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  : م��ص

�دفت��ذه�الدراسة�لتوضيح�دور�العدالة�التنظيمية����تحقيق��رتياح�النف���،�باستخدام�من��� 

�وتم� �الموضوع�ن، �عا��ت �ال�� �و�بحاث �الدراسات �مختلف �ع�� �بالاطلاع �وذلك �المكت��، �الوصفي البحث

التوصل�إ���أن��نا�دور�تأث���مباشر�للعدالة�التنظيمية����تحقيق��رتياح�النف����وتدعيم�ذلك�بمجموعة�من�

   .الدراسات�السابقة�حول�الموضوع

  .العدالة�التنظيمية،��رتياح�النف���: تاحيةف�لمات�المال

 

Abstract:  

               This study aimed to clarify the role of organizational justice in achieving psychological 

well-being, using the descriptive desk research method, by looking at the various studies and 

research that dealt with the two topics, and it was concluded that here is a direct impact of 

organizational justice in achieving psychological well-being and this is supported by a set of 

previous studies on the subject. 

Keywords:. Organizational justice, Psychological well-being.   
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  : مقدمة -1

�جوانب�                   �تضم �ف�� �أو�تنظيم �م�شأة �أي �لنجاح �ال�امة �وا��وانب �المقومات �من �العمل �ب�ئة �عد

�وا��وافز� �والرواتب �والقيادة، �وتقييم��داء �وممارسا��ا، ��دارة �كأسلوب ����المؤسسة �تطبق ومعاي���متعددة

�التحد �أ�م ��عت���من �للعامل �الظروف �وتوف���أفضل �التنظيمية، ��جراءات �من �تواجھ�وغ���ا �ال�� يات

� �عرف�ا �وال�� �التنظيمية ��عت���العدالة �كما �العمل �ب�ئة ��� �(cropazono)المسؤول�ن �� �من�" بأ��ا مجموعة

�والقواعد� ��عراف �ومجموعة �المصادر�التنظيمية �بتوز�ع �المتعلقة �القرارات �لاتخاذ ��ستخدم �ال�� �ساليب

��فراد �ب�ن �العلاقات �تنظم �ال�� �الس����(Ali et al, 2017, p488)" �جتماعية �يضمن �الذي ��مان صمام

���� �لكن �العمل، �ب�ئة ��ستقرار�داخل �حالة �خلق ��� �لأ�مي��ا �نظرا �و�ذا �ا��ا�� �وقتنا ��� �للمنظمات ا��سن

�التوتر�لد��م،� �ز�ادة ��� ��سا�م �حيث �للعمال، �النفسية �ال��ة �تأث���مباشر�ع�� �لھ �بالظلم �الشعور المقابل

�توف���جو� �فإن �داخل�ول�ذا ��فراد �وسلوكيات �توج�ات �كب���تحديد �دور �لھ �والمساواة �يتم���بالعدل تنظي��

التنظيم�فشعور�العامل�بالعدالة�وال��ا�ة����العمل�يخلق�شعور�بالرضا�و�ز�د�من�دافعيتھ�نحو��نجاز�مما�

الشعور�بالرضا�عن�بأنھ�القدرة�ع���"  Heppert (2005)ي��تب�عنھ�تحقيق��رتياح�النف����والذي�عرفھ��ي���

�مشاعر�ايجابية� �وجود �بالضرورة ��ع�� �لا �ا��يد �الشعور �أن �و�عتقد �بفعالية، �العمل �ع�� �والقدرة النفس

�الرضا�والسعادة�ولكن�أيضا�وجود�المودة�والثقة�و��تمام�والقدرة�ع���العمل�بفعالية،�مثل�شعور�الفرد�

وإحساسھ�با��ياة�ال�ادفة�وإقامة�علاقات�ايجابية�مع�بالسيطرة�ع���حياتھ�والقدرة�ع���استغلالھ�لإم�اناتھ�

�(    ".�خر�ن �2019خوري، �ص �النفسية�). 17، �بال��ة ���تمام �مؤسسة ��ل �تحاول �أن �الم�م �من ولذلك

للعامل�ن�و�والس���إ���التقليل�من��سباب�ال���قد�تجعل�العامل��شعر��عدم�الراحة�داخل�التنظيم�والذي�

وعليھ�جاءت�دراس�نا�للكشف�عن�دور�العدالة�التنظيمية����تحقيق�� .الة�التنظيميةقد�ي�تج�عن�غياب�العد

  .�رتياح�النف���

�الدراسة �و�و��:أ�مية ��داري �المجال ��� �كب��ة �قيمة �لھ �موضوع ��� �البحث ��� �الدراسة ��ذه �أ�مية تكمن

ضافة�إ���التعرف�أحد�المتغ��ات�العدالة�التنظيمية�ال���لفتت�ان�باه�الكث���من�الباحث�ن�����ذا�المجال�بالإ 

الذي�لم�يحظى�بدراسات�كث��ة�ومعمقة�خاصة��well-beingالنفسية�ال���ظ�رت�حديثا�و�و��رتياح�النف����

  .الدراسات�العر�ية�و�التحديد��بحاث�ا��زائر�ة

  :أ�داف�الدراسة

  .التعرف�ع���ا��انب�النظري�للعدالة�التنظيمية-

  .للارتياح�النف����التعرف�ع���الموروث�النظري -

  .التعرف�أو�الكشف�عن�دور�العدالة�التنظيمية����تحقيق��رتياح�النف���-

  :العدالة�التنظيمية-2

  :مف�وم�العدالة�التنظيمية-2-1

لقد�حظي�مف�وم�العدالة�التنظيمية�با�تمام�كب���من�قبل�الباحث�ن�خاصة����السلوك�التنظي���والم�تم�ن���

� �ال�شر�ة �الموارد �المنظمة�بإدارة ��س�� �ال�� ���داف �تحقيق �ع�� ��ساعد �سليم �جو�تنظي�� �خلق �أجل من

.الوصول�إل��ا�وعليھ�س�تطرق�����ذا�العنصر�للتعرف�ع���المف�وم�اللغوي�و��صطلا���للعدالة�التنظيمية  

:لغة  

.   ما�قام����النفوس�أنھ�مستقيم،�و��و�ضد�ا��ور : العدل:و���مشتقة�من�عدل  
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العدل�: كما�أنھ�اسم�من�أسماء�الله�سبحانھ�و��عا��. �و�يق����با��ق�و�عدل: ��ق،�يقالوالعدل�ا��كم�با

)430ابن�منظور،�ص.( و�و�الذي�لا�يميل�بھ�ال�وى�فيجور����ا��كم  

:اصطلاحا  

�عد�العدالة�التنظيمية�مسألة�إدراكية�لدى�الفرد،�ف���تختلف�من���ص�لآخر،�غ���أن�الملاحظ�أيضا�أن���

ظيمية�ال���تقاس�ع���مستوى�المؤسسات�لا�يمكن��عتماد����ا��كم�ع���درج��ا�ع���رأي�فرد�أو�العدالة�التن

اثن�ن�بل�ي�ب���معرفة�متوسط�تلك�الدرجات�لدى�عينة�ممثلة�فعلا�للمجتمع،�فذلك��عد�محددا�م�ما�ل�ذا�

  )242،�ص�2019الرشيدي�،.( المف�وم�لدى�المؤسسة

  :ر�ن�تطرقوا�لمف�وم�العدالة�التنظيمية�تم�تناول��عض�ا����ما�ي��إلا�أن�العديد�من�الباحث�ن�والمفك

أن�الفرد�يوازن�و�قارن�ب�ن� (Adams,1964)ترجع�جذور�العدالة�التنظيمية�إ���نظر�ة�العدالة�عندما�اف��ض�

معدل�ما�يحصل�عليھ�من�موارد�مع�معدل�ما�يحصل�عليھ��خر�ن�من�تلك�الموارد،�وعند�ا��شعر�بالمساواة�

والعدالة،�وأن�إدراك�عدم�العدالة�وفقا�لذلك�يمكن�أن�يؤدي�إ���خلق�حالة�من�التوتر�الذي�ي��ك�أثرا�سلبيا�

  ) 25،�ص2014ال��ناوي،�.(ع���المنظمة

للاشارة�إ���تصورات�الموظف�ن�حول��(Greemberg ;1986)فقد�صاغھ�� (OJ)ا�مصط���العدالة�التنظيميةأم

ما��و�عادل�وما��و�غ���عادل����أماكن�عمل�م،�و�ستلزم�المف�وم�تقييما���صيا�للمعاي����خلاقية�والمعنو�ة�

�نا�تخضع��لمدى�إدراك�العامل�ن�لمف�وم��بمع���أن�العدالة�( Alicia,Omar et al, 2018,p03).ال���تم���المنظمة

  .  العدالة����م�ان�عمل�م،�تبعا�للمعاي����خلاقية�المم��ة�للمنظمة�فل�ل�تنظيم�معاي���خاصة�بھ

�إطار�التقييمات�المتولدة� ��� �المنظمة �أعضاء ��شعر�بھ �وإدراك�إ�سا�ي �وإحساس �قيمة �بأ��ا �أيضا �عرفت كما

. قارنات�ب�ن�القيم�التبادلية�المتحصل�عل��ا�من�قبل��عضاء�وإدارة�المنظمةنفسيا�وإدار�ا،�من�خلال�إجراء�الم

  فالعدالة�حسب��ذا�التعر�ف�قيمة�أخلاقية��شعر���ا��� )89توا�ي،�دس،�ص(

أن�العدالة�التنظيمية����الطر�قة�ال���يحكم�من�خلال�ا�الفرد�ع����(Karrikar&Williams)وتضيف�دراسة�

جميل،� ع�سات�و(خدمھ�رئ�سھ����التعامل�معھ�ع���المستو��ن�الوظيفي�و��سا�يعدالة��سلوب�الذي��ست

 )307،�ص2016

�يخضع� ��س�� �مف�وم �أ��ا �ع�� �أيضا �التنظيمية �العدالة ��عر�ف �يمكن �أعلاه �المقدمة و�النظر�للتعر�فات

إ���عدالة�توز�ع�لتصورات�الموظف�ن�حول�عدالة��سلوب�و�جراءات�المتبعة�مع�م�داخل�التنظيم�بالإضافة�

  .المصادر�التنظيمية�وذلك�حسب�المعاي���ال���تمتاز���ا��ل�منظمة�عن�غ���ا

   :أ�مية�العدالة�التنظيمية-2-2

�ومؤثر���� �متغ���م�م �ف�� ��دارة، �حقل ��� �وال�امة �الفاعلة �الموضوعات �من �التنظیمیة �العدالة �مف�وم إن

حد�المتغ��ات�التنظیمیة�ذات�التأث���الكب���ع���كفاءة��داء�عملیات��دارة�ووظائف�ا،�و�مكن�النظر�إل��ا�كأ

  :و�رجع���تمام�بالعدالة�التنظيمية�إ��) 160،�ص�2016بر�اوي�و�خليفة،�( الوظیفي�لعامل�ن����المنظمات

  .إن�العدالة�التنظيمية�تو���النظام�التوز����للرواتب�و�جور����المؤسسة�وذلك�من�العدالة�التوز�عية-

�المواطنة�- �سلوكيات �القرار،وع�� �ونظم �الرؤساء �عند �الرضا �حالات �ع�� �سلوكيا �التنظيمية �العدالة تنعكس

  .التنظيمية�و�ل��ام�التنظي��

كما��سلط�الضوء�للكشف�عن��جواء�التنظيمية�والمناخ�التنظي���السائد����المنظمة،�و�نا�ي��ز�دور��عد�-

  .العدالة����التعاملات
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�ا- �العدالة �دور�إن �تفعيل �ع�� �والقدرة �والتقييم، �والرقابة �المتا�عة �نظام �جودة �تحديد �إ�� �تؤدي لتنظيمية

�أعضاء� �عند �و�نجازات �التنظيمية �العمليات �استدامة �جودة �يكفل ��ش�ل �الراجعة التغذية

  )85ا��ر�����ور���،�دس،�ص.(المؤسسة

  .رار،�وذلك�من�خلال�العدالة��جرائيةتؤدي�إ���تحقيق�السيطرة�الفعلية،�والتمك�ن����عملية�اتخاذ�الق-

��خلا���- �والن�� �التفاعل �طرق �وتحقيق ��فراد �عند �والدي�ية �و�خلاقية ��جتماعية �القيم �منظومة ت��ز

   )386،ص2015زو���،.( لدى�أفراد�المنظمة����كيفية�إدراك�م�وتصورا��م�للعدالة����المنظمة

   :ية�ع���مستو��نكما�يت���بأن�العدالة�التنظيمية�ذات�أ�م

 عد�العدالة�التنظيمية�ذات�أ�مية�كب��ة�بال�سبة�للفرد�لما�ل�ا�من�تأث��ات�ع����:المستوى���سا�ي�

� �النفسية �(ا��وانب �والغضب �بھ�...). �القلق �يقصد �والذي �الوظيفي ��غ��اب �البحث وموضوع

  .باختصار�شديد�عام�الشعور�بالانتماء�إ���المنظمة

 إن�للعدالة�التنظيمية�أ�مية�كب��ة�ع���ا��انب�التنظي���وت��ز��ذه���مية��:المستوى�التنظيمي

�وجود� �إن �التنظيمية، �المتغ��ات �من �بالعديد �وعلاقتھ �التنظيمية �متغ���العدالة �ارتباط �خلال من

�تزداد� �حيث �اليوم �عالم ��� ��عمال �لمنظمات ��س��اتيجية �الضرورات �من �بات �التنظيمية العدالة

ن�أجل�البحث�عن�مصادر�الم��ة�التنافسية�و�عت���الموارد�ال�شر�ة�من�أ�م��ذه�المصادر�المنافسة�م

ع���تطو�ر�ممارسات�وقرارات�تصب�باتجاه�تحقيق�العدالة�التنظيمية،�و�ذا�بدوره�يحقق�عدة�مزايا�

�محمود�ع��،�دس،(  .سلوكيات�المواطنة�التنظيمية،�و�نتماء�التنظي���والرضا�الوظيفي (تنظيمية

  )7ص�

 :أ�عاد�العدالة�التنظيمية-2-3

��جرائية� �والعدالة �التوز�عية �العدالة �ب�ن �تجمع �ف�� ���عاد، �متعدد �بناء �بمثابة �التنظيمية �عت���العدالة

    (Fall, 2014, p 711 ). والعدالة�ال��صية�والعدالة�المعلوماتية

� �من ��ل �فرق � (Thibaut & Walker 1978)لقد �أضاف�� �ح�ن ��� ��جرائية �والعدالة �التوز�عية �العدالة ب�ن

�عض�الباحث�ن�نوعا�ثالثا�من�العدالة�و�و�عدالة�التعاملات،�إلا�أنھ�من�الضروري�التن�يھ�إ���أن�ل�س��ناك�

اتفاق�تام�ب�ن�الباحث�ن�فيما�يخص�النوع��خ��،�ف�ناك�من��عت��ه�أحد�م�ونات�عدالة��جراءات�الناجم�عن�

�نوع�نالم �إ�� �التعاملات �عدالة �قسم �من ��ناك �بالمقابل ��جراء، �تطبيق �أثناء �ا��يدة �ب�ن�: عاملة العلاقات

�فراد،�والعدالة��علامية�وال��صية�و�التا���أصبح�عدد�أنواع�العدالة�����ذه�ا��الة�أر�عة�أنواع�و�ذا�ما�

وس�تم�التطرق�إ����ذه���عاد�فيما�) 428،�ص2018شقرا�ي�و�شتاتحة،�.( س���فيما��عد�بالنموذج�الر�ا��

  :ي��

  :Distributive Justiceالعدالة�التوز�عية�-2-3-1

� �الموارد �توز�ع ��ان �إذا �فيما �التنظيمية �العدالة ��ش���إ�� �التوز�عية �ال��قيات�(العدالة �الم�افآت، �جور،

�بال�سا) إ��... �والم�افآت ��عباء �توز�ع �و�ع�� �عادل، ��ش�ل �المنظمة ����داخل �العامل�ن �جميع �ب�ن وي

�عليھ �يحصلون �عما ��فراد �برضا �تتعلق �ف�� �المنطق ��ذا �ومن �الوظيفي �المستوى �نفس ��� .( المنظمة

  :قواعد�و��) 3(أ��ا�تت�ون�من�(Organ,1988) ،�وقد�حدد�) 60،�ص2019م��م،�
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 المساواة� �الذ: قاعدة �فال��ص �المسا�مة، �أساس �ع�� �الم�افئات �إعطاء �فكرة �ع�� ي�وتقوم

�عمل�بدوام��امل��ستحق��عو�ض�أك���من�ال��ص�الذي��عمل�بدوام�جز�ي،�ع���اف��اض�أن�

�المساواة �قاعدة �تجاوز ��ع�� �ف�ذا �العكس �حصل �وإذا �لد��م، �م�ساو�ة ��خرى  .(العوامل

  )4،�ص2007العطوي،�

 ا���س،�العرق،( �ع���أن��ل�العامل�ن�و�غض�النظر�عن�خصائص�م�الفردية� :قاعدة�النوعية�

يجب�أن��ساووا�بفرص�ا��صول�ع���الم�افآت،�فمثلا�عندما���عمل�المنظمة�ع���) إ��...الدين�

�ل�س� �المنظمة، �داخل �العامل�ن ��ل �ا��دمات ��ذه ��شمل �أن �يجب �ال��ية �ا��دمات تقديم

�ع��� �تجاوز �بوجود �س�شعرون �العامل�ن �با�� �فإن �غ���ذلك �حصل �وإذ ��عملون، �الذين فقط

  )490،�ص�2015ا��،�ا��ز .( قاعدة�النوعية

 ع����ذه�القاعدة�تقديم�العامل�ذو�ا��اجة�الم��ة�ع���العمال��خر�ن،�فمثلا�: قاعدة�ا��اجة�

إذا�أرادت�المنظمة�ز�ادة��جور�و�انت��ناك�امرأة�م��وجة�ولد��ا�أطفال�وأخرى�غ���م��وجة،�

 .ع���قاعدة�ا��اجةفإن�المرأة�الم��وجة�تتقدم�ع���الثانية�وإذا�حصل�العكس�ف�ناك�تجاوز�

(Yalmiz.K &Tasdan .M, 2009, p113)    

  :وترتكز�العدالة�التوز�عية�ع���جانب�ن�أساسي�ن�و�ما-

 و�ع���عن���م�أو�مضمون�ما�يحصل�عليھ�الفرد�من�الم�افآت�): �ي�ل�التوز�عات(جانب�مادي

 )مزايا�عي�ية(

 لمدير�الفرد�الذي�يحصل�ع���و�ع���عن�المعاملات�ال��صية�ال����عامل���ا�ا�:جانب�إجتما��

 )49،�ص2014خرموش،�.( الم�افآت�وذلك�من�قبل�متخذي�القرار

�معادلة� �توازن �أو�لمدى �للعدالة �مدى�حساسي��م ��� ��فراد �ب�ن �اختلافا ��ناك �الباحث�ن�أن ��عض و�رى

  :المخرجات�والمدخلات،��وعليھ�يمكن�تقسيم��فراد�إ���ثلاث�مجموعات�طبقا���ساسي��م�للعدالة

 أو�المعطاؤون� �ما�: المؤثرون �ع�� �مدخلا��م ��غلب �من �رضا�م ��ستمدون �الذين ��فراد و�م

� �مخرجات �من �أجر�مما�) عوائد(�ستحقون �بأقل �يرضون �أ��م �أي �بالآخر�ن، �مقارنة وذلك

 .�ستحقونھ

 و�و�مجموعة�من��فراد�الذين�تتحقق�لد��م�أق����حالات�الرضا�: الوسيطون�أو�المساوون

ت�ساوى��سب�العدالة�عند�م�مع��سب�العدالة�عند��خر�ن،�أي�أن��ذه�المجموعة�عندما�

ز�ادة�عوائده�مقابل�ما�يقدمھ�(تبدل�إحساس�ا�ب�ن�حالة�الرضا�وحالة�عدم�الشعور�بالرضا�

حالة�نقص�عوائده�مقابل�ما�يقدمھ�(،�وحالة�عدم�التوازن�أو�القلق�)ممن�ج�ود�ومسا�مات

 ).من�ج�ود�ومسا�مات

 أو��نانيون الذات� �أي�: يون ��عطون، �أك���مما �يأخذوا �أن �يحبون �الذين ��فراد �مجموعة �م

يجب�أن�ت�ون�معادلة�العدالة����صا���م،�وإن��انت�عكس�ذلك�فإن�شعور�من�القلق�وعدم�
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�صا���م ��� �ل�ست �العدالة �معادلة ��ون �وذلك �يمتلك�م �و�ضطراب أبو�جاسر،�.( التوازن

 )14،�ص�2010

����وتم          �الموظف�ن ��عز�ز�ثقة ��� �الم�م �لدور�ا �التنظيمية �للعدالة ��سا��� �النوع �التوز�عية �العدالة ثل

المنظمة�وتأث���ا�ع���تحقيق�أ�داف�ا،�فإذا�ازدادت�أ�مية�القيم��قتصادية�بال�سبة�للعامل�ن�فإن��حساس�

�طغيا �حالة ��� �أما �سلوك�م، ��ثر��ك���ع�� �لھ �سي�ون �التوز�ع �القيم��عدالة �ع�� ��جتماعية �القيم ن

،�2021عبد�المعطي،�. ( �قتصادية�فإن��حساس��عدالة�التوز�ع�سي�ون�أقل�أ�مية����التأث���ع���سلوك�م

 )275ص�

 :العدالة��جرائية-2-3-2

���درجة��عامل�المدير�مع�موظفيھ�باح��ام�وتقدير،�وا�تمامھ�بحقوق�م�ومصارح��م�����ل����ء���م�م،�

القرارات��عدالة�عل��م�والسماح�ل�م�بمناقش��ا،�وإخضاع�م�إ���اعتبارات�موضوعية����ال��قية�وتطبيق�

. وال��فيع،�و��تمام���م�و�شؤو��م�ومناقش��م����نتائج�القرارات�ال���يمكن�أن�تؤثر�عل��م�وع���وظائف�م

  )36،�ص�2013السكر،�( 

 ,Cohen-charash & Spector, 2001 ) تحقيق�النتائجكما��عرف�بأ��ا�عدالة�العملية�ال���يتم�من�خلال�ا�

p 280)وأيضا�العدالة�المدركة�عن��جراءات�والسياسات�المستخدمة����م�ان�العمل��( Lee.H, 

2000,p27) 

  :ستة�قواعد�للعدالة��جرائية�تتمثل���,Leventhal ) 1980(وحدد�

 ات،�إذا�ما�ظ�ر�ما�ی��ر�ذلك�بمع���وجود�فرص�لتبدیل�و�عدیل�القرار �:قاعدة��ست�ناف�

   .و�دعمھ

 یجب�عدم�تمك�ن�المص��ة�ال��صیة�من�التأث���ع���مجر�ات�عملیة��:قاعدة�عدم��نحیاز�

  . اتخاذ�القرار

 یجب�أن�تتخذ�القرارات�بناء�ع���معلومات�دقیقة�وسلیمة�و��یحــــة�:قاعدة�الدقة�.  

 یجب�أن�ت���م�إجراءات�توز�ع�ا��زاءات�والم�افآت�ع���جمیع��فراد�����:قاعدة�����ام�

  )271،�ص�2018عمران�و�لقاسم�وال�و�ي،�.(  �ل��وقات

  أي�يجب�أن��ستوعب�عملية�اتخاذ�القرارات�وج�ات�النظر�والتوقعات�والقيم��:قاعدة�التمثيل

  .�ن�و�عتبارات��ساسية�للأفراد�الذين�تخص�م�إجراءات�قرار�مع

 أي�أن�إجراءات�التخصيص�يجب�أن�تتم�وفق�المعاي����خلاقية�السائدة�: قاعدة�أخلاقية

 )81،�ص2012العبيدي،�. ( والمتوافقة�مع�القيم��خلاقية�والمعاي���المقبولة�للأفراد

و�لاحظ�أن��ذه�القواعد�لا�تتمتع�بأوزان�م�ساو�ة����أغلب��حوال،�بل�أن��فراد�يميلون�بصورة�

تقائية�إ���تفضيل�قواعد�معينة�دون�أخرى�وفقا�لمقتضيات�الموقف،�إذ�تم�اق��اح�مجموعة�أخرى�من�ان

�خذ�بالاعتبار�وج�ة�نظر�الموظف،�تجنب�التح���: ا��صائص�المم��ة�للإجراءات�ال�ي�لية�أ�م�ا

مات�ال������وتطبيق�متناسق�للمعاي���ع���الموظف�ن،�وإعطاء�الموظف�القدر�المناسب�من�المعلو 

ثبات�: المفسرة�للقرار،��ذا�وتم�تحديد�مجموعة�أخرى�من�الم�ونات�المؤثرة����عدالة��جراءات�و��
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الطعامسة،�حسب�. ( �جراءات،�عدم�التح��،�ودقة��جراءات�و����ا،�وواقعية��جراءات�وأخلاقيا��ا

  )19،�ص�2015الله،�

  :العدالة�التعاملية-2-3-4

الة�التفاعلات�و�تمثل�البعد�الثالث�للعدالة�التنظيمية�و�ع���عن�المدى�الذي��عرف�كذلك��ذا�المف�وم��عد

،����إدراك�ومعرفة�)246،�ص�2017بن�ي��،(�شعر�فيھ��فراد�بالاح��ام�والتقدير�من�قبل�المنظمة�وقاد��ا

ك�ت��ير�الموظف�للإجراءات�الرسمية�ومدى�تقبلھ�ل�ا��عد�قيام�المدير�ن��شرح�وتوضيح��ذه��جراءات�وكذل

،�أي�أ��ا���تم��سلوك��دارة�العليا����المنظمة�����عامل�ا�مع�العامل�ن،�)29ا��ر����،�دس،�ص�(الغرض�م��ا�

ومف�وم�العدالة�التعاملية�يتمثل�بنوعية�ال��صية�القيادية�ال����شرف�ع����جراءات�التنظيمية،�و���

 ).التوز�عية�والعدالة��جرائية��ش�ل�تفاع��ترتبط�بنوعية�ال��صية�ال����عا���العلاقات�ب�ن�العدالة�

Kalay, 2016 , p3) 

    : وقد�حدد�الباحث�ن�نوع�ن�من�عدالة�التعاملات

 و�ش���إ���تصورات�الموظف�ن�للاح��ام�والمعاملة�ال���يتلقو��ا�من�قبل�: عدالة�العلاقات�ال��صية

    (De Roeck et al, 2014 , p 96) .القرار�أثناء�تطبيق��جراءات�واتخاذ�القرارات متخذي

 الضرور�ة�حول� تركز�ع���التوضيحات�المقدمة�للموظف�ن�من�خلال�توصيل�المعلومات: عدالة�المعلومات

 )93توا�ي،�دس،�ص�.( أسباب�استخدام�إجراءات�معينة�وطر�قة�تخصص�مخرجات�معينة

  :�رتياح�النف���-3

  :مف�وم��رتياح�النف���-3-1

بأنھ��حساس��يجا�ي�بحس�ا��ال�و�ظ�ر�من�خلال�المؤشرات���رتياح�النف���) (�Ryff, 1995عرف�

السلوكية�ال���تدل�ع���ارتفاع�رضا�المرء�عن�ذاتھ�وعن�حياتھ��ش�ل�عام،�وسعيھ�المتواصل�لتحقيق�

أ�دافھ�ال��صية�ذات�قيمة�ومع���بال�سبة�لھ،�واستقلاليتھ����تحديد�وج�ة�ومسار�حياتھ،�و�إقامة�

  )(Ryff, 1995 , p 99-104. علاقات�ايجابية�مع��خر�ن�وا��فاظ�عل��ا�و�ستمرار�ف��ا

مجموعة�من�ال��امج�والمبادرات�وا��دمات�ال�����دف�" كما�يمكن��عر�ف��رتياح�النف�������العمل�بأنھ�

�ر�سلوك�م�لتعز�ز�وتحس�ن�ال��ة�النفسية�وا��سدية�والعقلية�للموظف�ن،�ولما�تمثلھ�من�أ�مية�وتطو 

وأدا��م�الوظيفي�وإنتاجي��م،�وتحس�ن�دافعي��م�للعمل�مما�ينعكس�إيجابا�ع���سعاد��م�وولا��م�

ال�يئة�".(وانتما��م�المؤس���،�كما�يمكن�تحقيق��رتياح����العمل�من�خلال�ب�ئة�عمل�سعيدة�وإيجابية

     )�2017تحادية�للموارد�ال�شر�ة�وا���ومية،�

فتضمن�أن��رتياح�النف�����شمل�مختلف�أنواع�الرضا�عن�ا��ياة،�فيما�عدا��Danna et Griffinأما��عر�ف�

� �الفرد ���ا �يتمتع �ال�� �القيم�(العمل، �الفراغ، �أوقات ��سر�ة، ��جتماعية، �ا��ياة �عن �الرضا �أو�عدم الرضا

سية��المشاعر،�الرضا�عن�العمل�وال��ة�العامة�ال���تضم�مجموعة�من�المؤشرات�العقلية�النف...) الروحية

�وال��ة� �القلب، �مرض �الدم، �ضغط �مثل �وفسيولوجية، �مادية �مؤشرات �إ�� �بالإضافة �و�حباط القلق

  ) 23،�ص�2016مسعودي،�. (البدنية�العامة

لا��ش���فقط�إ���غیاب�المرض�و��عاقات�ا��سدیة�و� Delobbe)2009(إن�مف�وم��رتیاح����العمل�حسب�"

،�2013عبادو،�( ."س�أك���شمولا�من�الرضا�و�النمو����ا��یاة�الم�نیة�و�خارج�العملبل�أیضا�إ���إحسا, العقلیة

 )61ص�
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  :مقار�ات��رتياح�النف���-3-2

  : L’approche hédoniqueالمقار�ة�المب�ية�ع���اللذة-3-2-1

،�و�و�مصط���قديم�جدا�لأن�أسسھ��عود�إ���ماقبل�التار�خ�فقد�Hédoniqueأو�ما��عرف�بمذ�ب�المتعة�

،�وقد�سا�م��ذين��خر�ن����خلق��ذا�المف�وم�فبال�سبة�ل�م�platonو�epicureتطرق�عدة�فلاسفة�مثل�

�hobbesال�دف�من�ا��ياة��و�بلوغ�أق����حد�من�المتعة�وعليھ�فإن��رتياح�يمثل���ظة�تلذذ��املة،�وأكد�

  )248،�ص�2020د��ال�ومخطاري،�.( رورة�حياتية�بحتةأن��رتياح�ض

حيث�ترتكز��ذه�المقار�ة�ع���المتعة�وال���تتضمن�وجود�مشاعر�إيجابية�وغياب�المشاعر�أو�التأث��ات�السلبية�

و�عرف��رتياح�من�ناحية�). Bigot, 2012, p 23 )مثل�الغضب،�ا��زن،��كتئاب�و�لم�خلال�ف��ة�من�الزمن�

خرنوب،�( Subjective Well-beingنب��لم،�وتنعكس����مجرى�البحث�علن��رتياح�الذا�ي�السرور�وتج

 )218،�ص�2016

 �� �أن �ترى �المتعة��رتياحف�� �إ�� �يؤدي ��رتياح �إ�� �يؤدي �ما ��ل �أن �ع�� �وتؤكد �بالمتعة، �الشعور �ع�� قائم

�). اللذة( �أنھ ��عتقد �ما �تحقيق �إ�� �دائما ��س�� ���سان �أن �ونجد �المتعة �ب�ن �ول�ذا�) اللذة(سيوازي و�لم،

�و�بورتقوراس���� �سقراط �نجد �ل�ذه�المقار�ة �تطرقوا �الذين ��وائل �الباحث�ن �ب�ن �ومن �بمقار�ة�المتعة، �س��

حوارات�أفلاطون؛�أما����عصرنا��ذا�فمن�ب�ن�الدارس�ن�المحدث�ن�الذين�تناولوا��ذه�النظر�ة�جند�ج��يم���

�أن "Bentham Jeremy" بي�ثام �ب�ن �حيث �وال�شر�ع ��خلاق �لمبادئ �عرضھ �وضعت�"خلال �ال�شر�ة الطبيعة

أي�إن���سان�يخضع�ل�ذين�السيدين�و�حتكم�إل��ما����تحديد�حالتھ��"تحت�حكم�سيدين�وم�ا��لم�والمتعة

. ( �لم�النفسية،�ومن�خلال��ذه�المقار�ة�فإن�ما�ية��رتياح�تكمن����تحقيق�أك���قدر�من�المتعة�ع���حساب

 )29،�ص�2015تلمسا�ي،�

�يد� �ع�� ��شأ ��تجاه �و�ذا �الذا�ي، ��رتياح ��طار��� ��ذا �تحت �تندرج �ال�� �أيضا �ا��ديثة �الدراسات ومن

ي��تب�ع���التقييم�الوجدا�ي�والمعر����(Diener et al, 1995)و�عت����رتياح�الذا�ي�وفقا�ل��Dienerالعالم�دي���

  :�ت�ون��رتياح�الذا�ي�من�ل��ياة�من�قبل��فراد�و 

  )أي�الرضا�العام�عن�ا��ياة( الم�ون�المعر���-

  )19،�ص�2019خوري،�). ( وجود�الوجدان��يجا�ي�وغياب�الوجدان�السل��(الم�ون�الوجدا�ي�أو�العاطفي�-

�بمشاعر� �وشعور�م �عمل�م �عن �راض�ن �ي�ونون �عندما �والمتعة �بالارتياح ��شعر�الموظفون �أخرى �ناحية من

�أو�إي ��رتياح �و�رتبط �الم��، ��شاط�م �ممارسة �أثناء �الذات��eudemonicجابية �مع �وئام ��� �للع�ش با��قيقة

� �ت�ون �أخرى �و�عابرة �إم�انا��ا، �أق��� �إ�� �وتحقيق�ا �بذل��eudemonicوالقيم ��� �الفرد �ين�� �عندما عالية

من�إثبات�ذاتھ�وتحقيق�م�انتھ����أفضل�ما�لديھ،�والعمل��ن�يحتل�م�انة�كب��ة����حياة�الفرد�مما�يمكنھ�

�الموظف�ن �ومواقف �سلوكيات �شرح �ع�� ��ك���قدرة �الن�� ��عت����ذا �ول�ذا �والمجتمع  ,Gillet et al ). العمل

2015, p 128) 

  : L’approche eudémoniqueمقار�ة�البحث�عن�الفضيلة�-3-2-2

�ش���إ���نظام�أخلا�����دف�للسعادة�ال�شر�ة،�حيث��عتقد�أرسطو�أن�السعادة�����eudaimonإن�ال�لمة�

�أفعالھ �توجيھ �خلال �من ��ل�إ�سان ��س���إليھ �الذي �(المبدأ �2019خوري، �ص �عن�) 19، �من�كتب و�و�أول

�الفيلسوف� �كتابات ��� �أصول �الفكرة �ول�ذه �ا��قيقية �لإم�اناتھ �الفرد �إدراك �واعت���ا �السعادة، فلسفة

�ال �ل��قائق�" سارتر"وجودي �مع�� �ذلك ��� �بما �وحياتھ �لوجوده �مع�� �ليك�شف �الفرد �مسؤولية �ع�� �أكد إذ

 ) 599،�ص��2019ادي،�( القاسية�
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إن�الرؤ�ة�اليودامونية�تحبذ��نجاز�الفردي�ع����عظيم�اللذة،�و�رتياح�مشروط�بالاستخدام�ال�امل�للموارد�

الشعور�بالاستمتاع�التام،�تقدير�الذات،��ندماج�مع�العمل،�: ساسيةو�ذه�المقار�ة�تف��ض�تحقيق�الغايات�� 

و�ذه�الرؤ�ة�اليودامونية�تمر�ع�������ام�مع��خر�ومف�وم��رتياح��جتما���ي��ص�ذلك،�و����س�ند�ع���

ر���ا�عند�وع���المج�ود�وتفعيل�الكفاءات��عكس�مبدأ�المتعة��يدونية�وال���يمكن�الشعو  نظر�ة�العزم�الذا�ي

 ) 33،�ص2020بوز�دي،�. (ا��صول�السل���لم�افأة�جماعية�ع���س�يل�المثال

�ذا�المدخل�ع����داء�الوظيفي�الذي��عكس�بلوغ���داف،�ففي�علم�النفس�عدة�مفا�يم�ذات�صلة� و�ركز

وال����ش���إ���) 1961(وثيقة�بالارتياح�النف����مثل�مف�وم�تحقيق�الذات�و�داء�أو�الوظيفة�ال�املة�لروجرز�

�النف���� �النمو �نموذج ��ناك �أيضا �ا��اصة، �إم�اناتھ �يحقق �ح�� �ال�� �لل�ائن �استفادة �أق��� تحقيق

� �لإر�كسون �)1959(�جتما�� �لألبورت �الن�� �اندماج�) 1961(،ومف�وم �حيث �متفائلة �رؤى ��عرض وجميع�ا

  )676،�ص�2013شند�وآخرون،�.(الفرد����ا��ياة�جديدة��شتمل�ع���معرفة�أفضل�بذاتھ�والن���والفعالية

و�عت���دراسات�رايف�����رتياح�النف����من�أك���الدراسات�ال���أكدت�ع����ذا�المدخل�من�خلال�مف�ومھ�

�(Ryyf, 1989)وطرائق�البحث�فيھ،�وكيفية�قياسھ،�وقدمت�نموذجا�متعدد���عاد�للأداء�النف�����يجا�ي�

� �و�� �البناء �متم��ة �جوانب �ستة �ع�� ��ستقلالية،�" و�شتمل ��خر�ن، �مع ��يجابية �العلاقات �الذات، تقبل

�والنمو�ال����� �ا��ياة �من �الغرض �البي�ية، �التحديات��(Negovan, 2010, p 87)" اتقان �يو�� والذي

المختلفة�ال���يواج��ا��فراد�و�و��سعون�للعمل��ش�ل�إيجا�ي،�أي�أن��فراد�يحاولون�الشعور�بالرضا�عن�

� �برغم �أنفس�م �بقصور�م �وع��م �الذات"من �والدفء�"تقبل �الثقة �ع�� �مب�ية �لتطو�ر�علاقات �والس�� ،

،�و�عديل�ب�ئ��م�بحيث�تل���حاجيا��م�ورغبا��م�ال��صية�"العلاقات��يجابية�مع��خر�ن"وا��فاظ�عل��ا�

�الب�ئة" �"إتقان ��جتماعية �الضغوط �رغم �بتقر�ر�المص���والسلطة �والشعور �ا"�ستقلالية"، �لإيجاد�، لس��

النمو�"،�تحقيق��ستفادة�القصوى�من�من�قدرا��م�وموا���م�"الغرض�من�ا��ياة"مع������ود�م�وتحديا��م�

  (Keyes et al, 2002)" ال�����

�أك���م��ا�,keyes) 1998(و�ش��� �ت�املية �بصيغة �المقار�ت�ن �تناولت �الموضوع �حول ��خ��ة �البحوث �أن إ��

�،�أن��عرف�نفسك�: جو�ر�المقار�ت�ن�Eudaimonia،�و�كذا�استوعبت�)33،�ص2020بوز�دي،�. (تنافسية
ً
أولا

�عليھ �أنت �ما �تصبح �أن �وثانيًا، �تحقيق�ا. ، �ع�� �العمل �ثم �الفر�دة �تمي���الموا�ب ��خ���يتطلب  ,Ryff) .�ذا

2013 , p 11) 

 :نماذج��رتياح�النف���-3-3

 (PWB)عن��رتياح�النف����� (Carol Ryff, 1989)نموذج�-3-3-1

) إر�كسون�،�يونج�،�نيوجارتن(قام�ر�ف�بفحص�النظر�ات�النفسية�السابقة�حول�التطور��مثل�لعمر�ا��ياة�

) جا�ودا(،�وحول�ال��ة�العقلية��يجابية�) ألبورت،�ماسلو�،روجرز (حول��داء��مثل�وتحقيق�الذات�و ،�

��يجا� �للأداء �أساسية �عناصر �ستة ��رتياح�ووجدت ��سميھ �ما �معًا �الستة �العناصر ��ذه �و�ش�ل ي

  :وتتمثل��ذه�العناصر��� (Westerho, 2009, p 112) النف���

�الذات �المتاحة،�:  Acceptance-Self تقبل �و�م�انيات �القدرات �وفق �الذات �تحقيق �ع�� �القدرة و�ش���إ��

المظا�ر�المختلفة�للذات�بما�ف��ا�من�جوانب��وكذلك��تجا�ات��يجابية�نحو�الذات�وا��ياة�الماضية،�وتقبل

  .إيجابية�وأخرى�سلبية،�و�رتقاء�بالذات�صعودا�إ���الكمال

��خر�ن �مع ��يجابية �عالقات� Relations Positive Others With العلاقات �وت�و�ن �بناء �ع�� �الفرد قدرة

 .و�ح��ام�والتعاون�والتعاطف�و�نتقاد�البناءاجتماعية�دافئة�مع��خر�ن�مب�ية�ع���الثقة�المتبادلة�والود�

  )339،ص�2017ا��ندي،�وتلاحمة،�(
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  :(PERMA) نموذج�ب��ما-3-3-2

�و�مثل� �بالانجاز�و�رتياح، �الشعور �تحقيق �ع�� �الفرد ��ساعد �عناصر�أساسية �خمسة �النموذج ��ذا يق��ح

  :المفا�يم�التالية

 � �:  "Positive Emotion"المشاعر��يجابية �ع���و�� ����اص ��ساعد �ال�� �التفاؤل �ع�� القدرة

���� �ت��يص�ا �يمكن �وال�� �المك�سب، �التفاؤل �بفكرة �دفع �وقد �العملية، �ا��ياة �متقلبات �مع التعامل

أنھ�يمكن�للفرد�أن�ينظر�إ����حداث�ال���جمع��ا،�من�منظور�إيجا�ي�ح���عندما�ت�ون�الظروف�غ���

 .مواتية

 � �لا�يقتصر�تأث��ه��و�ع��" : Engagment"المشاركة ����اص، �بھ �يقوم �فيما �ال�امل ��نخراط أن

ع���إثراء��رتياح�الذي��شعرون�بھ�فحسب،�ولكنھ�عامل�جو�ري�كذلك�لمساعد��م�ع���التطور�

 .والتعلم،��والوصول�لأفضل�مستوى�يمك��م�الوصول�إليھ

 العلاقات�"Relations" :د��م�الرغبة�القو�ة����و�و�عنصر�م�م��ون�أم����اص�دائما�ما�ي�ون�ل

التواصل�مع��خر�ن،�ومما�لا�شك�فيھ�أن�وجود�العلاقات�الداعمة�ا��يدة،��ساعد�ع���مواج�ة�

 .التغي��ات�والصعو�ات

 المع���"Meaning" :إن�وجود��دف�ومع���ل��ياة،��و�عامل�رئ��������إنجاز�أي����ء�يراد�لھ�أن�

ي�سق��ذا�النموذج�" PERMA"ث���من�عناصر�نموذج�ي�ون�مرضيا�و�منح�الشعور�بالارتياح،�ومثل�الك

 ".ماسلو"مع�ا��وانب�الرئ�سية�لعمل�

 نجازات��Accomplishments  :"�،لقد�شاع�لف��ة�طو�لة،�أن�وجود���داف��و�من�ب�ن�الدوافع

العامري،�.( حيث�تدعمنا���داف�والغايات����س�يل�تحقيق��شياء�ال����عطينا�الشعور�بالإنجاز

  )32،�ص�2017

�عد�عرض�النماذج�ال���ا�تمت�بدراسة��رتياح�النف�������صورتھ�العامة�،��ن�س�تطرق�إ����عض�النماذج�

  : ال���تم�تكييف�ا�مع�ب�ئة�العمل،�و����التا��

  ( warr , P. 1990)" بي���وور"نموذج�-3-3-3

م��ة�تصور�). أي����العمل(سياق�مع�ن�ع����رتياح����) 1987��،1994(ع���عكس�ر�ف�وزملا��ا�،�ركز�وار�

�من�أن�ت�ون�ظا�رة�خالية�من�السياق����تلك�العلاقات�ذات�الصلة�بالوظيفة،�
ً
�رتياح��وظيفة�محددة�بدلا

�عت���السوابق�أقوى�بال�سبة�للارتياح�المرتبط�بالوظيفة،�و�التا���يحتمل�أن�يقدم�أفضل�ف�م����كيفية�تأث���

  .ياح�الموظف�نخصائص�عمل�معينة�ع���ارت

� �أساسية �أ�عاد �أر�عة �م���ب�ن �والكفاءة(وقد �و�ستقلالية، �والطموح، �العاطفية، �ا��امس�) الرفا�ية والبعد

 (Horn et al, 2004, p 366)    .الذي��شمل���عاد��ساسية��ر�عة) �داء�المت�امل(الثانوي 

يقاس�من�خلال�ما�يوفره�العمل�من�ب��ة�واس�ثارة،�أشار�الباحث����نظر�تھ�إ���أن��رتياح�النف�������العمل�

�مثل ���ا �القيام ��� �و�رغب �الفرد ���ا ��ستمتع �م�مات �وجود �الب��ة �إ��� ( �ع�� �تحتاج �م�ام �متغ��ة، م�مات

أما�الم�ام�ال���تحتوي�ع����س�ثارة�ف���) التعاون،�علاقات�عمل�جيدة،�وجو�مرح�وممتع،�جودة�ا��دمات
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�ح �خلق �ع�� ��عمل �م�مات �وال��قب ��ندفاع �من �واستخدام�(الة �التفك����بدا�� �إ�� �تحتاج �م�مات مثل

� �حسب �فالتفاعل �متقدمة �معرفية �أر�ع� warr) 1990"( وور"م�ارات ��� �ي�ون �و�س�ثارة �الب��ة ��عدي ب�ن

�فإنھ�يخلق�جو ) �ستمتاع�و�س�ثارة(حالات�نفسية�عند�الموظف،�فالعمل�إذا��ان�يحقق�للموظف�الب��ة�

�سوف� �الموظف �فإن �البعدين �ل�ذين �يفتقد �العمل ��ان �إذا �أما �الموظف، �نفس ��� �و�ندفاعية �ا��ماس من

مما��س�ب�حالة�) م�ام�تتطلب�ج�د�فكري (�شعر�بالملل�و��كتئاب،�نجد�ا��الة�الثالثة�وجود��س�ثارة�أي�

لمسؤوليات����اتخاذ�القرارات،�من�القلق�والتوتر�الدائم�لدى�الموظف�مثل�الوظائف�ال���تحتاج�إ���تحمل�ا

م�ام�مست��لة�تحتاج�إ���ال��ك��،�أما�ا��الة��خ��ة����وجود�ب��ة��غياب��س�ثارة�����ذه�ا��الة�سوف�

  .�شعر�الموظف�بالاطمئنان�و�رتياح�النف����دون�بدل�مج�ود�من�طرفھ

  : (Messe et al, 1998 )نموذج�ما����وزملائھ�-3-3-4

� �وآخرونيرى �أساس�تان�)  1998. (ما��� �حالتان �لك��ما ،� �مختلفان �النف��� �والضيق �النف��� ��رتياح أن

�لنفس� �المعاكسان �القطبان ��ما �و�رتياح �النف��� �الضيق ��ان �إذا �ما �لتحديد ا
ً
�بحث �أجرى �النفسية لل��ة

: ياس�نلقد�أنتجوا�مق. محور�ال��ة�العقلية�أو�ال��كيبات�المستقلة�ال���يجب�قياس�ا�ع���محور�ن�مستقل�ن

�كتئاب�،�وال��يج�/ القلق�(عنصرًا�وأر�عة�عوامل��23اس�نادًا�إ��� (PDMS) مقياس�مظا�ر��ضطراب�النف���

�25تحتوي�ع��� ( (PWBMS) ،�ومقياس�مظ�ر��رتياح�النف���) ،�و�س��لاك�الذا�ي�،�و�نفصال��جتما��

� �عناصر �وستة ��جتماعية(عنصرًا �والمشاركة ،� �الذات �الذات��اح��ام ��� �والتحكم ،� �العق�� �والتوازن ،

�والسعادة ��خر�ن، ��يجابية�مع �يمكن�). و�حداث،�العلاقات �المعادلات�ال�ي�لية�أنھ �نمذجة تؤكد�تحليلات

لبناء��امن�ثنا�ي�) الضيق�و�رتياح(النظر�إ����ذه�العوامل�العشرة�ع���أ��ا�م�ونات�ذات��عدين�م��ابط�ن�

وخلصوا�إ���أن�تقييم�ال��ة�النفسية����عموم�. ف�ومًا�عا���المستوى�لل��ة�العقلية��عاد�،�مما��عكس�م

 Boas) (Massé et al1998) الس�ان�يجب�أن��ستخدم�مقاي�س�مصاحبة�للضيق�النف����و�رتياح�النفسية

& Morin, 2014, p 205) 

  : Griffin et Danna) 1999(نموذج�-3-3-5

يتطابق�مع�الرضا�الذي��شعر�بھ�الفرد����مواج�ة�ا��ياة�العامة�وا����ات����العمل��نا�ينظر�لارتياح�ع���أنو�

،�يزاوج�مف�وم��رتياح��نا�جيدا�ب�ن�..)الرضا�أو�عدم�الرضا�ع����جر،�فرص�ال��قية،�العلاقات�مع�الزملاء( 

ـم�اضطرابات�ال��ة�المحثات�النفسية�مثل�تأث��ات��حباط�والقلق�والمحثات�الف��يولوجية�مثل�ضغط�الد

  )40،�ص�2020بوز�دي،�. ( ا��سدية�العامة

  : Daniels) 2000(نموذج�-3-3-6

�ع���ثلاثة�عوامل�ثنائية�القطب�متم��ة
ً

  : �ذا�تيار�من�البحث�يقدم�دليلا

  : يق��ح��ذا�البحث�أيضًا�عامل�ن�آخر�ن. التعب�وا��يو�ة-�كتئاب�والمتعة�-القلق�والراحة�

 س�والتفاؤل�والتحف��أحد�ما�يمثل�ا��ما . 

 وعامل�آخر�يمثل�الغضب .(Daniels, 2000, p 3)  

  :أساسيات��رتياح�النف���-3-4

  :عشرة�قدرات�أساسية�للأداء�ال�شري�ضرور�ة�للارتياح�و���M. Nussbaun (2008)ذكر�

 أي�الع�ش�بصورة�طبيعية: ا��ياة.  

 و�غذية��افية�؛أي�التمتع�ب��ة�جيدة،�وامتلاك�م��ل�: ال��ة�البدنية  
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 أي�القدرة�ع���التنقل�بحر�ة،�وحماية�النفس�من��عتداء�ا��سدي�والعنف،�:السلامة�ا��سدية�

  وإتاحة�الفرص�لإشباع�ال�شاط�ا�������وخيار��نجاب�؛�

 والفكر� �وا��يال �المثقف،�: ا��واس �ال��ص �مثل �قصد �عن �التصرف �ع�� �القدرة ��شمل وال��

 ا��ر�ة،�وا��صول�ع���تجارب�ممتعة�وتجنب�معاناة�لا�دا���ل�ا؛واستخدام�الذ�اء�مع�ضمان�

 مثل�ا��ب�وا��زن�والعطش�للتجارب�و�متنان�والغضب؛�: المشاع� 

 أي�القدرة�ع���ت�و�ن�فكرة�عما��و�جيد�و�دء�التفك������طر�قة�حياة�المرء�؛�: التفك���العم�� 

 بالانتماء� �� : الشعور �أجل �من �الع�ش �ع�� �القدرة ��جتماعية�بمع�� ��سس �وإتقان �ومع�م خر�ن

 لاح��ام�الذات�وعدم��ذلال�؛�

  أي�معرفة�كيفية�الع�ش�باح��ام�والتفاعل�مع�الطبيعة�؛�: �نواع��خرى 

 أي�القدرة�ع���ال��ك�واللعب�و�ستمتاع�بالأ�شطة�ال��ف��ية�؛: اللعب 

 الب�ئة� �ع�� �ال: السيطرة �ا��يارات ��� �المشاركة �ع�� �القدرة �الفرد�أي �حياة �تحكم �ال�� سياسية

 ,Coutrot ) .وا��صول�ع���الممتل�ات،�سواء�من�الناحية�الرسمية�أو�من�حيث�الفرص�ا��قيقية

2018, p 21) 

  :دور�العدالة�التنظيمية����تحقيق��رتياح�النف���-4

�جديد� �اجتما�� �مؤشر�نف��� �أ��ا �ع�� �التنظيمية �العدالة �حددت �و�بحاث �الدراسات �من �العديد إن

�النف��� ��عز�ز��رتياح ��� �الم�مة �التنظيمية �المتغ��ات �من �اعتبار�ا �يمكن �ول�ذا �الم�نية، وع���. لل��ة

ظمات،�و�التا���يمكن�العكس�من�ذلك�فإن�الظلم�التنظي���لھ�العديد�من��ضرار�سواء�للموظف�ن�أو�المن

  . اعتبار�مف�وم�العدالة�مصدرا�رئ�سيا�لتعز�ز��رتياح

���ح�ن��ش���الدراسات�التجر��ية�إ���أن�الظلم�يرتبط�بضعف��رتياح�وز�ادة�احتمال�تب���اس��اتيجيات�

تكيف�غ���مناسبة،�وز�ادة��مراض�ومشا�ل�ال��ة�النفسية�خاصة�القلق�و�كتئاب�والضيق�النف����

ل���ترتبط�ارتباطا�وثيقا�بالظلم،�لاسيما�من�حيث�عدم�المساواة�وعدم�التوازن�ب�ن�ا���د�والم�افأة،�أو�ا

 Piasecki, 2017, p ). يتوقعھ�من�حيث�المسا�مة إذ��انت�الم�افأة�لا�تتوافق�مع�ما��ستحقھ�الفرد�أو�ما

67) 

�يتعلق �فيما ��فراد �تصورات ��ش���إ�� �التنظيمية �أن�العدالة �منظما��م��و�ما �قبل �من �معامل��م بكيفية

���ح�ن��(Lipponen & Elovaine, 2005)فقد�أكدت�البحوث�أ��ا�ترتبط��ش�ل�إيجا�ي�بالارتياح�حسب�

دليل�ع���وجود�علاقة�سلبية�ب�ن�العدالة�و�رتياح��(Poon 2012, Li & Bager 2012)أبرزت�دراسات�

فإن��عز�ز�الشعور�بالارتياح��(Gillet et al, 2015)اسة�و�التا���ترك�أو�مغادرة�الموظف�ن�للعمل�وحسب�در 

 Gillet et al, 2015, p)من�خلال��ثار��يجابية�للعدالة�يقلل�من�نوايا�الموظف�ن�للمغادرة�وترك�العمل�

129)                                     

س�ئة،�ففي�الواقع�نجد��ومن�المر���أيضا�أن�يؤدي�ضعف�عدالة�التوز�ع�إ���أن�ت�ون�مرتبطة�ب��ة

أن�العمال�الذين�يدر�ون�أن�موقف�ما�غ���عادل�يظ�رون�مستوى�أع���من�المشا�ل�ال��ية�النفسية،�

وسيؤدي��ذا�التوز�ع�غ���الموا�ي�وغ���المستحق�وفقا�للموظف�إ���إعاقة�شعوره�بالانجاز�ال�����،�كما�
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 ,Piasecki ). ��ع���مدى�ارتياح�ورفا�ية�الفرديؤدي�إ���انخفاض�اح��ام�الذات�والذي�سي�ون�لھ�تأث���كب�

2017, p 68)  

  :خلاصة -5

�من�          �المباشر�بالعديد �لارتباطھ �نظرا �التنظي�� �السلوك �محددات �إحدى �التنظيمية �عت���العدالة

��عكس� �حيث ���ا �والعامل�ن ��سي���كفاءا��ا �خلال �من �المنظمة �نجاح �تؤثر�ع�� �ال�� �التنظيمية المتغ��ات

�لأن���ذا �المنظمة ��� �الموجودة �والعلاقات �العمل �لإجراءات �و�المسؤول�ن ��سي���المدير�ن �طر�قة المف�وم

أو�ح���العدالة��علامية�) ال�شر�ة�والمادية(غياب�العدل�سواء����التعاملات�أو��جراءات�أو�توز�ع�الموارد�

�تر  �ف�� �السلبية، �والسلوكيات �الوخيمة �النتائج �من �العديد �عنھ �من�ي��تب �بجملة �وثيق �ارتباط تبط

�بالارتياح� �الشعور �و�التا�� �الوظيفي �والرضا �المواطنة �وسلوك �التنظي�� ��الال��ام �التنظيمية المتغ��ات

  .  النف���

   :قائمة�المراجع

  باللغة�العر�ية: أولا

دراسة��-،�اختبار�العلاقة�ب�ن�العدالة�التنظيمية�و�غ��اب�الوظيفي)س.د( حيدر�حمود�ع�� .1

استطلاعية�لآراء�عينة�من�العامل�ن����معمل�سمنت�ال�وفة،�رسالة�ماجست������إدارة��عمال،��لية�

  .س.�دارة�و�قتصاد،�ال�وفة،�د

2. � �القادر�خليفة �وعبد �بر�اوي �دراسة�)2016(كمال �التنظي�� �بالولاء �وعلاق��ا �التنظيمية �العدالة ،

  .،�ا��زائر16ة��شار،�مجلة�الباحث،�العدد�ميدانية�بالشركة�الوطنية�للك�ر�اء�والغاز�بولاي

،�دور�العدالة�التنظيمية����ا��راك�الم���للعامل�من�القطاع�الصنا���)2014(مراد�رمزي�خرموش� .3

ا��اص�نحو�القطاع�العام،دراسة�ميدانية�بولاية�سطيف،�دراسة�مكملة�لمتطلبات�الماجس������علم�

  .ضر��سكرة�جتماع�تخصص�تنظيم�وعمل،�،�جامعة�محمد�خي

العدالة�التنظيمية�ودور�ا����تنمية�المورد�ال�شري����المنظمة،�مجلة�التنمية�) س.د( توا�ي�سمية� .4

  .09وإدارة�الموارد�ال�شر�ة،�ا��زء��ول،�العدد

،�أثر�العدالة��جرائية�ع���)2015(عبد�الله�خلف�الطعامسة�سلامة�وع���حسب�الله�عبد�ا��فيظ� .5

����ردن،�مجلة�العلوم��(QIZ)ة�دراسة�تحليلية��لأراء�العامل�ن����شر�ات�سلوك�المواطنة�التنظيمي

  .33-12�،15،�العدد��16قتصادية،�مجلد�

،�العدالة�التنظيمية�وعلاق��ا�بالال��ام�التنظي��،�دراسة�ميدانية�)2014(�بة�ال�ادي�محمد�ال��ناوي� .6

وق�الضمان��جتما���بمدينة�ع���عينة�من�الموظف�ن�بم�اتب�خدمات�التقاعد�التا�عة�لصند

  .بنغازي،�دراسة�مكملة�لمتطلبات�ا��صول�ع���درجة�الماجست�������دارة،�جامعة�بنغازي 

7. � ��ادي �را��� ��لية�)2019(اب�سام �تدر���� �لدى �النفسية �بالرفا�ية �وعلاقتھ ��نفعا�� ��بداع ،

  .2،�م��ق�2،�عدد46ال��بية��ساسية،�دراسات�العلوم���سانية�و�جتماعية،�المجلد�

 .11ابن�منظور،�لسان�العرب�،�ا��زء� .8

أثر�العدالة��جرائية�����داء�الوظيفي�دراسة�تحليلة�لآراء�المدير�ن����) 2013(السكر�عبد�الكر�م� .9

  .57- 35،�)1(،�العدد�)40(الوزارات��ردنية،�دراسات�العلوم��دار�ة،�المجلد�

،��طار��س��شادي�للرفاه�الوظيفي����ا���ومة�)2017( ا���وميةال�يئة��تحادية�للموارد�ال�شر�ة� .10

  .�تحادية،��مارات�العر�ية�المتحدة
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�ميدانية� .11 �دراسة �التنظيمية، �المواطنة �سلوك �ع�� �التنظيمية �العدالة �أثر �الدين، �عز �ي�� بن

�المجلد �وتر�و�ة، �نفسية �أبحاث �مجلة �قسنطينة، �لولاية �الشباب �العدد4بمؤسسات �ا10، ��زائر،�،

  . 258-235ص

،�بناء�نموذج�ت�بؤي�لدى��ساتذة�العامل�ن����المؤسسات�ال��بو�ة،�)2020(بوز�دي�عطية�عصام� .12

أطروحة�مقدمة�لنيل�ش�ادة�دكتوراه�الطور�الثالث�تخصص�علم�النفس�العمل�والتنظيم،�جامعة�

  .قاصدي�مر�اح�ورقلة،�ا��زائر

13. � �فاطمة �وال)2015(تلمسا�ي �النف��� ��رتياح �المستوى�، �ضوء ��� �ا��امعي�ن �الطلبة �لدى �����

�أطروحة� �و�ران، �جامعي�ن �طلبة �لدى �ميدانية �دراسة �الذات، �وتقدير �و�جتما�� �قتصادي

  .،�ا��زائر2ل��صول�ع���ش�ادة�دكتوراه����العلوم����علم�النفس�ال��بوي،�جامعة�و�ران

�وفتي .14 �بلقاسم �الساكت �محمد �ومحمد �عمران �ع�� �السلام �عبد �ال�و�ي�حس�ن �ع���� �محمد حة

،�دور�العدالة�التنظيمية����تحقيق�سلوكيات�المواطنة�التنظيمية�بمؤسسات�التعليم�العا��،�)2018(

جامعة�س��ا،�مجلة�الدراسات��-دراسة�تحليلية�لآراء�عينة�من�أعضاء��يئة�التدر�س�ب�لية��قتصاد

  .،�لي�يا9المالية�والمحاسبة��دار�ة،�العدد�

�سر�ر�ا�� .15 ��داء�حياة �تحس�ن ��� �وا�ع�اسھ �التنظيمية �والثقة �العدالة �ب�ن �التأث���التفاع�� ر����،

  .الوظيفي�للعامل�ن،�مجلة�إدارة��عمال�والدراسات��قتصادية،�العدد�السادس،�ا��زائر

،�الرفاه�النف����لدى�مرتف���ومنخف����الشعور�بالوحدة�النفسية�من�)2019( خوري��سر�ن .16

بارتفاع�ضغط�الدم،�أطروحة�مقدمة�ضمن�متطلبات�نيل�ش�ادة�الدكتوراه��المتقاعدين�المصاب�ن

الطور�الثالث����فرع�علم�النفس،�تخصص�علم�النفس�ال��ة،�جامعة�محمد�لم�ن�دباغ�ن�

  .ئر،�ا��زا-2- سطيف

دراسة�قياسية،�مجلة�: تقييم�الرفا�ية����العمل����ا��زائر) 2020(د��ال�أسماء�ومخطاري�فيصل .17

  .265-4�،246،�العدد12المجلد�أفاق�علمية،�

18. � �سارة �بالمؤسسة�)2015(زو��� �ميدانية �دراسة �ا��زائر�ة، �بالمؤسسات �التنظيمية �العدالة �واقع ،

  .401-381،�ا��زائر،�ص43المينائية�سكيكدة،�مجلة�العلوم���سانية،�مجلد�أ،�عدد

فا�ة�النفسية�مقياس�الر ) 2013(سم��ة�محمد�شند�حسام�إسماعيل��يبة،�حنان�سلامة�سلومة� .19

  .694-673،�ص�36للشباب�ا��ام��،�مجلة��رشاد�النف���،�العدد

20. � �عا�شة �وشتاتحة �صفية �الوظيفي�)2018(شقرا�ي �الرضا �مستوى �ع�� �المدركة �أثر�العدالة �قياس ،

�ا��وار�ة� �لل��ة �العمومية �بالمؤسسة �عينة�من�العمال �حالة �دراسة �المؤسسة، ��� �ال�شري للمورد

  .441- 425،�ا��زائر،�ص18احث،�العددبالأغواط،�مجلة�الب

�جاسر .21 �نمر�أبو �مراد ��داء�)2010(صابر�ن �أ�عاد �ع�� �التنظيمية �للعدالة �العامل�ن �إدراك �أثر ،

�ماجست��،� �رسالة �الفلسطي�ية، �الوطنية �السلطة �وزارات �موظفي �ع�� �تطبيقية �دراسة السيا��،

  .فلسط�ن

مية�����داء�السيا��،�مجلة�القادسية�للعلوم�،�أثر�العدالة�التنظي)2007(عامر�ع���حس�ن�العطوي� .22

  .01،�العدد�10دار�ة�و�قتصادية،�المجلد�

،�علاقة�العوامل�ا��مسة�الك��ى�لل��صية�بالارتياح�ال���������م�ان�العمل،�)2013(عبادو�أمال .23

روحة�،�أط)�سكرة�-الوادي�-�غواط�- ورقلة(دراسة�ميدانية�لدى��طارات�العاملة��شركة�سونلغاز�
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تأث���العدالة�التوز�عية�ع���الرضا�الوظيفي�للعامل�ن�بالتطبيق�ع���) 2021(عبد�المعطي�رضا�عطية� .24

� �والتجارة، �للاقتصاد �العلمية �المجلة �مصر�للط��ان، ��شركة �التدر�ب �)1(51مجلدأ�اديمية ،267 -

308.  

الدعم�التنظي���وعلاقتھ�بالعدالة�التنظيمية�و��ل��ام�التنظي��،�) 2019(ع���ض�يان�الرشيدي� .25

دراسة�تطبيقية�ع����طباء�العامل�ن�����عض�المس�شفيات�ا���ومية����مدينة�الر�اض،�المجلة�

منية�المملكة�العر�ية�،��جامعة�نايف�العر�ية�للعلوم�� 03،�عدد�39العر�ية�للإدارة�،�مجلد

  .السعودية

،�العدالة�التنظيمية�وأثر�ا�ع���التمك�ن��داري����)2016(ع�سات�فطيمة�الز�راء�و�جميل�أحمد� .26

  .07والسياسات��قتصادية،�العدد�المؤسسات�ا��زائر�ة،�المجلة�ا��زائر�ة�للعولمة

ا���والتفاؤل،�دراسة�ميدانية�لدى�،�الرفا�ية�النفسية�وعلاق��ا�بالذ�اء��نفع)2016(فتون�خرنوب� .27

عينة�من�طلبة��لية�ال��بية����جامعة�دمشق،�مجلة�اتحاد�ا��امعات�العر�ية�لل��بية�وعلم�النفس،�

  .1،�العدد�14المجلد�

،�دور�العدالة�التنظيمية����تحقيق��نتماء�العاطفي�للمنظمة،�دراسة�)2015(ما�ر�ع���ا��زا��� .28

ة�بمدينة�دمشق،�مجلة�جامعة��شر�ن�للبحوث�والدراسات�العلمية،�ميدانية�ع���المشا���ا��امعي

  .1،�العدد37سلسلة�العلوم��قتصادية�والقانونية،�مجلد�

،�تأث���العدالة�التنظيمية�����ح��اق�الوظيفي����المدارس�ا���ومية�)2019(محمود�إبرا�يم�م��م� .29

- 51،�ص2،�العدد28و�دار�ة،�المجلد�الفلسطي�ية،�مجلة�ا��امعة��سلامية�للدراسات��قتصادية

77 .  

،��رتياح�النف����والفاعلية�الذاتية�لدى�المعلم�ن،�دراسة�ميدانية�من�)2016(مسعودي�أمحمد� .30

وج�ة�نظر�عينة�من�معل���المدرسة��بتدائية�بولاية�مستغانم،�أطروحة�لنيل�ش�ادة�دكتوراه����
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،�علاقة�جوانب�العمل�بمستوى�الرضا�الوظيفي�ومعدلات�السعادة�)2017(م���سالم�عمر�العامري� .31

الوظيفية�لدى�العامل�ن����المدارس�ا���ومية�وا��اصة،�دراسة�ع���مجلس�أبو�ظ���للتعليم����
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جامعة�السلطان�-ا��امعات�الفلسطي�ية����محافظة�ا��ليل،�مجلة�الدراسات�ال��بو�ة�والنفسية

  .2،�عدد11قابوس،�مجلد

،�أثر�العدالة�التنظيمية�وعلاق��ا�بالال��ام�التنظي���دراسة�ميدانية����)2012(نماء�جواد�العبيدي� .33

�المجلد �و�قتصادية، ��دار�ة �للعلوم �تكر�ت �مجلة �العلم�ن �والبحث �العا�� �التعليم �العدد�8وزارة ،
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