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 ة لدى العاملينالانتقامي ياتالسلوك لمواجهة استراتيجية مؤثرة التنظيميَّةالعدالة 
                          العميديضرغام علي أ.د.                                                                  

 علي عبيد براك  الباحث
 كلية الادارة والاقتصاد/ جامعة الكوفة    

 المقدمة:
زيادة مشكلة البحث في  ي الحد من السلوك الانتقامي، وتمثلتف التنظيميَّةتناول البحث دراسة دور العدالة 

ثر بشكل كبير على تؤ  نهاأف ومن ثملى ردود فعل الافراد وسلوكياتهم ع التنظيميَّةالعدالة  تأثير غياب
 هنتج عنيقبل المديرين في المنظمات يمكن أن من  التنظيميَّةلهذا فأن عدم تطبيق العدالة أدائهم ونظراً 

كيات هو السلوك رفض الظلم ومن هذه السلو ت السلبية في مكان العمل للتعبير عن بعض السلوكيا
هذه الظاهرة أو القضاء عليها. ويهدف متغيرات للدراسة لمحاولة الحد من هتمام بهذه التم الاو الانتقامي، 

ر العدالة يأثت، باختبار وقياس والحد من السلوك الانتقامي التنظيميَّةالبحث إلى تحديد العلاقة بين العدالة 
داً يعملون في ( فر 82وقد تم تطبيق الدراسة على عينة تعدادها ) في الحد من السلوك الانتقامي، التنظيميَّة

ليل البيانات عن طريق هم وتم تحمستشفى الحكيم العام وتم جمع البيانات عن طريق توزيع الاستبانة علي
 .SPSS.V23البرنامج الاحصائي 

 :منهجية البحث /المبحث الاول
 :مشكلة البحث –:اولاً 

من أهم القطاعـات في المجتمع وأكثرها حيوية، نظراً لأنه يخدم أعداداً كبيرةً  الصحيَّةيعد قطاع الخدمات 
 للمواطنين. كما أن هذا  الصحيَّةمن فئـات الـشعب المختلفـة، يؤدي دوراً هاماً وأساسياً في تقديم الخدمات 
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ل الزيارات وأغلى ما يمتلكه المجتمع وهو صحة الفرد. حيث اتّضح للباحث من خلا بأثمنالقطاع يهتم 

من الأطبـاء وهيئة التمريض والموظفين في  الصحيَّة ي أجراها في المنظمة مع الملاكاتالت الميدانية
المستشفى المبحوث، أنهم يشعرون بعـدم العدالـة في توزيع المكافآت والحوافز، والتحيز في اتخاذ 
الإجـراءات مـن قبـل المديرين، وعدم مشاركتهم في صنع القرارات، مع شعورهم بأن المديرين لا يعـاملونهم 

احث أيضاً أنهم يعانون من عدة ضغوط في عملهـم بسبب بعض الاجراءات باحترام وتقدير. وقد تبين للب
واستناداً لما تقدم ارتأى الباحث ان يسعى لإيجاد بعض  التي تشعرهم بعدم التعامل معهم بعدالة. التنظيميَّة

 ظيميَّةالتنالحلول اللازمة لمعالجة تلك المشكلة في المنظمة المبحوثة وذلك من خلال دراسة أبعاد العدالة 
يمكن بلورة مشكلة البحث في تحديد طبيعة العلاقة  ومن ثم الحد من تنامي السلوك الانتقامي واهميتها في
بأبعادهـا الخمسة )العدالة التوزيعية، والعدالة الإجرائية، والعدالة التفاعلية، والعدالة  التنظيميَّةبين العدالة 

وك الانتقامي الذي يحدث لدى العاملين في المنظمة المبحوثة. الزمنية، والعدالة المكانية(، والحد من السل
  ألآتي:يمكن بيان مشكلة البحث من خلال التساؤل الرئيس  ومن ثم

 في الحد من السلوك الانتقامي في المنظمة المبحوثة ؟ التنظيميَّةما هو دور العدالة 
 أتي:وينبثق من هذا التساؤل مجموعة من التساؤلات الفرعية وهي كما ي

 ما هو دور العدالة التوزيعية في الحد من السلوك الانتقامي في المنظمة المبحوثة ؟ -1
 ما هو دور العدالة الاجرائية في الحد من السلوك الانتقامي في المنظمة المبحوثة ؟ -2
 في الحد من السلوك الانتقامي في المنظمة المبحوثة ؟ة ما هو دور العدالة التفاعلي -3
 في الحد من السلوك الانتقامي في المنظمة المبحوثة ؟الزمانية  ما هو دور العدالة -4
 ما هو دور العدالة المكانية في الحد من السلوك الانتقامي في المنظمة المبحوثة ؟ -5

  :أهمية البحث –:ثانياً 
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تتضح أهمية البحث من أنه يتناول متغيـرين هـامين علـى مـستوى الدراسـات السلوكية والاجتماعية 
 والسلوك الانتقامي.  التنظيميَّةوالإنسانية، وهما العدالة 

المختلفة هـو  بأبعادها،  التنظيميَّةكما ان تطبيق نظرية العدالة في المنظمات مـن خـلال موضـوع العدالة 
ـي للحفاظ على سمعة المنظمة، وهو كفيل بتحقيق المكاسب المشتركة لكـل مـن المنظمـة شـرط اساس
يمكن ان يكون سبباً في الحد من السلوك الانتقامي لدى العاملين،  فضلًا عن إن  ومن ثموالعاملين 

قامي  اذ لاحـظ لتجنب السلوك الانت التنظيميَّةالمكتبة العربية تفتقر لإسهامات الباحثين في مجال العدالة 
فإن هذا البحث  ومن ثمالباحث من خلال تقصيه للدراسات العربية ندرة هذه الدراسات في هذا المجـال 

يأتي كدعم لغيره من الدراسات السابقة ويضيف اليها دراسة متخصصة يمكن ان يكون لها اثر بالغ في 
 تحسن اداء المنظمات بشكل عام والمستشفيات بشكل خاص.

 أهداف البحث –:ثالثاً 
 تتمثل أهداف البحث في النقاط الآتية : 
 ، وانعكـاس أبعادهـا المختلفـة فـي المستشفى محل الدراسةالتنظيميَّةبيان مدى تطبيق مفهوم العدالـة  -1
 ، ومدى ارتباط كـل منهـا بالسلوك الانتقاميالتنظيميَّةتحديد الأهمية النسبية لكل بعد من أبعاد العدالة  -2
 ر السلوك الانتقامي للعاملين فـي المستشفى محل الدراسة.دراسة مصاد -3
للحد من السلوك الانتقامي لدى الموظفين في  التنظيميَّةالتعرف على مدى تأثير أبعاد العدالة  -4

 المستشفى.
تقديم مجموعة من التوصيات والمقترحات للقيادات الإدارية في مستشفى لدعم مدركات العاملين  -5

 لتجنـب مخاطر السلوك الانتقامي. ، وتخفيض حـدة الـضغوطالتنظيميَّةلأبعاد العدالة 
  :فرضيات البحث  –رابعاً: 

من تحقيقها وذلك من خلال  التأكدالبحث واهميته والتعرف على اهدافه التي ينبغي  بعد ان تم بيان مشكلة
 :يأتياختبار فرضيات البحث التي يمكن صياغتها بما 
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 H1الاولى:  الرئيسيةالفرضيه  
 والحد من السلوك الانتقامي( التنظيميَّةتوجد علاقه ارتباط ذات دلالة احصائية بين العدالة )
 :الفرضيات الفرعية 
توجد علاقه ارتباط ذات دلالة احصائية بين العدالة التوزيعية والحد من ) H1a  الفرضية الفرعية الاولى 

 السلوك الانتقامي(
توجد علاقه ارتباط ذات دلالة احصائية بين العدالة الاجرائية والحد من ) H1b  :الثانيةالفرضية الفرعية 
 السلوك الانتقامي(

)توجد علاقه ارتباط ذات دلالة احصائية بين العدالة التفاعلية والحد من   H1c  :الفرضية الفرعية الثالثة
 السلوك الانتقامي(

قه ارتباط ذات دلالة احصائية بين العدالة الزمانية والحد من توجد علا)  H1d  الفرضية الفرعية الرابعة:
 السلوك الانتقامي(

)توجد علاقه ارتباط ذات دلالة احصائية بين العدالة المكانية والحد   H1e  :الفرضية الفرعية الخامسة
 من السلوك الانتقامي(

 H2الفرضية الرئيسة الثانية : 
 في الحد من السلوك الانتقامي( التنظيميَّةتأثير ذات دلالة احصائية للعدالة  علاقةتوجد )

توجد علاقه تأثير ذات دلالة احصائية للعدالة التوزيعية في الحد من )  H2a: الفرضية الفرعية الاولى
 السلوك الانتقامي(

للعدالة الاجرائية في الحد من توجد علاقه تأثير ذات دلالة احصائية )  H2b: الفرضية الفرعية الثانية
 السلوك الانتقامي(

تأثير ذات دلالة احصائية للعدالة التفاعلية في الحد من  ة)توجد علاق : H2c الفرضية الفرعية الثالثة
 السلوك الانتقامي(
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توجد علاقه تأثير ذات دلالة احصائية للعدالة الزمانية في الحد من )  H2d: الفرضية الفرعية الرابعة
 سلوك الانتقامي(ال

) توجد علاقه تأثير ذات دلالة احصائية للعدالة المكانية في الحد من  : H2e الفرضية الفرعية الخامسة
 السلوك الانتقامي(

 المخطط الفرضي للبحث  –:خامساً 
والتي تتمثل  يظهر المخطط الفرضي للبحث علاقات الارتباط والتأثير بين المتغيرات الرئيسية للبحث

العدالة التوزيعية ، العدالة الاجرائية ، العدالة ( وابعاده الخمسة )التنظيميَّةالعدالة بالمتغير المستقل )
السلوك الانتقامي( وابعاده الاربعة )  ر التابع )( و المتغيلة الزمانية ، والعدالة المكانيةالتفاعلية ، العدا

وذلك حسب الفرضيات التي ن العمل ، التأثير على الالتزام( دورا اداء العمل ، انتهاك القواعد ، نوايا
 ( المخطط الفرضي للبحث: 1تمت صياغتها في الفقرة السابقة ويبين الشكل )
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 العدالة التوزيعية
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 انتهاك القواعد
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 ( المخطط الفرضي للبحث1الشكل )
 :للبحثالمبحث الثاني: الجانب النظري 

 :التنظيميَّةاولًا: العدالة 
كل كبير على تصور الضوء بش التنظيميَّة: لقد ألقت البحوث حول العدالة التنظيميَّةمفهوم العدالة  -1

تعد . لذلك التنظيميَّةفي مكان العمل. وتشكل نظرية العدالة أساس العدالة الموظف للعدالة أو الظلم 
 Apenkwah, 2019أداة مهمة في إدارة المنظمات بفاعلية وضمان رفاهية الموظفين ) التنظيميَّةالعدالة 

: 8.) 
تصورات الأفراد حول السلوكيات العادلة داخل المنظمة وردود أفعالهم السلوكية  التنظيميَّةوتمثل العدالة 

 ,.Vanessa et al).  وعرف (Bayarcelik & Findikli, 2016: 404تجاه هذه التصورات )
وتمثل   بأنها "شعور الأعضاء بالصلاحية الأخلاقية لكيفية معاملتهم" التنظيميَّةالعدالة (  1 :2019

(. وتعد  Heung, et al., 2017: 6المعايير الخاصة لكيفية معاملة الموظفين ، ) التنظيميَّةالعدالة 
مؤشرًا مهمًا لنهج الموارد البشرية في المنظمة ، وهو سلوك الموظفين والمديرين  التنظيميَّةالعدالة 

عن التصور  التنظيميَّة(. كما تعبر العدالة Stamenkovic, et al., 2018: 4نفيذيين وإدارة السلوك )الت
 (. Lamberta, et al.,  2019: 2الذي مفاده أن المنظمة تعامل الموظفين بطريقة منصفة وعادلة )

م". وبشكل أكثر تحديدًا ، بأنها "مدى معاملة الموظفين بعدالة في مكان عمله التنظيميَّةوتُعرَّف العدالة 
مزيجًا من توزيع الموارد ومبادئ صنع القرار وممارسات المعاملة التي يختبرها  التنظيميَّةتمثل العدالة 

 Terzi, et.ويذكر )    (Marko, et al., 2011: 1676)ألأفراد بشكل عام بشكل عادل أو غير عادل
al., 2017: 488 هي الأساليب المستخدمة في اتخاذ القرارات المتعلقة بتوزيع  التنظيميَّة( بأن العدالة

ويرى الباحث بأن  ومجموعة من القواعد الاجتماعية التي تنظم العلاقات بين الافراد التنظيميَّةالمصادر 
هي نوع من أنواع الادراك الفردي أو الجماعي لقوانين وضوابط العمل من خلال التعرّف  التنظيميَّةالعدالة 

 .القواعد المهنيّة والشعور بتطبيقها بشكل عادل على جميع الموظفين في المنظمة على
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 :التنظيميَّةاهمية العدالة   -2
تركز اغلب المنظمات على توفير البيئة الملائمة لموظفيها من اجل الحصول على اداء مميز ينعكس      

ايجاباً على اداء المنظمة بشكل عام ومن الامور التي يمكن ان تؤثر بشكل إيجابي على أداء الموظفين 
ة، ولا تتعامل العدالة في المنظمة في التعامل مع جميع الافراد بالمنظم التنظيميَّةهي اعتماد مبادئ العدالة 

 ,.Meral, et alمع المنفعة في المنظمة فقط ولكن أيضًا مع التوازن العادل للعقوبات والمسؤوليات )
، فإنهم سوف يتفاعلون معلومات عن جدارة السلطة بالثقة الأفرادفعندما يكون لدى (. 588 : 2015

من السلطة عندما يعتقدون أن السلطة كانت تستخدم العدالة بشكل أكثر إيجابية تجاه النتيجة التي تلقوها 
 .(Marko, et al., 2005: 2502بدلًا من الإجراءات غير العادلة. )

، وتشعر بالقلق إزاء تأثير همية التزام موظفيها كقوة أساسيةإذا كانت المنظمة التي تقدر ا  ومن ناحية اخرى 
، فإن أفضل طريقة لدراسة الالتزام التنظيمي ستعتمد على تنفيذهامجموعة جديدة من السياسات التي تم 
كما ان  (.Cohen & Charash 2001 :283) التنظيميَّةقياس تصورات موظفيها تجاه العدالة 
سيكون لها تأثير على صنع القرار الأخلاقي الخاص بها إذ تتشكل تصورات الموظف عن عدالة المنظمة 

 : Meral, et al., 2015أو نزاهتها )من خلال إدراكه لإنصاف المنظمة النية الأخلاقية للموظف 
أن المعاملة العادلة تؤدي إلى تحسين التفاعلات  (Akram, et al, 2016: 136(. كما أكد )590

أن الأفراد يجدون المنظمات جذابة تفاضليًا استنادًا إلى مدى الشاملة. كما  التنظيميَّةالاجتماعية والفعالية 
"لديها  التنظيميَّةالعدالة (. Cropanzano & Molina, 2015: 383)زام المنظمة بتطبيق العدالة الت

وفي تشمل المزيد من الثقة والالتزام القدرة على خلق فوائد قوية للمنظمات والموظفين على حد سواء. و 
تحل الروابط داخل المجتمع المقابل ، بأن الظلم التنظيمي "يشبه المذيبات المسببة للتآكل التي يمكن أن 

 .(Marko et al., 2005: 2502. )وتؤذي الفرد وتضر المنظمة"
 :التنظيميَّةابعاد العدالة   -3
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ولعل السبب وراء ذلك  التنظيميَّةلقد تعددت تصنيفات الباحثين بتحديد ابعاد معينه لقياس متغير العدالة 
ة والقوانين المختلفة الا انها تدور في حلقة واحدة يعود الاختلاف الثقافي للمنظمات والاجراءات المستخدم

 وتعتمد في الاساس على تحقيق المساوة بين الافراد.
 Akram, etالا ان الباحث تبنى نموذج ) التنظيميَّةوعلى الرغم من تعدد النماذج الخاصة بأبعاد العدالة  

al, 2016 ومن ثموذلك لكونه الاقرب الى واقع ميدان البحث  التنظيميَّة( لقياس المتغير المستقل العدالة 
 التنظيميَّة( خمسة ابعاد نموذجية للعدالة Akram, et al, 2016حدد )وقد ينسجم مع موضوع البحث 

 وهي كالاتي )العدالة التوزيعية ، العدالة الإجرائية ، العدالة التفاعلية ، العدالة الزمانية ، العدالة المكانية(
نشأت فكرة الإنصاف في المنظمات في الادبيات الاجتماعية والنفسية حول العدالة   وزيعية:ـالعدالة الت -أ

التوزيعية. ونظرًا لأن العدالة التوزيعية تتعامل مع النزاهة المتصورة للعوائد ، فإنها تنطوي على إمكانية 
جزءًا لا يتجزأ منه  أن يكون لها تداعيات قوية في السياق التنظيمي ، والذي يعتبر توزيع العوائد

(Akram, et al., 2016: 136 ان إدراك الآثار المحتملة للعدالة التوزيعية ، وخاصة نظرية .)
وفي نهاية المطاف تؤثر على   التنظيميَّةالنزاهة المرتبطة بالمخرجات و المساواة ، على السياق التنظيمي 

وتعرف العدالة التوزيعية  (Cohen & Charash 2001:280سلوكهم )مثل الأداء أو الانسحاب(. )
بأنها التصور المتعلق بمكاسب الموظفين مثل المسؤوليات والخدمات والفرص والمكافآت والحالات 

 تتناسب مع أدائهم. 
قدمت دراسة العدالة في المنظمات تحولا مماثلا. اذ لم يعد النظر إلى النزاهة  العدالة الإجرائية: -ب

المتصورة ، بل إن العدالة المتصورة للعملية التي  التنظيميَّةدد الوحيد للعدالة المتصورة للعوائد هو المح
تمثل العدالة الإجرائية مفهوم العدالة فيما يتعلق بالإدارة و تحققت بها تلك العوائد كانت مهمة أيضًا ، 

 :BAYARÇELIK, FINDIKLi, 2016الذي يتعلق بالإجراءات المطبقة عليها أثناء اتخاذ القرارات )
(. وتشير العدالة الإجرائية إلى العدالة المتصورة للعملية )الوسائل( المستخدمة لتحديد المخرجات 404

 ,.Heung, et al، وترتبط العدالة الإجرائية بدرجة أكبر بتقييم السمات النظامية والمؤسسية )التنظيميَّة
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طبيق قواعد معيارية محددة في تقييم ما (. وقد عرفت العدالة الإجرائية: بأنها تكون نتيجة لت 8 :2017
إذا كانت العملية عادلة ، مثل التمثيل ، الاتساق ، قمع التحيز ، والدقة ، الصواب ، والأخلاقيات 

(Rodrígueza et al., 2019: 1 .)  وتشير إلى التنظيميَّةوتعد العدالة الإجرائية بعد بارز للعدالة .
عادلة وشفافة. على الرغم من أهمية  التنظيميَّةفيما إذا كانت العملية المستخدمة للوصول إلى النتائج 

، إلا أن العدالة الإجرائية في العديد من الحالات قد تكون أكثر اهمية التنبؤ  التنظيميَّةابعاد العدالة 
ستخدمة للوصول إلى نتائج مهمة عادلة ومتسقة يريدون أن تكون العمليات الم الأفرادبالنتائج لأن 

 (.Qureshi, 2017: 4وشفافة. )
، أي  التنظيميَّةهي امتداد للعدالة الإجرائية ، وتتعلق بالجانب الإنساني للممارسات  العدالة التفاعلية:ـ -ج

الطريقة التي تتصرف بها الإدارة )أو أولئك الذين يسيطرون على المكافآت والموارد( تجاه متلقي العدالة. 
وعلى هذا النحو ، ترتبط العدالة التفاعلية بجوانب عملية الاتصال بين المصدر والمستلم للعدالة ، مثل 

يحددها السلوك الشخصي لممثلي الإدارة ، تم  المداراة والصدق والاحترام ، ونظرًا لأن العدالة التفاعلية
 ,Akram, et alالعدالة التفاعلية إلى فئتين صغيرتين هما العدالة الشخصية والعدالة المعلوماتية. )تقسيم 

( ان العدالة التفاعلية  هي نوعية الإدراك المتشكل Apenkwah, 2019 : 9). ويرى (136 :2016
 . التنظيميَّةتجاه الموظفين خلال الأنشطة فيما يتعلق بالمعالجات الشخصية 

من نفس المفهوم ولكن في بيئة مختلفة. اذ تهتم  التنظيميَّةينبع البعد الجديد للعدالة  ـ العدالة الزمانية: -د
وغالبًا ما يتم اعتبار الوقت أهم مورد للمنظمة  نظمة بـ "التوزيع العادل للوقت".العدالة الزمانية في أي م

وأن المنظمات تحاول باستمرار العثور على تقنيات جديدة أو طرق للعمل أو أنواع أخرى من التحسينات 
تعريف العدالة (. ويتم Bergqvist & Sopaj, 2019: 10التي يمكن أن تزيد من كفاءة الموظف )

 ,Akram) التنظيميَّةلوقت من قبل المنظمة لموظفيها لاستكمال المهام التوزيع العادل لالزمانية على أنها 
et al, 2016: 136.) 
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، فقد يكون الوقت مساوياً للرعاية ويعتبر كنزًا ، تعد إدارة  التنظيميويعد الوقت موردًا محدودًا في المجال 
(. أن الأحداث الظالمة التي Talebi, et al., 2019: 5 الوقت جانبًا مكملًا لممارسة العدالة الزمانية.)

يجلبها الموظفون إلى الذهن يمكن أن تعتمد على المنظور الزمني المتخذ: )مثل ساعات العمل الإضافية 
(.   عندما Cojuharenco, et al., 2011: 3غير المدفوعة( وكذلك المعاملة غير العادلة بين الأفراد )

و في الصباح الباكر تنتج مجموعة متنوعة من الآثار تتزامن ساعات العمل مع وقت متأخر من الليل ا
الضارة الحادة مثل اليقظة المنخفضة ، ووقت رد الفعل ، والانتباه ، والذاكرة ، وصنع القرار وتؤدي ايضاً 

 :Caldwell, et al., 2019دوران )المعدل  -التغيب  -زيادة الأخطاء في العمل  -الى زيادة النسيان 
272 .) 

تشير العدالة المكانية إلى "التصور حول عدالة مسافة الموارد والتمييز في الميزانية  :ـ لعدالة المكانيةا -هـ
". فالعدالة المكانية هي تركيز داخل على التنظيميَّةالمختلفة في تخصيص الموارد  التنظيميَّةبين الفروع 

ق الأمر بتوضيح توزيع مساحة الموارد "ذات . لذلك ، يتعلالتنظيميَّةالسمة الجغرافية والمكانية للعدالة 
(. ويعد Akram, et al, 2016: 136القيمة الاجتماعية" وكذلك فرص الاستفادة من هذه الموارد. )

الاقسام بالإضافة إلى الإشراف بصورة غير عادلة للموظفين في كافة الفروع و  التنظيميَّةتخصيص الموارد 
بنتائج سلوكيات الموظفين. يتحدث هذا على وجه التحديد عن موقع مجالات اهتمام فيما يتعلق التعسفي 

المكتب والمساحة ، وأدوات العمل المطلوبة وبيئة العمل اللائقة ، والتي يشار إليها مؤخرًا باسم العدالة 
 (.Waribo, et al., 2019: 663المكانية )

ويشير التقويض الاجتماعي إلى  وقد يسعى المشرف الى تقويض العلاقات الاجتماعية في مكان العمل:
بأنها   ويعرف الباحث العدالة المكانية(.Sharma, 2018: 2 "السلوكيات التي تهدف إلى إعاقة العمل )

 المطلوبة.  التنظيميَّةشير إلى الإنصاف في تخصيص ومساحة الموارد ت
 :ثانيأ: السلوك الانتقامي

 :مفهوم السلوك الانتقامي -1
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على الرغم من الاختلاف الكبير في القيم الأخلاقية من ثقافة إلى أخرى فإن قواعد المعاملة بالمثل 
تاريخيًا ومعاصرًا لا يوجد مبدأ واحد أو حكم  عالمية في كل مجتمع بشري تقريبًاوالانتقام تمثل مبادئ 

يعد لإيجابية والسلبية. و مقبول على نطاق واسع وعالمي مثل مبدأ المعاملة بالمثل في كل من صيغته ا
 Neuman) لها تأثير على المنظمات والافرادتعبير عن جميع السلوكيات الضارة التي  السلوك الانتقامي

& Baron,1998:272) . ويُعرف السلوك الانتقامي على أنه جميع الاستجابات السلوكية للموظفين
 Ambrose. ويبين )((Skarlicki et al.,1999:100الساخطين على المعاملة غير العادلة المتصورة 

et al,2002:952الضرر بهدف تسبب في  ( بأن السلوك الانتقامي هو سلوك الفاعل المصمم لإلحاق
بغض النظر عما إذا كان السلوك يعيد توزيع الموارد أم لا. ويعد الانتقام سلوك موجها نحو  ضرر للمقابل

 . كما يعرف(Griffin, et al., 2004: 388او منظمة ) الفاعل الاجتماعي كفرد أو جماعة من الأفراد
(Spector et al., 2006: 448الانتقام هو الاستجابة )  للظلم وهو شكل من اشكال العدوان في مكان

العمل ويرتبط الانتقام في مكان العمل بالمشاعر السلبية للفرد مثل الغضب والاحباط والذي تسببه 
 .نفسية والاجتماعية ومكان العمل الظروف البيئية مثل الحالة ال

 :اهمية السلوك الانتقامي -2
أن المعاملة السيئة تجعل من الانتقام اكثر حدوثاً اذ يمكن ان يكون السلوك الانتقامي سلوك مختل وظيفيا 
للمنظمات وقد لا ينطوي فقط على الاضرار والخسائر في الموارد المادية للمنظمة بل يمكن ان يكون 

ايضا من حيث مشاعر الذنب والقلق والتوتر التي يمكن أن ترتبط بأشياء مثل القلق من ضار للأفراد 
(. ويميل Grifin et al.,2004:380الوقوع في الانتقام والذي يقلل من الاداء الشخصي ايضا )

 Ashkanasy et al,.2002: 3المرؤوسين إلى الرد على وقاحة المشرف بطرق انتقامية. )
 
 
 



ة استراتيجية مؤثرة لمواجهة السلوكيات الانتقامية لدى العاملين 
َّ
 العدالة التنظيمي

 

  

 86 2021كانون الأول  63العدد 

 

 :الانتقاميأبعاد السلوك 
لقد تعددت تصنيفات الباحثين بتحديد ابعاد معينه لقياس متغير السلوك الانتقامي ولعل السبب وراء ذلك 
يعود الى كثره المواضيع القريبة من مفهوم السلوك الانتقامي كالسلوك المنحرف، والسلوك العكسي، 

 والسلوك العدائي، وغيرها..
 Bidder etبأبعاد السلوك الانتقامي الا ان الباحث تبنى نموذج) وعلى الرغم من تعدد النماذج الخاصة 

al: 2001 ومن ثم( لقياس المتغير التابع السلوك الانتقامي وذلك لكونه الاقرب الى واقع ميدان البحث 
ينسجم مع موضوع البحث ويمكن استعراض الابعاد الخاصة بمتغير السلوك الانتقامي  من خلال ما 

 يأتي:

يرتبط مفهوم اداء العمل بسلوك الفرد في المنظمة ، ويحتل مكانه خاصه داخل اي منظمة :ـ أداء العمل -أ
باعتباره المخرجات النهائية لمحصلة جميع الأنشطة ، وقد تعددت تعريفات الباحثين اداء العمل فقد عُرف 

ها وتهتم بوجود بأنه عبارة عن عمليه او مجموعه من العمليات التي تساعد  المنظمات على تحقيق اهداف
فهم مشترك بين المدراء  والموظفين عن ما يجب تحقيقه ومن ثم ادارة وتطوير مقدرات الموظفين بطريقه 

 (. Kalu & Okpokwasili, 2018: 213تساعد على تحقيق الاهداف )
ان ان درجه توفر رضا الموظف يحدد كيف يكون الاداء العام للمنظمة ولزيادة كفاءة الاداء العام يجب 

يكون هناك رضا وظيفي يتمتع به العاملين من خلال جذب الموظفين المؤهلين للانضمام الى المنظمة 
 :oravee, et al., 2019والحفاظ على وجودهم فيها وتحفيز الموظفين لتحقيق اعلى مستويات الاداء )

60 .) 
تقدم قواعد أخلاقيات العمل وسلوك المدراء والموظفين )"القواعد"( موجزًا للمعايير  تهاك القواعد:ـان -ب

المشتركة التي تضعها المنظمة، لمدرائها وموظفيها. وصممت القواعد لتعزيز القيم والمبادئ التي تمثلها 
لمصالح والحول دون ارتكاب أية مخالفات. اذ ان هذه القواعد تعد اداة مهمة لضمان حقوق اصحاب ا

 بوجه عام . 
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هي تقيّد سلوكيات الموظفين في مكان  التنظيميَّة( ان القواعد Ghosh, & Shum, 2019: 1وذكر ) 
( انتهاك القواعد على أنها انتهاكات متعمدة للقواعد أو Bryant. et al,. 2010: 4العمل. ويعرّف )

 .التنظيميَّةالسياسات 
موظفين يمثلون موردًا مهمًا لاية منظمة ، يتعين على مديري نظرًا الى أن الالعمل:ـ  نوايا دوران -ج

. اذ يتعلق التأثير المحتمل بنوايا دوران الموظفين بالعدالة الموظفين علىالمنظمة النظر في تأثير العدالة 
 & ,Vui-Yee، والتي لها تأثير كبير على رفاهية الموظفين وكذلك على الأداء التنظيمي ) التنظيميَّة

Yen-Hwa, 2019: 2 أذ تشير نية الدوران إلى الميل النفسي والسلوكي حيث ينوي الموظفون ترك .)
 ,Sanjeevعرف )و (. Sousa, & Henneberger, 2004: 131منظمتهم أو مهنتهم الحالية. )

ة محددة".  ( نية الدوران على أنها "الاحتمالية )الذاتية( بأن يغير الفرد وظيفته خلال فترة زمني56 :2017
( نية الدوران بانه التراجع الطوعي للموظفين عن المنظمة Hayes, et al., 2012: 263كما عرف )

والمهنة.  وذكر بأنه يمكن أن يكون هناك العديد من التأثيرات المترتبة على المنظمة حيث أن الدوران قد 
 تكاليف إضافية للمنظمة(.  يؤدي إلى )انخفاض الإنتاجية لدى الموظفين ،ضعف الاداء التنظيمي،

بأنه ترك الموظفين الداخليين وظائفهم الحالية وشغل وظائف جديدة  ويعرف الباحث نوايا دوران العمل:
 داخل نفس المنظمة او الخروج من المنظمة .

ان الالتزام التنظيمي مفهوم مهم في الادارة حيث  يدرس الباحثون هذا البناء على  ـلتأثير على الالتزام :ا
نطاق واسع، كذلك في علم النفس التنظيمي، والسلوك التنظيمي . اذ ان التزام الموظفين أمر بالغ الأهمية 
 لأن مصالح وأهداف وحاجات الموظفين يجب ان تتوافق مع اهتمامات المنظمة للحصول على أفضل

( . ويعبر الالتزام في المنظمة عادةً عن هوية الفرد وقيمهُ Devece et al, 2016: 1857الموظفين )
(.  يعد الالتزام التنظيمي أحد القضايا الرئيسية التي تحفز وتدفع Li et al., 2017: 644في المنظمة، )

 ,.Bahrami et al)ماج فيها أو المشاركة في المنظمة أو الاند التنظيميَّةالأفراد إلى تشكيل الهوية 
2016: 99) . 
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ويمكن تعريف الالتزام على انه مرحلة يتعرف فيها الموظفين على مجموعة معينة من الأهداف  ويأمل في 
 (.Eliyana & ma'arif, 2019: 2الحفاظ على مكانته كعضو فعال في المجموعة )

العلاقة الإيجابية القوية بين الالتزام  فيلتزام الموظفين مهمًا بشكل كبير لما لهل من دور يعد ا    
 ,Eliyana & ma'arifالتنظيمي والحفاظ عل الموظفين الجيدين والعلاقة العكسية مع نية دوران )

2019: 2.)  
 :الجانب العملي للبحث /لثالمبحث الثا

 التحليل الاحصائي الوصفي لمتغيرات البحثأولًا: 
 :التنظيميَّةجابات العينة حول متغير العدالة لإ الاحصائي الوصفي تحليلال -1
لقد ظهر من خلال تحليل البيانات الخاصة باجابات عينة البحث على استمارة الاستبيان المتضمنة  

 في البحث ما يأتي:  التنظيميَّةالفقرات الخاصة بمتغير العدالة 
( وهو أعلى من الوسط الفرضي على 3.36) التنظيميَّةبلغ الوسط الحسابي لإجمالي متغير العدالة  -أ

( المعول عليه لتفحص مستويات استجابة أفراد العينة المبحوثة وبلغ 3مساحة ميزان الاختبار البالغ )
 ( .%67) ( وبأهمية نسبية0.75الانحراف المعياري )

( و بوسط %76)ن حيث الأهمية النسبية التي بلغت جاء بعد العدالة التوزيعية بالمرتبة الأولى م -ب
( وجاءت الابعاد الأخرى متسلسلة بالأهمية ، إذ احتل 0.77( وانحراف معياري قدره )3.82حسابي قدره )

( وبانحراف 3.32%( وبوسط حسابي مقداره )66نسبية ) بأهميةبعد العدالة الاجرائية المرتبة الثانية 
%( وبلغ الوسط الحسابي 66نسبية ) بأهمية( وبعد العدالة التفاعلية بالمرتبة الثالثة 1.01معياري يبلغ )

نسبية  بأهمية( ، في حين جاء بعد العدالة الزمانية  بالمرتبة الرابعة 0.84( والانحراف المعياري )3.29)
( اما بعد العدالة المكانية 0.80( والانحراف المعياري بمقدار )3.27%( وبوسط حسابي يبلغ )65بلغت )

( وبانحراف 3.11( وبوسط حسابي بلغ )%62نسبية مقدارها ) بأهميةرة جاء بالمرتبة الخامسة والاخي
 (.0.84معياري مقداره )
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 حسب أهميتها التنظيميَّةلأبعاد العدالة ( النسب المئوية 2الشكل )
 جابات العينة حول متغير السلوك الانتقاميالاحصائي الوصفي لإتحليل ال -2

عينة البحث على استمارة الاستبيان المتضمنة الفقرات الخاصة  بإجاباتلقد أظهر تحليل البيانات الخاصة 
 متغير السلوك الانتقامي في البحث ما يأتي : بأبعاد

( وهو أعلى من الوسط الفرضي على 3.32بلغ الوسط الحسابي لإجمالي متغير السلوك الانتقامي ) -أ
( ، المعول عليه لتفحص مستويات استجابة أفراد العينة المبحوثة و 3غ )مساحة ميزان الاختبار البال

 ( .66%( وأهمية نسبية)0.78بانحراف معياري قدره )
جاء بعد التأثير على الالتزام من حيث الأهمية النسبية ليحتل المرتبة الاولى بأهمية نسبية مقدارها    -ب
( وجاءت الابعاد الأخرى 0.83مقداره )(  وبانحراف معياري 3.45( وبوسط حسابي قدره )%69)

( وبوسط حسابي %66نسبية ) بأهميةمتسلسلة بالأهمية ، حيث احتل بعد أداء العمل بالمرتبة الثانية 
نسبية  بأهمية(  وبعد نوايا دوران العمل بالمرتبة الثالثة 0.78( وبانحراف معياري مقداره)3.31مقداره )

( ، في حين جاء بعد 0.85( وبلغ الانحراف المعياري )3.30ي )%(  وبلغ الوسط الحساب 66مقدارها )
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( 3.22( وبوسط حسابي يبلغ ) %64نسبية بلغت ) بأهميةانتهاك القواعد  بالمرتبة الرابعة والاخيرة 
 ( .0.88والانحراف المعياري بمقدار )

ض الموظفين الى تشير النتائج اعلاه ان الموظفين في مستشفى الحكيم العام يدركون اسباب توجه بع -ت
السلوكيات الانتفامية جراء سوء المعاملة وانعدام العدالة في بيئة العمل الوظيفية وذلك من خلال مدى 

 استجابتهم واتفاقهم على الفقرات الواردة في مضامين الاستبانة والمتعلقة بقياس متغير السلوك الانتقامي .
ر السلوك الانتقامي والذي يتضمن الاوساط ( التحليل الاحصائي الوصفي لمتغي3ويوضح الجدول )

 السلوك الانتقامي. لأبعادالحسابية والانحرافات المعيارية والاهمية النسبية 
 ( التحليل الاحصائي الوصفي لمتغير السلوك الانتقامي3الجدول )                      
الوسط   المتغيرات

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

 الأهمية النسبية )قوة
 الإجابة(

 الترتيب

 الثاني WP 3.31 0.78 66%اداء العمل 

 الرابع VR 3.22 0.88 64% انتهاك القواعد

 الثالث WT 3.30 0.85 66% نوايا دوران العمل 

 الأول IC 3.45 0.83 69%التأثير على الالتزام 

  RB 3.32 0.78 66%اجمالي السلوك الانتقامي

 ةلعناصره الأساسيلسلوك الانتقامي والنسب المئوية لمتغير ا( خلاصة النتائج 3ويصور الشكل )
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;  اداء العمل  
66%

;  انتهاك القواعد  
64%

نوايا دوران العمل   
 ;66%

زام  التأثير على الالت
  ;69%

   
 

               
 
 
 
 
 
 

 لأبعاد السلوك الانتقامي حسب أهميتها( النسب المئوية 3الشكل )
 :ثالثاً: اختبار فرضيات علاقة التأثير

في السلوك الانتقامي أذ بلغ معامل ميل  التنظيميَّة( أن هناك علاقة تأثير للعدالة 5يبين الجدول )
( وهي أقل من مستوى 0.000( وهي معنوية لأن مستوى المعنوية المتحققة بلغت )0.92الإنحدار )

( وهذا يعني أن 0.86( قد بلغ )2R( كما أن معامل التحديد )0.05المعنوية التي أفترضها الباحث )
لحاصل في المتغير التابع السلوك الانتقامي وهو مقبول ( من التباين ا0.86تفسر ) التنظيميَّةالعدالة 
(، وعلى وفق 4.00( أكبر من قيمتها الجدولية )505.82( المحسوبة البالغة )Fالى حجم قيمة ) استنادا

 لى مستوى هذا البحث.هذه النتائج تقبل هذه الفرضية ع
 :اختبار الفرضيات -2

)العدالة التوزيعية،  التنظيميَّةتفرض هذه الفرضية بوجود علاقة تأثير ذات دلالة معنوية لإبعاد العدالة 
العدالة الاجرائية، العدالة التفاعلية، العدالة الزمانية، العدالة المكانية( في السلوك الانتقامي، وهذا يعني أن 

وأن أي تغير  التنظيميَّةبعاد المتغير المستقل العدالة المتغير التابع السلوك الانتقامي وهو دالة حقيقية لإ
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الفرضيات  اختبار( 6سيؤدي الى تغيير في السلوك الانتقامي. ويبين الجدول ) التنظيميَّةفي إبعاد العدالة 
 :الفرعية وهي كالآتي

 في السلوك الانتقامي التنظيميَّة( اختبار تأثير إبعاد العدالة 6الجدول )

 السلوك الانتقامي التابعالمتغير 

 التنظيميَّةابعاد العدالة 
معامل 
 βالتاثير

 Tقيمة 
معامل 
التحديد 
𝑅2 

 Fقيمة 
مستوى 
 المعنوية

 النتيجة

 مقبولة OJD 0.70 8.97 0.50 80.59 0.00العدالة التوزيعية 

 مقبولة OJP 0.75 10.44 0.57 109.00 0.00العدالة الاجرائية 

 مقبولة OJI 0.94 25.19 0.88 634.78 0.00العدالة التفاعلية 

 مقبولة OJT 0.87 16.44 0.77 270.54 0.00العدالة الزمانية 

 مقبولة OJS 0.83 13.41 0.69 180.06 0.00العدالة المكانية 

 مقبولة OJ 0.92 22.49 0.86 505.82 0.00الفرضية الرئيسية 

 SPSS.V23                      n=8حسب نتائج برنامج  نيالمصدر: من إعداد الباحث
 :الرابع/ الاستنتاجات والتوصياتالمبحث 

 :الاستنتاجات :اولاً 
استناداً على نتائج الاختبارات الخاصة بمتغيرات البحث واختبار فرضياته المستندة على اجابات عينة 

 خلال الآتي:البحث، توصل الباحث الى مجموعة من الاستنتاجات التي يمكن استعراضها من 
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)العدالة ـالمتمثلة ب التنظيميَّةإن مدركات الموظفين في مستشفى الحكيم العام لجميع ابعاد العدالة  -1
التوزيعية، العدالة الاجرائية، العدالة التفاعلية، العدالة الزمانية، العدالة المكانية( كانت مقبولة استنادا 

 من قبل عينة البحث.  يميَّةالتنظلمستوى الاستجابة مع مقاييس متغير العدلة 
يدرك الموظفون في مستشفى الحكيم العام اهمية اساليب الحد من السلوك الانتقامي داخل المستشفى  -2

 وذلك استنادا لمعدل الاستجابة مع مقاييس متغير السلوك الانتقامي من قبل عينة البحث.
العدالة التوزيعية ودوره في الحد من يوجد لدى الموظفين في مستشفى الحكيم العام اهتمام كبير ببُعد  -3

 التنظيميَّةالسلوك الانتقامي من خلال حصوله على المرتبة الاولى من حيث الاهمية ضمن ابعاد العدالة 
 وذلك لارتباطه بتقييم اداء العاملين ومكافئتهم على اساس عطاءهم الوظيفي.

م الاكبر من بين ابعاد السلوك الانتقامي توصل الباحث الى ان بُعد التأثير على الالتزام نال الاهتما -4
رفة في لجوء الموظفين الى الاشكال المتعا أحدوذلك حسب رؤية عينة البحث بان عدم الالتزام هو 

 .السلوك
 :التوصيات ثانياً:

، يوصي الباحث القيادات الإدارية المتمثلة بالإدارة العليا لاستنتاجات التي تم التوصل اليهافي ضوء ا
 الأقسام في مستشفى الحكيم العام بما يأتي:ورؤساء 

لأنهم هم الأكثر إدراكاً للعدالة، وذلك وبشكل خاص بفئة الإداريين  التنظيميَّةالاهتمام بإجراءات العدالة  -1
نظام الأجور والحوافز والمكافآت التي يحصل عليها الموظفون، وربطها بحجم خبراتهم من خلال موضوع 

مية، وتوزيع الأعباء والواجبات والمسؤوليات الوظيفية بشكل عادل ومناسب بين السابقة، ومؤهلاتهم العل
 جميع الموظفين.

وضع نظام لتصنيف الوظائف يحدد مهام وواجبات كل وظيفة ،ويجب أن يكون هناك تناسب في  -2
 ساعات العمل مع الظروف الخاصة بكل موظف.
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ات الوظيفية المتعلقة بعملهم بنزاهة وموضوعية تنمية مدركات الإداريين للعدالة من خلال اتخاذ القرار  -3
، وإتاحة فرص المشاركة أمام كافة القرارات على كافة الموظفينبعيدة عن التحيز، والمساواة في تطبيق 

كافة الموظفين وخاصة الإداريين في صنع القرارات الإدارية، والسماح لهم بمناقشة أو معارضة القرارات، 
 عن آرائهم.وإعطائهم حرية التعبير 

تحسين العلاقات الإنسانية والاحترام المتبادل بشكل خاص مع الموظفين والأخذ بمطالبهم في الاعتبار  -4
عند اتخاذ قرارات خاصة بهم، ومناقشة القرارات بكل وضوح وصراحة، وشرح مبررات القرارات التي تُتخذ 

 بالنسبة لوظائفهم، والاهتمام بهم ومعاملتهم باحترام وود.
ع اوقات العمل والاجازات بشكل عادل والاخذ بنظر الاعتبار للضغوط التي يتعرض لها الموظفين توزي -5

 وعبئ العمل الزائد وتعويض اوقات العمل الاضافية. 
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