتالي،. كالنفقات الإيرادات بيف التكازف  كتحقيق لممستشفى المالية الاستدامة لضماف صارمة
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 كتحقيق المستشفى في كالمالية المالية الجكانب في الفعاؿ التحكـ يضمف المديرية ىذه كجكد فإف
 .كفاعمية بكفاءة كالإدارية المالية لأىداؼا

تـ تقسيـ المصالح الإستشفائية لممؤسسة مف خلبؿ عدد الأسرة المكجكدة كفقا لمجدكؿ 
صلبح المستشفيات-الكزارؼ المكضكع مف طرؼ الكزارة  المقدرة ب  -كزارة الصحة كالسكاف كا 

 سرير، كتككف مقسمة حسب الجنس. 252

تنظيمي لممصالح الصحية لممؤسسة العمومية الإستشفائية بوقرة (: الييكل ال06شكل رقم )
 .2020/2021لسنة  -تبسة-بولعراس

 

 

 

 

 

 

 

المصدر: إعداد الطالبتان إستنادًا لوثائق متعمقة بالمديرية الفرعية لممصالح الصحية لممؤسسة العمومية 
-تبسة-الإستشفائية بوقرة بولعراس   

 

 



 مدراسةلالإجراءات المنيجية   : الرابعالفصل 
 

100 

ممصالح التقنية لممؤسسة العمومية الإستشفائية بوقرة شكل رقم )(: الييكل التنظيمي ل
2020/2021لسنة  -تبسة-بولعراس   

 

 

 

 

 

 

 

 

المصدر: إعداد الطالبتين إستنادًا لوثائق متعمقة بالمديرية الفرعية لممصالح الصحية لممؤسسة العمومية 
-تبسة-الإستشفائية بوقرة بولعراس   

 / المجال الزماني لمدراسة:2

في ىذه الدراسة، ابتداءًا مف  استغراقيايشير المجاؿ الزماني لمدراسة إلى الفترة التي تـ 
 عنكاف الدراسة إلى غاية الكصكؿ إلى نتائج الدراسة. اختيار

 فيما يمي: اختصارىاكعميو فقد مرّت دراستنا بعدة مراحل يمكف 

، ثـ مكافقة 29/10/2023مكضكع الدراسة كمناقشتو مع الأستاذة المشرفة في  اختيار .1
المجنة كفريق التككيف عميو، تَمَتيا مرحمة قراءات معمقة حكؿ مكضكع الدراسة كتحديد مشكمة 

 الأبعاد كالمؤشرات بتكجيو مف الأستاذة المشرفة. كاستخراجالدراسة 
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؛ تمت الزيارة الاستطلبعية لميداف الدراسة 9:15عمى الساعة  31/01/2024بتاريخ  .2
ل التعرؼ عمى مدػ ملبئمة الميداف مع مكضكع دراستنا، حيث تـ تكجيينا كالتي كانت مف أج

 مف طرؼ المسؤكليف في ميداف الدراسة إلى الجية التي سنتعامل معيا.
بدأت حصصنا الإشرافية بمقابمتنا للؤستاذة المُشرفة، حيث تـ التحاكر معيا حكؿ  .3

 أساسيات إنجاز المذكرة كمراقبة سير عممنا في المذكرة.
تـ زيارة ميداف الدراسة " المؤسسة العمكمية الإستشفائية بكقرة  21/02/2024اريخ بت .4

"، حيث قابمنا المدير الفرعي لتسيير المكارد البشرية مف أجل الحصكؿ عمى -تبسة-بكلعراس 
 معمكمات تخص المؤسسة.

تـ إعداد استبياف بالتكاصل مع  01/04/2024إلى  21/02في الفترة الممتدة مف  .5
بداء رأييـ حكؿ بنكد  4اذة المشرفة ثـ قُمنا بتكزيعيا عمى الأست أساتذة مف أجل تحكيميا كا 

سكاء كاف ذلؾ بإعادة صياغة أك تعديل أك إلغاء، ككفقا إلى ما تّـ تحكيمو قُمنا بتعديل  الاستبانة
 الاستمارة كفق تكجييات الأساتذة المُحكميف.

مباشرة مع بعض الممرضيف  قُمنا بإجراء ملبحظات كمقابلبت غير 24/04في  .6
 مساءًا. 14:00صباحًا إلى غاية  8:30بالمؤسسة مف الساعة 

تّـ تكزيع الاستمارة في صكرتيا النيائية عمى عينة الدراسة كجمعيا في  02/05بتاريخ  .7
 ملبحظتنا. استمرارنفس اليكـ مع 

عف طريق آليا  الاستبانةتـ تفريغ بيانات  10/05إلى  04/05في الفترة الممتدة مف  .8
بدأنا في تحميل كقراءة  01/05ثـ في  يةجتماعالالمعمكـ  SPSSبرنامج الحزـ الإحصائية 

 النتائج. استخلبصالنتائج بدلالة سكسيكتنظيمية كمف ثـ 
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 / المجال البشري لمدراسة:3

لقد ضّـ مجالنا البشرؼ فئة الممرضيف الشبو الطبييف بالمؤسسة العمكمية الإستشفائية بكقرة 
فئات سكسيك مينية نذكرىا  5مُمرض مصنفيف إلى  160كالمُقدر عددىـ ب  -تبسة-لعراس بك 

 عمى النحك التالي:

 مُمرض ممتاز لمصحة العمكمية. 15 -
 ة.يمُمرض متخصص لمصحة العمكم 13 -
 مُمرض لمصحة العمكمية. 44 -
 مُساعد تمريض. 60 -
 مُساعد تمريض رئيسي. 28 -
متضمف القانكف الأساسي الخاص بالمكظفيف ال 121-11حسب المرسكـ التنفيذؼ رقـ  

 المنتميف لأسلبؾ شبو الطبييف لمصحة العمكمية.  

(: يمثل تصنيف الممرضين الشبو طبيين في المؤسسة العمومية 02الجدول رقم )
 الاستشفائية بوقرة بولعراس تبسة. 

 التصنيف الميام شروط التوظيف والترقية الرتب الأسلاك
الرقم  الصنف             

الإستدلالي   
 الأدنى

مساعدو 
التمريض 
لمصحة 

 العمومية 

مســــــــــــــــــــــــاعد 
التمــــــــــــــــــريض 
لمصــــــــــــــــــــــــحة 

 العمومية

يكظف : 24حسب المادة ػػ 
مساعدك التمريض لمصحة 
العمكمية عمى أساس الشيادة، 
مف بيف المرشحيف الذيف تابعكا 
بنجاح تككينا متخصصا لمدة 

( في مؤسسات التككيف 2سنتيف)
 المكمفة بالصحة.التابعة لمكزارة 

ػػػ يتـ الالتحاؽ بالتككيف عف 
طريق مسابقة عمى أساس 

: يكمف 22حسب المادة 
مساعدك التمريض 
لمصحة العمكمية 
بالنظافة الجسمية 

لممرضى كمحيطيـ 
كتقديـ علبجات التمريض 
الأساسية كما يشارككف 

تجييزات في صيانة ال
 كترتيب العتاد.

8 379 
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الاختبارات / بشرط أف 
المرشحيف يثبتكف السنة 

 ( مف التعميـ الثانكؼ.3الثالثة)
 : 25الترقية: حسب المادة 

يرقى بصفة مساعد تمريض  
 رئيسي لمصحة العمكمية 

ػ عف طريق امتحاف ميني، مف 1
لمصحة بيف مساعدؼ التمريض 

العمكمية الذيف يثبتكف خمس 
 ( سنكات مف الخدمة الفعمية.5)
 10ػ عمى سبيل الاختبار2

سنكات مف الخدمة الفعمية بيذه 
 الصفة.

مساعد 
تمريض رئيسي 

لمصحة 
 العمومية

يكمػػػػػػػػػػػػػف  :23المـــــــــــــادة  
مسػػػػػػػػػػػػػػػػػاعدك التمػػػػػػػػػػػػػػػػػريض 
الرئيسػػػػػػػػػػػػػػػػػػيكف لمصػػػػػػػػػػػػػػػػػػحة 
العمكميػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة لاسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيما 
بملبحظػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة كجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػع 
المعطيػػػػػػػػػػػػػػػػػات المتعمقػػػػػػػػػػػػػػػػػة 
بالحالػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة الصػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػحية 
لممػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػريض كتبميػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػغ 
الملبحظػػػػػػػػػػػػػػػػػػات كتابيػػػػػػػػػػػػػػػػػػا 
كشػػػػػػػػػػػػػػػفكيا مػػػػػػػػػػػػػػػف أجػػػػػػػػػػػػػػػل 
ضػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػماف اسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتمرارية 

 العلبج.

9 418 

ممرضين 
لمصحة 
 العمومية

ممرض لمصحة 
  العمومية 

: يكظف كيرفى بصفة 45المادة 
 ممرض لمصحة العمكمية:

ػ عمى أساس الشيادة، 1
الحائزكف شيادات المعاىد 
الكطنية لمتككيف العالي شبو 
الطبي، شعبة العلبج، تخصص 

 العلبجات العامة.
يتـ الالتحاؽ بالتككيف مف بيف 
المرشحيف الحائزيف عمى شيادة 

يكمف  :41المادة 
الممرضكف لمصحة 
العمكمية لاسيما يما 

 يأتي: 
ػ المساىمة في حماية 
الصحة الجسمية كالعقمية 
للؤشخاص كاسترجاعيا 

 كترقيتيا.
ػ إنجاز علبجات 

11 498 
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 البكالكريا لمتعميـ الثانكؼ. 
ػ عف طريق مسابقة عمى 2

أساس الاختبارات، في حدكد 
 المناصب المطمكب شغميا.

تبطة التمريض المر 
بمياميـ عمى أساس 
كصفة طبية أك بحضكر 
طبيب كبناء عمى 

إستعجالية  تبركتكككلا
مكتكبة في الحالات 

 الإستعجالية القصكػ,
ػػ مراقبة تطكر الحالة 

لممرضى الصحية 
 كتقييميا كمتابعتيا.

ػػ القياـ بمشركع العلبج 
كتخطيط النشاطات 
المرتبطة بو كمراقبة 
 الممف العلبجي لممريض.

استقباؿ الطمبة  ػػػ
كالمتربصيف كمتابعتيـ 

 بيداغكجيا.
ممرض 
متخصص 
لمصحة 
 العمومية

: يرقى بصفة ممرض 46المادة 
متخصص لمصحة العمكمية عف 
طريق مسابقة عممى أساس 
الإختبارات في حدكد المناصب 
المطمكب شغميا، الممرضكف 
لمصحة العمكمية الذيف يثبتكف 

فعمية ( سنكات مف الخدمة ال5)
بيذه الصفة كتابعكا بنجاح تككينا 

شيرا،  18إلى  12مدتو مف 
 حسب التخصصات.

يكمف  :42المادة 
الممرضكف المتخصصكف 
لمصحة العمكمية حسب 

 تخصصاتيـ :
ػ تنفيذ الكصفات الطبية 
التي تتطمب تأىيلب عاليا 
لاسيما العلبج المعقد 

 كالمتخصص.
ػػ المشاركة في تككيف 

 شبو الطبييف.

12 537 

ممرض ممتاز 
لمصحة 
 العمومية

يرقى بصفة ممرض  :47المادة 
ممتاز لمصحة العمكمية عف 
طريق مسابقة عمى أساس 
الاختبارات في حدكد المناصب 
المطمكب شغميا، الممرضكف 
المتخصصكف لمصحة العمكمية 

( سنكات مف 5الذيف يثبتكف )

يكمف  :43المادة 
الممرضكف الممتازكف 
لمصحة العمكمية بما 

 يأتي:
ػ ضماف متابعة نشاطات 

 العلبج كتقييميا.
ػ مراقبة نكعية كسلبمة 

13 578 
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الخدمة الفعمية بيذه الصفة 
مدتو  كتابعكا بنجاح تككينا تحدد

كمحتكػ برنامجو ككذا كيفيات 
تنظيمو بقرار مشترؾ بيف الكزير 
المكمف بالصحة كالسمطة المكمفة 

 بالكظيفة العمكمية.

العلبجات كالنشاطات 
 لطبية.شبو ا

ػػ ضماف تسيير المعمكمة 
المتعمقة بالعلبج 

 كالنشاطات شبو الطبية.
 

/ متضمنة  171  العدد بالجريدة الرسميةبالمواد القانونية المنصوص عمييا المصدر: من إعداد الطالبتين بالإستعانة 
نتمين لأسلاك شبو الطبيين لمصحة المتضمن القانون الأساسي الخاص بالموظفين الم 121-11المرسوم التنفيذي رقم 

 العمومية.

 ثانيا: منيج الدراسة

المنيج كىك يعني مجمكعة القكاعد التي يتـ كضعيا بقصد الكصكؿ إلى الحقيقة في العمـ، 
 2الحقيقة. لاكتشاؼفيك الطريقة التي يتبعيا الباحث في دراستو لممشكمة 

 فمف أبرزىا "المنيج الكصفي". تعريف المنيج تعددت أيضا أنكاعو، كاختلبؼكمع تعدد 

 3كالذؼ يمكف تعريفو عمى أنو:

  ىك طريقة غايتيا كصف مكضكع الدراسة، إستنادًا عمى منيجية عممية صحيحة
 كتصكير النتائج التي يتكصل إلييا عمى ىيئة أشكاؿ رقمية يمكف تفسيرىا.

 سعي ىك محاكلة الكصكؿ إلى معارؼ دقيقة لعناصر المكضكع المدركس مف أجل ال
 لفيـ أفضل ككضع إستراتيجيات كعمميات مستقبمية ليذه الظاىرة.

                                                           
، المتضمف 2011مارس سنة  20ق، المكافق لػػ 1432ربيع الثاني عاـ  15( الصادرة بتاريخ 17الجريدة الرسمية رقـ ) -1

، يتضمف القانكف الأساسي 2011مارس سنة  20المكافق  1432ربيع الثاني عاـ  15مؤرخ في  121-11كـ تنفيذؼ رقـ مرس
 الخاص بالمكظفيف المنتميف لأسلبؾ شبو الطبييف لمصحة العمكمية.

، 4، ديكاف المطبكعات الجامعية، طمناىج البحث العممي وطرق إعداد البحوثت، باعمار بكحكش؛ محمد محمكد الذني -2
 .99، ص 2007الجزائر 

 .46، ص2019، 3، دار الكتب، طيمناىج البحث العمممحمد سرحاف؛ عمي المحمكدؼ،  -3
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كمف خلبؿ ىذه التعاريف يمكف أف نعرؼ المنيج الكصفي عمى أنو: عممية يتبعيا الباحث 
لدراسة ظاىرة كمشكمة معينة بكصف المكضكع بطريقة عممية لمكصكؿ إلى نتائج كتفسيرات 

ة إلى إتباع المنيج الكصفي لأنو يتناسب مع مكضكع منطقية، كعميو تكجينا في دراستنا الراىن
دراستنا كيساعدنا في كصف الأثر الذؼ يخمقو تطبيق العدالة التنظيمية مف عدميا عمى جكدة 
الحياة المينية لممرضيف الشبو طبييف داخل المؤسسة الإستشفائية كخارجيا، كمف خلبؿ تحديد 

لة معرفة العلبقة القائمة بينيما كمف ثـ تحميميا أبعاد كمتا المتغيريف كمفاىيـ الدراسة كمحاك 
 لمعرفة كل ما قد يمكف أف يصعب عمييـ عمميـ كيجعميـ في عدـ أريحية.

 ثالثا: مجتمع الدراسة

كمف أىـ الخطكات في الدراسات الميدانية الخاصة  اختياريعتبر مجتمع الدراسة كسيمة 
فرادىا كما ىي عمى أرض الكاقع، كيمكف كذلؾ لدراستو الظاىرة كأ يةجتماعالابحقل العمكـ 

تعريف مجتمع الدراسة بأنو: "المجتمع الذؼ يدرسو الباحث سكاء تككف ىذه الدراسة شاممة 
 1لجميع كحدات ىذا المجتمع؛ أك جزء منو )أؼ مف خلبؿ العينة(، كتعمـ نتائج البحث عميو".

الذؼ يُعد: "أسمكبا ىامًّا في أسمكب المُعاينة )العينة( في دراستنا ك  باستخداـحيث قُمنا 
عمميات البحث الميدانية، كنعني بو طريقة جمع المعمكمات كالبيانات مف عناصر محددة يتـ 

 2بطريقة معينة مف جميع مفردات كعناصر مجتمع الدراسة بما يخدـ أىداؼ الدراسة". اختيارىا

لدراسة، كحسب كيتـ الحصكؿ عمى عينة الدراسة بطرؽ مختمفة تبعًا لطبيعة مكضكع ا
ىذا النكع مف العينات عند تبايف كعدـ  استخداـالعينة الطبقية حيث يتـ  اخترنامكضكع دراستنا 

تجانس في مجتمع الدراسة، كمجتمع دراستنا المتمثل في فئة الممرضيف الشبو طبييف مقسـ إلى 
 طبقات سكسيك مينية تـ ذكرىا سابقًا في المجاؿ البشرؼ لمدراسة.

                                                           
، 1، مجد المؤسسة الجامعية لمدراسات كالنشر كالتكزيع، طالاجتماعأساليب البحث العممي في عمم طاىر حسك الزيبارؼ،  -1

 .112، ص2011لبناف 
 .116المرجع نفسو، ص -2
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 العينة: راختياطريقة  

عينة طبقية مف مجتمع الدراسة ككل كىذا كفقا لمتغيرات الدراسة التي  باختيارلقد قُمنا 
تفرض أف تككف عينة البحث مف جميع الممرضيف الشبو طبييف العامميف في كل المستكيات 

التي أُجريت فييا  -تبسة-الكظيفية، حيث تضـ المؤسسة العمكمية الإستشفائية بكقرة بكلعراس 
مف مجتمع الدراسة  %50ممرض شبو طبي، تـ سحب عينة تُقدّر ب  160لدراسة الميدانية ا

 ممرض شبو طبي التي سكؼ تُجرػ عمييـ الدراسة. 80لمحصكؿ عمى عينة عددىا 

    كذلؾ بإتباع الطريقة الثلبثية كىي كالآتي:
         
      

  
      

   
 مُمرّض شبو طبّي     

فئات مينية أخرػ نحدد نسبة التمثيل في كل  5الممرضيف الطبييف نجد داخل فئة الشبو 
 تصنيف عمى النحك التالي:

 :مُمرّض مُمتاز لمصحة العمكمية  
     

   
                                          

 :مُمرّض مُتخصّص لمصحة العمكمية   
     

   
                                   

  ّض لمصحة العمكمية: مُمر  
     

   
                                                 

  :مُساعد تمريض  
     

   
                                                               

  :مُساعد تمريض رئيسي  
     

   
                                                     

 رابعا: أدوات جمع البيانات

، إذ يسمح ىذا التنكع يجتماعالاتتنكع كتتعدد كسائل كأدكات جمع البيانات في البحث 
كالتعدد لمباحث بأف يستخدـ أكثر مف أداة لجمع البيانات كالكسائل حكؿ مشكمة الدراسة كىذا 
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عيا كالكقت المخصص في تماشيا مع طبيعة مكضكع الدراسة ككذا نكعية البيانات التي يُراد جم
 بالأدكات المنيجية التالية: الاستعانةميداف الدراسة حيث تّـ 

 / الملاحظة: 1

تعتبر الملبحظة مف أبرز الأدكات المستخدمة في الدراسات الكضعية بككنيا تجعل 
بالمبحكثيف، كتعرؼ عمى أنيا: "قياـ الباحث بملبحظة ظاىرة مف الظكاىر  اتصاؿالباحث أكثر 

 1المؤشرات منيا". لاستخلبصداف الدراسة كتسجيل ملبحظاتو كتجميعيا في مي

عمى الملبحظة بغرض ملبحظة مدػ تكاصل كتعاكف الممرضيف فيما بينيـ  الاعتمادكتـ 
مف جية كعلبقتيـ ببعضيـ البعض كبرؤسائيـ كتصرفاتيـ مع المرض كشعكرىـ في مكاف 

ليـ كخركجيـ مف المستشفى كمدػ تحقيق العمل، ككذا رؤيتيـ عند تأدية مياميـ كعند دخك 
جكدة الحياة المينية لدييـ كأثر تطبيق العدالة التنظيمية بأبعادىا عمى جكدة الحياة المينية 

 )أنظر الممحق(. لمممرضيف

 / الاستمارة: 2

 الاستعانةبناءًا عمى البيانات التي نُريد جمعيا كعمى المنيج المُتّبع في الدراسة، تّـ 
كأداة رئيسية لجمع البيانات، كقد تّـ تعريف الاستمارة عمى أنيا: " مجمكعة مف  ستبيافالاب

رساليا أك تكزيعيا إلى  الأسئمة مُنظّمة كمُرتّبة حكؿ مكضكع الدراسة، يتـ كضعيا في استمارة كا 
 2الأشخاص المعنييف سكاء بالبريد أك يدكيا".

سمكب منيجي، حيث كضعنا أسئمة لقد قُمنا بكضع أسئمة الاستمارة كفق معايير عممية كأ
لمعالجتيا كتبياف مدػ مصداقيتيا لمخركج  الاستطلبعيةالاستمارة الأكلية ضمف إطار الدراسة 

 باستمارة نيائية.
                                                           

 .150، ص2019لأردف،، ا1، دار أسامة لمنشر كالتكزيع، طمنيجية البحث العمميسعد سميماف المشيداني،  -1
، المركز الديمقراطي العربي لمدراسات الاجتماعيةمنيجية البحث العممي وتقنياتو في العموم آخركف، ك بكحكش عمار  -2

 .71، ص2019، ألمانيا، كالاقتصاديةالإستراتيجية كالسياسية 
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كلقد مرّت بعدة مراحل لبنائيا حتى كضعت في صكرتيا النيائية كتـ تكزيعيا عمى أفراد 
 ي:العينة كمف بيف المراحل التي مرّت بيا نذكر ما يم

تّـ عرض الاستمارة في صكرتيا الأكلى عمى الأستاذة مرحمة الصياغة الأولية:  (1
 المُشرفة كمناقشتيا معنا كتصحيحيا مف الناحيتيف المكضكعية كالمنيجية.

 )إخضاعيا لمصدؽ الظاىرؼ( مرحمة عرضيا عمى المُحكّمين: (2

كضعت لقياسو  كالمُراد بو معرفة مدػ نجاعة أداة جمع البيانات عمى قياس ما الصدؽ
، كذلؾ بالتعرؼ عمى مدػ ملبئمة عبارات الاستبياف التي تّـ كضعيا مع المكضكع المُراد دراستو

عمى مجمكعة مف الأساتذة ذكؼ الخبرة كالكفاءة في تقنيات بناء أداة  ستمارةتـ عرض الاحيث 
 .كاقتراحاتيـكذلؾ بيدؼ معرفة آرائيـ كتقديـ ملبحظاتيـ  ستبيافالا

 (: يبين أسماء الأساتذة المُحكّمين وتخصصاتيم وتواريخ التحكيم.03)جدول رقم 

 تاريخ التّحكيم القسم المُحكّمين
 23/03/2024 جتماعالاعمـ  مكلاتي فاطمة الزىراءد.

 01/04/2024 جتماعالاعمـ  شبايكي حاتمد.
 20/04/2024 جتماعالاعمـ  توايحية رابحد.
 30/04/2024 جتماعالاعمـ  جبمي فاتحد.

 المصدر: من إعداد الطالبتين.

 5الاستبيانات المُكزّعة عمى الأساتذة المُحكّميف كالبالغ عددىـ  استرجاعفيما بعد تّـ 
النافعة كالخادمة لمكضكع  كالاقتراحاتمُحكّميف، كالذيف أبدكا بدكرىـ جممة مف التعديلبت 

 الدراسة؛ كمف بيف أىـ ىذه الملبحظات نجد:

 حكؿ نزع عنصر الكضعية المينية كالحالة  د.مكلاتي فاطمة الزىراءالأستاذة  اقتراح
تربصيـ  انتياءمف محكر البيانات الشخصية مُبررة في ذلؾ أف الشبو طبييف عند  يةجتماعالا

يتـ مباشرة عمميـ في المستشفى كليسكا بكضعية مُتعاقد أك مُتربص، أيضًا قدّمت ملبحظة في 
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ستمارة خدمت المكضكع كغطّت جكانب الدراسة بشكل كاؼ؛ فقط نياية التحكيـ مفادُىا أف: "الا
 كُل الأسئمة في التحميل لأنيا ثريّة كتُساعد عمى القراءة السكسيكلكجية لممكضكع".  استعماؿيجب 
  اقتراحاتجممة مف التعديلبت عمى الأسئمة، ككضع  اقترح شبايكي حاتمد  الأستاذ 

 يمي: نذكر منيا ما
 كر إلى محكر كجب التسمسل في ترقيـ الأسئمة.مف مح الانتقاؿعند  -
 باختلبؼ( مف المحكر الثاني، الأجر ثابت في كل رتبة يختمف فقط 4السؤاؿ ) -

الدرجات كلا يمكف التمييز في ىذا الأمر لذا كجب تعكيض ىذا السؤاؿ بإمكانية حصكؿ 
 عدميا.التي يتحصل عمييا زملبئو مف نفس الرتبة مف  الامتيازاتالمبحكث عمى نفس 

( مف المحكر الثاني، المردكدية حق ثابت لكل مكظف لذا يجب سؤاؿ 7السؤاؿ ) -
المبحكث عف تمقيو لممردكدية بنسبة كاممة أـ لا كىذا لمعرفة ما إذا كاف المبحكث يقكـ بميامو 

 الثانكية كاممة أـ لا.
 يجب تحديد نكع الظركؼ "ظركؼ العمل الفيزيقية".( 43ؿ )السؤا -
  تمثمت فيما يمي: كالاقتراحاتجممة مف الملبحظات  ـ: قدايحية رابحتو د  الأستاذ 

الأسئمة جيّدة، لكف الأمر الأىـ ىي بدائل كل سؤاؿ كالخيارات التي يمكف أف تجعل مف 
ذات فاعمية. كاف لابُدّ مف كضع خيارات متعددة لكل سؤاؿ كبيذا تتحصميف عمى  الاستمارة
لا فطريقتؾ ىذه يمكف استمارة مف خلبؿ خياراتؾ "نعـ/ لا /  اتجاه استمارةإلى  اختصارىا جيدة كا 

 أحيانا /..."
 رأؼ بخيارات متعددة لكل سؤاؿ حتى يتـ الإحاطة بالمكضكع. استمارةالأكلى أف تككف 

  تقديـ ملبحظات حكؿ الفئات العمرية بأنيا غير متجانسة، كتـ جبمي فاتحد  الأستاذ :
 تعديميا.

كء التكجييات التي أبداىا كل مف الأستاذة المُشرفة كالأساتذة بعد تعديل الاستمارة في ض
 المُحكّميف كذلؾ بتعديل بعض العبارات كا عادة صياغتيا كحذؼ البعض منيا.
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سؤالًا  43عمى ضكء ىذه الخطكات تكصمت الاستمارة إلى شكميا النيائي كالتي تضمّنت 
ضع أسئمة بخيارات يُطمب مف مكزعة بيف أسئمة مغمقة كأسئمة تحتكؼ عمى عدة بدائل، كك 

كاحد منيا ككل سؤاؿ يرتبط بمحكر مف المحاكر الأربعة التي كمّمتيا ىذه  اختيارالمبحكث 
 الاستمارة.

محاكر معبرةً عف فرضيات البحث عمى  4سؤاؿ مقسميف عمى  43تحتكؼ الاستمارة عمى 
 الشكل التالي:

  :أػسئمة  5، حيث يحتكؼ عمى عبارة عف أسئمة حكؿ البيانات الشخصيةالمحور الأول
 (.5( إلى )1مُرقّمة مف )

 :تطبيق عدالة التكزيعات إيجابًا  انعكاسعبارة عف أسئمة فيما يخص  المحور الثاني
سؤاؿ  16عمى تطكير المسار الميني لممرضيف الشبو طبييف بالمؤسسة، حيث يحتكؼ عمى 

 (.21( إلى )6مُرقّـ مف )
 :يما يخص مُساىمة عدالة الإجراءات في تحقيق عبارة عف أسئمة ف المحور الثالث

التكازف بيف الحياة الكظيفية كالشخصية لمممرضيف الشبو طبييف بالمؤسسة، حيث يحتكؼ عمى 
 (.32( إلى )22سؤاؿ مُرقّـ مف ) 11

 :عبارة عف أسئمة فيما يخص تحقق عدالة التعاملبت الصحة كالسلبمة  المحور الرابع
( إلى 33سؤاؿ مُرقّـ مف ) 11ييف بالمؤسسة، حيث يحتكؼ عمى المينية لمممرضيف الشبو طب

(43.) 

بعد التعديل النيائي لاستبياف الدراسة تأتي مرحمة تكزيعو عمى مجتمع الدراسة، حيث تـ 
 تسميمو باليد مف طرؼ الطالبتيف للئجابة عمى أسئمتو.
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الطبيين  (: يوضح عدد الاستمارات المُوزّعة عمى المُمرضين الشبو04جدول رقم)
 بالمستشفى.

 
 مجموع الاستمارات 

الاستمارات 
 المسترجعة

 الاستمارات المفقودة

 2 78 80 العدد
 المصدر: من إعداد الطالبتين.

، كأما 78 استرجاعاستمارة كتـ  80مف خلبؿ ىذا الجدكؿ نلبحع أنو قد تّـ تكزيع 
ا أنيما سكؼ يممئاف الاستمارة المفقكدة فقد كُزّعت عمى مُمَرضتيف قامتا بإخبارن الاستمارات

 كيضعكنيا في الصيدلية لكف لـ يضعاىا.

 :أساليب تحميل البياناتخامسا: 

بعد قيامنا بجمع البيانات حكؿ متغيرات الدراسة المراد قياسيا، قمنا بعممية تفريغ كمعالجة 
مج الإحصائي البيانات إحصائيا كىذا بغية الإجابة عمى فرضيات الدراسة، بالاعتماد عمى البرنا

spss. 

 ػػػ حيث استخدمنا التكرارات كالنسب المئكية لكصف خصائص العينة.

 



 

 

 : الخامسالفصل 
 عرض وتحميل ومناقشة نتائج الدراسة
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 الفصل الخامس: عرض وتحميل ومناقشة نتائج الدراسة

 تمييد

 أولا: عرض وتحميل بيانات محاور الاستمارة

 /ـ عرض وقراءة نتائج محور البيانات الشخصية1

 الفرضيات/ـ عرض وتحميل البيانات الخاصة بمحور 2

 أ/ـ عرض وتحميل البيانات الخاصة بالفرضية الأولى

 ب/ـ عرض وتحميل البيانات الخاصة بالفرضية الثانية

 جــ/ـ عرض وتحميل البيانات الخاصة بالفرضية الثالثة

 ثانيا: مناقشة نتائج الدراسة

 ثالثا: النتائج العامة لمدراسة
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 تمييد:

تي تـ جمعيا مف ميداف الدراسة بالمؤسسة العمكمية تضمف ىذا الفصل عرض لمبيانات ال
الاستشفائية بكقرة بكلعراس تبسة، مف الممرضيف الشبو طبييف بجمع معمكمات ذات صمة 

كبرنامج  spssبالعدالة التنظيمية كأثرىا عمى جكدة الحياة المينية كذلؾ بالاعتماد عمى برنامج 
نتقل بعدىا لمناقشة ىذه النتائج عمى ضكء ية، لنجتماعلممعالجة الإحصائية في العمكـ الا

 فرضيات الدراسة ثـ الكصكؿ إلى النتائج النيائية.
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 أولا: عرض وتحميل بيانات محاور الاستمارة

تحميل البيانات كتفسير النتائج يعتبراف جزءا أساسيا مف عممية البحث، حيث يساعداف في 
معنى، تنظـ في شكل جداكؿ كرسكمات بيانية تكضيح النتائج كاستخلبص استنتاجات ذات 

باستخداـ التقنيات الإحصائية لتفسير كترجمة ىذه البيانات إلى مؤشرات تعكس الأبعاد 
ية كالتنظيمية، كفيما يمي سنستعرض كنناقش الاستنتاجات التي تـ الكصكؿ إلييا بناءا جتماعالا

 عمى مساىمات الممرضيف كعينة لمدراسة كما يمي:

 وقراءة نتائج محور البيانات الشخصية /ـ عرض1

 أ/ـ حسب متغير الجنس:

 (: يبين توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير الجنس.05الجدول رقم)

 

 . spss المصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي

 (: دائرة نسبية تمثل توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير الجنس08الشكل)

 

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي

 النسبة )%( التكرارات الجنس
 37,2 29 ذكر
 62,8 49 أنثى

 100 78 المجموع

63% 

37% 

 أنثى

 ذكر
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(، بينما قدرت نسبة %62,8يبيف الجدكؿ أعلبه كالشكل المكضح، أف نسبة الإناث بػ )
عمى أف القطاع الصحي يحبذ تكظيف فئة النساء كذلؾ  ( كيمكف تفسير ذلؾ%37,2الذككر بػ)

لقدرتيف عمى التأقمـ كتحمل ضغكط العمل كالصبر باعتبار مجاؿ التمريض مجالا حساس، 
 (Hive)، مف طرؼ المنصة الإنتاجية "ىايف" 2018فبرجكع إلى النتائج التي تـ إصدارىا عاـ 

يف بأعماؿ تككف حتى خارج كقت الخدمة، بينت بأف النساء أكثر إنتاجية مف الرجاؿ رغـ تكميف
كصبرىـ يظير رغـ تعرضيـ إلى العديد مف الإنقطاعات التي تجعل مف الصعب العكدة إلى 
سير العمل سريعا، إلا أف النساء يحققف نتائج أكثر مف الرجاؿ، كذلؾ لأنيف يتحممف تعدد 

عمل كالأسرة، ككفقا لمدراسة المياـ كأقل عرضة للئلياء، كيعممف بمركنة، كلدييف تكازف بيف ال
التي أجراىا معيد بكنتيمكف كىك شركة استشارية بحثية مستقمة أقرت بأف تشتت انتباه النساء 

 1يقل خاصة أثناء العمل حيث يكمف لممرأة العمل لفترات أطكؿ مف دكف تشتيت الانتباه.

كف إرجاع ( كيم%37,2أما بالنسبة لمذككر فنسبتيـ كانت أقل مف الإناث كقدرت بػ)
انخفاضيا في المستشفى قد يعكد إلى نقص مناصب العمل مباشرة بعد التخرج أك كجكب 

 تخطي عقبة إنياء الالتزاـ اتجاه الخدمة الكطنية.

 ب/ـ حسب متغير السن

 يبين توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير السن :(06جدول رقم )

 النسبة )%( التكرار متغير السن
 53,8 42 سنة 30أقل من 
 33,3 26 40-30بين 
 12,8 10 50-40بين

 100 78 المجموع
 .spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي 

                                                           
عمل.. إليؾ الأسباب، تـ الإطلبع عميو (، دراسات: النساء أكثر إنتاجية مف الرجاؿ في أماكف ال11/5/2022: ليمى عمي،) 1

   https://www.aljazeera.net(، رابط المكقع 11/5/2024في )

https://www.aljazeera.net/
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 (: مدرج تكراري يمثل توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير السن09شكل رقم)

 

 .spssميل الإحصائي المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى نتائج التح

بينت نتائج الجدكؿ أعلبه أف أغمبية مجتمع الدراسة ىـ ضمف الشريحة العمرية التي تنتمي 
( كذلؾ باعتبار المؤسسة %53,8سنة( حيث بمغت نسبتيـ ) 30إلى المجاؿ )أقل مف 

أف فئة الاستشفائية تتمتع بطاقة بشرية شبابية كىذا ما أكدتو لنا ملبحظتنا الميدانية، باعتبار 
الشباب في ىذه المرحمة يككنكف أكثر قدرة عمى العطاء كأداء لممياـ بكل حيكية كنشاط كفق ما 
يتطمبو طبيعة مجاؿ التمريض، كما تجدر الإشارة إلى أف "ىذه الفئة تضـ أفرادا ليس لدييـ 
تككيف كاسع أك خبرة مينية سابقة، حيث أف معظميـ بعد تككينيـ تـ تكظيفيـ مباشرة 

ستشفى، كبذلؾ يعد دخكليـ إلى العمل بعد انتياء فترة التربص مباشرة أكؿ تجربة مينية بالم
 ( مف الممرضيف الذيف تتراكح أعمارىـ ما%33,3ليـ"، كمف تمي ىذه الشريحة العمرية نسبة )

( %12,8سنة( كىي الفئة العمرية التي تتمتع بالخبرة المينية كالكفاءة، ثـ نسبة )40ك 30بيف )
سنة( كتعكد نسبتيـ القميمة ىذه إلى إحالة عدد  50ك 40مرضيف تتراكح أعمارىـ بيف )تمثل م

كبير منيـ إلى التقاعد كترككا مناصب شاغرة تكلت فييا المؤسسة التصرؼ بفتحيا كمناصب 
، كما أف ىذه الفئة يعتبر كجكدىا ميما جدا في المستشفى كفي فئة الشبو طبييف 1جديدة لمشباب

                                                           
مجمة دراسات إنسانية الإختيار الميني ودوره في توجيو مسار اليوية المينية لمممرض  : معزكؼ عتيقة، نعيجة رضا، 1

جتماعية، المجم  .269، ص2020، كىراف، 02، العدد09د كا 
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خبرة كبيرة كككادر يعتمد عمييا في تدريب فئة الشباب الممرضيف الجدد  باعتبارىـ ذكؼ 
 التي يحتاجكنيا في مجاؿ التمريض كميامو. ةلاكتسابيـ الميارات كالخبرات اللبزم

 جـ/ـ حسب متغير المستوى التعميمي:

 (: يبين توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير المستوى التعميمي07جدول رقم)

 النسبة)%( التكرار توى التعميميمتغير المس
 7,7 6 ثانوي فأقل

 16,7 13 تقني/تقني سامي
 75,6 59 جامعي
 100 78 المجموع

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى نتائج التحميل الاحصائي 

 ي(: أعمدة بيانية تمثل توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير المستوى التعميم10شكل رقم)

 
 .spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي 

نلبحع مف الجدكؿ أعلبه كالشكل المكضح أف الفئة الغالبة في مجتمع الدراسة ىي فئة 
( مف إجمالي النسب ثـ تمييا فئة المستكػ تقني/تقني %75,6الجامعييف، حيث بمغت نسبتيـ )

(، فالملبحع ىنا أف أغمبية مجتمع %7,7فئة الثانكؼ فأقل بنسبة بػػ) (، كأخيرا%16,7سامي بػػ)
الدراسة مف العينة المبحكثة يحممكف مؤىلبت جامعية كتككينات عالية المستكػ، كذلؾ لأف 
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المستكػ التعميمي العالي مف أىـ متطمبات العمل التمريضي الذؼ يعد مف الكظائف الحساسة 
 شخيص الحالات كعلبجيا.التي تتطمب التركيز كالتخصص لت

 حسب متغير التصنيف الوظيفي: د/ـ

 (: يبين توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير التصنيف الوظيفي08جدول رقم)

 .spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي 

 (: دائرة نسبية تمثل التوزيع البياني لأفراد مجتمع الدراسة حسب متغير التصنيف الوظيفي11شكل رقم)

 

 . spss د عمى نتائج التحميل الإحصائيالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتما

ممرض ممتاز للصحة 
 العمومية 

10% 
ممرض متخصص 
 للصحة العمومية 

8% 

 ممرض للصحة العمومية 
27% 

 مساعد تمريض
37% 

 مساعد تمريض رئيسي
18% 

 النسبة)%( التكرار العبارات
 10,3 8 ممرض ممتاز لمصحة العمومية

 7,7 6 ممرض متخصص لمصحة العمومية
 26,9 21 ممرض لمصحة العمومية

 37,2 29 ريضمساعد تم
 17,9 14 مساعد تمريض رئيسي

 100 78 المجموع
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تشير نتائج الجدكؿ أعلبه كالشكل المكضح تكزيع عماؿ شبو الطبي بالمؤسسات العمكمية 
الاستشفائية حسب متغير الرتبة المينية تراتبيا مف أعمى رتبة )ممرض ممتاز لمصحة العمكمية( 

أف أغمب العامميف ىـ برتبة إلى أدنى رتبة )مساعد تمريض(، حيث تشير معطيات الجدكؿ إلى 
( %26,9(، كتمييا رتبة ممرض لمصحة العمكمية بنسبة )%37,2مساعد تمريض بنسبة )

كيعكد ذلؾ إلى أف ىاتيف الرتبتيف ىما أكؿ ما يحصل عميو المكظف الجديد مباشرة عند دخكلو 
عند  المؤسسة الإستشفائية بعد التخرج، كيحص الممرض الشبو طبي عمى رتبة مينية أعمى

بمكغو الشركط التي تؤىمو إلى الترقية مف رتبة مينية إلى أخرػ، كما يرقى ممرض لمصحة 
( ثـ إلى %7,7العمكمية إلى رتبة ممرض متخصص لمصحة العمكمية ك التي مثمت نسبة )

( أما مساعد التمريض فيرقى إلى %10,3ممرض ممتاز لمصحة العمكمية، كىي بنسبة )
، كبذلؾ فإف حصكؿ الممرض عمى رتبة مينية معينة 1(%17,9) مساعد تمريض رئيسي بنسبة

تشترط تعيينو في منصب عمل محدد، حيث كمما كانت الرتبة المينية أعمى كمما تقمد العامل 
مناصب أكثر مسؤكلية، كمنو يتطمب كضع العامل في رتبة مينية محددة تتلبءـ مع مؤىلبتو 

 سب.كتتكافق مع كفاءتو، بكضعو في المكاف المنا

 ىـ/ـ حسب متغير سنوات الخبرة في المؤسسة:
 ( يبين توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير سنوات الخبرة في المؤسسة09جدول رقم)

                                                           
آليات تشكيل اليوية المينية لدى عمال شبو طبي" دراسة ميدانية بالمؤسسة الاستشفائية العمومية  : معزكؼ عتيقة، 1

 .200ـ، ص2019/2020رسالة دكتكراه، دراسة دكتكراه، جامعة أحمد دراية، أدرار، بشار"  

 النسبة)%( التكرار سنوات الخبرة
 50,0 39 سنوات 5أقل من 
 30,8 24 10-5من 
 11,5 9 15-10من 

 7,7 6 سنة 15أكثر من 
 100 78 المجموع
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(: منحنى بياني يمثل توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير سنوات الخبرة 12م )شكل رق
 في المؤسسة الاستشفائية

 

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي 

 5إلى أف الخيار الأكثر تكرارا كاف مف فئة )أقل مفيشير الجدكؿ أعلبه كالشكل المكضح 
(، حيث يعكد ذلؾ إلى %50رة( حيث حقق ىذا الخيار نسبة مرتفعة قدرت بػ)سنكات خب

التكظيف المباشر لمممرضيف بعد تخرجيـ، كذلؾ كعممية كسياسة يتـ انتياجيا مف طرؼ 
 مسئكلي المؤسسة الاستشفائية لتغطية المناصب الشاغرة، ثـ تمييا فئة الممرضيف الذيف لدييـ ما

 10بيف ) ( ثـ فئة الممرضيف ما%30,8يث قدرت نسبتيـ ب)ح ةسنكات( أقدمي 10ك  5بيف)
( كالذيف يمتمككف الخبرة، كفي الأخير نجد فئة الممرضيف الذيف ىـ %11,5سنة( بنسبة ) 15ك

في نياية مسارىـ الكظيفي كالذيف يمثمكف فئة الممرضيف ذكؼ الكفاءة العالية كالخبرة حيث أف 
لية كرتبة عالية، كىـ فئة الممرضيف التي تزيد نجميـ يشغمكف تصنيفات كظيفية ذات مسؤك 

 سنة(.  15خبرتيـ )لأكثر مف 

كمنو يمكف القكؿ بأف التنكع في سنكات الخبرة لمممرضيف الشبو طبييف بالمؤسسة 
الاستشفائية يعتبر كمؤشر جيد، فيذا التعدد يجعل مف العناصر التي تمتمؾ الخبرة المينية 
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تفيد منيا مف ىـ أقل خبرة، أما بقية الممرضيف فتعتبر تمؾ لسنكات طكاؿ يعكسكف خبرتيـ كيس
السنكات المحدكدة نكعا ما فرصة تككينية ممتازة ليـ ليزيدكا مف رصيدىـ المعرفي فيما يخص 

 مياميـ الكظيفية.

ينعكس تطبيق عدالة التوزيعات إيجابا  /ـ عرض وتحميل البيانات الخاصة بالفرضية الأولى:2
 .الميني لمممرضين الشبو طبي بالمؤسسةعمى تطوير المسار 

 12التساؤل: 
 توزيع الميام والمسؤوليات بصفة عادلة بين الممرضين(: 10الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات العبارات
 20,5 16 انضباط أثناء أداء وظيفتك
 64,1 50 إتقانك لميام وظيفتك

 15,4 12 مواظبتك عمى أداء الأنشطة المسندة إليك
 100,0 78 المجموع

 SPSSالمصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الـ 

%( مف الممرضيف  64,1نتائج الجدكؿ أعلبه كالشكل المكضح إلى أف نسبة ) تشير
يتقنكف مياـ كظيفتيـ التي أسندت ليـ مف طرؼ المؤسسة الاستشفائية كىذا قد يعكس فعالية 

يب الميني، ككذلؾ رفع مستكػ التحفيز الداخمي لدػ الأفراد بكضعيـ في التطكير كالتدر  جلبرام
المكاف المناسب مع المياـ التي يتقنكنيا أيضا يمكف ربط ىذا بالثقافة التنظيمية التي تشجع 
عمى الكفاءة كالتميز في الأداء الكظيفي، فشعكرىـ بأف المؤسسة منحتيـ حق العدالة في أداء 

%( مف 20,5العمل كالتفاني فيو، تمييا نسبة ) إتقاف إلىتميز  يدفعيـ المياـ دكف تفريق أك 
الممرضيف بأف تكزيع المياـ كالمسؤكليات بصفة عادلة ببينيـ كبيف زملبئيـ يعزز مف 

تحديات في تكزيع المياـ  إلىأثناء أداء كظائفيـ منخفضة نسبيا كىذا يمكف أف يشير  انضباطيـ
بطا بعكامل أخرػ ضغط العمل، أك حتى كجكد سياسات غير بطريقة عادلة، أك قد يككف مرت
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%( كىي النسبة التي صرح فييا 15,4فعالة، أك نقص التحفيز، ثـ أخر نسبة المتمثمة في )
الممرضيف بأف تكزيع المياـ بطريقة عادلة مف طرؼ المؤسسة الاستشفائية يعزز مف المكاظبة 

ضة مما قد يعكس شعكرا بعدـ العدالة في تكزيع نسبتيا منخف أف إلاالمككمة  الأنشطةعمى أداء 
 المياـ كتراجع في الانضباط كالالتزاـ لمممرضيف.

 (: دائرة نسبية تمثل توزيع الميام والمسؤوليات بصفة عادلة بين الممرضين13الشكل)

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى نتائج تحميل 

 14التساؤل: س 

 ضح نسبة العدل في توزيع الموازم والمعدات عمى الممرضين لأداء وظائفيمو (: ي11الجدول رقم )

 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج ال البتانالمصدر: من إعداد الط

 النسبة المئوية التكرارات العبارات
 19,2 15 دائما
 57,7 45 أحيانا
 23,1 18 نادرا

 100,0 78 المجموع

إنضباطك أثناء أداء 
 وظيفتك
21% 

 إتقانك لمهام وظيفتك 
64% 

مواظبتك على اداء 
 الانشطة المسندة اليك

15% 
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%( مف الممرضيف أدلكا 57,7شكل المكضح إلى أف نسبة )تشير نتائج الجدكؿ أعلبه كال
بأف المؤسسة الاستشفائية أحيانا تكزع المكازـ كالمعدات بيف الممرضيف بشكل عادؿ، ىذا ما قد 
يؤدؼ إلى تذبذب في جكدة الرعاية الصحية المقدمة فعندما تككف المكازـ كالمعدات متاحة أحيانا 

تقاف كتقديـ كاجباتيـ بصكرة كاممة،فقط، يكاجو الممرضكف صعكبة في أدا  كىذا  ء كا 

)أنظر لشبكة الملبحظة في الملبحق( حيث أف الممرضيف في بعض  تـ ملبحظتو ما
الأحياف يقكمكف ىـ بشراء المعدات كالأدكات التي يحتاجكنيا في العمل )مثل: الزػ الطبي، 

 ممرضيف يركف بأنو نادرا ما%( مف ال23,1كذلؾ نجد نسبة ) أغطية الأحذية، دفاتر، أقلبـ...(
يتـ التكزيع بشكل عادؿ كىذا ما يبيف كجكد مشكمة في العدالة التنظيمية داخل المؤسسة 

شعكر بالظمـ بيف الممرضيف،  إلىالاستشفائية ، فعدـ تكزيع المكازـ بشكل عادؿ يمكف أف يؤدؼ 
ئة تعاكنية حيث يقل الدعـ ما يؤثر سمبا عمى ركح الفريق  كيخمق بيئة تنافسية سمبية بدلا مف بي

كالقدرات المتاحة ليـ مما  الإمكاناتالمتبادؿ بينيـ كيزيد مف الفجكة بيف الممرضيف مف حيث 
، ما يجعل الممرضيف يفقدكف الثقة في إدارة المستشفى ما يؤثر كالأداءتفاكت الكفاءة  إلىيؤدؼ 

%( يركف بأنو دائما 19,2تيـ )سمبا عمى الانضباط كالالتزاـ. فيما نجد جزء مف الممرضيف نسب
 الإدارةيتـ تكزيع المكازـ كالمعدات بشكل عادؿ مف طرؼ المؤسسة الاستشفائية مما يعكس قدرة 

، مما يكلد شعكر لدػ بالإدارةعمى تكفير بيئة عمل منصفة، مما يعزز الرضا الكظيفي كالثقة 
كالمكازـ  الأدكاتبتكفر الممرضيف بأنيـ يحصمكف عمى فرص متساكية لأداء مياميـ بكفاءة 

 .لأداء كظائفيـ بفاعمية
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 (: دائرة نسبية تمثل نسبة العدل في توزيع الموازم والمعدات عمى الممرضين لأداء وظائفيم14الشكل)

 
 spssالمصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى نتائج التحميل الاحصائي 

 18التساؤل: س 

 ة في المستشفىنظام الترقي(: يوضح 12لجدول رقم )ا

 النسبة المئوية التكرارات العبارات
 17,9 14 الأقدمية في العمل

 17,9 14 الكفاءة في أداء ميامك
 64,1 50 الأقدمية والكفاءة معا

 100,0 78 المجموع
 SPSSالمصدر: من إعداد الطمبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج ال

%( مف الممرضيف يركف 64,1أف نسبة) تشير نتائج الجدكؿ أعلبه كالشكل المكضح إلى
بأف نظاـ الترقية في المستشفى يعتمد عمى الأقدمية كالكفاءة معا ما يشير إلى أف أغمبية 

يتحقق مف خلبؿ التكازف بيف الخبرة كالكفاءة، فالتمتع بالخبرة  الأمثلالممرضيف يركف أف الأداء 
%( مف 17,9ينة التمريض، تمييا نسبة )العممية مع الميارات كالكفاءة يحقق الأداء العالي لم

الممرضيف الذيف يركف نظاـ الترقية في المستشفى قائـ عمى الاقدمية في العمل، كبذلؾ فنسبتيـ 

 دائما 
19% 

 أحيانا
58% 

 نادرا
23% 
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تساكؼ نسبة الممرضيف الذيف أدلكا بأف النظاـ قائـ الكفاءة في أداء المياـ كبالتالي فالجدكؿ 
سنكات كبيف الميارات اللبزمة لأداء المياـ يعكس بأىمية التكامل بيف الخبرة المكتسبة عبر ال

بكفاءة كفاعمية، كما يتطمب مف المؤسسة الاستشفائية مراعاة كلب الجانبيف عند تكزيع 
المسؤكليات كالمياـ، فالممرضيف الذيف يمتمككف كفاءة عالية لكف خبرتيـ محدكدة يجب أف يتـ 

 دعميـ كتكجيييـ مف طرؼ زملبئيـ الأكثر خبرة,
 رقية في المستشفىت(: أعمدة بيانية تشمل نظام ال15الشكل)

 

 

 

 

 

 

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى نتائج التحميل الاحصائي 

 19التساؤل: س 
 ضح تحفيز المؤسسة الاستشفائية لمعاممين في حالة إنجازىم لعمل جيد(: يو 13الجدول رقم )

 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج ال البتانالمصدر: من إعداد الط

 النسبة المئوية التكرارات العبارات

 نعم
 10,3 8 مادي
 10,3 8 معنوي 
 20,5 16 المجموع

 79,5 62 لا
 100,0 78 المجموع
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 الأقدمية والكفاءة معا الكفاءة في أداء ميامك الأقدمية في العمل
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%( مف الممرضيف يركف 79,5تشير نتائج الجدكؿ أعلبه كالشكل المكضح بأف نسبة )
حفيزىـ مما قد يسبب شعكر الممرضيف بأنو في حالة إنجازىـ لمعمل  لا تقكـ المؤسسة بت

الجانب النفسي كاللبمبالاة كعدـ الرغبة في العمل، فيصبحكف  تدىكر إلىمما قد يؤدؼ  بالإحباط
بمينتيـ كذلؾ لغياب الحافز الذؼ يدفعيـ مف أجل بذؿ المزيد مف الجيد لمكصكؿ  التزاماأقل 
لاف عدـ تحفيز الممرضيف خاصة  تحقيق أىدافيـ كأىداؼ المؤسسة التي سكؼ تتأثر أيضا إلى

مجاؿ حساس يتطمب الكثير مف الجيد يؤثر مباشرة عمى جكدة  باعتبارهفي مجاؿ التمريض 
 إحساستقديميـ لخدمات الرعاية الصحية لممرضى، كتركز نظرية العدالة لآدمز عمى مدػ 

كما يحصمكف د ك يقدمكنو مف مجي الأفراد بالعدالة في بيئة العمل، فالعاممكف يقارنكف بيف ما
يحصمكف عمى مكافآت عادلة  بأنيـ لا شعكر فآت كعكائد. كبذلؾ فالممرضيف إذاعميو مف مكا

مقابل ما يقكمكف بو كمقارنة مع زملبئيـ الذيف يحصمكف عمى حكافز يؤدؼ بيـ ذلؾ إلى 
%( مف الممرضيف عند إنجازىـ 20,5كعدـ الرضا. كمف جية أخرػ نجد نسبة ) الإحباط

لكل  (10,3كـ المؤسسة بتحفيزىـ بحيث تساكػ التحفيز المادؼ كالمعنكؼ في نسبة )لعمميـ تق
 نكع منيما.

 (: أعمدة بيانية تمثل تحفيز المؤسسة الاستشفائية لمعاممين في حالة إنجازىم لعمل جيد16الشكل)

 

 spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى نتائج التحميل الاحصائي 
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 20التساؤل: س 

 التدريب الكافي لمممرضين يعزز من:(: 14لجدول رقم )ا

 النسبة المئوية التكرارات العبارات
 28,2 22 تطوير وتحسين أدائك
 42,3 33 تفانيك في أداء ميامك

 29,5 23 التكيف مع الأساليب الجديدة
 100,0 78 المجموع

 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج ال البتانالمصدر: من إعداد الط

%( مف الممرضيف يعتقدكف 42,3تشير نتائج الجدكؿ أعلبه كالشكل المكضح بأف نسبة )
%( منيـ يركنو بأنو 29,2أف التدريب الكافي يعزز مف تفانييـ في أداء مياميـ الكظيفية، ك)

%( منيـ يركف بأف التدريب الكافي 28,2الجديدة، كما أف ) الأساليبيعزز  في التكيف مع 
كيمكف تفسير ىذه المعطيات سكسيكلكجيا بأف كجكد التدريب  الأداءطكير كتحسيف يساعد عمى ت

ضمف برامج المؤسسة الاستشفائية أمر ضركرؼ فتطكير الممرضيف كالرفع مف كفاءة أدائيـ أمر 
أىدافيا، كما نجد ضمف ىذا السياؽ " إلتكف مايك " مف خلبؿ  إلىجكىرؼ لكصكؿ المؤسسة 

فرص التعميـ كالتدريب لمعامميف مف أجل  إتاحةضركرة  إلى دعاقد  يةالإنساننظرية العلبقات 
إكسابيـ قدرات كميارات تمكنيـ مف زيادة دافعيتيـ نحك فرض كجكدىـ داخل جماعات العمل، 

  .فالتدريب حسبو يساىـ بدرجة كبيرة في تحقيق الفاعمية كالتكازف في المؤسسة
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 راد مجتمع الدراسة حول التدريب الكافي لمممرضين(: أعمدة بيانية تمثل توزيع أف17الشكل)

 

 . spssالاحصائي تين بالاعتماد عمى نتائج التحميل المصدر: من إعداد الطالب

 9س*6س التساؤل:

 نظام الأجور بالمؤسسة وتمبية الحاجات المعيشية لمممرضين بالمؤسسة (:15لجدول رقم )ا

 
ىل أجرك الذي تتقاضاه كافي لتمبية حاجاتك 

 لمعيشية؟ا
 المجموع لا نعم

ستك
ؤس

 بم
ور
لأج

م ا
نظا

 

معقول ويعكس الجيد 
 والأداء بشكل عادل

 14 2 12 التكرارات
 %17,9 %2,6 %15,4 النسبة المئوية

يحتاج الى تعديلات 
طفيفة لتحسن توازن 
 الاجور بين الممرضين

 38 11 27 التكرارات

 %48,7 %14,1 %34,6 النسبة المئوية

إلى الشفافية في  يفتقر
 معايير التقييم والترقيات

 7 2 5 التكرارات
 %9,0 %2,6 %6,4 النسبة المئوية

غير منصف ويحتاج 
 إلى إعادة ىيكمة شاممة

 19 17 2 التكرارات
 %24,4 %21,8 %2,6 النسبة المئوية

 المجموع
 78 32 46 التكرارات

 %100,0 %41,0 %59,0 النسبة المئوية
 SPSSمن إعداد الطمبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الـ  المصدر:
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%( مف الممرضيف يركف 59,0تبيف نتائج المعطيات المبينة في الجدكؿ أعلبه أف نسبة )
بأف الأجر الذؼ يتقاضكنو كافي لتمبية حاجاتيـ المعيشية مما يعكس شعكرىـ بالعدالة كالنزاىة 

%( 41ظيمي كرضاىـ الكظيفي، في مقابل ذلؾ نجد )التن التزاميـكيعزز مف  الأجكرفي تكزيع 
يركف بأف الأجكر التي يتقاضكنيا غير كافية لتمبية حاجاتيـ المعيشية، ىذا ما يؤدؼ إلى تراجع 

%( بأف نظاـ الأجكر بالمؤسسة الاستشفائية يحتاج إلى تعديلبت 48,7أدائيـ، كما أف نسبة)
ؼ شعكر الممرضيف بأف نظاـ الأجكر  يحتاج طفيفة  لتحسيف تكازف الأجكر بيف الممرضيف، أ

إلى تعديلبت طفيفة في تكزيع الأجكر لتحقيق التكازف الكامل كما يمكف أف تككف الاختلبفات 
في الخبرات كالميارات  اختلبؼكالمسؤكليات أك  الأدكارناجمة عف التفاكت في  الأجكرفي 

يمكف  الأجكراـ ماسمك" فتحسيف نظاـ كيمكف تدعيـ ىذه الفكرة بنظرية سمـ الحاجات لػ " إبراى
أف يساعد الممرضيف في تحقيق مستكيات أعمى مف الحاجات مثل تحقيق الذات كالتقدير، 

يمكف أف يزيد مف دافعية الممرضيف كيعزز مف رضاىـ   الأجكرفتحقيق تكازف أفضل في 
%( 24,4د نسبة )عمى جكدة الرعاية الصحية كخدماتيا المقدمة، كنج إيجاباالكظيفي مما يؤثر 

 إعادة إلىبالمؤسسة الاستشفائية غير منصف كيحتاج  الأجكرمف الممرضيف يركف بأف نظاـ 
بيف  الأجكرىيكمة شاممة، كقد يرجع ذلؾ الى غياب سياسات كاضحة كمنصفة في تحديد 

بالمؤسسة  الأجكر%( مف الممرضيف يركف بأف نظاـ 17,9الممرضيف، كنجد نسبة )
%( مف الممرضيف 9بشكل عادؿ، إضافة إلى نسبة ) كالأداءؿ كيعكس الجيد الاستشفائية معقك 
 .عايير التقييـ كالترقياتبالمؤسسة يفتقر إلى الشفافية في م  الأجكريركف بأف نظاـ 
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  :15* س 7سالتساؤل 

 تناسب الراتب الشيري وساعات العمل مع الميام الوظيفية (: 16م )الجدول رق

 
مع مقدار الميام التي  ىل ساعات عممك تتناسب

 تقوم بيا؟
 المجموع لا نعم

ىل يتناسب راتبك 
الشيري مع الميام 
الوظيفية التي 

 تتحمميا في العمل؟

 نعم
 35 19 16 التكرارات

 %44,9 %24,4 %20,5 النسبة المئوية

 لا
 43 34 9 التكرارات

 %55,1 %43,6 %11,5 النسبة المئوية

 المجموع
 78 53 25 التكرارات

 %100,0 %67,9 %32,1 النسبة المئوية
 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الالبتان المصدر: من إعداد الط

تشير معطيات الجدكؿ أعلبه أنو تـ تسجيل أعمى نسبة لدػ الممرضيف الشبو طبييف الذيف 
%( حيث 55,1يركف بأف ساعات عمميـ لا تتناسب مع مقدار المياـ التي يقكمكف بيا بنسبة )

يتناسب مع المياـ  %( مف الذيف أدلكا بػػػػ لا  أؼ أف راتبيـ الشيرؼ لا43,6سجمنا فييا نسبة )
الكظيفية التي يتحممكنيا في العمل، كيمكف تفسير ىذه النتائج سكسيكلكجيا مف خلبؿ إرجاع 

 اختلبؼسبب عدـ تناسب الراتب الشيرؼ مع المياـ المككمة لمممرضيف في العمل إلى 
لتصنيفات الكظيفية لدػ فئة الممرضيف الشبو طبييف بالمؤسسة الإستشفائية حيث أنو كمما ا

الراتب الخاص بو، فالمياـ الكظيفية تؤثر في  ارتفعترقى الممرض في التصنيف الكظيفي كمما 
عممية تحديد الراتب كذلؾ لطبيعة الجيكد المبذكلة في كل ميمة، كما أف لمخبرات المينية 

فركؽ الركاتب بيف الممرضيف فرضيف، العممية دكر أساسي في تحديد ركاتب المم كالمؤىلبت
كما أف ىناؾ مف الممرضيف  .الاستدلاليالتصنيفات كعلبكات الخبرة كالرقـ  لاختلبؼتبعا تككف 
بأف ساعات العمل لا تتناسب مع المياـ الكظيفية المسندة، حيث يمكف إرجاع ذلؾ  اعتبركامف 

أف المؤسسة الإستشفائية تعتمد عمى  باعتبارمى أكقات كساعات العمل إلى عدـ رضاىـ ع
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قسميف مف الدكاـ الأكؿ يككف دكاـ كامل كالثاني يككف دكاـ جزئي كىذا راجع إلى طبيعة 
 الأعماؿ المكمفكف بيا.

  :16* س 8سالتساؤل 
مرضييا والتدريب لجميع م الامتيازاتتقدم المؤسسة فرصا متساوية من (: 17الجدول رقم )

 في نفس المستوى الوظيفي.

 
ىل مؤسستك تقدم فرصا متساوية لمتدريب لجميع 

 ممرضييا؟
 المجموع نادرا أحيانا دائما

ىل تتوافق 
الامتيازات التي 
تحصل عمييا مع 
امتيازات الممرضين 
الذين لدييم نفس 
 المستوى الوظيفي؟

 نعم
 28 0 21 7 التكرارات

 %35,9 %0,0 %26,9 %9,0 النسبة المئوية

 لا
 50 7 41 2 التكرارات

 %64,1 %9,0 %52,6 %2,6 النسبة المئوية

 المجموع
 78 7 62 9 التكرارات

 %100,0 %9,0 %79,5 %11,5 النسبة المئوية
 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج ال البتانالمصدر: من إعداد الط

 %( لدػ الممرضيف الذيف لا64,1) تكضح معطيات الجدكؿ أعلبه أنو تـ تسجيل نسبة
%( مف 52,6) تقدـ ليـ المؤسسة الإستشفائية فرصا متساكية لمتدريب حيث سجمنا فييا نسبة

التي يحصمكف عمييا مع زملبئيـ الذيف  الامتيازاتأحيانا ما تتكافق ػ الممرضيف الذيف أدلكا ب
نادرا، كمف ثـ ػػ ب اأجابك ف %( مف الممرضيف الذي9,0لدييـ نفس مستكاىـ الكظيفي، تمييا نسبة )

 %( مف الممرضيف الذيف صرحكا ب دائما ما تتكافق.2,6تمييا نسبة )

حيث يمكف تفسير ىذه النتائج أعلبه سكسيكلكجيا مف خلبؿ أف المؤسسة الإستشفائية تقكـ 
بتدريب الممرضيف حسب متطمبات تصنيفيـ الكظيفي الذؼ يشغمكنو، فيناؾ مياـ في مجاؿ 

دعي جيدا فكريا كفطنة كخبرة مينية، كىناؾ مياـ أخرػ تتطمب ميارات تقنية التمريض تست
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 الاحظك تستدعي التدريب لمكاكبة التطكرات كدعـ لمميارات كالمكتسبات، أما الممرضيف الذيف 
تستدعي  تكزع بطرؽ متكافئة فيمكف إرجاع ذلؾ إما لأف مياميـ لا أف البرامج التدريبية لا
 يمكنيا مف تحمل تكاليف التدريب. المالي لممؤسسة الإستشفائية لا التدريب أك أف الغلبؼ

  :10المستوى التعميمي * سالتساؤل  
 تماشي الواجبات الوظيفية مع المستوى التعميمي والقدرات الشخصية(: 18الجدول رقم )

 
 المستوى التعميمي

تقني/تقني  ثانوي فأقل
 المجموع جامعي سامي

ىل تتماشى 
ظيفية الواجبات الو 

التي يتم تكميفك 
بيا مع مؤىلاتك 
العممية وقدراتك 

 الشخصية؟

 دائما
 22 16 6 0 التكرارات

 %28,2 %20,5 %7,7 %0,0 النسبة المئوية

 أحيانا
 50 37 7 6 التكرارات

 %64,1 %47,4 %9,0 %7,7 النسبة المئوية

 نادرا
 6 6 0 0 التكرارات

 %7,7 %7,7 %0,0 %0,0 النسبة المئوية

 المجموع
 78 59 13 6 التكرارات

 %100,0 %75,6 %16,7 %7,7 النسبة المئوية
 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج ال البتانالمصدر: من إعداد الط

تشير معطيات الجدكؿ أعلبه أنو تـ تسجيل أعمى نسبة لدػ الممرضيف الشبو طبييف كالتي 
تتماشى الكاجبات الكظيفية التي يتـ تكميف  %( يركف بأنو أحيانا ما64,1مثمت نسبة )

الممرضيف بيا مع مؤىلبتيـ العممية كقدراتيـ الشخصية كالذيف كاف مستكاىـ التعميمي مكزع 
% ػػػ ثانكؼ فأقل 9,0% ػػػػػ تقني/تقني سامي بنسبة 47,4عمى النسب التالية )جامعي بنسبة 

يتـ تكظيف  يث رؤيتيـ بأنو أحيانا ما%( كبالتالي فالجامعييف ىـ أكبر نسبة مف ح7,7بنسبة 
%( مف 28,2الممرضيف الذيف يممككف مستكػ تعميمي مناسب لمتطمبات الكظيفة، كتمييا نسبة )

بيف المستكػ التعميمي كالكاجبات  كارتباطالممرضيف الذيف يركف بأنو دائما يككف ىناؾ علبقة 
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الممرضيف الذيف  اختيار فائية عمىأؼ تقكـ المؤسسة الاستشالكظيفية التي يتـ تكميفيـ بيا، 
يحممكف المؤىلبت التعميمية كالتدريبية التي تتناسب كمتطمبات الكظيفة، كيمكف إرجاع ذلؾ إلى 

الممرض المزيد مف المعرفة كالميارات العممية التي  اكتسبالمستكػ التعميـ كمما  ارتفعأنو كمما 
لممرضيف ذك المستكػ الجامعي بنسبة تؤىمو لمقياـ بمياـ أكثر، مثاؿ عمى ذلؾ نجد بأف ا

كعلبقة بيف الكاجبات الكظيفية كالمستكػ  ارتباطيككف ىناؾ  %( كتأييدا بأنو دائما ما20,5)
التعميمي. أما الممرضيف الذيف يركف بأنو نادرا ما تتكافق الكاجبات الكظيفية مع المستكػ 

ف ذلؾ بسبب عدـ تكفر العدد %( كقد يكك 7,7التعميمي كالقدرات الشخصية فيقدركف بنسبة )
تقل عف  قد يستدعي تكميف الممرضيف بمياـ تفكؽ أك الكافي مف الممرضيف المؤىميف، ما

حتى  مستكاىـ التعميمي كقدراتيـ، كما أنو ليس لمممرضيف نفس الميارات كالقدرات الشخصية،
ف كاف لدييـ نفس المستكػ التعميمي، فبعض الممرضيف يتمتعكف بميارات تجع ميـ مؤىمكف كا 

بغض النظر عف مستكاىـ التعميمي، كما أف تقديـ برامج غير  لأدكار معينة أكثر مف غيرىـ،
متساكية لمممرضيف في التدريب كتطكير مياراتيـ المينية يؤدؼ إلى حدكث فجكات بيف قدرات 

 الممرضيف عمى الرغـ مف حصكليـ عمى نفس المستكػ التعميمي.

بيف الكاجبات الكظيفية كالمستكػ التعميمي كالقدرات الشخصية بالتالي فإف تحسيف التكافق 
يستدعي إعادة النظر مف طرؼ المؤسسة العمكمية الاستشفائية بكقرة بكلعراس تبسة في تحسيف 

كتطبيق سياسات لمتأىيل المناسب لمممرضيف  نظاـ تكزيع المياـ، بتكفير برامج تدريب مستمرة،
ة مع مراعاة الفركؽ الفردية في الميارات كالتعميـ بيف الميني احتياجاتيـبما يتناسب مع 

 الممرضيف.
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  :13* س 11سالتساؤل 
توزيع العلاوات والمردودية عمى الراتب الأساسي لمممرضين  وعلاقتو (: 19) الجدول رقم

 بتساوي الأجر بين الممرضين في مستشفيات أخرى 

 
ىل يتساوى أجرك مع دخل الممرضين الذين يعممون 

 فس مستواك الوظيفي في مستشفيات أخرى؟في ن
 المجموع نادرا أحيانا دائما

ىل تمنحك 
المؤسسة العلاوات 
والمردودية بنسبة 
كاممة عمى راتبك 

 الأساسي؟

 نعم
 42 14 22 6 التكرارات

 %53,8 %17,9 %28,2 %7,7 النسبة المئوية

 لا
 36 11 19 6 التكرارات

 %46,2 %14,1 %24,4 %7,7 النسبة المئوية

 المجموع
 78 25 41 12 التكرارات

 %100,0 %32,1 %52,6 %15,4 النسبة المئوية
 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الطالبتان المصدر: من إعداد ال

%( مف الممرضيف الذيف أدلكا 53،8تشير معطيات الجدكؿ أعلبه أنو تـ تسجيل نسبة )
ت كالمردكدية بنسبة كاممة عمى راتبيـ الشيرؼ حيث عمى أف المؤسسة تمنحيـ العلبكا بنعم

ما يتساكػ أجرىـ مع  أحيانا%( مف الممرضيف الذيف صرحكا بأنو 28,2سجمنا فييا نسبة )
دخل الممرضيف الذيف يعممكف معيـ في نفس المستكػ في مستشفيات أخرػ، كمف ثـ تمييا 

كىذا قد يعكد إلى المكقع الجغرافي  ما يتساكػ الأجر نادرا%( مف الذيف يركف بأنو 17,9نسبة )
الذؼ يختمف بيف المستشفيات  فممرض لمصحة العمكمية  يعمل في مؤسسة بكقرة بكلعراس 
تبسة لا يتقاضى نفس أجر ممرض لمصحة العمكمية في مستشفى في الجنكب مثلب كقد يعكد 

يككف ىناؾ تفاكت أيضا إلى تمكيل ميزانية المستشفى المحدكدة، كذلؾ الخبرة كالمؤىلبت فقد 
بناء عمى المؤىلبت كالخبرة الفردية لمممرضيف مف خلبؿ أف الممرضيف ذك الخبرة  الأجكرفي 

، كذلؾ قد الإضافات كالمنح مثل ت المتقدمة يحصمكف عمى أجكر أعمىالطكيمة كالمؤىلب
مما يؤدؼ إلى تفاكت في  كعلبكات العمل في العطل أك الظركؼ الخاصة الميميةالعلبكات 
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ما يتساكػ بدائما %( مف الذيف أجابكا 7,7بيف المستشفيات، تمييا نسبة ) الإجمالية لأجكرا
 الأجر.

%( عمى أف المؤسسة 46,2كفي المقابل نجد فئة مف الممرضيف يصرحكف بنسبة )
الاستشفائية لا تمنحيـ العلبكات كالمردكدية بنسبة كاممة عمى راتبيـ الشيرؼ كسبب ىذا قد يعكد 

مؤسسة الاستشفائية بكقرة بكلعراس تبسة مقيدة بسياسات مالية كميزانية محدكدة تمنعيا إلى أف ال
مف تقديـ علبكات كاممة لجميع المكظفيف، كما أف المؤسسة قد تككف تعتمد عمى نظاـ تقييـ 
أداء الممرضيف لتحديد العلبكات فلب يحصل جميع الممرضيف عمى نفس النسبة مف المردكدية، 

تفاكت في منح العلبكات كالمردكدية كذلؾ بناءا عمى تفاكت الخبرات كالمؤىلبت كما قد يحدث 
لدػ الممرضيف، فيحصل ذكك الخبرة الأطكؿ أك المؤىلبت الأعمى عمى نسبة أكبر مف 

 العلبكات. 

/ـ عرض وتحميل البيانات الخاصة بالفرضية الثانية: تساىم عدالة الإجراءات في تحقيق ب
 الوظيفية والشخصية لمممرضين الشبو طبيين بالمؤسسة الإستشفائية.التوازن بين الحياة 

 23التساؤل: س 

يوضح قيام رئيس العمل بتوضيح الأىداف وما يتطمب إنجازه من (: 20لجدول رقم )ا
 الممرضين.

 النسبة المئوية التكرارات العبارات
 17,9 14 دائما
 69,2 54 أحيانا
 12,8 10 نادرا

 100,0 78 المجموع
 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الـ البتين المصدر: من إعداد الط
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%( مف الممرضيف يصرحكف بأنو أحيانا 69,2تشير نتائج الجدكؿ أعلبه عمى أف نسبة )
نجازه، فيذه النسبة  يقكـ رئيسيـ في العمل بتكضيح أىداؼ العمل كالمطمكب منيـ تقديمو كا 

رغـ أف تمؾ  ل كالاتصاؿ بيف الرؤساء كالممرضيف،المرتفعة تبيف أف ىناؾ نكع مف التفاع
التكجييات غير  كافية لتحقيق الفيـ الكامل للؤدكار كالأىداؼ بشكل دائـ، كما أف ىذا التذبذب 

بشكل فعمي يؤثر عمى  الأىداؼ كضكحيعكس كجكد نمط إشراؼ غير منتظـ كما أف عدـ 
مف الممرضيف بأف رئيسيـ في %( 17,9إنتاجية الممرضيف كدافعيتيـ, كما يصرح نسبة )

نجازه. فرغـ أف النسبة قميمة   العمل يقكـ دائما بتكضيح أىداؼ العمل كالمطمكب منيـ تقديمو كا 
إلا أف الممرضيف فييا يتمتعكف بعلبقة تكاصمية جيدة كثابتة مع رؤسائيـ ما يعزز بينيـ التفاىـ 

عامة كمجاؿ التمريض بصفة خاصة كالثقة المتبادلة بيف الطرفيف، كما أف قطاع الصحة بصفة 
لضماف  للؤىداؼمف المجالات الحساسة، التي  تتطمب تكجيو مستمر كتكضيح دائـ  باعتباره

تقديـ الممرضيف لرعاية صحية ذات جكدة عالية، فالتكجيو المستمر يساعد في التقميل تقميل 
في جانب أخرػ بشكل صحيح، ك  الأىداؼكتحقيق  الإجراءاتالطبية كيضمف تنفيذ  الأخطاء

%( مف الممرضيف يصرحكف بأف رؤسائيـ في العمل نادرا ما يكضحكف ليـ 12,8نجد نسبة )
نجازه، قد يدؿ ذلؾ عمى أف المؤسسة الاس شفائية تفتقر تأىداؼ العمل كالمطمكب منيـ تقديمو كا 

 لكجكد سياسات فعالة لمتكجيو أك أنظمة كاضحة للئشراؼ كالتكجيو، حيث النقص في التكجيو
 .الكظيفي لمممرضيف كنقص الدافعية  الأداءيؤدؼ إلى تدىكر 

 (: دائرة نسبية توضح قيام رئيس العمل بتوضيح الأىداف وما يتطمب إنجازه من الممرضين.18الشكل)

 
 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الـ البتين المصدر: من إعداد الط

 دائما
17% 

 أحيانا 
67% 

 نادرا
16% 
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 25التساؤل: س 

 مرضين بالقوانين الداخمية لممؤسسة الاستشفائيةيوضح التزام الم(: 21لجدول رقم )ا

 النسبة المئوية التكرارات العبارات
 00 0 دائما
 83,3 65 أحيانا
 16,7 13 نادرا

 100,0 78 المجموع
 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الـ  البتينالمصدر: من إعداد الط

رضيف يركف بأنو أحيانا يمتثل %( مف المم83.3تشير نتائج الجدكؿ أعلبه إلى أف نسبة )
، لكف ظركؼ العمل استثناءجميع الممرضيف كيمتزمكف بالقكانيف الداخمية لممؤسسة دكف 

 كالضغكط المينية تجعل مف الصعب تحقيق الامتثاؿ بشكل دائـ كىذا ما يتضح في أف نسبة
شامل  التزاـ%(، فالنسبة الصفرية تشير إلى عدـ كجكد 0) الممرضيف الذيف صرحكا بدائما ىي

أك دائـ لمقكانيف الداخمية التي تخص المؤسسة الاستشفائية، كما يمكف إرجاع ىذا إلى بيئة 
يجعميا لا تمتزـ بالقكانيف بشكل دائـ  العمل في المؤسسة الاستشفائية كالتي تتسـ بالضغكط، ما

 الأحياف كىذا نتيجة الطبيعة المتغيرة كالظركؼ الطارئة لمعمل كالتي قد تستدعي في بعض
%( مف 16,7قرارات سريعة قد لا تتماشى تماما مع القكانيف الداخمية، كما نجد نسبة ) اتخاذ

الممرضيف الذيف يركف بأنو نادرا ما يتـ الالتزاـ مف طرؼ جميع الممرضيف بالقكانيف الداخمية 
ل التي ، كالتي قد يعكد سببيا إلى كجكد مشكلبت جكىرية في بيئة العماستثناءلممؤسسة دكف 

 الممرضيف بالقكانيف الداخمية.  التزاـتؤثر عمى 
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 (: أعمدة بيانية توضح التزام الممرضين بالقوانين الداخمية لممؤسسة الاستشفائية19الشكل)

 
 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الـ البتين المصدر: من إعداد الط

 32التساؤل: س 

 ت العمل والواجبات الأسرية يوضح الوقت بين متطمبا(: 22لجدول رقم )ا

 النسبة المئوية التكرارات العبارات
 17,9 14 دائما
 50,0 39 أحيانا
 32,1 25 نادرا

 100,0 78 المجموع
 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الـ طالبتين المصدر: من إعداد ال

ا يجدكف كقتا %( مف الممرضيف يركف بأنيـ أحيان50تبيف نتائج الجدكؿ الاتي أف نسبة )
كافيا لمتكفيق بيف متطمبات العمل كالكاجبات الاسرية، فمجاؿ التمريض يتسـ بطبيعتو الضاغطة 
في بيئة العمل، حيث يعمل الممرضيف لساعات طكيمة كأحيانا غير منتظمة في حالات 
الضركرة، مما يؤثر عمى قدرة الممرض في تخصيص كقت كافي لحياتو الاسرية، كالنسبة 
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نجد  كما تبيف أف الممرضيف يجدكف أحيانا طرقا لمتكفيق بيف الحياة العممية كالشخصية، الذككرة
عكف التكفيق بيف متطمبات ييستط أنيـ نادرا ماالذيف يركف بالممرضيف مف %( 32,1نسبة )

الكظيفي الذؼ يعانيو الممرضيف  الإرىاؽالعمل كالكاجبات الأسرية، قد يعكد سبب ذلؾ إلى 
لمستمر في العمل حيث  يصبح مف الصعب عمى الممرضيف تخصيص الكقت ا الإجيادبسب 

بعد يكـ عمل شاؽ، قد يككف سببو أيضا غياب المركنة في مكاف العمل مما  الأسريةللؤدكار 
كنجد ، الأسريةيجعل مف الصعب عمى الممرضيف ترتيب أياميـ بما يتناسب مع احتياجاتيـ 

ائما إيجاد الكقت الكافي كالتكفيق بيف متطمبات عكف دي%( مف الممرضيف يستط17،9نسبة )
قد يعكد ىذا إلى الاىتماـ بالتخطيط الجيد لمكقت، أك قد تككف ىذه  ،الأسريةالعمل كالكاجبات 

الفئة تعمل بنظاـ المناكبات، أف ليس لدييـ انشغالات كالتزامات أسرية كأسرتيـ متفيمة كداعمة 
 ليـ لمعرفة طبيعة عمميـ.

 عمدة بيانية توضح الوقت بين متطمبات العمل والواجبات الأسرية(: أ20الشكل)
 

 

 

 

 

 

 

 

 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الـ طالبتين المصدر: من إعداد ال

 

17,9 

50 
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  :28* س 22سالتساؤل 

(: يوضح المعاملات من طرف الرؤساء وتطبيق معايير الحصول عمى 23الجدول رقم )
 الإجازات عمى جميع الممرضين 

 
تطبق نفس المعايير عمى جميع الممرضين أثناء ىل 

 الحصول عمى الإجازات؟
 المجموع نادرا أحيانا دائما

ىل يتم معاممتك 
نصاف من  بعدالة وا 
طرف رؤسائك في 

 المؤسسة؟.

 دائما
 18 4 4 10 التكرارات

 %23,1 %5,1 %5,1 %12,8 النسبة المئوية

 أحيانا
 53 0 23 30 التكرارات

 %67,9 %0,0 %29,5 %38,5 لمئويةالنسبة ا

 نادرا
 7 2 3 2 التكرارات

 %9,0 %2,6 %3,8 %2,6 النسبة المئوية

 المجموع
 78 6 30 42 التكرارات

 %100,0 %7,7 %38,5 %53,8 النسبة المئوية
 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الـ  البتانالمصدر: من إعداد الط

( مف الممرضيف يركف بأنو أحيانا يتـ %67,9ف نسبة )تشير معطيات الجدكؿ أعلبه أ
نصاؼ مف طرؼ رؤسائيـ في المؤسسة الاستشفائية، مما يبيف أف  معاممة الممرضيف بعدالة كا 
أغمبية الممرضيف يشعركف بالإنصاؼ بدرجات متفاكتة كغير متسقة، كما نجد فييا نسبة 

الممرضيف عمى اجازات، بحيث  ( ترػ بأنو أحيانا يتـ تطبيق معايير حصكؿ جميع38,5%)
يككف ىذا التطبيق لممعايير متذبذب ما يدؿ عمى عدـ كجكد تكازف في تطبيق السياسات 

 .ازات لمممرضيفجالمتعمقة بمنح الإ

فشعكر الممرضيف بالعدالة المتباينة أحيانا مف طرؼ رؤسائيـ يشير إلى أف التفاعلبت 
كمف علبقة إلى أخرػ، كما يمكف أف يككف بيف الرؤساء كالممرضيف تختمف مف مكقف لأخر 

تعدد في أساليب قيادة الرؤساء سبب في ىذا التذبذب فقد يككف أسمكب القيادة لمرئيس متغير 
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مف خلبؿ أف بعض القادة يظيركف عدالة في تعامميـ في مكقف معيف كفي قرار معيف، كلكنيـ 
جراءات منح غير عادليف في مكاقف أخرػ، كما أف التذبذب في  اقد يككنك  تطبيق السياسات كا 

الاجازات قد يعكد إلى العلبقات بيف الرؤساء كالممرضيف فقد تمنح الايجازات بناء عمى علبقات 
 شخصية كتفضيمية بدلا مف معايير عادلة.

  :31* س 26سالتساؤل 

يوضح منح الرئيس الحرية أثناء أداء العمل ومغادرة مكان العمل خلال (: 24) الجدول رقم
 ت العمل الرسمية لمضرورة الشخصية.ساعا

 

ىل يسمح لك ولزملائك الممرضين بمغادرة مكان 
العمل خلال ساعات العمل الرسمية في حالات 

 الضرورة الشخصية؟
 المجموع نادرا أحيانا دائما

ىل يمنحك رئيسك 
في العمل ىامش 
من الحرية أثناء 

أداء الميام المسندة 
 إليك؟

 دائما
 23 2 15 6 التكرارات

 %29,5 %2,6 %19,2 %7,7 النسبة المئوية

 أحيانا
 37 4 29 4 التكرارات

 %47,4 %5,1 %37,2 %5,1 النسبة المئوية

 نادرا
 18 7 11 0 التكرارات

 %23,1 %9,0 %14,1 %0,0 النسبة المئوية

 المجموع
 78 13 55 10 التكرارات

 %100,0 %16,7 %70,5 %12,8 النسبة المئوية
 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الـ  البتانلمصدر: من إعداد الطا

كا بأف %( صرح47,4تشير معطيات الجدكؿ أعلبه أف فئة مف الممرضيف نسبتيـ )
يمنح ليـ ىامش مف الحرية أثناء أدائيـ لمياميـ، حيث أدلى بعض رئيسيـ في العمل أحيانا 

كلزملبئيـ الممرضيف بمغادرة مكاف العمل خلبؿ يسمح ليـ  %( أنو أحيانا ما37,2منيـ بنسبة )
%( التي كانت نفسيا 5,1ساعات العمل الرسمية في حالات الضركرة الشخصية، مقابل نسبة )
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عند تصريح بعض الممرضيف بدائما كنادرا ما يغادركف مكاف العمل في ساعاتو الرسمية عند 
 الضركرة. 

جيا بأف منح المؤسسة لمممرضيف ىامش سكسيكلك  الإحصائيةالقراءات  هكيمكف تفسير ىذ
في قدرت الممرضيف  الإدارةمف الحرية أثناء أداء المياـ، فإنو يمكف أف يككف لو علبقة بثقة 

عمى إنجازىـ لممياـ المككمة إلييـ بشكل فعاؿ، فمنحيـ لمحرية في أطر محددة يجعميـ أكثر 
ىذا بشكل متكازف مع تحقيق  إنتاجية كيعكس الثقة في قدراتيـ، كلكف يجب أف يتـ تطبيق

المرضى، كىذا النكع مف الحرية قد يرتبط أيضا بالسماح  اجاتياحتأىداؼ المؤسسة كتمبية 
لمممرضيف أحيانا بالخركج مف ساعات العمل الرسمية في حالات الضركرة الشخصية مثل 

سياسات حسب قد تختمف ال الأحيافالعائمية اليامة. لكف في بعض  الأمكرالحالات الطارئة أك 
المؤسسة الاستشفائية، كالتي تستدعي تقديـ إثباتات مثل الشيادات  اجاتيكاحتطبيعة العمل 

 .في حالة الغيابالطبية 

 :30* س 29س التساؤل  

 يوضح الميام الوظيفية وتأثيرات الحياة الشخصية وتقييم الأداء(: 25) الجدول رقم

 
مشاكل  ىل أثناء تأديتك لميامك الوظيفية  تؤثر عميك

 حياتك الشخصية الخارجية؟
 المجموع نادرا أحيانا دائما

ىل تراعي المؤسسة 
ظروفك الشخصية 
 أثناء تقييم أدائك؟

 دائما
 4 0 0 4 التكرارات

 %5,1 %0,0 %0,0 %5,1 النسبة المئوية

 أحيانا
 40 17 19 4 التكرارات

 %51,3 %21,8 %24,4 %5,1 النسبة المئوية

 نادرا
 34 14 12 8 راراتالتك

 %43,6 %17,9 %15,4 %10,3 النسبة المئوية

 المجموع
 78 31 31 16 التكرارات

 %100,0 %39,7 %39,7 %20,5 النسبة المئوية
 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الـ  البتانالمصدر: من إعداد الط
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انكف أحيانا مف %( مف الممرضيف يع51,3مف خلبؿ معطيات الجدكؿ يمكف تفسير بأف )
%( يعانكف نادرا 43,6تأثير المشاكل الشخصية عمى أدائيـ لمياميـ في مجاؿ التمريض بينما )

كتراعي المؤسسة الاستشفائية الظركؼ الشخصية لمممرضيف أثناء تقييـ الاداء  ر،مف ىذا التأثي
 %( مف الممرضيف.15,4%( كنادرا بنسبة )24,4أحيانا بنسبة )

صية عمى أداء ختأثير المشاكل الش انعكاسسكسيكلكجيا مف خلبؿ كيمكف تفسير ذلؾ 
، كىذا ما الأداءتدني  إلىالممرضيف لكظائفيـ فالتكتر الناتج عف ىذه المشاكل قد يؤدؼ 

الضغكطات الخارجية تؤثر سمبا عمى  أف إلىي التي تشير جتماعيتماشى مع نظرية التكتر الا
أف ىذا التأثير يمكف تفسيره  إلى الإشارةكما يمكف  ،إلييـأداء الممرضيف لمياميـ المككمة 

بكجكد ىيكل بيركقراطي صارـ لا يتيح مركنة في التعامل مع الظركؼ الشخصية كفقا لمنظرية 
 أىميةالبيركقراطية لماكس فيبر، كما يمكف الاستعانة بنظرية المكارد البشرية التي تركز عمى 

النسب التي  إلىكبالاستناد  الأداءعمى  تأثيرىاعمل ك ية في مكاف الجتماعالعكامل النفسية كالا
صرح بيا الممرضيف في ما يخص مراعاة المؤسسة الاستشفائية لمظركؼ الشخصية كتفسير أف 
السياسات المتعمقة بالمكارد البشرية قد تككف غير فعالة اك غير كافية في تقديـ الدعـ اللبزـ 

 .لمممرضيف
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اصة بالفرضية الثالثة: تحقق عدالة التعاملات الصحة /ـ عرض وتحميل البيانات الخج
 والسلامة المينية لمممرضين الشبو طبيين بالمؤسسة الإستشفائية.

 33التساؤل: س 

 يوضح أسموب الرئيس المباشر عند اتخاذ قرارات متعمقة بالممرضين.(: 26لجدول رقم )ا

 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الـ  البتانالمصدر: من إعداد الط

%( مف الممرضيف يركف أف رؤسائيـ أحيانا 78،2تشير نتائج الجدكؿ أعلبه أف نسبة )
كالاىتماـ، يـ أك بزملبئيـ الممرضيف يككف أسمكبو مميء بالاحتراـ لقرار متعمق ب اتخاذىـعند 

قد يعكد ىذا تصرفات الرؤساء بكيفية متنكعة كمتقمبة تبعا لممكاقف المختمفة، كذلؾ قد يككف 
%( مف الممرضيف يركف بأف 16,7نتيجة اختلبؼ أساليب القيادة المتبعة، كما نجد نسبة )

 رؤسائيـ دائما يككف أسمكبيـ مميء بالاحتراـ كالاىتماـ، قد يعكد ذلؾ إلى طبيعة كشخصية
تحكيمي أك ديمقراطي يركز تحفيز الممرضيف، كتعزيز  قيادة كأسمكبالرؤساء أك يتبعكف نمط 

%( مف الممرضيف يصرحكف بأنو 5,1مشاعر التقدير كالاحتراـ بينيـ، في حيف نجد نسبة )
أف أسمكب  إلىنادرا ما يككف أسمكب الرئيس مميء بالاحتراـ كالاىتماـ قد يككف ذلؾ راجع 

سمطكؼ أك بيركقراطي، حيث يركز عمى السيطرة كالتحكـ بدلا مف الاىتماـ الرئيس قيادؼ 
 .فكالمرؤكسيتدىكر العلبقات بيف الرؤساء  إلىبالممرضيف كاحتراميـ، ما قد يؤدؼ 

 

 

 النسبة المئوية التكرارات العبارات
 16,7 13 دائما
 78,2 61 أحيانا
 5,1 4 نادرا

 100,0 78 المجموع



 يل ومناقشة نتائج الدراسةعرض وتحم  : الخامسالفصل 
 

147 

 .(: أعمدة بيانية توضح أسموب الرئيس المباشر عند اتخاذ قرارات متعمقة بالممرضين21الشكل)

 

 

 

 

 

 .SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الـ  بتانالالمصدر: من إعداد الط

 35التساؤل: س 

 يوضح حسم الرئيس لمنزاعات بنزاىة وعدالة(: 27لجدول رقم )ا

 SPSSات برنامج الـ بالاعتماد عمى مخرجطالبتان المصدر: من إعداد ال

بأنو عند حدكث  الممرضيف يصرحكف  مف %(60,3تشير معطيات الجدكؿ بأف نسبة)
%( مف 24,4ىذا الأمر بنزاىة كعدالة، كما نجد نسبة )الرئيس يحسـ  انزاعات، أحيان

يقكـ الرئيس بحل النزاعات بنزاىة كعدالة، كفئة قميمة منيـ  الممرضيف يصرحكف بأنو نادرا ما
%( صرحكا بأف رئيسيـ يتكلى دائما حل النزاعات بعدالة كنزاىة، يمكف أف يشير 15,4بنسبة )

القيادية داخل المؤسسة الاستشفائية كمف  الأساليبىذا التبايف المذككر في النسب إلى تبايف في 

 النسبة المئوية التكرارات العبارات
 15,4 12 دائما
 60,3 47 أحيانا
 24,4 19 نادرا

 100,0 78 المجموع
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خلبؿ ىذه النسب نجد ىناؾ تبايف كاضح في النيج الديمقراطي كالبيركقراطي، كما أف الرؤساء 
القرارات  اتخاذك مكاقف كالحالات فلب يتـ التصرؼ عمكف بشكل مختمف مع مختمف اليتفا قد

 .كالأسمكبجميعيا بشأف النزاعات الحاصمة بنفس الطريقة 

                        (: يوضح حسم الرئيس لمنزاعات بنزاىة وعدالة22الشكل)

 

 المصدر: من إعداد الطالبتان

  :38التساؤل 

مراعاة الرئيس المباشر لمصمحة الممرضين الشخصية في  يوضح(: 28الجدول رقم )
 القرارات المتعمقة بعمميم.

 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الـ البتان المصدر: من إعداد الط
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 النسبة المئوية التكرارات العبارات
 6,4 5 دائما
 70,5 55 أحيانا
 23,1 18 نادرا

 100,0 78 المجموع
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%( مف الممرضيف يصرحكف بأف الرئيس 70,5دكؿ بأف نسبة )تشير معطيات الج
 امصمحتيـ الشخصية في القرارات المتعمقة بعمميـ، فيعكس ىذ اعتبارهبالمباشر أحيانا يأخذ 

%( مف الممرضيف 23,1الأمر الثقافة التنظيمية لممؤسسة الاستشفائية، كما نجد نسبة )
مصمحة الشخصية في القرارات المتعمقة بعمميـ يصرحكف بأنو نادرا ما يأخذ الرئيس المباشر ال

كسياسات مكحدة دكف النظر  إجراءات إلى دبالاستناالقرارات قد يككف  اتخاذكيعكد ذلؾ إلى أف 
إلى الظركؼ الشخصية لمممرضيف، كما أف أساليب القادة تختمف فقد نجد بعض منيـ يركف 

تمف حسب الظركؼ المحيطة بأف المصمحة الشخصية لمممرضيف ليست ذات أكلكية بل تخ
%( مف الممرضيف يركف بأنو دائما يأخذ الرئيس 6,4كنكع القرار المتخذ، كما نجد نسبة )

 المصمحة الشخصية لمممرضيف في القرارات المتعمقة بعمميـ. اعتبارهالمباشر في 

الممرضين الشخصية في  محة(: دائرة نسبية تمثل مراعاة الرئيس المباشر لمص23الشكل)
 .قرارات المتعمقة بعمميمال

 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الـ البتان المصدر: من إعداد الط 
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 41التساؤل: س 

تقديم المستشفى لمتوعية اللازمة لمممرضين بشأن سلامتيم (: يوضح 29الجدول رقم )
 المينية

 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الـ طالبتين المصدر: من إعداد ال

%( مف الممرضيف يصرحكف بأف المستشفى تقكـ 46,2تشير معطيات الجدكؿ بأف نسبة )
%( مف الممرضيف 30,8، في حيف نجد )لمممرضيفأحيانا بالتكعية اللبزمة لمسلبمة المينية 

تقكـ المستشفى بتقديـ التكعية اللبزمة لمممرضيف بشأف سلبمتيـ المينية،  و نادرا مايركف بأن
كالممرضيف أك تقديـ برامج لمتكعية بشكل  الإدارةكىذا قد يعكد إلى ضعف قنكات الاتصاؿ بيف 

متذبذب، مما قد ينعكس بالسمب عمى صحة الممرضيف كعدـ شعكرىـ بالأمف كالطمأنينة 
مما يجعميـ مشكشكف أثناء تأدية مياـ الرعاية الصحية، كما نجد نسبة  لسلبمتيـ المينية،

تقكـ المؤسسة الاستشفائية بتقديـ التكعية اللبزمة لسلبمة  %( يركف بأنو دائما ما23,1)
الاستشفائية مف  الإدارةإيجابي نحك ما تتخذه  اتجاىاالممرضيف المينية، فيذه النسبة تكلي 

الممرضيف لتعزيز إجراءات الصحة كالسلبمة المينية،  اتجاهملبحظات كسياسات كتكصيات 
فالمؤسسة ىنا تسعى إلى تحقيق الحاجة إلى الأمف كالطمأنينة في بيئة العمل التي بينيا "ماسمك" 

ذلؾ إيجابا عمى أداء مياميـ  كانعكاسمف خلبؿ نظرية الحاجات لضماف سلبمة ممرضييا 
ناه خلبؿ زيارتنا الميدانية مف منشكرات كممصقات كتحقيقا لأىداؼ المؤسسة، كىذا ما لاحظ

رشادىـ.كلكحات   تحذيرية لتكعية العماؿ كا 

 النسبة المئوية التكرارات العبارات
 23,1 18 دائما
 46,2 36 أحيانا
 30,8 24 راناد

 100,0 78 المجموع
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 تقديم المستشفى لمتوعية اللازمة لمممرضين بشأن سلامتيم المينيةوضح ت(: دائرة نسبية 24الشكل)

 
 SPSSمخرجات برنامج الـ  بالاعتماد عمىالبتان المصدر: من إعداد الط

  :42* س 34سالتساؤل 
يوضح تقديم إدارة المستشفى لمتأمينات والتعويضات في حال تعرض  (:30لجدول رقم )ا

 بالطعون الموجية ليا. والاىتمامالممرضين لحوادث العمل  

 
ىل تقدم إدارة المستشفى التأمينات والتعويضات 

 الضرورية في حال تعرض الممرضين لحوادث العمل؟
 المجموع نادرا أحيانا دائما

ولي إدارة ىل ت
المستشفى اىتماما 

بالانشغالات 
والطعون التي ترفع 
ليا من طرف 
 الممرضين؟

 دائما
 10 0 4 6 التكرارات

 %12,8 %0,0 %5,1 %7,7 النسبة المئوية

 أحيانا
 39 5 23 11 التكرارات

 %50,0 %6,4 %29,5 %14,1 النسبة المئوية

 نادرا
 29 5 19 5 التكرارات
 %37,2 %6,4 %24,4 %6,4 يةالنسبة المئو

 المجموع
 78 10 46 22 التكرارات

 %100,0 %12,8 %59,0 %28,2 النسبة المئوية
 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الـ  البتانالمصدر: من إعداد الط

 دائما 
23% 

 أحيانا
46% 

 نادرا
31% 
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%( بأف إدارة 50,0بأف فئة مف الممرضيف أدلكا بنسبة ) تيالآتبيف معطيات الجدكؿ 
نا بتقديـ التأمينات كالتعكيضات لمممرضيف في حاؿ التعرض لحكادث عمل، المستشفى تقكـ أحيا

%( بأف إدارة 29,5بعضيـ بنسبة ) أدلى%( نادرا ما تقدـ ليـ التعكيضات، كما 37,2ك)
بالطعكف التي ترفع ليا مف طرؼ الممرضيف كنادرا بنسبة  اىتماماالمستشفى تكلي أحيانا 

(24,4 .)% 

إدارة المستشفى لا تتخذ  إفجيا بأف البيانات تشير إلى ذلؾ سكسيكلك  تفسيركيمكف 
كافية لحماية الممرضيف حيث نجد أف نسبة عالية مف الممرضيف يتعرضكف لحكادث  إجراءات

عمل كلا يجدكف تأمينات كتعكيضات عمى ما يصيبيـ حيث تؤدؼ ىذه الممارسات إلى شعكر 
كالعامميف بشأف عدـ  الإدارةالعلبقة بيف  تكتر إلى، مما يؤدؼ الأمافكعدـ  بالإىماؿالممرضيف 

ي في جتماع، كيمكف دعـ ىذا التحميل بنظرية الدكر الاإلييـمعالجتيـ لطعكف التي ترفع 
تكفير بيئة عمل آمنة لمممرضيف، كعدـ  الإدارةكالتكقعات حيث يتكقع مف  الأدكار افتراض

 إلىالممرضيف حيث قد يضطركف  تغيرات في ادكار إلىالالتزاـ بيذه التكقعات يمكف أف يؤدؼ 
ة الرعاية الصحية المقدمة ، كيؤثر عمى جكدأنفسيـتتعمق بحماية  إضافيةتحمل مسؤكليات 

 .لممرضى
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  :43* س 37سالتساؤل 

يوضح ظروف العمل الفيزيقية المساعدة عمى الاستمرار في العمل  (:31) الجدول رقم
 الزملاء.والمناخ التنظيمي المشجع لمتواصل مع الرئيس و 

 
ىل ظروف العمل الفيزيقية )الإضاءة  النظافة  الضجيج( 

 في المستشفى تساعدك عمى الاستمرار في عممك؟
 المجموع نادرا أحيانا دائما

يشجعك المناخ 
السائد في عممك 
عمى التواصل 

والتفاعل مع رئيسك 
 المباشر وزملائك؟

 دائما
 20 13 2 5 التكرارات

 %25,6 %16,7 %2,6 %6,4 النسبة المئوية

 أحيانا
 43 15 26 2 التكرارات

 %55,1 %19,2 %33,3 %2,6 النسبة المئوية

 نادرا
 15 2 9 4 التكرارات

 %19,2 %2,6 %11,5 %5,1 النسبة المئوية

 المجموع
 78 30 37 11 التكرارات

 %100,0 %38,5 %47,4 %14,1 النسبة المئوية
 SPSSلاعتماد عمى مخرجات برنامج الـ المصدر: من إعداد الطمبة با

%( مف الممرضيف أدلكا بأنو أحيانا ما 55,1تبيف معطيات الجدكؿ الآتي بأف نسبة )
%( كنسبة لمذيف 25,6تساعد الظركؼ الفيزيقية في المستشفى عمى الاستمرار في العمل، ك)

رار في العمل كما صرحكا بأنو دائما ظركؼ العمل الفيزيقية في المستشفى تساعد عمى الاستم
%( بأنو أحيانا يشجع المناخ السائد في بيئة العمل عمى 33,3صرحت فئة منيـ بنسبة )

يشجع المناخ  %( عمى أنو نادرا ما16,7التكاصل كالتفاعل مع رئيسؾ المباشر كزملبئؾ، ك)
 السائد في العمل.

ثر عمى سمكؾ كيمكف تفسير المعطيات السابقة سكسيكلكجيا مف خلبؿ أف بيئة العمل تؤ 
التي تؤكد أىمية  الإنسانيةالممرضيف كأدائيـ ىذا ما يؤكده إلتكف مايك في نظرية العلبقات 
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تعزز مف  إفية كالبيئية في مكاف العمل، ككجكد بيئة فيزيقية داعمة يمكف جتماعالعكامل الا
مف الرغبة العلبقات بيف الممرضيف كيقمل مف التكتر كيزيد مف الشعكر في الانتماء مما يعزز 

نظرية التكافق بيف الفرد كالبيئة كالتي  إلىفي الاستمرار في العمل كما انو يمكف الاستناد 
الفرد يحاكؿ الاحتفاظ بالتكازف بيف  أف إلىتصنف ضمف نظريات ضغكط العمل كالتي تشير 

ىذا جانبو العقمي كالبيئي، كمكاجية التغيرات المفاجأة التي مف شأنيا أف تؤدؼ الى خمل في 
المناخ السائد في بيئة العمل يؤثر عمى صحة العامميف النفسية كمستكػ  أفالتكازف. كما 

رضاىـ الكظيفي فالمناخ السائد داخل المؤسسة الاستشفائية يعكس القيـ كالتكجيات الثقافية 
 .لممؤسسة

  :40* س 39سالتساؤل 

والتزاميا بتقديم  توفر المستشفى بيئة عمل آمنة وصحية لمممرضين(: 32) الجدول رقم
 الإرشادات المعمول بيا في مجال الصحة والسلامة المينية 

 
ىل مؤسستك تمتزم بالإرشادات المعمول بيا في مجال 

 الصحة والسلامة المينية؟
 المجموع نادرا أحيانا دائما

ىل إدارة المستشفى 
توفر بيئة عمل 
آمنة وصحية 
 لمممرضين؟

 دائما
 14 0 2 12 التكرارات

 %17,9 %0,0 %2,6 %15,4 النسبة المئوية

 أحيانا
 47 17 30 0 التكرارات

 %60,3 %21,8 %38,5 %0,0 النسبة المئوية

 نادرا
 17 7 10 0 التكرارات

 %21,8 %9,0 %12,8 %0,0 النسبة المئوية

 المجموع
 78 24 42 12 التكرارات

 %100,0 %30,8 %53,8 %15,4 النسبة المئوية
 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الـ  البتان: من إعداد الطالمصدر
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%( بأف المؤسسة 60,3تشير معطيات الجدكؿ أعلبه إلى أف الممرضيف صرحكا بنسبة )
الاستشفائية التي يعممكف بيا أحيانا ما تمتزـ بالإرشادات المعمكؿ بيا في مجاؿ الصحة 

لذيف صرحكا بأنو نادرا ما تمتزـ المؤسسة %( مف الممرضيف ا21,8كالسلبمة المينية كنسبة )
%( بأف إدارة المستشفى أحيانا تكفر بيئة عمل 38,5إضافة إلى تصريح نسبة ) بالإرشادات

 آمنة كصحية لمممرضيف.

المؤسسة  التزاـكيمكف تفسير المعطيات السابقة سكسكلكجيا مف خلبؿ أنو إذا كاف 
الصحة كالسلبمة المينية متقمبا  كقدرتيا عمى  المعمكؿ بيا في مجاؿ بالإرشاداتالاستشفائية 

تكفير بيئة عمل آمنة كصحية لمممرضيف  محدكدة، فقد يؤثر ذلؾ سمبا عمى إنتاجية كأداء 
غير الفعالة في المستشفى، أؼ  كالإجراءاتالسياسات  إلىالممرضيف، كيمكف إرجاع سبب ذلؾ 

المتعمقة  كالإجراءاتجيو بشأف السياسات نقص التكعية كالتك  إلىقد يعكد ىذا الالتزاـ المتقمب 
تعطي  بالصحة كالسلبمة المينية، أك قد يعكد ذلؾ لمثقافة التنظيمية لممستشفى بككنيا لا

، أك الأمنية بالإجراءاتالتزاـ متقطع  إلىلسلبمة كصحة الممرضيف، مما يؤدؼ  الكافية الأكلكية
السلبمة كالصحة المينية، كما أنو  قد يككف ىناؾ نقص في المكارد المخصصة لتنفيذ برامج

في القيادة تعتمد فيو عمى عدـ  اأكتكقراطيتتخذ أسمكبا  الإدارةيمكف أف تككف المؤسسة في 
 مشاركة الممرضيف في اتخاذ القرارات المتعمقة بسلبمتيـ.
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  :36* س 24سالتساؤل 

لنظر عن مناصبيم يوضح العلاقات بين الرئيس والزملاء العمل بغض ا(: 33الجدول رقم )
 الوظيفية

 
ىل تحافظ عمى علاقات جيدة مع زملائك في العمل 

 بغض النظر عن مناصبيم الوظيفية؟
 المجموع نادرا أحيانا دائما

ىل علاقتك برئيسك 
 وزملاءك؟

 علاقة
 وطيدة

 13 0 8 5 التكرارات
 %16,7 %0,0 %10,3 %6,4 النسبة المئوية

علاقة 
 عادية

 59 4 19 36 التكرارات
 %75,6 %5,1 %24,4 %46,2 النسبة المئوية

علاقة 
 متوترة

 6 4 2 0 التكرارات
 %7,7 %5,1 %2,6 %0,0 النسبة المئوية

 المجموع
 78 8 29 41 التكرارات

 %100,0 %10,3 %37,2 %52,6 النسبة المئوية
 SPSSبالاعتماد عمى مخرجات برنامج الـ  البتينالمصدر: من إعداد الط

%( تعكس المحافظة عمى علبقات جيدة مع 75,6أف نسبة ) الأتيتبيف نتائج الجدكؿ 
الزملبء في العمل بغض النظر عف مناصبيـ الكظيفية، كالتي تعكس كجكد علبقات تعزز 

%( مف الممرضيف يركف بأنيـ 46,2فرص التطكير كالتكجيو كالدعـ الميني، كما نجد نسبة )
الرئيس كالزملبء دائما، كالتي تعكس التكاصل كالتفاعل مع دة دائما يحافظكف عمى علبقات جي

كنجد  الايجابي الفعاؿ كالاحتراـ المتبادؿ، مما يعزز الثقة كالتعاكف في بيئة العمل الصحية،
%( مف الممرضيف صرحكا بأنيـ يحافظكف  عمى علبقات عادية مع الزملبء 24,4نسبة )

%( مف 7,7طيدة مع زملبئيـ كرئيسيـ، أما  )%( تربطيـ علبقة ك 16,7كالرئيس، ك نسبة )
الممرضيف لدييـ علبقات متكترة مع الزملبء كالرئيس،  كبالنظر إلى ىذه المعطيات نجد أف 
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)أنظر الملبحق ، فبالاستناد إلى نسب الجدكؿ كملبحظتنا  الإنسانيةالمؤسسة تسكدىا العلبقات 
علبقات صداقة  عيـينيـ كجدنا فئة تجمفإنيـ فيما بفبالنظر إلى الممرضيف شبكة الملبحظة( 

بينما  حتى خارج أكقات العمل، كتعامميـ مع بعضيـ البعض يبعدىـ عف الجك الركتيني كالممل،
نجد نسبة أخرػ مف الممرضيف علبقتيـ عادية مع زملبئيـ كرؤسائيـ فحسبيـ يجب عمى كل 

ما الذيف علبقاتيـ متكترة شخص أف ييتـ بعممو فيـ في مكاف عمل كلا يسعكف لربط علبقات، كأ
فيـ ممرضكف جدد لـ يعتادكا بعد عمى نظاـ كطبيعة العمل، في حيف علبقة الممرضيف مع 
رؤسائيـ ىي علبقة عادية يسكدىا الاحتراـ، فيـ يركف بأف طبيعة المنصب  كشخصية الفرد 

 مناصبيـ. باختلبؼىي مف تفرض طبيعة العلبقة سكاء مع الرئيس أك زملبء العمل 

 مناقشة نتائج الدراسة: انيا:ث

 مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات 
  مناقشة نتائج الفرضية الأولى: " ينعكس تطبيق عدالة التوزيعات إيجابا عمى تطوير

 المسار الميني لمممرضين الشبو طبيين بالمؤسسة الاستشفائية.

ي رتبيـ كشركط ػػػ يخضع الممرضيف الشبو طبييف في مختمف الأسلبؾ إلى تصنيف ف
للبلتحاؽ بيذا المنصب كأف لكل رتبة منيـ تصنيف كرقـ استدلالي )سمـ النقاط الاستدلالية( ىذا 
ما يجعل لكل فرد فييـ ميامو كحقكقو المنصكص عمييا في الجريدة الرسمية لمجميكرية 

ىذا ( ك 103/106 الجزائرية ) كلممزيد مف الاطلبع أنظر لتصنيفات الشبو طبييف كمياميـ ص
ما يمكف تفسره بالاستناد إلى أفراد عينة الدراسة مف الممرضيف الشبو طبييف الذيف صرحكا بأف 
تكزيع المياـ كالمسؤكليات بصفة عادلة بيف الممرضيف يعزز مف إتقانيـ لمياميـ الكظيفية كذلؾ 

 (.%64,1بنسبة )

الممرضيف كالتي لا  ػػػ إف ميزانية المستشفى المحدكدة في تكزيع المكازـ كالمعدات عمى 
تساعدىـ لتأدية مياميـ عمى أكمل كجو كلا تضمف تقديـ رعاية صحية مناسبة لممرضى، 
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بإعتبار أف ىذا التذبذب في تكزيع المعدات كالمكازـ عمى الممرضيف راجع التمكيل الحككمي لا 
ـ ( مف الممرضيف يركف بأنو أحيانا يت%57,7يغطي جل نفقات القطاع الصحي. حيث نجد )

تكزيع المكازـ كالمعدات عمى الممرضيف بشكل عادؿ مف أجل أداء كظائفيـ، كما صرح 
 ( منيـ بأنو نادرا ما يتـ ذلؾ.23,1%)

ػػػػ يعتبر نظاـ الحكافز ىك المقابل الذؼ يحصل عميو الفرد العامل عند أدائو لميامو عمى 
يو المؤسسة العمكمية أكمل كجو فالحكافز في القطاع الكظيفة العمكمية كالذؼ تنتمي ال

الاستشفائية بكقرة بكلعراس تبسة ينقسـ حسب طبيعتو إلى حكافز مادية كأخرػ معنكية، فالحكافز 
المادية تككف في شكل نقدؼ كالمكافآت المالية يتمثل في الراتب كمككناتو حيث يشتمل الراتب 

شمل الحكافز المادية عمى الراتب الرئيسي كالعلبكات كالتعكيضات بالإضافة إلى المنح كما ت
عمى منحة المردكدية لكف ىذه كميا لا تعد حافزا يشجع عمى تحسيف الاداء كىذا لتدني الاجكر 
بقطاع الكظيفة العمكمية، لأنيا متساكية تقريبا مع جميع العامميف، ك الحكافز المعنكية كالتي 

إلا أنو كحسب ما لدينا تعتمد عمى اشباع الحاجيات في شكل معنكؼ كالشكر كالتقدير كالثناء، 
( الممرضيف يركف بأنو في حالة إنجازىـ لمعمل لا تقكـ المؤسسة %79,5مف معطيات فإف )

 بتحفيزىـ. مما ينعكس سمبا عمى أدائيـ لكظائفيـ بشكل كامل.

ػػػػ إف نظاـ الترقيات للؤسلبؾ الشبو طبييف في المؤسسات العمكمية الاستشفائية قائـ عمى 
ئح التنظيمية التي تحدد الشركط كالاجراءات الكاجب إتباعيا لتحقيق الترقية لكل القكانيف كالمكا

تصنيف كظيفي، فالترقية المينية لمممرضيف داخل المؤسسات الاستشفائية تقتصر في جانب 
كبير عمى الترقية المينية في الدرجات، كىي ترقية آلية بحكـ القانكف يستفيد منيا الممرضكف 

دمية داخل المؤسسة الاستشفائية، أما بخصكص الترقية في الرتب فتككف عف بمركر سنكات الأق
طريق الإمتحاف أك الفحص الميني كبالنظر إلى الممرضيف في المؤسسة العمكمية الاستشفائية 

( مف الممرضيف بيا يؤكدكف عمى أف نظاـ الترقية في %64,1بكقرة بكلعراس تبسة فإف نسبة )
 مية كالكفاءة معا.المستشفى يعتمد عمى الأقد
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ػػػ إف التدريب الكافي لمممرضيف ذك أىمية كبيرة في تطكير مياراتيـ كضماف تقديـ رعاية 
صحية عالية الجكدة، كذلؾ بالتعرؼ عمى أحدث التقنيات كالإجراءات العلبجية، كذلؾ يساعد 

كيحسف  التدريب الممرضيف عمى التعامل مع الحالات الطارئة مما يقمل مف الأخطاء الطبية
سلبمة المرضى، مما يساعد عمى التكيف مع المتغيرات في المجاؿ الطبي كشعكر الممرضيف 
بأنيـ مجيزكف بشكل جيد لمتعامل مع تحديات العمل، مما يزيد مف ثقتيـ كقدرتيـ عمى تقديـ 
رعاية صحية متميزة، كما يعكد ىذا بالنفع عمى المؤسسة الإستشفائية بتككيف ككادر يعززكف مف 

كبالاستناد إلى ىذا نجد الممرضيف في المؤسسة العمكمية الاستشفائية بكقرة  حسيف خدماتيا.ت
( يؤكدكف بأف التدريب الكافي يعزز مف تفانييـ في أداء %42،3بكلعراس تبسة بنسبة  )

 مياميـ الكظيفية.

ف ػػػ إف نظاـ الأجكر المعتمد في المؤسسات الصحية العمكمية في الجزائر، تابع لقانك 
الكظيفة العمكمية، كالقائـ عمى أساس الرتبة كالتصنيف الكظيفي، فالثبات كالجمكد النسبي 

حيث  تللؤجكر جعميا لا تتماشى مع التغيرات الحاصمة في النفقات المعيشية كارتفاع الاحتياجا
( بأف الأجر الذؼ يتقاضكنو كافي %59بينت عينة دراستنا مف أف )الممرضيف( صرحكا بنسبة )

بية حاجاتيـ المعيشية كلكف نظاـ الأجكر بالمؤسسة حسب رأييـ يحتاج إلى تعديلبت طفيفة لتم
 ( مف إجاباتيـ.%48,7لتحسيف تكازف الأجكر بيف الممرضيف كىذا ما أكدتو نسبة )

يعاني الممرضيف مف عبء العمل كثقل المسؤكليات كالمياـ المسندة إلييـ، مقارنة بعدد  ػػػ
، كعدـ تنظيـ الجداكؿ الزمنية كتكزيع المياـ بشكل متكازف، كما أف عدـ الساعات المتاحة ليـ

التكازف بيف ساعات العمل كالمياـ قد يؤدؼ إلى زيادة معدلات عدـ الرضا الكظيفي كترؾ 
العمل. كما أف راتب الممرضيف لا يتناسب مع المياـ الكظيفية التي يتحممكنيا في العمل حيث 

لأجر الذؼ يتحصل عميو ممرض مثابر في عممو كالذؼ يعمل في نجد في أغمب الأحياف أف ا
منصب حساس ىك نفس الاجر الذؼ يتحصل عميو ممرض يعمل في منصب ليس بو لا جيد 
كلا تعب، كذلؾ لأف الممرضيف في المؤسسات العمكمية الاستشفائية التابعة لمكظيف العمكمي 
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ىذا يعكد لممركزية في نظاـ الأجكر تمنح الأجر لمممرض عمى أساس المنصب كليس الكفاءة ك 
لمقطاع العمكمي، الشيء الذؼ يجعل الممرضيف غير راضيف عف أجكرىـ مما يؤدؼ إلى 
انخفاض الدافعية كارتفاع معدلات التغيب أك التأخر كاللبمبالاة, كمف خلبؿ ما تـ ملبحظتو 

لممرضيف بشكل يكمي أيضا )أنظر الملبحق شبكة الملبحظة( فإف كثرة المياـ التي يكمف بيا ا
يمتزمكف بكقت بداية كنياية  يجعميـ لا لا تسمح ليـ بالراحة، كلا تستكعب طاقتيـ البدنية ىذا ما

المناكبة فيتأخركف في قدكميـ لمعمل كيخرجكف قبل إستكماؿ الدكاـ. كبالاستناد إلى المؤسسة 
مرضيف الشبو طبييف ( مف الم%55،1العمكمية الاستشفائية بكقرة بكلعراس تبسة نجد نسبة )

يركف بأف ساعات عمميـ لا تتناسب مع مقدار المياـ التي يقكمكف بيا، كحسب رأييـ أيضا فإف 
 راتبيـ الشيرؼ لا يتناسب مع المياـ الكظيفية التي يتحممكنيا في العمل.

ػػػػػ تعتمد المؤسسة العمكمية الاستشفائية بكقرة بكلعراس تبسة عمى سياسات كبرامج تدريبية 
ضعيفة مف حيث عدد الممرضيف المستفاديف منيا ككذلؾ مف ناحية عدـ تكافؤ الفرص في 

كعند استفسارنا عف فئة   الحصكؿ عمى برامج تدريبية كتككينية متكاصمة مف جميع الممرضيف،
جازات عممية مف أجل التدريب كالمشاركة في  الأطباء كجدنا أف أغمبيتيـ يحصمكف عمى منح كا 

ة كالممتقيات داخل كخارج الكطف، في حيف بالمقارنة نجد حصة الإدارييف كالشبو الندكات العممي
( مف أفراد عينة الدراسة الذيف صرحكا بأف %64,1طبييف محدكدة كىذا ما تبينو نسبة )

المؤسسة الاستشفائية لا تقدـ فرصا متساكية لمتدريب لمممرضيف  حيث سجمنا فييا نسبة 
أدلكا بأنو أحيانا ما تتكافق الامتيازات التي يحصمكف عمييا مع ( مف الممرضيف الذيف 52,6%)

 زملبئيـ الذيف لدييـ نفس مستكاىـ الكظيفي. 

( مف أفراد عينة الدراسة يركف بأنو أحيانا تتماشى الكاجبات الكظيفية التي يتـ %64,1ػػػػ )
بة أغمبيتيـ ذك مستكػ تكميفيـ بيا مع مؤىلبتيـ العممية كقدراتيـ الشخصية، كالمدلكف بيذه النس

 (. %47,4تعميمي جامعي بنسبة )
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( مف أفراد عينة الدراسة صرحكا بأف المؤسسة الإستشفائية تمنحيـ العلبكات %53،8ػػػػ )
( مف الممرضيف %17،9كالمردكدية بنسبة كاممة عمى راتبيـ الشيرؼ، حيث سجمنا فييا نسبة )

يتقاضكنو مع أجر الممرضيف الذيف يعممكف،  الذيف صرحكا بأنو نادرا ما يتساكػ الأجر الذؼ
 معيـ في نفس المستكػ في مستشفيات أخرػ.

وعميو استنادا لمختمف النتائج الميدانية المتحصل عمييا ومن خلال تحميل ومناقشة 
 بعض المؤشرات التي تقوم عمييا الفرضية الأولى لمدراسة  ليست محققة نسبيا 

ثانية: "تساىم عدالة الإجراءات في تحقيق التوازن بين /ـ مناقشة نتائج الفرضية ال2ـــ2
 الحياة الوظيفية والشخصية لمممرضين الشبو طبيين بالمؤسسة الإستشفائية"

ػػ إف عدـ تكضيح الرئيس المباشر بشكل منتظـ كباستمرار ما يجب تحقيقو ككيفية إنجاز 
انضباطو كىذا ما صراح المياـ المطمكبة فغمكض كعدـ كضكح ميامو يعرقل عممو كينقص مف 

عمى أنو أحيانا يقكـ رئيسيـ في العمل بتكضيح أىداؼ  (%69,2)بو أفراد عينة الدراسة بنسبة 
 العمل كالمطمكب منيـ إنجازه.

ػػػ إف التذبذب في الالتزاـ قد يعكد إلى نقص الرقابة التنظيمية فالمياـ التي يقكـ بيا 
بالقكانيف كيطبقكىا، حيث أف  اة. لكي يمتزمك الممرضيف تستدعي الرقابة الصارمة كالمصيق

( مف أفراد عينة الدراسة، يركف بأنو أحيانا يمتثل جميع الممرضيف كيمتزمكف بالقكانيف 83,3%)
 الداخمية لممؤسسة دكف استثناء.

ػػػ يعتبر التكفيق بيف متطمبات العمل كالكاجبات الأسرية في المجاؿ الطبي تحديا كبيرا 
العمل الشاؽ كالمستمر الذؼ يتطمب كضح إستراتيجيات التي قد تساعد في  كذلؾ بسبب طبيعة

تحقيق ىذا التكازف كالاىتماـ بتقديـ أفضل رعاية صحية لممرضى مف جية كالاستقرار في الحياة 
الشخصية مف جية أخرػ، كذلؾ بالاستعانة بالتخطيط كالتنظيـ الجيد، كالمركنة في العمل، مما 

( مف %50الحياة كالرضا الميني كالشخصي، في حيف نجد نسبة ) يساىـ في تحسيف جكدة
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أفراد عينة الدراسة، يركف بأنيـ أحيانا يجدكف كقتا كافيا لمتكفيق بيف متطمبات العمل كالكاجبات 
 الأسرية. 
( مف أفراد عينة الدراسةػ، يركف بأف رئيسيـ في العمل أحيانا يمنح ليـ ىامش %47,4ػػػػ )

أدائيـ لمياميـ. مف الأجل التركيز عمى تحقيق التكازف بيف المركنة المطمكبة مف الحرية أثناء 
 لأداء العمل بفاعمية كبيف ضماف السلبمة كالجكدة. 

ػػػػ تؤثر المشاكل الشخصية عمى أداء الممرضيف لمياميـ بكقكعيـ في الأخطاء الطبية، 
نما عف  تقييميـ تيتـ بما قدمكه مف كما أف المؤسسة لا تراعي الظركؼ الشخصية لمممرضيف كا 

عمل كأداء لممياـ المطمكبة فنجد الممرضيف في المؤسسة العمكمية الاستشفائية بكقرة بكلعراس 
( يعانكف أحيانا مف تأثير المشاكل الشخصية عمى أداء الممرضيف لمياميـ في %51,3بنسبة )

اء تقييـ الأداء بنسبة مجاؿ التمريض، كما أنيا نادرا تراعي الظركؼ الشخصية لمممرضيف أثن
(15,4% .) 

ػػػ تعتبر العلبقة بيف المشرفيف كالممرضيف في المجاؿ الطبي أمرا حيكيا إذ أف التعاكف 
كالتكاصل الفعاؿ بينيـ ييدؼ إلى تحقيق أفضل النتائج في الرعاية الصحية إلا أف ىذه العلبقة 

كما أنو قد يحدث تعارض بيف قد تضعف نتيجة نقص التكاصل كالتفاىـ كنقص الدعـ كالتشجيع 
رؤػ المشرفيف كتطمعاتيـ كبيف الممرضيف مما يؤثر عمى مستكػ التعاكف كالتفاىـ بيف الطرفيف 
كما أنو قد يككف ىناؾ حالات مف عدـ المساكاة في المعاممة بيف المشرفيف كالممرضيف، كنجد 

( مف أنو %67,9بة )الممرضيف في المؤسسة الاستشفائية بكقرة بكلعراس تبسة يصرحكف بنس
نصاؼ مف طرؼ الرؤساء في المؤسسة، كما أنو يجب  أحيانا يتـ معاممة الممرضيف بعدالة كا 
عمى المؤسسة تطبيق ك كضع نظاـ كاضح لتسيير السياسات كالاجراءات يتسـ بالكضكح 
كالشفافية كالمساكاة في تطبيقو عمى الجميع كمف بيف ىذه الإجراءات الحق في منح الممرضيف 

( مف الممرضيف في المؤسسة العمكمية %38,5الإجازات كالعطل كاستنادا إلى ذلؾ نجد نسبة )
الاستشفائية بكقرة بكلعراس تبسة يخضعكف لتطبيق معايير الحصكؿ عمى إجازات بشكل 
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متذبذب فنجد الممرضيف يفضمكف تحديد فترات معينة للئجازات لتمبية احتياجاتيـ الشخصية إلا 
تعاني في فترات زمنية إلى حالات طارئة ما يجعميا لا تمبي طمبات العمل أف المؤسسة قد 

 بشكل منتظـ.
وعميو استنادا لمختمف النتائج الميدانية المتحصل عمييا ومن خلال تحميل ومناقشة 

أن ىذه الفرضية غير يمكن القول بعض المؤشرات التي تقوم عمييا الفرضية الثانية لمدراسة  
 محققة نسبيا.

ـ مناقشة نتائج الفرضية الثالثة: "تحقق عدالة التعاملات الصحة والسلامة المينية /3ـ2
 لمممرضين الشبو طبيين بالمؤسسة الإستشفائية".

ىذا  كاىتماـ باحتراـػػػػ يطرح بعض الرؤساء أحيانا قراراتيـ التي يتخذكنيا بشأف الممرضيف 
ية في بناء علبقات جتماعالميارات الايعكس مستكػ عاؿ مف الكعي بأىمية التفاعل الإيجابي ك 

عمل إيجابية، تظير ىذه السمككيات عادة عندما يككف لمقرارات تأثير كبير عمى حياة 
الممرضيف فعندما يتـ تكاصل ىذه القرارات بشكل محترـ كمتعاطف، يشعر ىنا الممرضكف بأنيـ 

عزيز التفاعل كالأداء محترمكف كميتـ بيـ، مما يعزز الثقة كالرضا في العمل كيؤدؼ إلى ت
( مف الممرضيف أفراد عينة %78,2الإيجابي في الفريق، كبالاستناد إلى ىذا الطرح نجد نسبة )

الدراسة يركف أف رؤسائيـ أحيانا عند اتخاذىـ لقرارات متعمقة بيـ أك بزملبئيـ يككف أسمكبيـ 
 لقرار.مميء بالاحتراـ  كالاىتماـ. فأسمكب المشرفيف في العمل يختمف حسب ا

 باختلبؼػػػ يأخذ النزاع العمالي داخل المؤسسة العمكمية الاستشفائية العديد مف الأشكاؿ 
طبيعة المصالح الكاقع فييا، كينجـ عف ذلؾ أنماط صراعية متعددة كالنزاعات الجماعية في 
 العمل عندما يتعمق الأمر بالإخلبؿ بالمصمحة العامة، ك أيضا نزاعات العمل الفردية متعمق
بمصمحة فردية معينة، كالتي قد تعكد أسبابيا إلى غمكض الأدكار التنظيمية بيف الفاعميف، ك 
ضعف أك غياب التكاصل فيما بينيـ، حيث كضع المشرع الجزائرؼ الآليات لتسكية نزاعات 
العمل داخل المؤسسة الصحية باعتبارىا مؤسسة عمكمية فتشمل إجراءات المصالحة كالتسكية 
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حكيـ زيادة عمى التقاضي كما تمعب النقابة دكرا ىاما في تسكية نزاعات العمل داخل الكدية كالت
كيختمف الانضباط في تطبيق ىذه الإجراءات كالقكانيف الخاصة بنزاعات  المؤسسة الصحية،

 العمل حسب المؤسسة كالمسؤكليف بيا، كبالاستناد إلى ىذا نجد أف نسبة مف الممرضيف
حدكث نزاعات أحيانا يحسـ الرئيس ىذا الأمر بنزاىة كعدالة. كىذا ( صرحكا بأف عند 60,3%)

يدؿ عمى أف المسؤكليف في المؤسسة العمكمية الاستشفائية بكقرة بكلعراس تبسة عند حدكث نزاع 
 عمالي يككف تدخميـ في حسـ الأمر بعدالة كنزاعة متذبذب نسبيا في التطبيق.

صمحة الشخصية لمعامميف بعيف الاعتبار أثناء ػػػ مف الجيد أف يأخذ الرئيس المباشر الم
اتخاذ قرار في حقيـ كلكف كجب عميو تحقيق التكازف بيف المصمحة الشخصية لمممرضيف 
كاحتياجات العمل لضماف العدالة كالكفاءة في اتخاذ القرارات كبالاستناد إلى أفراد عينة الدراسة 

المباشر أحيانا يأخذ باعتباره ( مف الممرضيف يصرحكف بأف الرئيس %70,5نجد نسبة )
 مصمحتيـ الشخصية في القرارات المتعمقة بعمميـ.

لزامي  ػػػػ إف التطبيق الفعمي لبرامج الصحة كالسلبمة المينية كالتكعية بو أمر ضركرؼ كا 
بأية منظمة كلاسيما في القطاع الصحي كالمعرضكف العامميف فيو لمعديد مف الأمراض 

اتيـ المينية كالصحية فكجب عمى أؼ مؤسسة صحية الاىتماـ باتخاذ كالفيركسات التي تيدد حي
الإجراءات اللبزمة التي تضمف تكفير بيئة عمل صحية خالية مف المخاطر كالأمراض فكجب 
التخطيط كالتقييـ كالتنفيذ لبرامج الصحة كالسلبمة المينية بتكفير معدات الكقاية الشخصية 

تنظـ ىذا المجاؿ كتفعيل أساليب الكعي الكقائي كبالاستناد  ككضع المكائح كالأنظمة كشف قكانيف
( مف الممرضيف يصرحكف بأف المستشفى تقكـ %46,2إلى أفراد عينة الدراسة نجد نسبة )

أحيانا بالتكعية اللبزمة لمسلبمة المينية لمممرضيف. مما قد يحدث خمل كاتجاه سمبي حكؿ ىذا 
دـ الأماف كالطمأنينة أثناء تأدية مياميـ بالإضافة النظاـ فيعيش الممرضكف حالة مف شعكر بع
 إلى القمق كالتكتر أثناء تأدية كممارسة مياميـ.
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 13-83ػػػ يتـ حماية الفرد العامل مف حكادث العمل كالأمراض المينية مف خلبؿ القانكف 
مف  (%50ية كبالاستناد إلى )جتماعالمتعمق بالتأمينات الا 11-83كتأمينو مف خلبؿ القانكف 

أفراد العينة أدلكا بأف إدارة المستشفى تقكـ أحيانا بتقديـ التأمينات كالتعكيضات لمممرضيف في 
( أدلكا بأف إدارة المستشفى تكلي أحيانا اىتماما %29,5حاؿ التعرض لحكادث عمل، ك)

 بالطعكف التي ترفع ليا مف طرؼ الممرضيف.

أحيانا تساعد الظركؼ الفيزيقية في ( مف أفراد عينة الدراسة، يركف بأنو %55,1ػػػػ )
( يركف بأنو أحيانا يشجع المناخ السائد %33,3المستشفى عمى الاستمرار في العمل، كنسبة )

 في بيئة العمل عمى التكاصل كالتفاعل مع الرئيس المباشر كزملبء العمل.

ا أحيانا تمتزـ ( مف أفراد العينة أدلكا بأف المؤسسة الإستشفائية التي يعممكف بي%60,3ػػػػ )
( مف الممرضيف يركف %38,5ك) بالإرشادات المعمكؿ بيا في مجاؿ الصحة كالسلبمة المينية.

 بأف إدارة المستشفى أحيانا تكفر بيئة عمل آمنة كصحية لمممرضيف. 

( مف أفراد عينة الدراسة يحافظكف عمى علبقات جيدة مع الزملبء في العمل %75,6ػػػػ )
( يحافظكف دائما عمى علبقات جيدة مع %46,2ك) ـ الكظيفية،بغض النظر عف مناصبي

 الرئيس كالزملبء.

وعميو استنادا لمختمف النتائج الميدانية المتحصل عمييا ومن خلال تحميل ومناقشة 
بعض المؤشرات التي تقوم عمييا الفرضية الثالثة يمكن القول بأن ىذه الفرضية غير محققة 

 نسبيا.

 ة لمدراسة:النتائج العامثالثا: 

 تكصمت نتائج دراستنا الراىنة إلى جممة مف النتائج نذكرىا عمى النحك الآتي:

  إف تطبيق عدالة التكزيعات )تكزيع المكارد كالمكافآت كالأجكر، الترقيات، الفرص
التدريبية، المكافآت المالية..( في المؤسسة العمكمية الاستشفائية بكقرة بكلعراس متذبذب كغير 
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فعاؿ كدائـ مما يؤثر سمبا عمى تطكير المسار الميني لمممرضيف الشبو طبييف في  مطبق بشكل
المجاؿ الصحي، حيث اتضح مف خلبؿ دراستنا عدـ فعالية نظاـ الأجكر كعدـ مركنتو لككنو 
يخضع لقانكف الكظيفة العامة مف جية كعدـ تطبيق المؤسسة لتكزيع بنزاىة كعدالة مف جية 

ب المنح تمنح دكف أف تراعي الأعباء كالجيكد المبذكلة مف طرؼ كل أخرػ ناىيؾ عمى أف أغم
ممرض، كشعكر الممرضيف بعدـ تطبيق عدالة التكزيعات بشكل منصف يؤدؼ إلى انخفاض 

 الدافعية ليـ ما يؤثر سمبا عمى أدائيـ كتطكير مسارىـ الميني.
  القرارات...( في إف التذبذب في تطبيق عدالة الإجراءات )تشمل تكزيع المياـ كاتخاذ

المؤسسة العمكمية الإستشفائية بكقرة بكلعراس تبسة يؤثر عمى الممرضيف الشبو طبييف في 
تحمميـ لمياـ أكثر مف زملبئيـ دكف كضكح الأسباب، كانخفاض الدافعية كالرضا الكظيفي 

نيا، فتتراجع كفاءة أدائيـ لمياميـ مما ينعكس بالسمب عمى جكدة الرعاية الصحية التي يقدمك 
كما أف شعكر الممرضيف بالإجراءات غير العادلة يؤدؼ إلى تدىكر العلبقات المينية كسكئيا 
بيف الممرضيف أك الرؤساء كذلؾ أدػ ذلؾ إلى عدـ قدرة العديد مف الممرضيف في تحقيق 

 التكازف بيف الحياة الكظيفية كالشخصية لدييـ.
   بكيفية التعامل مع الممرضيف مف تتعمق عدالة التعاملبت في المؤسسة الاستشفائية

طرؼ الإدارة ك زملبئيـ، كمدػ احتراميـ كتقديرىـ كمف خلبؿ دراستنا ىذه كجدنا أف تطبيقيا 
مف طرؼ المؤسسة العمكمية الاستشفائية بكقرة بكلعراس تبسة متذبذب كمتقطع نسبيا مما 

يف بانقطاع التكاصل ينعكس بالسمب في تحقيق الصحة كالسلبمة المينية لمممرضيف الشبو طبي
كالتعاكف كزيادة النزاعات كالصراعات مما يعكر بيئة العمل كيزيد مف التكتر كالتغيب عف العمل 
كعدـ إتباع الممرضيف لتعميمات كزيادة الأخطاء الطبية كتراجع جكدة الرعاية الصحية المقدمة 

 لممرضى. 
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عمل المتكاضع كبالنظر إلى ما أخيرا يمكننا القكؿ بناءا عمى ما تـ عرضو في ىذا ال
مف نتائج، تخص مكضكع العدالة التنظيمية كأثرىا عمى جكدة الحياة المينية لدػ  تكصمنا إليو

الممرضيف الشبو طبييف في المؤسسة العمكمية الإستشفائية بكقرة بكلعراس تبسة، تشير الدراسة 
ستشفائية فغيابيا يشعر الممرضيف إلى تذبذب في تطبيق أبعاد العدالة التنظيمية في المؤسسة الإ

بالإجحاؼ كالتكتر كتدنى مستكػ جكدة الحياة المينية لدييـ فإحساسيـ بعدـ الإنصاؼ في حقيـ 
ينعكس سمبا عمى الأداء اليكمي لممياـ، فالمؤسسة الاستشفائية تسير بنظاـ غير مرف في 

كمية لمممرضيف، كمف جية الأجكر كالمكافآت أؼ لا تراعي الأعباء الكظيفية كالمتطمبات الي
أخرػ فإف الأنظمة كالإجراءات المعتمد عمييا في المؤسسة الإستشفائية غير منصف كغير قادر 
عمى بعث ركح المبادرة كالمثابرة في الأداء، إضافة إلى عدـ كجكد مناخ تنظيمي يحفز كيسمح 

معاممة كالتقييـ يفقد لمممرضيف بالمشاركة في اتخاذ القرارات، كذلؾ فإف عدـ المساكاة في ال
الممرضيف الثقة في الإدارة الأمر الذؼ يؤثر عمى أدائيـ كعمى رضاىـ كعدـ استقرارىـ في 

 العمل كيكثر مف النزاعات الداخمية كيقمل مف جكدة الرعاية الصحية التي يقدمكنيا لممرضى.

ه المؤسسة كما كشفت الدراسة أيضا أف التطبيق المتذبذب لمعدالة التنظيمية الذؼ تتخذ
الإستشفائية بكقرة بكلعراس تبسة في حق ممرضييا يؤثر عمى جكدة حياتيـ المينية بالسمب مما 
ينعكس عمى أدائيـ الكظيفي كيجعميـ يقعكف في أخطاء مينية تؤثر عمى مستقبميـ في مجاؿ 

 التمريض. 

ة التنظيمية فرغـ أف الدراسة الراىنة حاكلت تقصي كتبياف الأثر الذؼ يخمفو تطبيق العدال
عمى جكدة الحياة المينية لمممرضيف إلا أف البناء التنظيمي يتضمف متغيرات يصعب عزليا 

إستراتيجيات سياسات تنظيمية فعالة  ةالإستشفائيكالتحكـ فييا، لذلؾ كجب تبني المؤسسة 
كعادلة كشفافة لضماف حقكؽ الممرضيف كتكفير بيئة عمل محفزة كآمنة كتحسيف لجكدة 

الصحية المقدمة، ىذا ما يدفعنا إلى طرح جممة مف التساؤلات يمكف أف تفتح أفاؽ  الخدمات
 جديدة لمبحث المستقبمي كالمتمثمة في:
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  جراءات تنظيمية تضمف تحقيق العدالة التنظيمية بشكل كيف يمكف تطكير سياسات كا 
 فعاؿ في المؤسسات الصحية؟

  المينية لمممرضيف الشبو طبييف؟ما ىي الإستراتيجيات الفعالة لتحسيف جكدة الحياة 
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لوظيفي ا الاستغراقتأثير التوازن بين العمل والحياة في محمد لطرش، كسيمة كاعر،  -36
يات اقتصادالجامعييف في الجامعات الجزائرية"، مجمة  " دراسة عينة مف الأساتذةلمعاممين

 .2021، الجزائر، 02، العدد06الأعماؿ كالتجارة، المجمد
ػ دراسة    العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالمواطنة التنظيميةمحمد لميف تيش تيش -37

ية، المجمة الخمدكنية لمعمكـ الإنسانية جتماعكالاميدانية عمى أساتذة كمية العمكـ الإنسانية 
 .2016، تيارت،10ية، العددجتماعكالا

العدالة التنظيمية والروح المعنوية لدى محمكدؼ محجكبة، بالحسي رحكػ،  -38
مجمة المحترؼ لمعمكـ   ""دراسة ميدانية بمجمع فاكتو حميب ية قتصادالعاممين بالمؤسسة الا
 .2021، الجزائر، 02، العدد08ية، المجمد جتماعة كالاالرياضية كالعمكـ الإنساني

 دور العدالة التنظيمية في تحقيق انضباط العاممين في المؤسسةمدياني محمد،  -39
، الجزائر، 04، العدد12الجديد، جامعة أحمد دراية، أدرار، المجمد قتصاد، مجمة الاالصحية
2021. 

في توجيو مسار اليوية الميني ودوره  الاختيارمعزكؼ عتيقة، نعيجة رضا،  -40
 .2020، كىراف، 02، العدد09ية، المجمد اجتماعمجمة دراسات إنسانية ك المينية لمممرض  

جودة الحياة المينية مدخل لمحد من المشكلات المينية  ميادة ممدكح السيد الزينى، -41
 .2021، 1، العدد 15الجامعي، المجمد الأداءتطكير  مجمةلمعممات رياض الأطفال  

أثر العدالة التنظيمية عمى جودة حياة العمل في وزارة ناصر فممياف، ناىد  -42
ة كالإدارية كالقانكنية، يقتصاد، المجمة العربية لمعمكـ كالنشر، مجمة العمكـ الاالخارجية بالرياض

كالإدارة، جامعة الممؾ عبد العزيز، المجمّد الرابع، العدد الرابع، السعكدية،  قتصادكمية الا
2020. 
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 وحات الجامعية:الأطر 

أثر جودة حياة العمل في مستوى الولاء التنظيمي "دراسة حالة  أماني محمد زيداف، -43
رسالة مقدمة لنيل درجة الماجستير في إدارة الأعماؿ، قسـ إدارة مشفى الأسد الجامعي"  

 .2016/2017، جامعة دمشق، سكريا، قتصادالأعماؿ، كمية الا
لعمل وأثرىا في تنمية الثقافة التنظيمية لدى جودة حياة ا  بف خالد عبد الكريـ -44

 .2017أحمد كىراف، ة دكتكراه، جامعة محمد بف أطركح  موظفي القطاع الصحي
  دور جودة الحياة الوظيفية في تعزيز سموك المواطنة في المؤسسة حدة سمطاني -45

العمكـ ، أطركحة مقدمة لنيل شيادة الدكتكراه، شعبة " دراسة حالة بمؤسسة عمر بن قالمة
ة كالتجارية كعمكـ يقتصادكتسيير المؤسسة، كمية العمكـ الا اقتصادة، تخصص يقتصادالا

 .2021/2022التسيير، جامعة العربي بف مييدؼ، أـ البكاقي، 
لدػ إدراك العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموك المواطنة التنظيمية  حمزة معمرؼ:  -46

، قسـ عمـ النفس كعمكـ التربية، أساتذة التعميـ الثانكؼ، أطركحة مقدمة لني ل شيادة دكتكراه العمكـ
 ـ.2013/2014جامعة قاصدؼ مرباح، كرقمة، 

قياس مستوى جودة الحياة الوظيفية المدركة وأثره في تحقيق : " يرش أمينةح -47
، أطركحة مقدمة خصائص المنظمة المتعمقة بدراسة ميدانية بجامعة زيان عاشور بالجمفة"

، قسـ عمكـ يادة دكتكراه الطكر الثالث بتخصص إدارة الأعماؿ منشكرةضمف متطمبات نيل ش
 ـ.2023/2022ة،التسيير، جامعة زياف عاشكر، الجمف

 الأداءجودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى مستوى خميل إسماعيل إبراىيـ ماضي،  -48
، الفمسفة أطركحة دكتكراهالوظيفي لمعاممين  " دراسة تطبيقية عمى الجامعات الفمسطينية "  

 .2014في إدارة الأعماؿ، قسـ إدارة الأعماؿ، كمية التجارة، جامعة قناة السكيس، 
 التنظيمي  دراسة ميدانية عمى لتزامالعدالة التنظيمية وعلاقتيا بالا سمية جقيدؿ،  -49

، مذكرة نيل شيادة الماجستير في والغاز بولاية الأغواطالكيرباء  عينة من عمال مديرية توزيع
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-، جامعة محمد خيضريةجتماع، كمية العمكـ الإنسانية كالايةجتماعنفس، قسـ العمكـ الاعمـ ال
 .2014/2015بسكرة، 

مستوى جودة الحياة الوظيفية" لدى شادف بنت عبد الله بف عبد العزيز آؿ جمعاف،  -50
، في جامعة الإمام محمد بن سعود الإسلامية بمدينة الرياض منسوبي عمادة الموارد البشرية "

   .2022رسالة ماجستير، جامعة الإماـ محمد بف سعكد الإسلبمية، الرياض، 
العاممين بالتطبيق عمى  أداءأثر العدالة التنظيمية في صالح عمي يحيى جمالو،  -51

، رسالة مقدمة لنيل درجة الدكتكراه في الإدارة العامة، قسـ اليمنية بالجميورية جامعة إقميم سبأ
لبحكث كدراسات العالـ الإسلبمي، جامعة أـ درماف الإسلبمية، الدراسات النظرية، معيد ا

 . 2022السكداف، 
العدالة التنظيمية كمدخل لتعزيز سموك الإستغراق الوظيفي لدى عائشة بكلكحل،  -52

، أطركحة دكتكراه، قسـ عمكـ التسيير، كمية العمكـ ستشفائيةالا الممرضين بالمؤسسات
 .2021/2022جيجل، -ر، جامعة محمد الصديق بف يحيىة كالتجارية كعمكـ التسيييقتصادالا

آليات تشكيل اليوية المينية لدى عمال شبو طبي" دراسة ميدانية  عزكؼ عتيقة، -53
رسالة دكتكراه، دراسة دكتكراه، جامعة أحمد دراية، بالمؤسسة الاستشفائية العمومية بشار"  

 ـ.2019/2020أدرار، 
التنظيمية في تعزيز سموك المواطنة أثر أبعاد العدالة محمد عكض العمرؼ:  -54

التنظيمية  "من وجية نظر العاممين في الدوائر الحكومية في منطقة تبوك في المممكة العربية 
، رسالة ماجستير في الإدارة العامة، قسـ الإدارة العامة، جامعة مؤتة ػ الأردف، السعودية"

 ـ,2011
راك الميني لمعاممين من دور العدالة التنظيمية في الحمراد رمزؼ خرمكش:  -55

، مذكرة لنيل شيادة القطاع الصناعي الخاص نحو القطاع العام  دراسة ميدانية بولاية سطيف
 ـ.2013/2014، جامعة محمد خيضر ػ بسكرة، جتماعالماجستير في عمـ الا
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العدالة التنظيمية وأثرىا عمى الولاء ناصر بف سيف شنار الظييرؼ السيمي،  -56
، أطركحة لنيل شيادة دكتكراه في عمكـ التسيير، قسـ في القطاع الخاص مينالوظيفي لدى العام

 .2020/2021ة كالعمكـ التجارية، يقتصادعمكـ التسيير، كمية العمكـ الا
الوظيفي بالتطبيق  الأداءأثر جودة حياة العمل عمى نكر الديف رأفت عبد الصمد:  -57

حة مقدمة لاستكماؿ متطمبات الحصكؿ ؛ أطرك والمناطق الحرة للاستثمارعمى الييئة العامة 
عمى درجة الدكتكراه المينية في إدارة الأعماؿ، منشكرة، كمية التجارة، جامعة عيف شمس القاىرة 

 .2019مصر،  –

ــوظيفي  ىػػاني نيػػاد عسػػاؼ،  -58 ــراق ال ــدور الوســيط للإحت ــة وال ــة التنظيمي ــر العدال أث
تير فػػي عمػػكـ الإدارة، قسػػـ إدارة ، رسػػالة ماجسػػالســوري  القطــاع المصــرفي دراســة ميدانيــة عمــى

 .2021/2022رة الأعماؿ، سكريا، االمكارد البشرية، المعيد العالي لإد

 المواقع الالكترونية:

www.almaany.com  

https://www.aljazeera.net   

http://www.almaany.com/
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 الاستبيان: 01الممحق رقم 

 الجميكرية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

La République algérienne démocratique et populaire 
 كزارة التعميـ العالي كالبحث العممي

Ministère de l'Enseignement Supérieur et de la Recherche Scientifique 
تبسة -التبسي جامعة الشييد الشيخ العربي  

L'Université Larbi Tébessi - Tébessa 
 القطب الجامعي الشييد دريد عبد المجيد   

 جتماعقسم: عمم الا

    استمارة استبيان حول:                               

  

 

 

      

 عملتنظم و  اجتماعدة الماستر في عمم في إطار إعداد مذكرة مقدمة لنيل شيا

 تحت إشراف::                                                         البتينمن إعداد الط

 د/ لبني فتيحة  ـ مقاق سناء 

 ـ مرغادي فردوس 

 أماـ الإجابة المناسبة)×( يطيب لنا أف نطمب مف حضرتكـ ملؤ البيانات التالية بكضع علبمة 

انات التي سكؼ نتعامل مع البيرية كمكضكعية ، ك أسئمة ىذه الاستمارة بكل ح حيث نمتمس منكـ الإجابة عمى
 التقدير.ك  حتراـخير تقبمكا منا فائق الافي الأتستخدـ إلا لغرض البحث العممي، ك لف ستدلكف بيا بكل سرية ك 

 م2023/2024  السنة الجامعية:

 

نيةعمى جودة الحياة المي العدالة التنظيمية وأثرىا  

" دراسة ميدانية عمى الممرضيين الشبو طبيين بالمؤسسة العمومية 
لعراس ـتبسةـ " الاستشفائية بوقره بو   
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 المحور الأول: البيانات الشخصية

 ـ الجنس:1

 أنثى  ذكر 

 ـ العمر:2َ

 [ 50ك  40ػ بيف]   سنة  [ 40ك  30] بيفػ    سنة 30ػ أقل مف 

 ـ المستوى التعميمي: 3

  جامعي    تقني/ تقني سامي   ثانكؼ فأقل 

 ـ التصنيف الوظيفي:4

 ػ مساعد تمريض  ػ ممرض ممتاز لمصحة العمكمية 

 ػ مساعد تمريض رئيسي  ػ ممرض متخصص لمصحة العمكمية 

 ػ ممرض لمصحة العمكمية 

 نوات الخبرة ـ س5

 10إلى   5مف   سنكات  5أقل مف 

 سنة فأكثر 15   15سنة إلى  10مف 

 ينعكس تطبيق عدالة التوزيعات إيجابا عمى تطوير المسار الميني لمممرضين الشبو طبيينـ المحور الثاني: 

 العدالة التوزيعية:ػ 

 ػ ىل نظاـ الأجكر بمؤسستؾ :6

 شكل عادؿ.ب الأداءمعقكؿ كيعكس الجيد ك ػ 

 ػ يحتاج إلى تعديلبت طفيفة لتحسيف تكازف الأجكر بيف الممرضيف.

 الترقيات.إلى شفافية في معايير التقييـ ك  ػ يفتقر

 يحتاج إلى إعادة ىيكمة شاممة.ػ غير منصف ك 
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 ػ ىل يتناسب راتبؾ الشيرؼ مع المياـ الكظيفية التي تتحمميا في العمل ؟7
 لا   نعـ 
 متيازات التي تحصل عمييا مع إمتيازات الممرضيف الذيف لدييـ نفس المستكػ الكظيفي؟ػ ىل تتكافق الا8

 لا نعـ 

 ؟.أجرؾ الذؼ تتقاضاه كافي لتمبية حاجاتؾ المعيشية   ػ ىل9

 لا   نعـ 

 قدراتؾ الشخصية ؟.تكميفؾ بيا مع مؤىلبتؾ العممية ك ػ ىل تتماشى الكاجبات الكظيفية التي يتـ 10

 نادرا  أحيانا   دائما

 المردكدية بنسبة كاممة عمى راتبؾ الأساسي ؟.علبكات ك ػ ىل تمنحؾ المؤسسة ال11

  لا  نعـ 

 ل حرص المستشفى عمى تكزيع المياـ كالمسؤكليات بصفة عادلة بينؾ كبيف زملبئؾ في العمل يعزز مف :ىػ 12

 الأنشطة المسندة إليؾ أداءمكاظبتؾ عمى  تؾ كظيفتؾ              إتقانؾ لمياـ كظيف أداءانضباطؾ أثناء 

 ػ ىل يتساكػ أجرؾ مع دخل الممرضيف الذيف يعممكف في نفس مستكاؾ الكظيفي في مستشفيات أخرػ؟.13

 نادرا  أحيانا  دائما 

 الكظائف بالمستشفى بيف الممرضيف بشكل عادؿ؟. داءالمعدات لأػ ىل يتـ تكزيع المكازـ ك 14

 نادرا   أحيانا  دائما 

 ػ ىل ساعات عممؾ تتناسب مع مقدار المياـ التي تقكـ بيا ؟.15

  لا  نعـ 

  ـ تطوير المسار الميني :

 ؟.مرضييا فرصا متساكية لمتدريب لجميع م ػ  ىل مؤسستؾ تقدـ16

 نادرا  أحيانا                                          دائما
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 ات الممنكحة مف طرؼ مؤسستؾ تخضع إلى برامج رقمية؟.ػ حسب معمكمتؾ، ىل الترقي17

  نادرا  أحيانا  دائما 
 ىل نظاـ الترقية في المستشفى يعتمد عمى: ػ 18

 الأقدمية ك الكفاءة معا      المياـ  أداءالكفاءة في                              الأقدمية في العمل 
 ىل تقكـ مؤسستؾ بتحفيزؾ ؟.في حالة إنجازؾ لعممؾ بشكل جيد ، ػ 19

 لا  نعـ 

 معنكؼ  في حالة الإجابة بنعـ ، ما نكع التحفيز الذؼ تقدمو لؾ : مادؼ 

 مياميـ ككاجباتيـ الكظيفية يعزز مف:  داءسعي المستشفى عمى أف يناؿ الممرضيف التدريب الكافي لأ ػ ىل20

 ػ 21  التكيف مع الأساليب الجديد     ميامؾ  أداءؾ في تفاني                         ؾأدائتطكير كتحسيف 
 ىل أنظمة التكظيف ك الترقية المعمكؿ بيا داخل مؤسستؾ ، تسير بشفافية دكف تدخل أؼ محسكبية أك كساطة ؟.. 21

 نادرا  أحيانا    دائما   
و الشخصية لمممرضين الشبو طبيين  ـ تساىم عدالة الإجراءات في تحقيق التوازن بين الحياة الوظيفيةالمحور الثالث: 

 .بالمؤسسة
 العدالة الإجرائية:ػ 

نصاؼ مف طرؼ رؤسائؾ في المؤسسة؟.ػ ىل يتـ معاممتؾ بعدالة ك 22  ا 

 نادرا  أحيانا  دائما 
نجازه؟.المؤسسة أىداؼ العمل كالمطمكب منؾ تقديمو ك ػ ىل يكضح لؾ رئيسؾ في 23  ا 

 نادرا  أحيانا   دائما  

 ؟.علبقتؾ برئيسؾ ك زملبئؾ ىل ػ 24

  علبقة متكترة   علبقة عادية  علبقة كطيدة 

 ىل ترػ بأف جميع الممرضيف يمتزمكف بالامتثاؿ لمقكانيف الداخمية لممؤسسة دكف استثناء؟. ػ 25

 نادرا                       أحيانا        دائما                           

 ؟.المياـ المسندة إليؾ  أداءسؾ في العمل ىامش مف الحرية أثناء يمنحؾ رئي ػ ىل26

 نادرا  أحيانا  دائما  
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 تطبق دكف تفضيل .؟ككاقعية، ك بالاستناد إلى معمكمات دقيقة  عتبارػ ىل تؤخذ القرارات المتعمقة بؾ بعيف الا27

   نادرا  أحيانا     دائما 

 مرضيف أثناء الحصكؿ عمى الإجازات ؟.ىل تطبق نفس المعايير عمى جميع المػ 28
  نادرا      أحيانا   دائما 

 ـ التوازن بين الحياة الوظيفية و الشخصية:

 ؾ؟.أدائىل تراعي المؤسسة ظركفؾ الشخصية أثناء تقييـ ػ 29

 نادرا  أحيانا  دائما 

 لخارجية؟.ىل أثناء تأديتؾ لميامؾ الكظيفية، تؤثر عميؾ مشاكل حياتؾ الشخصية اػ 30

 نادرا   أحيانا   دائما  
 لزملبئؾ الممرضيف بمغادرة مكاف العمل خلبؿ ساعات العمل الرسمية في حالات الضركرة الشخصية؟.ل يسمح لؾ ك ىػ 31

 نادرا   أحيانا    دائما 

 بيف الكاجبات الأسرية؟.فيا لمتكفيق بيف متطمبات العمل ك ىل تجد كقتا كاػ 32

  نادرا   ا أحيان   دائما 

 ـ تحقق عدالة التعاملات الصحة و السلامة المينية لمممرضين الشبو طبيين بالمؤسسة.المحور الرابع: 
 ـ عدالة التعاملات:

 ؟.حتراـالاك  ىتماـ، يككف أسمكبو مميء بالا بالممرضيفيسؾ المباشر لقرارات متعمقة بؾ ك رئ اتخاذىل عند ػ 33

  نادرا    أحيانا  دائما 

 التي ترفع ليا مف طرؼ الممرضيف؟.كالطعكف ا بالانشغالات اىتمامىل تكلي إدارة المستشفى  ػ34

 نادرا   أحيانا  دائما 

 عدالة؟.المباشر بحسـ ىذا الأمر بنزاىة ك  رئيسؾاء حدكث نزاعات ، ىل يقكـ أثنػ 35

 نادرا  أحيانا  دائما 
 لعمل بغض النظر عف مناصبيـ الكظيفية؟.ىل تحافع عمى علبقات جيدة مع زملبئؾ في اػ 36

 نادرا    أحيانا    دائما 
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 زملبئؾ ؟.اخ السائد في عممؾ عمى التكاصل كالتفاعل مع رئيسؾ المباشر ك يشجعؾ المنػ 37

 نادرا   أحيانا   دائما 
 مصمحتؾ الشخصية في القرارات المتعمقة بعممؾ؟. هاعتبار ىل يأخذ رئيسؾ المباشر في ػ 38

  نادرا    أحيانا   دائما 
 ـ الصحة و السلامة المينية:

 صحية لمممرضيف؟.ة المستشفى تكفر بيئة عمل آمنة ك ىل إدار ػ 39

  نادرا   أحيانا    دائما 

 السلبمة المينية؟.دات المعمكؿ بيا في مجاؿ الصحة ك ىل مؤسستؾ تمتزـ بالإرشاػ 40

  نادرا     احيانأ                             دائما 

 ىل تقدـ المستشفى التكعية اللبزمة لمممرضيف بشأف سلبمتيـ المينية؟.ػ 41

   نادرا   أحيانا  دائما   

 التعكيضات الضركرية في حاؿ تعرض الممرضيف لحكادث العمل؟.تقدـ إدارة المستشفى التأمينات ك ىل ػ 42

 نادرا    أحيانا  دائما 

 في عممؾ.؟ ستمرارفي المستشفى تساعدؾ عمى الا الفيزيقية ) الإضاءة، النظافة، الضجيج( ىل ظركؼ العملػ 43

 نادرا  أحيانا  دائما 
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 (: شبكة الملاحظة02الممحق رقم )

 التاريخ التوقيت الموقف الملاحظ علاقة الملاحظة مع الدراسة
عدـ تكفر الظركؼ الفيزيقية 
المناسبة في مكاف العمل كالتي 

ل أداء الممرضيف لمياميـ تعرق
 بأريحية.

تكاجد ممرضات لمصحة العمكمية في الصيدلية، كالتي 
تتسـ بضيق المكاف الذؼ لـ يسعنا، كما أنيا قميمة النظافة 
كمميئة بالغبار كالمياه التي تخرج مف ثلبجات حفع 
الأدكية دكف إصلبحيا كركائح كريية منبعثة مف المكاف 

 لمدة ربع ساعة. الذؼ لـ نستطع البقاء فيو

09:24 

21/
02/

20
24

 

ىذا يدؿ عمى الضغط في العمل 
كنقص الأمف في بيئة العمل ما 
يجعل الممرضيف غير مطمئنيف كلا 
مرتاحيف أثناء أداء مياميـ خاصة 
الذيف يتعاممكف مع المرضى 

 كمرافقييـ أثناء العلبج

خلبؿ تبادؿ أطراؼ الحديث مع ممرضة صرحت بأف 
لمياجمة كتعنيف مف طرؼ مرافقة زميمة ليا تعرضت 

لمريضة، كما أنيا صرحت بأنيـ دائما يتعرضكف لمسب 
كالشتـ مف طرؼ مرافقي المرضى فيـ يضغطكف عمييـ 
 نفسيا كيستفزكنيـ كلا يراعكف ما يقدمكنو مف خدمات ليـ.

10:30 20
24

/
02/

24 

فالمؤسسة الإستشفائية بكقرة بكلعراس 
 تبسة لا تكفر المكازـ كالمعدات
اللبزمة عمى كافة الممرضيف لأداء 

 مياميـ

أثناء تكزيعنا للبستمارة في ميداف الدراسة عمى مجمكعة 
مف المحكر  14مف الممرضات كعند كصكليا إلى س

الثاني للبستبياف الذؼ يخص تكزيع المكازـ كالمعدات عمى 
الممرضيف، كجدنا بتصريحيا ىي كزميلبتيا أثناء حكارىما 

ظـ المكازـ كالمعدات مف اقتنائيـ حكؿ المكضكع أف مع
الشخصي ؾ الزؼ الطبي كالأحذية الطبية كأغطيتيا، 
كحتى الأقلبـ كالدفاتر كالتي تعتبر مف أبسط الأمكر 

 الكاجب تكفرىا

12:17 
02/

05/
20

24
 

ىذا يدؿ عمى أف علبقات 
الممرضيف بالمشرؼ تتحدد حسب 

 المشرؼ كالمكقف أيضا.
 
 
 

  

دؿ الحديث مع ممرضتيف صرحت أثناء فترة الغداء كتبا
بأف رئيسة المصمحة أؼ مشرفتيـ تعامميـ بشكل حسف 
كأنيا تراعي ظركفيـ الشخصية عند طمب الخركج لظرؼ 
طارغ، بينما الأخرػ صرحت بأف مشرفيا يتعامل معيـ 
حسب مزاجو فكل مكقف يتصرؼ بأسمكب مخالف.)بيف 

 الحسف كالسيئ(

12:19 

02/
05/

20
24
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الإدارة في منح ىذا يبيف صرامة 
التعكيضات أثناء حكادث العمل كفق 

 شركط محددة.

تصريح لمساعد تمريض رئيسي أثناء مساعدتو لنا في 
تكزيع الاستمارة أنو تعرض لحادث عمل أثناء أداء ميامو 
)جرح عميق في إصبع اليد اليمنى( أدػ بو إلى الغياب 
عف الكعي كلـ يكف معو أؼ أحد كعند تقدمو للئدارة 

كية كضعيتو كتعكيضو تـ رفض ذلؾ لعدـ كجكد دليل لتس
 أك شاىد عمى ما حدث لو

12:54 

02/
05/

20
24

 

بيف العلبقات الإنسانية  ىذا ما
 المكجكدة داخل البيئة الإستشفائية

الممرضيف  ملبحظة كجكد علبقات جيدة كترابطية بيف
 بمختمف المصالح كمختمف الرتب حتى مع الأطباء.

قضكف كقتيـ مع بعضيـ في فحسب تصريحيـ فيـ ي
 العمل أكثر مف عائمتيـ في المنزؿ.

14:30 

05/
05/

20
24

 

عدـ تناسب أكقات العمل مع المياـ 
 المسندة.

مما يؤدؼ إلى عدـ الالتزاـ 
 كاللبمبالاة في مكاف العمل.

تصريح لممرضة بأف الكقت لا يكفييا لأداء مياميا كميا 
أك إتماميا في فتضطر إما إلى إكماؿ المياـ في المنزؿ 

اليكـ التالي كما أف أكقات العطمة الأسبكعية لا تكفييـ 
لقضاء حاجياتيـ الشخصية كاممة. كذلؾ فالتعب كالإرىاؽ 

 يجعميا لا تأتي في كقت الدكاـ المحدد.
ػػ خركج بعض الممرضات قبل انتياء الدكاـ كذلؾ بحجة 

 أنيـ لا يجدكف مكاصلبت

10:18 

12/
05/

20
24

 

مى إحداث التكازف عدـ القدرة ع
الكافي بيف الحياة الكظيفية 

 كالمتطمبات الشخصية لمممرضيف.

كما صرحت ممرضة لمصحة العمكمية بأف علبقتيا 
بأسرتيا متذبذبة فيي لا تجد الكقت الكافي لمتكفيق بينيـ، 
خصكصا بأنيا مكاف إقامتيا بعيد عف المستشفى فرغـ 

ما متأخرة تكفر النقل في المستشفى إلا أنيا تصل دائ
 لممنزؿ.

10:27 

14/
05/

20
24

 

 المصدر: من إعداد الطالبتين

 

  



 قائمة الملاحق
 

188 

 (: إذن بالدخول03الممحق رقم )
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 دفاتر التربص الخاص بالطالبتين(: 04الممحق رقم )

 دفتر التربص الخاص بالطالبة مقاق سناء
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 دفتر التربص الخاص بالطالبة مرغادي فردوس
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 اسة:ممخص الدر 

 العدالة التنظيمية وأثرىا عمى جودة الحياة المينية عنوان المذكرة:
 " دراسة ميدانية عمى الممرضين الشبو طبيين بالمؤسسة العمومية الاستشفائية بوقرة بولعراس ـتبسةـ "

 إشراف الأستاذة:           إعداد الطالبتين:
 د. لبني فتيحة            مقاق سناء

 مرغادي فردوس
 
" العدالة التنظيمية وأثرىا عمى جودة الحياة المينية لدى فئة قد ىدفت دراستنا المكسكمة بػػل

، إلى معرفة مدػ تطبيق الممرضين الشبو طبيين بالمؤسسة العمومية الإستشفائية بوقرة بولعراس تبسة"
ة المينية لدػ الممرضيف، أبعاد العدالة التنظيمية في المؤسسة الإستشفائية كانعكاسيا عمى مستكػ جكدة الحيا

ما أثر تطبيق العدالة التنظيمية عمى مستوى جودة الحياة كلقد انطمقت دراستنا مف التساؤؿ الرئيسي التالي: 
 .؟المينية لدى فئة الممرضين الشبو طبيين بالمؤسسة العمومية الإستشفائية بوقرة بولعراس ــ تبسة ــ

 تـ صياغة مجمكعة مف الفرضيات كالآتي:كتفرعت منو ثلبث تساؤلات كللئجابة عنيا 
ػػ ينعكس تطبيق عدالة التكزيعات إيجابا عمى تطكير المسار الميني لمممرضيف الشبو طبييف بالمؤسسة 

 الإستشفائية.
ػػ تساىـ عدالة الإجراءات في تحقيق التكازف بيف الحياة الكظيفية كالشخصية لمممرضيف الشبو طبييف 

 بالمؤسسة الاستشفائية.
 ػػ تحقق عدالة التعاملبت الصحة كالسلبمة المينية لمممرضيف الشبو طبييف بالمؤسسة الإستشفائية.ػ

كلتحقيق أىداؼ الدراسة تـ الاعتماد عمى المنيج الكصفي حيث تمت الدراسة عمى عينة مف 
ستبياف ممرض، كتـ الاعتماد في أدكات جمع البيانات عمى أداة الا 80الممرضيف الشبو طبييف المقدر ب 

، spssكالملبحظة، كالاستعانة بمجمكعة مف الأساليب الإحصائية لتحميل المعمكمات بالاستعانة ببرنامج 
كلقد تـ التكصل إلى أف التطبيق المتذبذب لمعدالة  كالمقاربات النظرية كمناقشة النتائج في ضكء الفرضيات

 ف الشبو طبييف بالمؤسسة محل الدراسة.التنظيمية يؤثر سمبا عمى تحقيق جكدة الحياة المينية لمممرضي
 العدالة التنظيمية، جكدة الحياة المينية، الممرضيف الشبو الطبييف. الكممات المفتاحية:

 

 



 

 

Study Summary : 

Title: « Organizational justice and its impact on the quality of professional 

life » 

“A field study on paramedical nurses at the public hospital institution of 
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Our study, entitled “Organizational justice and its impact on the quality of 

professional life among the category of paramedical nurses in the public 

hospital institution of Bouguerra Boulares, Tebessa”, aimed to know the extent 

to which the dimensions of organizational justice are applied in the hospital 

institution and its reflection on the level of quality of professional life among 

nurses. Our study began from the following main question : What is the impact of 

applying organizational justice on the level of quality of professional life 

among the category of paramedical nurses at the public hospital institution in 

Bouguerra Boulares - Tebessa -? .  

Three questions emerged from it, and to answer them, they were formulated a 

set of hypotheses are as follows: 

- The application of fair distributions has a positive impact on the development 

of the professional path of para-nurses doctors in the hospital institution. 

- The fairness of procedures contributes to achieving a balance between the 

professional and personal lives of paramedical nurses in the hospital institution. 

- Ensuring fair dealings with occupational health and safety for paramedical 

nurses in the hospital institution. 

To achieve the objectives of the study, the descriptive approach was relied 

upon, as the study was conducted on a sample of paramedical nurses With 80 

nurses, the data collection tools were based on questionnaire and observation tools 

and a group of methods were used Statistical analysis of information using the 

SPSS program and discussion of the results in light of Hypotheses and theoretical 

approaches, It has been found that the fluctuating application of organizational 

justice has a negative effect to achieve the quality of professional life for 

paramedical nurses in the institution under study. 

 

Key words : Organizational justice, quality of professional life, paramedical 

nurses 

 


