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 كلمـــــــــــــة شكر

 الحمد لله عدد خلقه ومداد كلماته
 ونشكر فضله حتى يبلغ الفضل منتهاه

 الصلاة على محمد والسلام علية وآله وصحبه  .
 أتقدم بالشكر الجزيل إلى زوجي والدتي وأفراد عائلتي وأحبائي

لمعنوي والتشجيع و أصدقائي وزملائي في العمل والدراسة على الدعم ا
.وكذا كل من  مدير مستشفى بشير بن ناصر ونائبه على المساعدة  و 

 تسهيل الشق التطبيقي للموضوع لدى مصالحهم  .
 واخص ذكرا و احتراما أساتذة الكلية الذين اشرفوا على تكوين

 .2020فرع الماستر إدارة الموارد البشرية دفعة 
 كان دليلةوخاصة الأستاذة المشرفة  الرائعة بر 

 والى كل من ساعدنا على إتمام
 العمل . 
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 أهدي هذا العمل إلى روح والدي رحمه الله

 و إلى والدتي الغالية و أولادي الأعزاء  

 زوجي رفيق دربي.إلى و 

 

 إهداء
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 الملخص 

تناولت هذه الدارسة إلى  اثر ضغوط العمل على الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالمؤسسة العمومية الاستشفائية بشير بن 

ومعرفة ،لالتزام التنظيمي معرفة مستوى ضغوط العمل وكذا ا إلى.وهدفت لضبط في مصلحة الاستعجالات بسكرةناصر  وبا

أثر أبعاد ضغوط العمل متمثلة في ) عبء العمل ، صعوبة العمل ، غموض الدور،  الظروف المادية العمل( على الالتزام 

 التنظيمي .

ولتحقيق أهداف الدراسة تم تصميم استبانه خاصة لجمع البيانات، وقد وزعت على عينة من الموارد البشرية في          

( عاملا ، ولقد تم  120الاستعجالات بالمؤسسة العمومية الاستشفائية بشير بن ناصر بسكرة والتي قدرت ب)  مصلحة

كما تم الاعتماد على عدة أدوات    SPSS-V20( استبانه صالحة للتحليل  ليتم تحليلها بواسطة برنامج  47استرجاع) 

 الخطي البسيط ، تحليل التباين  الأحادي الخ .  إحصائية للقياس أهمها :مقاييس الإحصاء الوصفي ، الانحدار

 بأبعادهالضغوط العمل  إحصائيةمجموعة من النتائج  من أهمها : أنه لا يوجد أثر ذو دلالة  إلىوقد توصلت الدراسة          

وعلى ضوء ما تم )عبء الدور ، صعوبة العمل ، غموض الدور ، الظروف المادية للعمل ( على الالتزام التنظيمي .  الأربعة

من حيث تخفيف من الضروري  على المؤسسة محل الدراسة الاهتمام بالظروف المادية للعمل  انهالتوصل إليه من نتائج نقترح 

بالتالي تقل مدة تواجد الأطقم الطبية والشبه طبية بالمستشفى ويزيد من  8* 3مدة العمل والبقاء بالمستشفى بالعمل بنظام 

ضافة إلى الاهتمام بالجانب الاجتماعي داخل المؤسسة عن طريق تفعيل أكثر الخدمات الاجتماعية  والمكلفة فترة راحتهم  بالإ

وضع إستراتيجية مناسبة لتعزيز الالتزام التنظيمي لدى العاملين  بما يحقق أهداف المؤسسة العمومية . بنادي للعاملين .

حة العمومية ويؤدي الى المحافظة على الكفاءات الطبية والشبه طبية الاستشفائية و يسمح بالوصول  إلى تحسين رعاية  الص

 . المرتبطة  أخلاقيا وعاطفيا بالمستشفى  وتعزيز ذلك

   الكلمات المفتاحية

 الالتزام التنظيمي . ، الظروف المادية للعمل ، غموض الدور ، صعوبة العمل ، عبء الدور ،ضغوط العمل
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Abstract: 

 This study examined the deterioration which addressed the pressure on the 

organizational commitment of the employees of the Holy-based Hospital of 

Bashir Ben Nasser exactly in the emergency service; To achieve the objectives 

of the study, a questionnaire was designed to collect data. It was distributed to 

a sample of human resources In emergency public hospital information Bashir 

Bennasser Biskra showing (120) workers, and (47) questionnaires valid for 

analysis can be retrieved and analyzed by the SPSS-V20 program as was done 

Reliance on several measurement statistics, the most important of which are: 

descriptive statistics measures, simple linear regression, single-factor variance 

analysis, etc. 

The study found a set of results, the most important of which are: That there is 

no statistically significant effect of work pressures with its four dimensions 

(role burden, work difficulty, role ambiguity, and material work conditions) on 

organizational commitment. . In light of the results obtained, we suggest that it 

is necessary for the institution under study to pay attention to the material work 

conditions in terms of reducing the length of work and staying in the hospital 

by working on the 3 * 8 system, and thus the duration of the presence of 

medical personnel and paramedics in the hospital decreases and increases their 

rest period in addition To pay attention to the social services aspect within the 

organization by activating the most costly social services in a workers' club. In 

addition to paying attention to the issue of ventilation and reducing the 

temperature by using air conditioning and central ventilation. In addition to the 

necessity to provide appropriate preventive means and work tools at the right 

time. Setting an appropriate strategy to enhance the organizational commitment 

of the employees in order to achieve the objectives of the General Hospital 

Corporation, allow access to improving public health care, and lead to the 

preservation of medical and paramedical competencies and the strengthening 

of them morally and emotionally. hospital. 

Keywords: keywords: work pressures, role burden, difficulty working, role 

ambiguity, physical conditions of work. Regulatory compliance.. 
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 الصفحة الموضوع

  البسملة

  الإهداء 

  كلمة شكر

  الملخص باللغة العربية 

  الملخص باللغة الأجنبية

  فهرس المحتويات

  قائمة الجداول 

  قائمة الاشكال 

  قائمة الملاحق

 م-أ  مقدمة 

  الإطار النظري لضغوط العمل :الفصل الأول

 01 تمهيد

 01 ماهية ضغوط العمل:المبحث الأول 

 01 مفهوم ضغوط العمل وعناصره:المطلب الأول 

 01 ضغوط العمل مفهوم :الفرع الأول

 03 عناصر  ضغوط العمل :الفرع الثاني

 04  مراحل ضغوط العمل :المطلب الثاني
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 04 مرحلة التعرض للضغوط :الفرع الأول

 04 مرحلة رد الفعل أو التعامل مع الضغوط :الفرع الثاني

 04 مرحلة المقاومة ومحاولات التكيف :الفرع الثالث

 05 الإنهاكمرحلة التعب و  :الفرع الرابع

لثالث  05 أنواع ضغوط العمل :المطلب ا

 05 حسب مستوى الحدة:الفرع الأول 

 06 حسب الآثار الناجمة عنها:الفرع الثاني 

 07 من حيث الشمول :الفرع الثالث

 07 حسب الفترة الزمنية والتأثير على صحة الإنسان  :الفرع الرابع

 08 اليفها  و الآثار الناجمة عنها ضغوط العمل :مصادرها وتك :المبحث الثاني

 08 مصادر ومسببات ضغوط العمل :المطلب الأول

 08 ضغوط العمل الناجمة عن مسببات شخصية:الفرع الأول 

 09 ضغوط العمل الناجمة عن متطلبات المهام:الفرع الثاني 

لثالث  12 ضغوط العمل المتعلقة بالجماعة والعلاقات الاجتماعية :الفرع ا

لرابعالف  12 ضغوط العمل المتعلقة بالبيئة الداخلية للمنظمة :رع ا

 13 تكاليف ضغوط العمل :المطلب الثاني

 13 التكاليف المباشرة للضغوط المهنية :الفرع الأول

 13 التكاليف غير المباشرة للضغوط المهنية :الفرع الثاني

لثالث  13 آثار ضغوط العمل :المطلب ا
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 14 ر الإيجابيةالآثا  :الفرع الأول

 14 الآثار السلبية  على الفرد والمنظمة :الفرع الثاني

 15 نظريات واستراتيجيات إدارة ضغوط العمل و الطرق الإدارية للوقاية منها :المبحث الثالث 

 15 نظريات ضغوط العمل :المطلب الأول

 Selye 15نظرية سيلي :الفرع الأول

 16 ةنظرية أحداث الحيا :الفرع الثاني

 16 1970نظرية لازاروس سنة :الفرع الثالث 

 16 نظرية بير ونيومان :الفرع الرابع

 16 استراتيجيات إدارة ضغوط العمل:المطلب الثاني 

 17 الاستراتيجيات الفردية :الفرع الأول

 17 الاستراتيجيات  التنظيمية :الفرع الثاني

 19 ن ضغوط العملالمقاربات الإدارية للوقاية م :المطلب الثالث

 19 مقاربة ترتكز على العمل :الفرع الأول

 19 المقاربة العلاجية الدوائية و مقاربة خلق أو زيادة مرونة الفرد:الفرع الثاني 

 20 خلاصة الفصل

  الالتزام التنظيمي وعلاقته بضغوط العمل  :الفصل الثاني

 21 تمهيد

 21 تنظيميالمبحث الأول  أساسيات حول الالتزام ال

لتنظيمي: المفهوم ، الخصائص و الأهمية  :المطلب الأول  21 الالتزام ا
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 21 مفهوم الالتزام والالتزام  التنظيمي   :الفرع الأول

 22 خصائص الالتزام التنظيمي  :الفرع الثاني

 23 أهمية الالتزام التنظيمي  :الفرع الثالث

ثببببببباني  ل لتن:المطلبببببببب ا زام ا تببببببب ة مراحبببببببل تطبببببببور الال بببببببب ار المترت ه والآثببببببب ظيمبببببببي وأنواعببببببب

 عليه

24 

 24 مراحل الالتزام التنظيمي :الفرع الأول

 25 أنواع الالتزام التنظيمي  :الفرع الثاني

 26 أثار الالتزام التنظيمي :الفرع الثالث

 27 وطرق  القياس  و إجراءات تدعيمه   :الأبعاد الالتزام التنظيمي :المبحث الثاني

 27 و عناصر و مستويات الالتزام التنظيمي أبعاد :المطلب الأول

 27 أبعاد الالتزام التنظيمي   :الفرع الأول

 30 عناصر الالتزام التنظيمي:الفرع الثاني 

 32  مستويات الالتزام التنظيمي :الفرع الثالث

 33  تعزيزهمحددات الالتزام التنظيمي وطرق قياسه و إجراءات  :المطلب الثاني

 33 محددات الالتزام التنظيمي  والعوامل المؤثرة عليه :الأولالفرع 

لثاني  لتنظيمي  :الفرع ا  37 الطرق الإدارية لقياس الالتزام ا

لثالث  لتنظيمي :الفرع ا لتنظيمية التي تشجع الالتزام ا  38 الإجراءات ا

 40 المبحث الثالث :العلاقة بين ضغوط العمل والالتزام التنظيمي 

لتنظيمي  بين العلاقةول: المطلب الأ  41 عبء الدور و الالتزام ا
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 41 عبء الدور و  الالتزام التنظيمي  بينالايجابية  العلاقةالفرع الأول: 

 42 عبء الدور و الالتزام التنظيمي  بينالسلبية  العلاقةالفرع الثاني: 

لثاني:العلاقة لتنظيمي المطلب ا  43 بين صعوبة العمل و الالتزام ا

 43 صعوبة العمل و الالتزام التنظيمي بينالسلبية  العلاقةفرع الأول:ال

 44 صعوبة العمل على الالتزام التنظيمي  بين عدم وجود علاقةالفرع الثاني:

لثالث:العلاقة لتنظيمي بين المطلب ا  44 غموض الدور و الالتزام ا

 45 ظيمي غموض الدور و الالتزام التن بين  علاقةالفرع الأول عدم وجود 

 46 غموض الدور و الالتزام التنظيمي  بينالايجابية والسلبية  العلاقةالفرع الثاني :

لرابع: لتنظيمي بين العلاقة المطلب ا  47  الظروف المادية للعمل و الالتزام ا

 48 الفرع الأول :العلاقة الايجابية بين الظروف المادية للعمل و الالتزام التنظيمي 

 48 : العلاقة السلبية  بين الظروف المادية للعمل و الالتزام التنظيمي  الفرع الثاني

 50 خلاصة الفصل

على الالتزام التنظيمي بالمؤسسة العمومية  و اثرها الفصل الثالث : دراسة ضغوط العمل

 مصلحة الاستعجالات .بسكرة –الاستشفائية بشير بن ناصر 

 

 51 هيدتم

 51 المؤسسة محل الدراسة التعريف ب :المبحث الأول

لتعريف بالمؤسسة العمومية الاستشفائية بشير بن ناصر  :المطلب الأول  ا

 بسكرة  

51 
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لتنظيمي  :المطلب الثاني للمؤسسة العمومية الاستشفائية بشير بن الهيكل ا

 ناصر  وبمصلحة الاستعجالات بسكرة

52 

 53 المبحث الثاني: الإطار المنهجي للدراسة 

 53 الأول: منهجية البحث  المطلب

 53 الفرع الأول :البيانات الأولية  

 53 الفرع الثاني :البيانات الثانوية 

لثاني: مجتمع وعينة البحث والوصف الإحصائي لها وفقا للخصائص  المطلب ا

 الشخصية

54 

 54 الفرع الأول :مجتمع البحث وعينة الدراسة 

 54 البحث وفق الخصائص الشخصيةالوصف الإحصائي لعينة  ني:الفرع الثا

لثالث  لبيانات والمعلومات والأساليب :المطلب ا مصادر وأساليب جمع ا

 الإحصائية المستخدمة

60 

 60 الفرع الأول : مصادر وأساليب جمع البيانات والمعلومات  

 60 الاتجاهاتطريقة تحديد و  المستخدمة درجات القياس  الفرع الثاني :

 61 (صدق ثبات أداة  البحث )الاستبانة  الفرع الثالث :

 63 الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات :الفرع الرابع

 64 المبحث الثالث: عرض نتائج الدراسة وتحليلها واختبار الفرضيات 

لتنظيمي  64 المطلب الاول : تحليل وتفسير عبارات ضغوط العمل والالتزام ا

 64 الفرع الأول: تحليل اتجاهات المبحوثين نحو محور ضغوط العمل 
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لثاني:تحليل  اتج لتنظيمي:الفرع ا لتزام ا  71 اهات المبحوثين نحو  ا

لثاني: لتنظيمي دراسة علاقة المطلب ا الارتباط بين ضغوط العمل والالتزام ا

لتوزيع الطبيعي  وا

74 

الارتباط بين المتغيرات الدراسة باستخدام معامل برسون  علاقة دراسةالفرع الأول :

Corrélation de Pearson 

74 

 75 بيعي اختبار التوزيع الط :الفرع الثاني

لثالث اختبار وتفسير فرضيات  الدراسة   76 المطلب ا

 76 والفرضيات الفرعية الفرع الأول :اختبار الفرضية الأساسية 

 79 والفرضيات الفرعية الفرع الثاني :تفسير نتائج اختبار الفرضية الأساسية 

 83 خلاصة الفصل

 88-84 خاتمة

 96-90 قائمة المراجع

 103-98 الملاحق
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 قائمة الجداول

 رقم الصفحة عنوان الجدول رقم الجدول

 06 المقارنة بين الضغوط الايجابية والسلبية 01

 54 توزيع المبحوثين حسب الجنس 02

 55 توزيع المبحوثين حسب السن 03

 56 توزيع المبحوثين حسب المؤهل العلمي 04

 57 توزيع المبحوثين حسب الحالة العائلية 05

 57 المبحوثين حسب أقدميه  العمل توزيع 06

 58 توزيع المبحوثين حسب الوظيفة 07

 59 توزيع المبحوثين حسب الدورات التكوينية 08

 61 درجات مقياس ليكرت الخماسي 09

 61 الحدود الدنيا والعليا  لمقياس ليكرت 10

 62 معامل ألفا ومعامل الصدق 11

 65 همية النسبية لضغوط العملالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأ 12

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لاجابات  13

 المبحوثين   حول عبارات نتائج عبء العمل
66 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لإجابات   14

 المبحوثين حول عبارات نتائج صعوبة العمل
67 
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سطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لإجابات المتو  15

 المبحوثين حول عبارات نتائج غموض الدور
68 

يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لإجابات  16

 المبحوثين حول عبارات نتائج الظروف المادية للعمل
69 

نحرافات المعيارية والأهمية النسبية للالتزام يوضح المتوسطات الحسابية والا 17

 التنظيمي
71 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لإجابات  18

 المبحوثين حول عبارات نتائج محور الالتزام التنظيمي
72 

نتائج معامل الارتباط بيرسون بين أبعاد ضغوط العمل مع   19
 الالتزام التنظيمي

74 

 75 ختبار التوزيع الطبيعي باستخدام معاملي الالتواء والتفلطحا 20

نتائج تحليل التباين الأحادي لأثر أبعاد ضغوط العمل  21

)عبء الدور، صعوبة العمل، غموض الدور، الظروف 

 المادية للعمل(

76 

نتائج الانحدار الخطي البسيط لكيفية تأثير ضغوط عبء الدور  22
 ؤسسة محل الدراسةعلى الالتزام التنظيمي بالم

77 

نتائج الانحدار الخطي البسيط لكيفية تأثير ضغوط صعوبة العمل  23
 على الالتزام التنظيمي بالمؤسسة محل الدراسة

78 

نتائج الانحدار الخطي البسيط لكيفية تأثير غموض الدور على  24
 الالتزام التنظيمي بالمؤسسة محل الدراسة

78 

لكيفية تأثير الظروف المادية للعمل  نتائج الانحدار الخطي البسيط 25
 على الالتزام التنظيمي بالمؤسسة محل الدراسة

79 
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 قائمة الأشكال 

 

 

 

 

  

 الصفحة عنوان الشكل  رقم الشكل

 ي نموذج الدراسة  01

 3 عناصر ضغوط العمل 02

 26 العلاقة بين الالتزام التنظيمي والأداء التنظيمي 03

 30 أبعاد الالتزام التنظيمي 04

 32 لعناصر التنظيمية المشكلة للالتزام التنظيميا 05

 32 مستويات الالتزام التنظيمي 06

 36 العوامل التي تؤثر في تشكيل الالتزام التنظيمي 07

 40 الإجراءات التنظيمية لتشجيع الالتزام التنظيم 08

 41 العلاقة بين عبء العمل والالتزام التنظيمي 09

 43 م التنظيميالعلاقة بين صعوبة العمل والالتزا 10

 54 العلاقة بين غموض الدور والالتزام التنظيمي 11

 47 العلاقة بين الظروف المادية للعمل والالتزام التنظيمي 12
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 قائمة الملاحق

 العنوان الرقم

 استبانة البحث  01

 الهيكل التنظيمي 02

 قائمة المحكمين 03
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 مقدمة 

واجهت المنظمات المعاصرة تحديات  فرضتها العولمة  والتطور  ،المتسارع والمستمرل بيئة سمتها الأساسية التغير في ظ           

أدت بالمنظمات إلى حتمية التكيف مع مختلف ،التكنولوجي وخاصة تكنولوجيا الإعلام والاتصال وتغير الفكر الإداري 

بما في ذلك تكييف إدارة الموارد البشرية . خاصة من ناحية الاحتفاظ بالأصول البشرية وتنمية مهاراته وقدراته  ،المتغيرات 

 وعليه يجب على المنظمات دراسة المناخ التنظيمي والإلمام بجميع نواحيه .    ،على الالتزام والإبداع

ات لى كل الأفراد على اختلاف المستوبر المنتشرة بالمنظمات ,و يظهر تأثيرها عهالضغوط المهنية هي إحدى المظا أن   

الإدارية  و بدرجات متفاوتة.وتختلف بذلك استجابة الأفراد لتلك الضغوط بأساليب مختلفة فمنهم من تدفعهم ضغوط 

،ومنهم من  تدفعهم إلى الإحباط واليأس وانخفاض الإنتاجية  وارتفاع  داف المسطرةهالعمل  إلى المثابرة والجدية لتحقيق الأ

 دافها.هل عديدة  تعيقها على تحقيق أكدوران العمل . وبالتالي فان المنظمات تواجه نتيجة ذلك مشال معد

مون إليها و إلزامية البقاء وبين الضغوط المهنية التي يواجهها الأفراد  و  إلزامية إخلاصهم  في العمل والولاء للمنظمة التي ينت

فيها لدوافع أخرى  تتضح جليا أهمية الالتزام التنظيمي  في  استثمار الكفاءات وتطويرها .ولهذا من الطبيعي أن يلقى موضوعا 

 ضغوط العمل والالتزام التنظيمي اهتمام كبير من طرف المسئولين الإداريين  .

يتسم بنوع من الصعوبة ,والخطورة على المورد البشري المنتمين إليها لأسباب إن العمل بالمنظمات العمومية  الاستشفائية 

متعلقة أساسا بمشاكل التسيير العمومي بالإضافة إلى تبعات  التعامل المباشر مع المرضى وذويهم ,في ضل الإمكانيات  

ارد البشرية  وعلى صحتها النفسية المتاحة . بالإضافة إلى عوامل أخرى من شأنها أن تترك  آثارا سلبية على سلوك المو 

 والجسدية .

و من  هنا  برزت الحاجة إلى دراسة هذا النوع من التداخل بين ضغوط العمل والالتزام التنظيمي , من خلال دراسة كل من 

رفة الأثر ضغوط العمل كمتغير مستقل  وكل ما يتعلق به   ودراسة  الالتزام التنظيمي كمتغير تابع  وكل ما يتعلق به .ولمع

الناتج عن تأثير  ضغوط العمل على الالتزام التنظيمي ارتأينا تسليط الضوء على بعض مصادره )بعض أبعاد ضغوط العمل  

 ( ونرصد أثارها على الالتزام لدى العاملين .

 الدراسات السابقة: -1
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تبطة بصفة مباشرة بإشكالية الدراسة بعد البحث في التراث الأدبي حول موضوع الدراسة وباختيار أهم واحدث الدراسات المر 

 ومتغيراتها البحثية  ويمكن عرضها  ومناقشتها كالتالي :

 أولا: الدراسات باللغة العربية 

 الدراسات المتعلقة بضغوط العمل  -أ

 (تحت عنوان :ضغوط العمل لدى الأطباء المختصين في المستشفيات العمومية  2020دراسة الدكتورة جوهرة أقطي )

لى الاستقرار الوظيفي دراسة تطبيقية في مستشفى "بشير بن ناصر" و"الحكيم سعدان " ، مجلة الدراسات وأثرها ع

 .202-189( ، جامعة بسكرة ،الجزائر ، عدد الصفحات 2020) 20, الرقم18الاقتصادية ,المجلد 

 هدفت الدراسة إلى 

 الدور، وغموض الدور (على الاستقرار الوظيفي  اختبار أثر ضغوط العمل بأبعده)ضغوط بيئة العمل، عبء العمل، صراع

 لدى الأطباء المتخصصين العاملين في المستشفيات العمومية بمدينة بسكرة 

 .قياس مستوى الاستقرار الوظيفي لدى الأطباء المختصين  في المستشفيات العمومية لمدينة بسكرة 

 فيات العمومية لمدينة بسكرة.تشخيص واقع الضغوط المهنية لدى الأطباء المختصين  في المستش 

 .اختبار درجة تخفيض الضغوط المهنية من الاستقرار الوظيفي لدى الأطباء المختصين في المستشفيات العمومية لمدينة بسكرة 

اعتمدت  الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي في معالجة الموضوع وباستخدام  الاستبيان كأداة رئيسية  لجمع البيانات  

للمعالجة  وكانت عينة الدراسة المحددة بشكل مقصود والمقدر عدد أفرادها  SPSSانية و باستخدام الحزمة الإحصائية الميد

 2019طبيب مختص بالمستشفيات العمومية لمدينة بسكرة وحدد مجالها ألزماني  بالفترة الممتدة من ابريل إلى مايو   52ب 

رة مستشفى بشير بن ناصر ومستشفى الحكيم سعدان بسكرة. وقد استخدم والمكاني بالمستشفيات العمومية بمدينة بسك

 مقياس ليكرت الثلاثي تمثل مجتمع الدراسة في فئة الأطباء المتخصصين العاملين في المستشفيات العمومية لمدينة بسكرة .

 : توصلت الدراسة الى مجموعة من النتائج منها

 تخصصين العاملين بالمستشفيات العمومية بمدينة بسكرة, كما لهم وجود مستوى ضغوط عمل متوسط لدى الأطباء الم

مستوى متوسط من الاستقرار في العمل. كما توصلت الدراسة إلى أن عبء العمل يؤثر سلبا  في مستوى الاستقرار 

الاستقرار الوظيفي  لدى الأطباء  في حين أن كل من بيئة العمل وصراع الدور وغموض الدور  ليس لها أثر معنوي على 
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 ج

 

الوظيفي للأطباء المتخصصين العاملين بالمستشفيات العمومية بمدينة بسكرة . إن الباحثة لم تقدم حدود أو جوانب القصور 

 التي تحول دون تعميم نتائجها أو ثبات نتائجها لتمكين الباحثين من تكملة البحث والدراسة.

  (2018دراسة بوخلوه باديس  و جعفور إيمان )اثر ضغوط العمل على جودة الخدمة الصحية من وجهة  تحت عنوان

نظر الأطباء والممرضين دراسة ميدانية  في المؤسسة  العمومية الاستشفائية سعد دحلب بمدينة جامعة ولاية الوادي، مجلة أداء 

عة قاصدي مرباح ، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير ،جام 12/2018المؤسسات الجزائرية ، عدد 

 .267-248ورقلة ،الجزائر ، عدد الصفحات 

 هدفت الدراسة إلى  

  التعرف على مصادر ضغوط العمل  وقياس أثرها على جودة الخدمة الصحية  من وجهة نظر الأطباء والممرضين  في المؤسسة

الوصفي التحليلي في معالجة الموضوع  اعتمدت  الدراسة على المنهجالاستشفائية  سعد دحلب  بمدينة جامعة ولاية الوادي  .

للمعالجة  وكانت    SPSS وباستخدام  الاستبيان كأداة رئيسية  لجمع البيانات الميدانية و باستخدام الحزمة الإحصائية

طبيب وممرض  وحدد مجالها ألزماني  بالفترة الممتدة من   97عينة الدراسة المحددة بشكل مقصود والمقدر عدد أفرادها ب  

 والمكاني.المؤسسة العمومية الاستشفائية سعد دحلب بمدينة  16/04/2018إلى  18/03/2018

 جامعة ولاية الوادي.

 

 : توصلت الى مجموعة من النتائج منها

  ,شعور الأطباء والممرضين بضغوط عمل مرتفعة ناجمة عن عبء العمل, صراع الدور, بيئة العمل المادية, طبيعة الوظيفة

ظيمي.و هذه الأبعاد لها اثر سلبي على جودة الخدمة الصحية, كما انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في والهيكل التن

تصور أفراد عينة الدراسة حول ضغوط العمل, وجود فروق في تصور أفراد عينة الدراسة حول جودة الخدمة تعزى إلى متغير 

 التي تحول دون تعميم نتائجها أو ثبات نتائجها.الخبرة. إن الباحثان لم يقدما حدود أو جوانب القصور 

لتنظيمي -ب  الدراسات المتعلقة بعلاقة ضغوط العمل  و بالالتزام ا
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   (تحت عنوان :2018دراسة فراح العربي و بوثلجة عبد الناصر ) .  العلاقة بين الضغوط المهنية و الالتزام التنظيمي

، كلية  2017/ 04ر ،  مجلة البشائر الاقتصادية  ، المجلد الثالث ، العدد دراسة ميدانية  بمطاحن بني شقران بولاية معسك

-155العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير ، جامعة مصطفى اسطنبولي معسكر،الجزائر ، عدد الصفحات 

170. 

 : هدفت هذه الدراسة  إلى

موظفي مؤسسة مطاحن بني شقران بمعسكر من خلال اختيار  فحص العلاقة بين الضغوط المهنية والالتزام التنظيمي لدى

موظف  وقد أظهرت نتائج التحليل عامة من وجود علاقة عكسية بين كل من الضغوط المهنية  100عينة عشوائية من 

 والالتزام التنظيمي ، 

 : توصلت الى مجموعة من النتائج منها

 بط عكسيا وبدلالة إحصائية مع الالتزام التنظيمي كما خلصت توصلت الدراسة إلى أن الضغوط الشخصية وحدها هي ترت

الدراسة إلى أن الضغوط المهنية عامة لها تأثير سلبي على مستوى الالتزام لدى الموظفين، وهو ما يشير ضمنيا إلى أن الموظف 

تخاذ مسئولي المؤسسة الذي يتعرض لضغوط مهنية بقدر عالي ينخفض مستوى التزامه بالمؤسسة، وهو ما يدفع إلى ضرورة ا

 الخطوات المناسبة للحد من تلك الضغوط بما يساهم في تحسين مستوى التزام الموظفين ورفع إنتاجيتهم.. 

   ( تحت عنوان 2018دراسة موزه بنت حمود ين علي المعمرية:)  ضغوط العمل وعلاقتها بالالتزام التنظيمي لدى،

ة مسقط . رسالة مقدمة لاستكمال متطلبات الحصول على درجة الماجستير معلمي مدارس التعليم ما بعد الأساسي بمحافظ

في التربية ، قسم التربية والدراسات الإنسانية،  كلية العلوم و الآداب  ، قسم التربية والدراسات الإنسانية ،جامعة نزوى،سلطنة 

 م. 2014ه /1436عمان ، 

 :هدفت الدارسة  إلى

لتزام التنظيمي لدى مدارس التعليم ما بعد الأساسي بمحافظة مسقط ،والتحقق من وجود تقدير ضغوط العمل وعلاقتها بالا 

 فروق ذات دلالة إحصائية في ضغوط العمل والالتزام التنظيمي تعزى لمتغيرات النوع و المؤهل العلمي وسنوات الخبرة 

( مفردة وزعت على عينة 50ت من) ولتحقيق اهداف الدراسة ، اعتمدت على المنهج الوصفي ، وإعداد استبانة تكون

 معلما . 106مكونة من 
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 : توصلت الى عدة نتائج  من أهمها

  وجود ضغوط العمل بدرجة متوسطة لدى معلمي التعليم ما بعد الأساسي  ، الالتزام التنظيمي تراوح بين المرتفع والمتوسط

ظروف العمل، غموض مل كالآتي: صارع الدور، في تقدير وجودها لدى نفس الفئة ، وجاء الترتيب التنازلي لضغوط الع

، وملائمة الدور ، و الترتيب التنازلي للالتزام التنظيمي كالآتي : الالتزام التنظيمي المعياري ، الالتزام  الدور، عبء والدور

ة لضغوط العمل التنظيمي العاطفي ، والالتزام التنظيمي المستمر ، كما أظهرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائي

في كل المحاور ، تبعا لمتغيرات النوع ، العمر ، سنوات الخبرة ، ما عدا المحور الثالث )ملائمة الدور ( ، وجود فروق ذات 

دلالة  إحصائية في ضغوط العمل لصالح الذكور ، كذلك وجود فروق ذات دلالة إحصائية للالتزام التنظيمي  تبعا لمتغير 

، وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية للالتزام التنظيمي تبعا لمتغير العمر وسنوات الخبرة وظهر من  النوع ، لصالح الإناث

الدراسة وجود علاقة ارتباط سلبية وعكسية بين صراع الدور والالتزام التنظيمي  ووجود علاقة ارتباط موجبة وطردية بين 

 ظروف العمل والالتزام التنظيمي .

 غة الأجنبية:الدراسات بالل :ثانيا

   دراسة  سيمر سوماSaimir Suma و جونيدا لاشاJonida Lesha   (2013  تحت عنوان )  الرضا:

العدد  09دراسة حالة بلدية شكودرا ألبانيا ، المجلة العلمية الأوروبية ، المجلد    ( 2013الوظيفي والالتزام التنظيمي)

 .51-41، عدد الصفحات  ، الجامعة الأوروبية في تيرانا ،ألبانيا 17/2013

Saimir, S., & Jonida, L. (2013 , June). Job satisfaction and organizational 

commitment:The case of Shkodra Municipality. ISSN European scientific 

Jornal edition vol 9 N° 17 , p.  51الى 41من. 

 : هدفت الدراسة إلى  

ي القطاع العام  و أبعاد العمل  وتحديد الالتزام التنظيمي في القطاع العام في شكودرا ,البانيا. تحديد مستويات رضا موظف

كما تهدف أيضا إلى  استكشاف مدى التزام هؤلاء الموظفين بأعمالهم  ورضاهم بمختلف أبعاد العمل اعتمدت  الدراسة 

ط متنوعة مثل التواصل الشخصي و   البريد الالكتروني  على المنهج الوصفي التحليلي في معالجة الموضوع وباستخدام وسائ

للمعالجة  وكانت عينة الدراسة المحددة بشكل  SPSSكأداة لجمع البيانات الميدانية و باستخدام الأساليب الإحصائية 
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استبيانا  56ألبانيا فقط . إلا انه تم إعادة  -من العاملين لدى بلدية شكودرا   160مقصود والمقدر عدد أفرادها ب  

 والمكاني.بلدية شكودر  البانيا. 2012اغسطس 18قابلا للاستخدام الإحصائي.  وحدد مجالها ألزماني  بالفترة الممتدة من 

 : توصلت الى عدة نتائج  من أهمها 

  على إن الرضا عن العمل بإبعاده )العمل نفسه  ونوعية الإشراف و الرضا عن الأجور (  أظهرت  دلالات تأثير ايجابي

الالتزام التنظيمي لدى عمال البلدية .إذ يتمتعون بدرجة عالية من الالتزام التنظيمي والرضا بأبعاده )العمل ذاته , الإشراف 

, الأجور, فريق العمل, وفرص الترقية(  حيث جدت الدراسة هذه علاقة الارتباط الموجبة بين الرضا الوظيفي والالتزام 

ت الوظيفة رضا العاملين في بلدية شكودرا  زاد الملتزمون تجاهها, وحسب نتائج  عرض الدراسة التنظيمي .وبالتالي كلما زاد

النتائج أن الرضا الوظيفي من حيث الأبعاد ) جوانب العمل و الإشراف  كان الموظفون راضون عن وظائفهم في حين أظهرت

عن الترقية و الأجر . إن الباحثان لم يقدما حدود وفريق العمل ( كانت مستويات معتدلة ,ولم يكن الموظفون كذلك راضين 

أو جوانب القصور التي تحول دون تعميم نتائجها أو ثبات نتائجها ولم يقدما اقتراحات للدراسات  لتمكين الباحثين من 

 تكملة البحث.

  سيط للدعم ( تحت عنوان : ضغوط العمل والالتزام التنظيمي في المستشفيات :الدور الو 2018اناس سعد )دراسة

جامعة الأردن ، عدد   10/2018العدد  09التنظيمي المتوقع  ، المجلة الدولية للتحليل التنظيمي ، المجلد 

 .18الصفحات

Saadeh, Inas Mohamed; Suifan, Taghrid Saleh. (2019, August). Job stress and 

organizational commitment in hospitals ;The mediating role of perceived 

organizational support  International Journal of Organizational Analysis. vol  

10N° 1108 , p. 14 

 : هدفت الدراسة إلى  

اختبار التأثير الوسيط للدعم التنظيمي المتصور  في العلاقة بين ضغوط العمل والالتزام التنظيمي. في المستشفيات في عمان  

موظف في ستة مستشفيات في عمان,  500تمدت الدراسة على منهج المسح المقطعي الكمي لجمع بيانات ,الأردن  .اع
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–الأردن. باستخدام النسخة العربية من أداة القياس واختيار عينة ملائمة من العاملين بمستشفيات المستهدفة في عمان 

 الأردن .

 :توصلت الى عدة نتائج  من أهمها

لأثر سلبي معنوي لضغوط العمل على الدعم التنظيمي والالتزام التنظيمي. كما أشارت النتائج  كشفت النتائج عن وجود

إلى وجود تأثير وسيط سلبي تماما للدعم التنظيمي على العلاقة بين ضغوط العمل و الالتزام التنظيمي. إن لدراسة قدمت 

العمل  وزيادة مستويات الدعم المتوقع بين العاملين  اقتراحات تتضمن ضرورة تشجيع تنفيذ الاستراتيجيات التي تقلل ضغوط

 في المستشفيات , والتي بدورها سوف تساهم في تعزيز التزام الموظفين بمستشفياتهم .  

 :التعقيب على الدراسات السابقة

مي " والبالغ عددها بعد استعراض مجموعة من الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع بحثنا" اثر ضغوط العمل على الالتزام التنظي

( والتي تناولت الدراسات المتعلقة بضغوط العمل و الدراسة المتعلقة بالالتزام 2020- 2013( أجريت بين الأعوام )06)

 : التنظيمي والعلاقة بين ضغوط العمل والالتزام التنظيمي  والتي توصلنا من خلالها الى استنتاج الامور التالية

 الدراسات السابقة  في تناولهما لموضوعي ضغوط العمل والالتزام التنظيمي  بشكل عام . تتفق الدراسة  الحالية مع 

       هناك اتفاق واضح بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة من حيث الجانب النظري لضغوط العمل والالتزام التنظيمي

 ان ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة أنها:

 وط العمل بالأبعاد السالفة الذكر ضمن الدراسات السابقة كانت محفزا لنا للقيام بدراسته تكملة إن طرح موضوع ضغ

 للدراسات السابقة و لتناوله  من منظور بعدين إضافيين هما صعوبة العمل والظروف المادية للعمل 

 مل مختلفة  تماما خلال فترة  و تختلف عن الدراسات السابقة في الاطارين الزمني والمكاني نوعا ما من حيث ظروف ع

 . 19وهي انتشار المرض المعدي والقتل الوباء العالمي كوفيد 

 عن الدراسات السابقة في أهداف ونتائج البحث الدراسة الحالية تختلف 

 طرح الإشكالية والأسئلة البحثية: -2

كافآت ....بل تتعداه إلى جوانب أخرى  إن ظروف العمل لا تتعلق  بالجانب المادي ،أو بالحوافز ، أو بساعات العمل و الم

كالجانب المعنوي  والاجتماعي. لذا تسعى التنظيمات الحديثة إلى الإلمام بالشروط اللازمة لكي يستطيع أفرادها أداء مهامهم 
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و المنظمة.اذ بفعالية, في ضل التأثر المتبادل  بمحيطهم  و مناخهم التنظيمي .احد الجوانب اللازم مراعاتها  التزام الأفراد نح

يعد الأفراد الملتزمون مصدر قوة وعامل بقائها.  وبين إلزامية تأدية الواجب المهني و الرغبة الذاتية للأفراد في البقاء كأعضاء 

فيها. و بذل الجهود الإضافية في العمل تتضاعف   وتيرة الضغوط المهنية عليهم . فالضغوطات  تنشأ نتيجة مجموعة من 

الفرد وبيئته وتتسبب في حالة عاطفية أو وجدانية غير سارة مثل التوتر والقلق هذا بالإضافة إلى مصادر أخرى  التفاعلات بين 

مثل طبيعة العمل ، وأعباؤه وتداخل الأدوار كلها من المحتمل أن تكون مصدرا أساسيا للإحساس بالضغوط . خاصة عند 

ياة مثلما وقع بالعاملين لدى المؤسسة الاستشفائة بشير بن ناصر ارتباطها بظروف عمل صعبة جدا  قد تؤدي الى فقدان الح

. وانطلاقا مما سبق فان ضغوط العمل  19مصلحة الاستعجالات  ببسكرة خلال فترة انتشار الوباء العالمي المسمى كوفيد –

محل الدراسة ومن هنا تبرز وعلى اختلاف مسبباتها وأنواعها فهي ظاهرة موجودة  لدى مختلف المستويات الإدارية بالمنظمة 

أهمية موضوع ضغوط العمل والالتزام التنظيمي  لدى العاملين بالمؤسسة  العمومية الاستشفائية   بشير بالناصر بالعا ليا  

مصلحة الاستعجالات .  وتم اختيار مصلحة الاستعجالات  كمحل الدراسة الميدانية لفتحها كفرع ملحق لمرضى الكوفيد 

 ن المؤسسة الأصلية مستشفى الحكيم سعدان لإضفاء مصداقية أكثر في دراسة الموضوع .بعدد اقل م 19

بعادها )صعوبة العمل ،عبء الدور،غموض الدور،الظروف تؤثر  ضغوط العمل باكيف  :   التساؤل التالي مما سبق نطرح 

 ؤسسة العمومية المادية للعمل( على الالتزام التنظيمي لدى العاملين في مصلحة الاستعجالات بالم

 .الاستشفائية بشير بن ناصر  بسكرة 

 الاسئلة الفرعية :

 للإجابة على التساؤل البحثي الرئيسي تم تجزئته إلى أسئلة فرعية بالشكل التالي :

 ما  هو مستوى ضغوط العمل لدى العاملين بالمنظمة محل الدراسة؟ -1

 ما هو مستوى  التزام  العاملين بالمنظمة محل الدراسة؟ -2

 كيف يؤثر بعد عبء العمل على الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالمنظمة محل الدراسة ؟ -3

 كيف يؤثر بعد صعوبة العمل على الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالمنظمة محل الدراسة ؟ -4

 كيف يؤثر بعد غموض الدور على الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالمنظمة محل الدراسة ؟ -5

 عد الظروف المادية للعمل على الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالمنظمة محل الدراسة ؟كيف يؤثر ب -6
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 الدراسة  و نموذج فرضيات  -3

 الفرضيات التالية : نصيغللإجابة على الأسئلة البحثية السابقة فرضيات الدراسة:-أولا

 الفرضية الرئيسية : -

لمتمثلة في )عبء العمل ،صعوبة العمل ،غموض الدور يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لضغوط العمل بأبعادها ا

،الظروف المادية للعمل (  على الالتزام التنظيمي في مصلحة الاستعجالات بالمؤسسة الاستشفائية  بشير بن ناصر 

 بسكرة  .

 الفرضيات الجزئية : -

 وتتفرع من هذه الفرضية  الفرضيات الفرعية التالية :

 عبء الدور على الالتزام التنظيمي لدى العاملين في المؤسسة محل الدراسة  ة ليوجد اثر ذو دلالة إحصائي-1

 العمل على الالتزام التنظيمي لدى العاملين في المؤسسة محل الدراسة   يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لصعوبة-2

 سسة محل الدراسة  على الالتزام التنظيمي لدى العاملين في المؤ  يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لغموض الدور-3

 للعمل على الالتزام التنظيمي لدى العاملين في المؤسسة محل الدراسة   يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للظروف المادية-4
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 : تقوم هذه الدراسة على متغيرين أساسيين هما:الدراسةنموذج -ثانيا 

الظروف ،غموض الدور ،صعوبة العمل ،ل )عبء العمالمتمثلة في  : ابأبعادهضغوط العمل :  المتغير المستقل-1

  المادية للعمل ( 

لتابع:-2  الالتزام التنظيمي المتغير ا

 ( يوضح نموذج الدراسة: 01الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 المصدر  : اعداد الطالبة اعتمادا على الدراسات السابقة 

 منهجية الدراسة: -4
ي في الدراسبببببة النظرية لأهم ما ورد في أدبيات الموضبببببوع الواردة ضبببببمن الدراسبببببات اعتمدت الدراسبببببة على المنهج الوصبببببف

السبببببابقة لكل من  متغير ضبببببغوط العمل ومتغير الالتزام التنظيمي وإتباع  منهج رئيسبببببي هو المنهج الكمي الاسبببببتكشبببببافي  

 تغير التابعالم قلالمتغير المست

 عبء العمل

 العمل ةصعوب

 غموض الدور

 الالتزام الاستمراري 

 الالتزام العاطفي 

 الالتزام المعياري

 ضغوط العمل  لتزام التنظيميالا

 الظروف المادية للعمل
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سبببببببببببببببتبانة كأداة لجمع البيانات عند مرحلة جمع البيانات وعند معالجتها. تم اعتماد المنهج الكمي وقد اعتمدنا على الأ

الأولية  وملاحظة أفراد العينة لاسببببببببتشببببببببعار الجوانب المعنوية للموضببببببببوع وبالاعتماد على التحليل الإحصببببببببائي الكمي  في 

 معالجة  البيانات الأولية لأننا نراه الأنسب وملائم لتحقيق أهداف البحث 

 همية الدراسة أ -5

لغة لان كل المسببببتشببببفيات العمومية في الوقت الحالي تواجه ضببببغوط متنوعة كتسببببي دراسببببة موضببببوع ضببببغوط العمل أهمية بات

منها الناتجة عن الوظيفة ومنها الناتج عن ظروف العمل وصبببببببببببببببعوبته والعبء الناجم عنه الخ... ومما زاد الأمر تفاقما هو 

لعمل ووفيات في صبببببببببببببببفوف انتشبببببببببببببببار الوباء أمام تحدي نقص الإمكانيات و نقص الأطباء والعاملين نتيجة للعيابات عن ا

العاملين بالقطاع الصحي العمومي بالإضافة إلى  الضغوط المهنية داخل بيئتها التنظيمية والتي أن استمرت تترك آثار سلبية 

با على حالتهم الصبببببحية والنفسبببببية، وهذا أيضبببببا قد يؤثر على العاملين بها، كالقلق والاضبببببطراب وكذا الإحباط مما يؤثر سبببببل

لتنظيمي  مما يخلق نوعا من الروتين والملل لديهم وبالتالي يتسببببببب في انخفاض أدائهم، وأيضبببببا شبببببعورهم بعدم على التزامهم ا

 :الرضا والاستقرار، ولعل ما يمكن أن نستفيده من هذه الدارسة

 الأهمية العلمية: -1

 ات السابقة.من الدراس الأدبيتفسير وتحليل ظاهرة الالتزام أو عدمه تفسيرا علميا، ومقارنة بالتراث -

 أن يكون متواجدا بقوة في المؤسسات الاستشفائية لحساسية هذا القطاع الحيوي.-

 :الأهمية العملية -2

كما يمثل هذا الموضوع بالإضافة لأهميته   .خاصة في ظل الاهتمام الذي أصبح يحيط بالموارد البشرية  تظهر أهمية البحث   

ة فحالات عدم الالتزام التنظيمي لدى عمال القطاع الصببببببحي ينتج عنها تبعات الاقتصببببببادية أهمية إنسببببببانية واجتماعية بالغ

   تترك أثارا سلبية متعددة تمس أكثر من جانب الحياة.

 :أهداف الدراسة  -6

 تتمثل أهداف دراستنا في مايلي: 

 . تشخيص ضغوط العمل ومستوياتها  وأنواعها  وتأثيرها الالتزام التنظيمي 

 ضغوط المهنية وسبل تعزيز الالتزام التنظيمي لدى العاملين .توضيح أهمية معالجة ال 
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 .الكشف عن طبيعة العلاقة بين ضغوط العمل و الالتزام التنظيمي 

 .تقديم التوصيات والمقترحات الملائمة المتعلقة معالجة الضغوط المهنية وسبل تعزيز الالتزام التنظيمي 

 أسباب اختيار الموضوع  :  -7

 صي لمثل هذه المواضيع خاصة ونحن في عصر تكثر فيه الضغوط المختلفة. الرغبة والميول الشخ 

  .التعرف أكثر على الموضوع لأهميته والقيمة التي يكتسيها في الوقت الحالي ومواصلة البحث فيه 

    .تزايد الاهتمام بالفرد العامل واعتباره رأس مال ومورد بشري هام 

في مصببببببلحة الاسببببببتعجالات  ضببببببغوط العمل و الالتزام التنظيمييعة العلاقة بين طبمحاولة تسببببببليط الضببببببوء على العلاقة بين 

 بالمؤسسة الاستشفائية  بشير بن ناصر  بسكرة  .

 التعريفات الاجرائية لمتغيرات الدراسة: -8

يا الحالة الشعورية التي يواجهها الفرد خلال قيامه بمهامه بالمنظمة وقد يستطيع التكيف معها ايجاب ضغوط العمل:-1

 ويتحملها  كما انه قد لايستطيع مجابهتها وتشكل مشكلا بالنسبة له .

بعبء المهام التي يكلف بها والتي قد تفوف طاقته  او تحتاج الى وقت اكبر من الوقت المتاح هو شعور الفرد عبء الدور: -2

 له لانجازها  .

لا يعرف جوانبها  أو تتطلب  وقت اكبر او قدرات  هي الحالة التي يشبببببببعر بها الفرد عند قيامهة بمهامه التيصـــــعوبة العمل: -3

 يه .اكبر مما لد

 :هو عدم الوضوح الذي ينتاب الفرد عند قيامه بمهامه .غموض الدور -4

هي كل الجوانب المادية التي يجب توفرها لدى الفرد حتى يسبببببببببببببببتطيع القيام بمهامه بدأ من مكان الظروف المادية للعمل  -5

 كتبية وأدوات  العمل. العمل والجو ، والتجهيزات الم
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هببببببو حالببببببة شببببببعورية لببببببدى الفببببببرد تجبببببباه منظمتببببببه تجعلببببببه يحببببببدد اتجبببببباه العلاقببببببة الببببببتي تربطببببببه بهببببببا   :التــــــزام التنظيمــــــي-6

وتبببببنعكس ظاهريبببببا في سبببببلوكه داخبببببل المنظمبببببة ويختلبببببف الأفبببببراد في ارتبببببباطهم بالمنظمبببببة ببببببين مبببببرتبط عاطفيبببببا أو أخلاقيبببببا 

 . أو استثماريا 

  البحث هيكل  -9

اجل الإلمام بجوانب الموضبببببوع ، سبببببوف نقسبببببم الدراسبببببة إلى ثلاثة فصبببببول، حيث نقوم بتقسبببببيم الفصبببببل الأول الخاص ومن 

وفيه لضبببببببغوط العمل ، المبحث الأول نتطرق فيه الإطار النظري  حثامبثلاث إلى  لضبببببببغوط العمل بالمفاهيم الأسببببببباسبببببببية 

لذي يتكون من مصببادرها وتكاليفها  و الآثار الناجمة عنها ، ثم يليه المبحث الثاني ا ماهية ضببغوط العملسببوف نتناول فيه 

أما الفصببل الثاني ؛  نظريات واسببتراتيجيات إدارة ضببغوط العمل و الطرق الإدارية للوقاية منهيتضببمن  المبحث الثالثثم يليه 

احث حيث يتعلق فقد تم تقسببببببببببيمه أيضببببببببببا إلى ثلاثة مب الالتزام التنظيمي وعلاقته بضببببببببببغوط العملوالذي يقع تحت عنوان 

، حيث سببببببنتطرق إلى مفهومه وخصببببببائصببببببه ثم محدداته وأنواعه، كذلك  بأسبببببباسببببببيات حول الالتزام التنظيمي المبحث الأول

وطرق القياس  و إجراءات تدعيمه  أما  . أما المبحث الثاني فسبببببببوف نتطرق فيه إلى مفهوم الأبعاده العوامل البيئية المؤثرة في

عبء  بين العلاقةحيث سبببببنتطرق أولا الى ضبببببغوط العمل والالتزام التنظيمي بين علاقة ال المبحث الثالث سبببببيتم تخصبببببيصبببببه

لتنظيمي  لبدور و الالتزام ا  بين العلاقة، ثم نتطرق الى  بين صبببببببببببببببعوبة العمل و الالتزام التنظيمي علاقةال، يليه بعدها ا

لتنظيمي وة للعمل الظروف المادي بين العلاقة، ثم أخيرا  غموض الدور و الالتزام التنظيمي  . أما الفصبببببببببببببببلالالتزام ا

ضببببببببغوط العمل الثالث فهو يتعلق بالجانب التطبيقي حيث سببببببببوف نقوم بإسببببببببقاط ما تم التطرق له نظريا حول موضببببببببوعي 

مصلحة الاستعجالات بالمؤسسة العمومية الاستشفائية بشير بن  على المؤسسة محل الدراسة والمتمثلة فيوالالتزام التنظيمي 

كرة حيث ينقسبببم هذا الفصبببل الى  ثلاثة مباحث حيث سبببيتم التطرق في المبحث الأول الى  التعريف بالمؤسبببسبببة سبببناصبببر ب

محل الدراسبببببببببببة، أما المبحث الثاني سبببببببببببنتناول فيه  الاطار المنهجي للدراسبببببببببببة، وفي المبحث الثالث والأخير يتم عرض نتائج 

 الدراسة وتحليلها واختبار الفرضيات
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 لضغوط العملري الإطار النظ         ولالفصل الأ
 

 

1 

 تمهيد :

إن وجود واستمرار أي منظمة مرتبط بتوفر رأس المال البشري الفعال والذي لا يمكنه أداء مهامه خارج مناخه          

بل  ، التنظيمي الذي يتفاعل معه باستمرار و الذي لا يتعلق بالجوانب المادية كالتعويضات و المكافآت أو ساعات العمل

نوية والاجتماعية لهذا تسعى التنظيمات إلى دارسة المناخ اللازم لكي يستطيع الفرد أداء مهامه يتعداه إلى الجوانب المع

 بفعالية.

ر التي لا يمكن تجنبها في المنظمات من خلال تأثيرها على كل أفرادها في مختلف هإن الضغوط المهنية هي إحدى المظا

تدفعهم ضغوط العمل  إلى فقد  ،ابة الأفراد لتلك الضغوطاستج وبدرجات متفاوتة.وتختلف بذلك  الإداريةالمستوىات 

دوران العمل ل تدفعهم إلى الإحباط واليأس وانخفاض الإنتاجية  وارتفاع معد أوداف المسطرة ،هالمثابرة والجدية لتحقيق الأ

يفها وأساليب تكالب بالإضافة إلى نتائجهاو مسبباتها و . و في هذا الفصل سنسلط الضوء على مفاهيم ضغوط العمل 

 التعامل معها والوقاية منها.

 ماهية ضغوط العمل :الأول المبحث

مببببببا يعببببببرف بببببببإدارة  لهببببببا تحببببببدياتتبببببببرز الإدارة المعاصببببببرة هببببببو الاحتفبببببباظ بببببببالأفراد ذوي الكفبببببباءات ، و اهتمامببببببات احببببببد   

رى أن إدارة حيبببببث تببببب Pauline Marienالمجبببببال ضببببغوط العمبببببل و الوقايبببببة منهبببببا. إذ نجبببببد مبببببن بببببين البببببباحثين في هبببببذا 

يتضببببببببمن تحسببببببببين أو تطببببببببوير الكفبببببببباءات والتقنيببببببببات لمسبببببببباعدة الأفببببببببراد علببببببببى مواجهببببببببة  جببببببببدا,الضببببببببغوط مجببببببببال واسببببببببع 

،  في  وبالتبببالي المسببباهمة في  تحقيبببق الصبببحة النفسبببية والبدنيبببة لهبببم  (Marien, 2012, p. 84) المتطلببببات المهنيبببة .

 .ها أنواعمراحلها و ضغوط العمل و بلمبحث سنتطرق إلى كل ما يتعلق هذا ا

 مفهوم ضغوط العمل وعناصره :المطلب الأول

  مفهوم ضغوط العمل   :الأولالفرع 

 قبل الخوض في ضغوط العمل نتعرف على ما يعرف بالضغوط بشكل عام :
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الثببببباني مبببببن القبببببرن العشبببببرين  حيبببببث  لقبببببي موضبببببوع الضبببببغوط اهتمبببببام البببببباحثين  بعبببببد النصبببببف: مفهـــــوم الضـــــغوط أولا

وعلببببببببم الببببببببنفس  الببببببببذين تنبببببببباولوا موضببببببببوع الضببببببببغوط  كببببببببل  الأحيبببببببباء تعبببببببود الجهببببببببود الأولى لبببببببببعض الببببببببباحثين  في علببببببببم 

 العلببببببوم الاجتماعيببببببة والسببببببلوكية والإداريببببببةاهتمامببببببا لببببببدى حسببببببب اختصاصببببببه  وبعببببببد ذلببببببك بببببببدأ يلقببببببى هببببببذا الموضببببببوع 

(Gamassou, 2004, p. 3)   وهببببي بهببببذا ، قببببد  اسببببتخدم ذات المصببببطلح  ضببببمن  علببببم  الفيزيبببباء و الطببببب  و

أمبببببا في علبببببم البببببنفس فبببببان الضبببببغوط  ،المفهبببببوم الفيزيبببببائي تعبببببني المضببببباعفات  البببببتي تبببببؤثر في حركبببببة ضبببببغط البببببدم في الجسبببببد

وتتمثبببببل الضبببببغوط النفسبببببية في القلبببببق ، حولبببببهتعبببببني المطالبببببب البببببتي تجعبببببل الفبببببرد يتكيبببببف ويتعببببباون لكبببببي يبببببتلاءم مبببببع مبببببن 

   (49، صفحة 2005)عليمات خ.،  والإحباط والصراع والنزاع وعدم الارتياح والشعور بالألم.

والبببببببذي يرجبببببببع ببببببببدوره إلى  Estreceإلى المصبببببببطلح الفرنسبببببببي      Stress يرجبببببببع أصبببببببل مصبببببببطلح الضبببببببغط و  

 (Stora, 1993, p. 3) (.étreindre .serrerالذي يقصد به يسحب بشدة )  ringer   المصطلح للاتيني

ضبببببغوط العمببببل علبببببى أنهببببا  مجموعبببببة مبببببن المثببببيرات البببببتي تتواجببببد في بيئبببببة عمبببببل  تعرفببببالعمـــــل: تعريـــــط ضـــــغوط  :ثانيــــا

د الأفعبببببال البببببتي تظهبببببر في سبببببلوك الأفبببببراد  في العمبببببل أو في حبببببالتهم النفسبببببية الأفبببببراد والبببببتي ينبببببتج عنهبببببا مجموعبببببة مبببببن ردو 

ضبببببببببمن هبببببببببذا التعريبببببببببف نجبببببببببد  (283، صبببببببببفحة 2001)عببببببببببد البببببببببباقي ص.،  والجسبببببببببمية أو في أدائهبببببببببم لأعمبببببببببالهم .

ويحببببببدد أيضببببببا مجببببببال   ، يعتبببببببر الضببببببغط ضببببببغطا مهنيببببببا يحببببببدد مصببببببدر المثببببببيرات المتمثلببببببة في البيئببببببة العمببببببل حببببببتى الباحببببببث

 التأثير بردود الأفعال السلوكية والنفسية والجسمية  والتي يقع تأثيرها في الأخير على الأداء .

تبببببؤثر سبببببلبا علبببببى أداء الفبببببرد في العمبببببل الضبببببغوط المهنيبببببة عببببببارة عبببببن مجموعبببببة العوامبببببل البيئيبببببة البببببتي  أنكبببببوبر يعتببببببر   أمبببببا 

،صببببببراع الببببببدور ،ظببببببروف العمببببببل البيئيببببببة، عبببببببء العمببببببل، العلاقببببببات الشخصببببببية في العمببببببل، هببببببذه ومنهببببببا غمببببببوض الدور

. إلا أن كببببببببوبر أهمببببببببل بهببببببببذا  (356، صببببببببفحة 2002)السيسببببببببي، العناصببببببببر تسبببببببببب الإجهبببببببباد  الفيزيولببببببببوجي للفببببببببرد 

 كمبببببا تعتببببببرفبببببراد تحبببببديا لتحقيبببببق أفضبببببل  النتبببببائج .  جانببببببا مبببببن الضبببببغوط المهنيبببببة الايجابيبببببة البببببتي تشبببببكل عنبببببد بعبببببض الأ

الضببببغوط المهنيببببة بأنهبببببا تلببببك الناتجبببببة عببببن طبيعبببببة الوظيفببببة الببببتي يؤديهبببببا الفببببرد مبببببن حيببببث مسبببببؤولياتها وأعبائهببببا وعلاقتهبببببا 

بالوظبببببائف الأخبببببرى ، والبببببدور البببببذي يلعببببببه صببببباحب الوظيفبببببة  وخصبببببائص هبببببذا البببببدور . و مبببببن أمثلبببببة الضبببببغوط المهنيبببببة 

نظمببببببات مبببببببن ضببببببغوط تنظيميببببببة وغمبببببببوض المسببببببتقبل الببببببوظيفي , ومنهببببببا الضبببببببغوط الناتجببببببة عببببببن صبببببببراع هومببببببا يسببببببود الم

)عبببببببده فليببببببه و محمببببببد عبببببببد المجيببببببد، الببببببدور وغموضببببببه , ومنهببببببا أيضببببببا الضببببببغوط المترتبببببببة علببببببى ظببببببروف العمببببببل الماديببببببة . 
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ونجبببببببد كبببببببذلك مبببببببن يبببببببرى أن   (305ليميبببببببة، ببببببببدون سبببببببنة نشبببببببر، صبببببببفحة السبببببببلوك التنظيمبببببببي في ادارة المؤسسبببببببات التع

، 2005)العميبببببببان،  ضبببببببغط العمبببببببل هبببببببو أيبببببببة خصبببببببائص موجبببببببودة  في بيئبببببببة عمبببببببل الفبببببببرد والبببببببتي تخلبببببببق تهديبببببببدا لبببببببه  .

د وبالتببببببالي . وهببببببم بببببببذلك يعتبببببببرون خصببببببائص المنبببببباخ التنظيمببببببي فقببببببط أسبببببباس نشببببببأة الشببببببعور بالتهديبببببب(160صببببببفحة 

دون إدراج بقيبببببة العوامبببببل الشخصبببببية للفبببببرد وكفاءاتبببببه المهنيبببببة أو أيبببببة دوافبببببع أخبببببرى تبببببؤثر علبببببى  ،ظهبببببور ضبببببغوط العمبببببل 

مببببببن سببببببابقيه لضببببببغوط العمببببببل باعتبببببببار الضببببببغوط أعتبببببببره اكثببببببر  ببببببولا تعريفببببببا  ضببببببيف علببببببي عببببببباسو ي . أدائببببببه بالمنظمببببببة

وكية القويبببببببة  و هبببببببذه المبببببببؤثرات تسببببببببب نبببببببوع مبببببببن الإثبببببببارة في اسبببببببتجابة الأفبببببببراد المبببببببوظفين للمبببببببؤثرات السبببببببلأنهبببببببا المهنيبببببببة 

الضبببببغوط  ليسبببببت دائمبببببا سبببببيئة  ففبببببي  غيببببباب الضبببببغوط ينشبببببا  إن ؛البببببنفس والبببببتي ببببببدورها تبببببؤدي إلى الشبببببعور بالضبببببغط 

الخمبببببول والركببببببود وتببببببدني الإنتاجيببببببة بصببببببورة ملحوظببببببة  ولكببببببن يجببببببب الحببببببذر مببببببن أن الضببببببغوط المتواصببببببلة علببببببى المببببببوظفين 

 (120، صفحة 2008)عباس،  ج السلبية.يؤدي إلى النتائ

   عناصر ضغوط العمل :الفرع الثاني 

 :هي كالتالي   (193، صفحة 2020)أقطي،  عناصر  ةحددت عناصر الضغوط بالمهنية بالمنظمة بثلاث
 ى المسببة للضغط وقد يكون مصدرها البيئة أو المنظمة أو الفرد نفسه.ويشمل القو  :لمثيراعنصر  1 -
 : ويمثل ردود الفعل الجسمية والنفسية والسلوكية التي يبديها الفرد كالقلق والتوتر والإحباط . الاستجابةعنصر 2 -
 بين العوامل المثيرة للضغط والاستجابة له . عنصر التفاعل 3 -
آثار  ،لقلب  ت اما، أزلقرحةاع، اجسمية كالصدر ثاآ ،غيرها و لتوتر وانفسية كالقلق ر ثافي آ الفرد ل استجابةتتمث

الشكل التالي لتوضيح وفيمايلي  (54، صفحة 2011)شارف، وران .  لداتكاليف داء، لأتنظيمية كالتأثير السلبي على ا
 .   عناصر ضغوط العمل

 عناصر ضغوط العمل: (01الشكل رقم )

 

 

 

 

 

   

 تفاعل

 المثير

 الاستجابةو 

 رد الفعل:

 الإحباط -

 القلق -
 التوتر-

 المثير:

 البيئة -

 المنظمة -

 الفرد  -
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 (337، صفحة 2004)عبد الباقي ص.، السلوك الفعال في المنظماتالمصدر: 

 مراحل ضغوط العمل :الثانيالمطلب 

 :(19، صفحة 2016)حاج، إن ضغوط العمل تمر بأربع مراحل هي  

 مرحلة التعرض للضغوط :الفرع الأول

يطلق عليها البعض مرحلة الإنذار المبكر أو مرحلة الإحساس بوجود الخطر  وتبدأ هذه المرحلة بتعرض الفرد لمثير معين،  

اء هرمونات سواء كان داخليا أو خارجيا ويمكن القول بأن هذا المثير أدى إلى حدوث ضغوط معينة عندما تفرز الغدد الصم

 (19، صفحة 2016)حاج، معينة يترتب عليها بعض المظاهر التي يمكن أن نستدل منها على تعرض الفرد لهذه الضغوط .

هرمون  التحدي الذي  يربكه بإفراز أوإن هذه المرحلة )الإنذار أو التنبه للخطر(يجهز فيها الجسم نفسه لمواجهة التهديد  

، 2009)ابراهيم،  من الغدد الصماء ويترتب عليها ضربات القلب وزيادات معدل التنفس وزيادة نسبة السكر في الدم .

 (17-16الصفحات 

 مرحلة رد الفعل أو التعامل مع الضغوط :الفرع الثاني

غيرات السابقة حيث تؤدي إلى إثارة العمليات الدفاعية في الجسم في مرحلة التعامل مع تبدأ هذه المرحلة فور حدوث الت 

التغيرات، ويأخذ رد الفعل أحد اتجاهين: إما بالمواجهة أو الهروب وذلك في محاولة للتغلب عليها والتخلص منها بسرعة 

رحلة التالية حيث يكون قد تعرض بالفعل إلى وبذلك يعود الفرد إلى حالة التوازن، وإذا لم ينجح في ذلك ينتقل إلى الم

  .(19، صفحة 2016)حاج، الضغوط 

 مرحلة المقاومة ومحاولات التكيط  :الفرع الثالث 

جها الجسم من عند التنبيه يستجيب الجسم بإفراز الهرمون من أجل رفع نسبة  الكوليستيرول في الدم لتوفير الطاقة التي يحتا

أجل الاستجابة، حيث يحاول الفرد في هذه المرحلة علاج الآثار التي حدثت بالفعل ومقاومة أي تدهور أو تطورات إضافية 

بالإضافة إلى محاولة التكيف مع ما يحدث فعلا فإذا نجح في ذلك قد يستقر الأمر عند هذا الحد وتزداد فرص العودة إلى 

بمعنى ان يشعر الفرد في هذه  (19، صفحة 2016)حاج، الفشل ينتقل الفرد إلى المرحلة التالية.  حالة التوازن، أما في حالة
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استطاع النجاح  والتغلب على المشكلة فان أعراض  المرحلة بالتعب والقلق والتوتر ويحاول مقاومة مسببات الضغط فإذا

 (17-16، الصفحات 2009)ابراهيم، الضغط تزول . 

 مرحلة التعب والإنهاك :الفرع الرابع 

تظهر هذه المرحلة إذا لم يستطع الفرد التغلب على مسببات الضغط واستمر يعاني منها فترة طويلة ، فان طاقة الجسم   

لدفاع والمقاومة  وتعتبر هذه المرحلة حادة وخطيرة  وتشكل تهديدا على التكيف  تصبح منهكة ومجهدة ،وتضعف وسائل ا

و يستدل على الوصول إلى هذه المرحلة من خلال   (17-16، الصفحات 2009)ابراهيم،  لكل من الفرد  والمنظمة.

الإصابة بأمراض  ،التفكير في ترك الوظيفة،انخفاض معدلات الإنجاز ،عملبعض المظاهر والآثار من أهمها الاستياء من جو ال

الإصابة بالأمراض العضوية مثل قرحة المعدة والسكري وارتفاع ، نفسية مثل النسيان المتكرر والسلبية واللامبالاة والاكتئاب

 (19، صفحة 2016)حاج، ضغط الدم. 

 أنواع ضغوط العمل  :لثلثاالمطلب ا

  التصنيف نذكر منها: معاييربتعدد تتعدد لضغوط العمل أنواع 

 حسب مستوى الحدة :الفرع الأول 

 والضغوط السيئة وهي التي تحفز الفرد وتجعله يتحدى المواقف.الضغوط الجيدة يمكن تقسيم الضغوط إلى أربعة فئات هي 

وذلك عندما تكون أعباء العمل أكبر من أن  الضغوط الزائدةستنزاف والإحباط ووهي الأشياء التي تجعل الفرد يشعر بالا

وذلك عندما يكون العمل محدودا بدرجة كبيرة بما  الضغوط دون المستوىيستطيع الفرد إدارتها والتعامل معها والفئة الرابعة 

زيادة الأعباء فقط  فيمكن أن تنتج عن يؤدي إلى استثارة السأم أو الملل وذلك فليس من الضروري أن تنتج الضغوط عن 

 (70، صفحة 2018)عامر و المصري،  محدودية العمل ووفرة الوقت .

 ،ل الضغوط سيئة بل قد تكون مفيدة ومحفزة  وجيدة بالنسبة للفرد والمنظمة التي يعمل بها الفردالجدير بالذكر أن ليس ك 

حيث نجد أنها تحفز الفرد للعمل و الإنتاج ومثال ذلك النجاحات التي ، وذلك عندما تكون هذه الضغوط قليلة )معتدلة (

تحققها الأفراد في مجال التجارة والدراسة والرياضة حيث نجد إن التحدي والرغبة في النجاح تكون محفزا قويا بالرغم من أنها 
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 فإنهااوزت هذه الضغوط لمستوى معين بحيث تكون حادة أو سيئة غالبا في حياة الفرد نوع من أنواع الضغوط .أما إذا تج

  (12، صفحة 2009)ابو العلاء،  الفرد. أوتكون ضغوط سلبية ضارة سواء على المنظمة 

  

 حسب الآثار الناجمة عنها:الفرع الثاني 

 سمونها وفقا للآثار المترتبة عليها الى ضغوط ايجابية وأخرى سلبية :البعض الأخر من العلماء يق 

: وهي الضغوط المفضلة أو المرغوب فيها ، وعلى المستوى الوظيفي قد يتعرض العامل  المرغوبةالضغوط الايجابية  أولا
ر . وقد أوضح الكتاب الحاجة لعديد من هذه الضغوط مثل اجتياز اختبار ما أو دورة تدريبية أو أن يحوز رضا رئيسه المباش

إلى ضغوط مثالية للوظيفة ، حيث أن الهدف من أيجاد وظيفة فعالة للضغوط هو أنها تستخدم كمنبه أو كأداة تحذير 
، صفحة 2019، )دن للمشاكل التي تتعرض لها المنظمة والأفراد بالإضافة إلى التقليل من حدة وآثار هذه المشاكل .

565) 

وهي الضغوط ذات الانعكاسات السلبية على صحة ونفسية الإنسان من ثم تنعكس على أدائه السلبية:الضغوط :ثانيا 
وإنتاجيته في العمل مثل تلك الضغوط التي ندفع في الواقع ثمنها بالإحباط وعدم الرضا عن العمل بالإضافة إلى النظرة السلبية 

   (188، صفحة 2017)نشوان،  تجاه قضايا العمل.

  المقارنة بين الضغوط الايجابية والسلبيةثالثا: 
 (: المقارنة بين الضغوط الايجابية والسلبية01جدول رقم )

 الضغوط السلبية  الضغوط الايجابية  الرقم 

 تسبب انخفاظ في الروح المعنوية  تمنح دافع للعمل  01

 تولد الاحباط  تساعد على التفكير 02

 تدعو للتفكير في المجهود المبذول  تحافظ في التركيز على النتائج 03

 تجعل الفرد يشعر بتراكم العمل عليه تجعل الفرد ينظر إلى العمل بتحد 04

 بمشقة عالية  يصيبهتشعر الفرد بان كل شيء ممكن ان  تحافظ على التركيز في العمل 05

 الشعور بالأرق النوم جيدا  06

 ظهور انفعالات وعدم القدرة على التعبير  القدرة على التعبير علن الانفعالات  والمشاعر 07

 الإحساس بالقلق تمنح الإحساس بالمتعة  08

 تؤدي إلى الشعور بالفشل  تمنح الشعور بالانجاز 09

 تسبب للفرد الضعف  تمد الفرد بالقوة والثقة  10
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 التشاؤم من المستقبل  تفاؤل بالمستقبل ال 11

القدرة على الرجوع  إلى الحالة النفسية الطبيعية  12
 عند المرور بتجربة سارة 

عدم القدرة على الرجوع الى الحالة النفسية الطبيعية عند المرور 
 بتجربة غير سارة 

 (12حة ، صف2009)ابو العلاء،  المصدر :
 من حيث الشمول: الفرع الثالث

وهو الضغط السائد على كل شيء من اهتمامات العامل، ومسيطر على ضغط كلي شامل  ضغوط العمل إلى  ت قسم

يرتبط بمصلحة فئة من الفئات التي يضمها الكيان الإداري  يضغط جزئي فرعو كافة العوامل في المنظمة التي يعمل بها 

القرار ،حيث تصدم مصالحه مع أهدافه نتيجة لممارسة الضغط عليه ،فكلما كانت هذه الفئة مؤثرة  الذي يعمل به متخذ 

 (21، صفحة 2010)الدوسري، كلما أجبرت متخذ القرار إلى الانصياع لمطالبها. 

 حسب الفترة الزمنية والتأثير على صحة الإنسان :الفرع الرابع

 :إلى مت الضغوطقس 

وتستمر من ثوان معدودات إلى ساعات طويلة وتكون ناجمة عن : البسيطةالضغوط   -

 .مضايقات صادر عن أشخاص تافهين أو أحداث قليلة الأهمية في الحياة

تمتد من ساعات إلى أيام وتنجم عن بعض الأمور كفترة عمل إضافية :الضغوط المتوسطة    -

 غوب فيه .أو زيارة شخص مسئول أو غير مر 

وهي التي تستمر لأسابيع و أشهر وتنجم عن أحداث كبيرة كالنقل من  :لضغوط المضاعفةا -

ا و بن زروال، الإيقاف عن العمل أو موت شخص عزيز. أو العمل -15، الصفحات 2006)لوكي

16) 

ر التي لا يمكن تجنبها في المنظمات من هإحدى المظا المهنية هي  غوطالضيمكن القول في نهاية هذا المبحث أن           

المسببة لها ومختلف الخصائص  ات مختلفة تجاهها نتيجة لتفاعل العوامل استجابالذين يبدون خلال تأثيرها على كل أفرادها 

مرور الفرد بأربعة مراحل ويوجد  التصنيف  وتتحقق من خلال معاييربتعدد تتعدد لضغوط العمل أنواع . و الفردية والتنظيمي

 من الباحثين من يحددها بثلاث مراحل تبدأ بالإحساس بالمثير وصولا إلى مرحلة الإنهاك في حالة الاستجابة العكسية .
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 الآثار الناجمة عنها  ها  ووتكاليفضغوط العمل :مصادرها  :المبحث الثاني 

الضغوط المهنية التي يواجهها الفرد وكيف تنعكس تكاليفها على  سنتعرض ضمن هذا المبحث إلى مختلف مصادر          

 المنظمة ونتطرق إلى جملة من الآثار على كل من الفرد و المنظمة. 

 العمل  ومسببات ضغوطمصادر  الأول: المطلب

لعلاقة بالعوامل هناك العديد من المسببات نابعة من مجال العمل وأخرى من محيط الفرد وأخرى تمثل عوامل متداخلة ذات ا 

يعزى قدر كبير من الضغوط إلى عدم وضوح الأهداف واستخدام أنماط قيادية فوالمسببات الأخرى بالإضافة إلى عامل الوقت 

بالإضافة  ،وعدم استقرار العمل الأدوار، وعدم التقدير، وغموض المهام  و  ،وإشرافية غير فاعلة وضعف تماسك الجماعة

 (184، صفحة 2016)مساعدة، عمال . إلى الاغتراب في محيط الأ

                                                                       ضغوط العمل الناجمة عن مسببات شخصية :الفرع الأول

درته لمواجهة مطلب معين تمثل عبئا كبيرا عليه عملية الضغط تحدث في المواقف التي يدرك فيها الفرد أن ق :الإدراك :أولا

)ابراهيم،  فتنعدم عمليات الإدراك للمواقف الضاغطة على السن والخبرة والحالة النفسية والسلوكية للفرد في تلك اللحظة

 (23، صفحة 2009

ـــــا  ـــــوع:ثاني ـــــرد: شخصـــــية  ن للعمبببببل  فمبببببنهم محبببببباد بالمنظمبببببة إلى العمبببببل بببببباختلاف شخصبببببياتهم يختلبببببف نظبببببرة الأفبببببر الف

كبببببل هبببببذه الفئبببببات تتبببببباين فيمبببببا بينهبببببا  مبببببن حيبببببث سبببببلوكها  غيرها. المهبببببام إلىيأخبببببذ بجديبببببة  عليبببببه وملتبببببزم ومبببببنومكبببببره 

 علببببى التأكببببد مببببن  للأفببببرادفالمنظمببببات تحببببرص عنببببد توظيفهببببا ،ا ؤثرات الببببتي تتعببببرض لهببببا في حياتهببببتجبببباه المبببب اوردود أفعالهبببب

وجببببببود  سمببببببات محببببببددة تببببببتلاءم والعمببببببل الببببببذي سببببببيكلف بببببببه الشببببببخص  وقببببببد توصببببببلت الدراسببببببات إلى أن الشخصببببببية 

العدوانيبببببببة أكثبببببببر احتمبببببببالا مبببببببن أن تكبببببببون عرضبببببببة للضبببببببغوط مبببببببن غيرهبببببببا  والشخصبببببببية القلقبببببببة  تكبببببببون أكثبببببببر عرضبببببببة 

  (247)مقدر، بدون سنة، صفحة للإصابة بالأمراض البدنية  والنفسية  من الشخصية الهادئة. 

تعتبببببر المهببببارات والقببببدرات الببببتي  يمتلكهببببا الفببببرد مببببن العوامببببل المببببؤثرة علببببى ردود  والخبــــرات:القــــدرات والمهــــارات  :ثالثــــا

فكلمببببا كببببان الفببببرد يمتلببببك مببببن المهببببارات والقببببدرات مببببا يتوافببببق مببببع متطلبببببات وظيفتببببه كلمببببا قلببببت  ،فعلببببه لضببببغوط العمببببل

سببببببهولة مصببببببادر الضببببببغوط  أوضببببببغوط العمببببببل  فقببببببدرات الفببببببرد ومهاراتببببببه هببببببي الببببببتي تحببببببدد درجببببببة صببببببعوبة معاناتببببببه مببببببن 

تعبببببببد الخببببببببرات المكتسببببببببة البببببببتي يملكهبببببببا الفبببببببرد مبببببببن العوامبببببببل المبببببببؤثرة علبببببببى   (17، صبببببببفحة 2015)بحري، بالنسببببببببة لبببببببه
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)اببببببراهيم، سبببببهولتها بالنسببببببة للفبببببرد  أوبة مسبببببببات الضبببببغط اسبببببتجابته نحبببببو ضبببببغوط العمبببببل وتحبببببدد الخببببببرة درجبببببة صبببببعو 

 (24، صفحة 2009

نجد انه كلما زاد التوافق بين قدرات  الفرد ومتطلبات العمل ازدادت ثقة الفرد بنفسه   مستوى الثقة في النفس: :رابعا

الفرد الذي يفتقد شعور الثقة بالنفس يستجيب بصورة سلبية للمواقف  أنفلا يشعر بضغط وتوتر النفسي في حين 

 (24، صفحة 2009)ابراهيم،  الضاغطة التي تتطلب نوع من التحدي  ويكون أكثر عرضة لضغوط العمل .

تطلبببببات الوظيفببببة القبببدرة علببببى تعزيببببز المكانببببة يقصببببد بم عــــدم توافــــق شخصــــية الفــــرد مــــع متطلبــــات الوظيفــــة::خامســـا 

، صببببببفحة 2017)قبببببدور، المهنيبببببة بتطبببببوير القبببببدرات واكتسببببباب خببببببرات جديببببببدة  ومواكببببببة التطبببببورات العلميبببببة والمهنيبببببة 

والمعتمببببببد  ،رسميببببببة وتميببببببل المنظمببببببات كبببببببيرة الحجببببببم أن تأخببببببذ الشببببببكل البيروقراطببببببي المقيببببببد بلببببببوائح  و إجببببببراءات  (297

والمرتكبببببببببز علببببببببى سياسببببببببات رشبببببببببيدة وموضببببببببوعية لا تأخبببببببببذ في الحسبببببببببان الاعتببببببببببارات ،نظببببببببم إشبببببببببراف متشببببببببددة  علببببببببى

ويتعبببببببببارض ذلبببببببببك عبببببببببادة مبببببببببع رغببببببببببة العبببببببببباملين في التصبببببببببرف بحريبببببببببة  ومبببببببببع حاجببببببببباتهم للنمبببببببببو وتأكيببببببببببد ،الشخصبببببببببية 

  (33، صفحة 2005)ماهر ا.،  ذات.ويلقى ذلك التعارض ضغوطا نفسيا على العاملين ال

إن الوقت هو الفترة الزمنية المحددة للقيام بعمل رسمي منجز ضمن إطار : عامل الوقت عنضغوط العمل الناجمة :سادسا 

يعتبر  . وسوء إدارة الوقت(295، صفحة 2012)قاسني و بلخير،  الإتقان (،التكلفة ،الجهد ،الخصائص التالية )السرعة 

أنما يعود إلى الشخص  ،إدارة الوقت قد لا ترتبط بزيادة أو نقصان المهام ،من أهم المظاهر السلوكية المؤدية إلى الضغط المهني

 (248دون سنة، صفحة )مقدر، ب .ذاته نتيجة لعدم قدرته على تنظيم هذا الوقت أثناء العمل

 ضغوط العمل الناجمة عن متطلبات المهام  :الفرع الثاني  

لعدم  و، أوترجع صعوبته أما لعدم معرفة الفرد لجوانبه ،تسبب صعوبة العمل شعور الفرد بعدم التوازنالعمل: صعوبة  :أولا 

فعدم وجود بطاقات وصف يقوم بها المشروع  ويلعب المشرف ونظام الإدارة دور هام في هذا المجال. ،فهمه لهذه الجوانب

وعدم شرحه لها يعظم  من شعور الفرد بصعوبة العمل . وقد ترجع صعوبة العمل أحيانا إلى أن   ،باطلاع الأفراد عليها 

  (32، صفحة 2005)ماهر ا.،  اكبر  من نطاق الوقت  الخاص بالأداء أو اكبر من القدرات المتاحة للفرد.كمية العمل 
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ــــــدور  ثانيــــــا ويقصببببببد بببببببه عبببببببء العمببببببل الببببببذي يتضببببببمن الزيببببببادة أو الانخفبببببباض في الببببببدور الببببببذي يكلببببببف بببببببه :  عــــــبء ال

كمطالبببببببة الموظببببببف بالقيببببببام بمهببببببام كثببببببيرة لا يسببببببتطيع انجازهببببببا في الوقببببببت المحببببببدد  كميــــــة وقببببببد تكببببببون الزيببببببادة  ،الموظببببببف 

ببببببأداء مهبببببام تتطلبببببب قبببببدرات  جسبببببمية أو مهبببببارات علميبببببة عاليبببببة   الموظبببببف تكليبببببفأو تكبببببون الزيبببببادة ك إدارتبببببهمبببببن قببببببل 

عاب طاقتببببه وقدراتببببه يانخفبببباض عبببببء العمببببل فيقصببببد بببببه أن الموظببببف لديببببة عمببببل قليببببل غببببير كبببباف لاسببببت أمببببا. الا يملكهبببب

جسبببببد عببببببء البببببدور في اتجببببباهين همبببببا  زيبببببادة عببببببء البببببدور وقبببببد يت  (171، صبببببفحة  2016)مصبببببطفى، واهتمامبببببه . 

يتعبببببين  إذ عببببببء كمبببببي فهمبببببوا مبببببا  زيبببببادة عببببببء البببببدور، فبالنسببببببة للاتجببببباه الأول المتمثبببببل في و انخفببببباض عببببببء البببببدور

عبببببن نقبببببص في المهبببببارات المطلوببببببة لأداء مهبببببام  ينبببببتجعببببببء كيفبببببي أو علبببببى العامبببببل أداء أعمبببببال كثبببببيرة في وقبببببت قصبببببير.

يقصببببببببد بببببببببه أن الفببببببببرد لديببببببببه عمببببببببل قليببببببببل وأن  انخفبببببببباض عبببببببببء الببببببببدور.ان (204، صببببببببفحة 2004)سببببببببلطان، معينة.

عملبببببه غبببببير كببببباف لاسبببببتيعاب طاقاتبببببه وقدراتبببببه واهتماماتبببببه، فالعامبببببل علبببببى خبببببط الإنتببببباج البببببذي يسبببببتخدم قبببببدرة واحبببببدة 

قبببببر الفبببببرد إلى الشبببببعور بالأهميبببببة أو التحبببببدي أو الإثبببببارة مبببببن قدراتبببببه يكبببببون عرضبببببة للشبببببعور بالملبببببل والرتاببببببة، وبالتبببببالي يفت

في عملبببببببه، كمبببببببا يبببببببؤدي انخفببببببباض عببببببببء البببببببدور إلى انخفببببببباض شبببببببعور الفبببببببرد بتقبببببببدير ذاتبببببببه و زيبببببببادة معبببببببدلات الغيببببببباب 

تنبببتج  لعمبببلا عببببء أن  زيبببادة وفي نفبببس السبببياق  (60، صبببفحة 2005)ببببلال،  ."والأخطببباء والعصببببية والعزلبببة

  (140، صفحة 2003)ابوبكر،   :مثل  المظاهر عن بعض

 للفرد. الذهنية القدرات عن وأهدافها الوظيفة محتوى زيادة  -1

 الفرد. إمكانية عن ومسؤولياتها وواجباتها الوظيفة أعباء متطلبات ارتفاع -2 

 بمتطلبات الوفاء على القدرة دون عمل إضافية لساعات الاضطرار ثم ومن العمل، أداء في المستغرق الوقت كفاية عدم -3

  .الوظيفة

 عادي .    غير إضافي بجهد القيام رغم بمتطلباتها، والوفاء الوظيفة مهام أداء في المبذول الجهد كفاية عدم -4

، 2020)أقطبببببي،  .المتناقضبببببة  وقعبببببات المتعبببببددة ووالت الأداءهبببببو الشبببببعور بعبببببدم القبببببدرة علبببببى تحقيبببببق  صـــــراع الأدوار: ثالثـــــا

وينشببببأ عببببادة صببببراع الببببدور عنببببدما يطلببببب مببببن الفببببرد العديببببد مببببن الوظببببائف المتعارضببببة مببببع بعضببببها البببببعض  (193صببببفحة 

المرتبطببببة بالببببدور كببببان هنبببباك تعببببارض بببببين متطلبببببات الببببدور والتوقعببببات   إذاالكامنببببة للضببببغط ويظهببببر  الأسبببببابوهببببو مببببن 

فقبببببببد يطلبببببببب مبببببببن الموظبببببببف العمبببببببل سببببببباعات طويلبببببببة ممبببببببا يتعبببببببارض مبببببببع دوره كبببببببرب   (566، صبببببببفحة 2019)دن، 
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أسبببببرة أو قبببببد يطلبببببب منهبببببا محابببببباة بعبببببض الأقبببببارب أو الأصبببببدقاء ممبببببا يتعبببببارض مبببببع دوره الرسمبببببي في التعامبببببل الموضبببببوعي 

 (70-66، الصفحات 2015)عليمات خ.،  الموظف توترا أو اضطرابا. مع الجميع وهذا يولد عند

التداخل في المهام من شأنه هو الآخر أن يسبب التوترات  إن:  رابعا عدم وضوح العمل والأدوار)غموض الدور( 

ب مثالا عن ذلك في كون طبيعة عمال المطاعم أين نجد بان هناك ارتباط الصراع وقد نضر  إلىوالنزاعات التي تؤدي حتما 

و يعني غموض الدور نقص  (152، صفحة 2010)محمد مسلم ،  وتقديم الوجبات .،وتداخل بين مهام الطهي النظافة

وضوح سلطاته وصلاحياته، مما ينجم عنه حالة من عدم التأكد والتوتر، المعلومات التي يحتاجها الفرد لأداء عمله وعدم 

فالشخص في هذه الحالة ربما لا يكون على دراية تامة بأهداف العمل أو الإجراءات المتبعة فيه أو ربما يكون غير متأكد 

كن حصر أسبابه في أربعة بخصوص المجال والمسؤوليات المتعلقة بعمله.أن غموض الدور في العمل وإن تعددت مظاهره يم

 مصادر رئيسية هي:

 عدم إيصال المعلومات الكافية إلى الموظف فيما يتعلق بالدور المطلوب منه في العمل وبخاصة من الأشخاص الأساسيين -أ

التي تقديم المعلومات الغير الواضحة أو المشوشة من قبل الرئيس أو المشرف أو الزملاء إلى الموظف وبخاصة في الحالات -ب

 (70-66، الصفحات 2015)عليمات خ.، يكون فيها مثل هذه المعلومات تحمل مصطلحات فنية غير مألوفة للموظف. 

التنظيمية هي إحدى العوامل و هناك من الباحثين من يدعوها بيئة العمل المادية :  خامسا اختلال ظروف العمل المادية  

التي تؤدي إلى الزيادة في المعاناة من ضغوط العمل إذ أن ظروف العمل غير المريحة أو التي تتصف بالخطورة فإنها تؤدي إلى 

  (567، صفحة 2019)دن،  المعاناة من ضغط العمل

للعاملين لتحريك قدراتهم الإنسانية بما يزيد من كفاءة  تمنحالتي مجموعة العوامل  هي  الحوافز:  والحوافز الأجورسادسا 

أدائهم لأعمالهم على نحو اكبر وأفضل، هذا بالشكل الذي يحقق لهم حاجاتهم وأهدافهم ورغباتهم، أي أن الإدارة تهدف 

 أداء العامل ورفع إلى تحقيق اكبر قدر ممكن من الإنتاج بأقل التكاليف، وبأقل وقت ممكن،وهذا لا يكون إلا بتحسين

)رجم، زيراري، و  .العمل والملائمة كفاءته، وتحسينها عن طريق توفير مجموعة من العوامل المادية والمعنوية وتهيئة ظروف

ى الأجر هي المصدر الأساسي لدخول الأفراد للمنظمات  المختلفة وعلفالأجور أما  (480، صفحة 2019عوني، 

يتوقف المركز والمكانة للفرد بين زملائه  في العمل  وباعتبار  الأجر  من أهم البواعث المالية التي تتم عن طريقها إشباع 
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وعدم كفاية الأجر يعتبر من  ،عطائهم للعمل في مواستمرار يته الحاجات الأساسية للأفراد اللازمة  للمحافظة على بقائهم

 (14، صفحة 2015)بحري، أهم مصادر الضغوط. 

 ضغوط العمل المتعلقة بالجماعة والعلاقات الاجتماعية :الفرع الثالث 

فإذا قل تماسك الجماعة  العامل،المهني الذي يتعرض له  مصادر الضغطتعتبر جماعة العمل من :  العملجماعة :أولا 

 (251)مقدر، بدون سنة، صفحة  .ة لديهيشعر العامل بانخفاض الروح المعنوي

يعتبر الصراع  من المشاكل السلوكية  الرئيسية التي يواجهها الأفراد والمديرين  :   الصراع بين أعضاء جماعة العمل :ثانيا

وللصراع صورتان السلبية  ،لطرفين أو أكثر والصراع يعني تعارض المصالح وعدم اتفاق الرغبات بين ا ،في عملهم اليومي 

فالصراع السلبي يجعل الفرد يواجه مظاهر الانسحاب السيكولوجي كعدم المبالاة والانسحاب المادي كالتعب  ،والايجابية

ل على كما أنه يعطي فرصة للإفراد للحصو   والغياب وترك العمل . أما الاتجاه الايجابي  فيؤدي إلى عملية الابتكار والتغيير

 (18، صفحة 2015)بحري،  .مكافآت مادية ومعنوية

لعلاقات الاجتماعية هي عبارة عن تنظيم وممارسة العلاقات بين العمال وهذه العلاقات ا:الاجتماعيةالعلاقات :ثالثا 

 (252)مقدر، بدون سنة، صفحة  .تعتمد بقدر كبير على إيصال ونقل المعلومات بين عمال المؤسسة

 ضغوط العمل المتعلقة بالبيئة الداخلية للمنظمة : الفرع الرابع

وكذا نمط السلطة  ،يعبر الهيكل التنظيمي على المستويات الإدارية التي تكون التنظيم   :الهيكل التنظيمي للمنظمة :أولا

وكلما تميز بالجمود وضعف ، يعة الهيكل التنظيمي تؤثر على انجاز العاملين لأعمالهم ومهامهمفطب ،ومراكز اتخاذ القرار

كلما أدى ذلك إلى زيادة إحباط العاملين   المرونة و تصميم الوظائف على أساس دقيق وكثرة إجراءات وقواعد العمل

حسب (388، صفحة 2016)بن عقون،  وشعورهم بضواغط العمل مما يدفعهم إلى الغياب أو ترك العمل 

 الأمنتنظيم الوظائف وانعدام  إعادةسبب الضغوط هو  أن% من العمال يعتقدون  72فان  أوروبااستطلاع الرأي في 

 (193، صفحة 2020)أقطي،  الوظيفي 

تحديد  التنظيمي وكذانمط القيادة والإشراف من العوامل الرئيسية في تحديد طبيعة المناخ : والإشرافنمط القيادة  :ثانيا

)بن  الاقتصادية. من مبادرة أو عدم مبادرة العاملين ومساهمتهم في التعامل مع المشكلات العمل الناتجةدرجة ضغوط 
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 (388، صفحة 2016عقون، 

 

 تكاليط ضغوط العمل  :نيالثاالمطلب 

 التكاليط المباشرة للضغوط المهنية  : الفرع الأول

 تتضمن ثلاثة عناصر أساسية هي: 

بسبب الضغوط المهنية ،تكلفة الغياب عن التأخير عن العمل وتتضمن تكلفة : المشاركة في العمل تكاليط :أولا 

وتكلفة تشغيل العمال   (254)مقدر، بدون سنة، صفحة العمل  ولا يدخل في ذلك العطل الرسمية والإجازات . 

)عبده فليه و  .الإضافيين للإحلال محل المتغيبين عن العمل ، وتكلفة تعيين عمال جدد ليحلوا محل  من ترك العمل  

 (314-313د، بدون سنة نشر، الصفحات محمد عبد المجي

ومن أمثلتها : تكلفة الانخفاض في كمية الإنتاج  وتكلفة انخفاض الجودة , وتكاليف في العمل : الأداءتكاليط : ثانيا

)عبده فليه و محمد عبد المجيد،  عطل الآلات  واصطلاحها , وتكلفة المفقود من المواد أثناء العمل , وتكلفة الإصابات .

وهي لا تقتصر على تكاليف العلاج بل تتضمن أيضا تكاليف الانقطاع عن العمل  (314بدون سنة نشر، صفحة 

 (254)مقدر، بدون سنة، صفحة  وتكلفة الفارق من المواد أثناء العمل .

ومن أمثلتها التعويضات المادية التي تتحملها المنظمة نتيجة للأحكام القضائية أو طبقا للنظم ليط التعويضات :تكا :ثالثا

 (314)عبده فليه و محمد عبد المجيد، بدون سنة نشر، صفحة . المعمول بها إزاء الإصابات أوترك الخدمة 

 التكاليط غير المباشرة للضغوط المهنية:لثاني الفرع ا

سوء العلاقات في ، اتخاذ قرارات خاطئة ، سوء الاتصالات التكاليف الناتجة عن بينما تتضمن التكاليف غير المباشرة   

 (254حة )مقدر، بدون سنة، صف . المحتملة  وانخفاض الدافعية  الفرص، ضياع العمل 

  آثار ضغوط العمل :الثالث المطلب
تعد  ظاهرة ضغوط العمل سمة طبيعية للحياة تترتب عليها مجموعة من النتائج ، الأولى سلبية تؤثر على الفرد والمنظمة تتفاوت 

خر درجات تأثيرها بتغير مستويات هذه الضغوط ، فنجد البعض يملك القدرة على مواجهتها،بينما يستسلم البعض الآ
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ويفشل  في مقاومتها ، أما تأثيرها الايجابي مرغوب فيه بالنسبة للفرد وللمنظمة كونه ينشط ويحفز الأفراد  على تحقيق 

 (252، صفحة 2018)بوخلوه و جعفور،  . الأهداف

 الآثار الايجابية :الأولالفرع 

والقدرة  ، الهدوء ،فهم من حولك بصورة سهلة، والتعاطف معهم ،ة في مساعدة الآخرينالرغب ،الشعور بالسعادة والإثارة 

والقدرة على ،صفاء الذهن والتفكير،القدرة على الإبداع  والتأثير وارتفاع الكفاءة ،والثقة في النفس ،على التحكم  في الأمور

بالإضافة إلى رفع الروح  (79، صفحة 2005)ماهر ا.،  .وزيادة الإنتاجية  ووالجدية  في العمل ، الحيوية  اتخاذ القرارات

)بوخلوه و جعفور، المعنوية ومستوى الرضا بين العاملين مما يؤدي إلى الاستقرار الوظيفي في الحياة العملية وتحقيق أداء  متميز 

 (252، صفحة 2018

 على الفرد والمنظمة  الآثار السلبية   :الفرع الثاني

إن تعرض الافراد لضغوط العمل بشكل حاد أو مستمر له عدة مظاهر ، وتنتج عنه عدة تأثيرات على صحتهم  وسلوكاتهم 

 ويتضح ذلك من خلال :

 الآثار السلبية على الفرد  :أولا

ــــــار العضــــــوية الجســــــدية - اضببببببطرابات في ضببببببربات القلببببببب ، البببببببدن ، مثببببببل وهببببببي تلببببببك الببببببتي تظهببببببر علببببببى  :الآث

ضبببببببببيق في التبببببببببنفس ، وورم في الحنجبببببببببرة، جفببببببببباف الفبببببببببم ، واضبببببببببطرابات في المعبببببببببدة ، وعسبببببببببر الهضبببببببببم، اضبببببببببطرابات في 

عمليبببببببة الإخبببببببراج وميبببببببل زائبببببببد للإخبببببببراج ، وانتفببببببباخ المعبببببببدة ،الشبببببببد العضبببببببلي خاصبببببببة في الفبببببببك، إحكبببببببام قبضبببببببة اليبببببببد 

لشبببببببد العضبببببببلي ، القلبببببببق وكثبببببببرة الحركبببببببة وعبببببببض الأظبببببببافر . وهبببببببز الأقبببببببدام وتحبببببببدب الأكتببببببباف، والآم في العضبببببببلات و ا

 (70، صفحة 2005)ماهر ا.، ،وارتعاش اليد. 

يترتببببببب علببببببى إحسبببببباس الفببببببرد بتزايببببببد الضببببببغط عليببببببه  في العمببببببل حببببببدوث بعببببببض الاسببببببتجابات : الآثــــــار النفســــــية -

ير الفببببببرد وعلببببببى علاقتببببببه بببببببالآخرين، ومببببببن أهببببببم تلببببببك الأعببببببراض الحببببببزن ، النفسببببببية ، الببببببتي تحببببببدث  تأثيرهببببببا علببببببى تفكبببببب

الكآبببببببببة ، الشببببببببعور بببببببببالقلق ، فقببببببببدان الثقببببببببة بببببببببالغير ، النظببببببببر إلى المسببببببببتقبل  بتشبببببببباؤم ، النسببببببببيان المتكببببببببرر ، الببببببببتردد ، 

 (252، صفحة 2018)بوخلوه و جعفور،  اللامبالاة .
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ينبببببببتج عبببببببن التعبببببببرض المسبببببببتمر للضبببببببغوط تغبببببببيرات سبببببببلبية في سبببببببلوكهم مثبببببببل  التعامبببببببل مبببببببع : وكيةالآثـــــــار الســـــــل  -

الموقبببببببف بكبببببببل ببببببببرود ، الهبببببببروب مبببببببن الموقبببببببف، العدوانيبببببببة في التعامبببببببل ، اسبببببببتهلاك الطعبببببببام بشبببببببراهة ، فقبببببببدان الشبببببببهية  

)مبببببببباهر ا.، وعببببببببدم الرغبببببببببة بالطعببببببببام ، ارتفبببببببباع معببببببببدلات التببببببببدخين )لببببببببدى المببببببببدخنين ( و اللامبببببببببالاة في كببببببببل شببببببببيء .

 (74، صفحة 2005

تتمثببببببل الآثببببببار السببببببلبية لضببببببغوط العمببببببل علببببببى المنظمببببببة في مببببببا يلببببببي :زيببببببادة :الآثــــــار الســــــلبية علــــــى المنظمــــــة  :ثانيــــــا

التببببببببأخر عببببببببن العمببببببببل والإصببببببببابات وحببببببببوادث العمببببببببل وزيببببببببادة معببببببببدل دوران العمببببببببل و  التكبببببببباليف الماليببببببببة الناتجببببببببة عببببببببن

بالإضببببببافة إلى  (391، صببببببفحة 2016)بببببببن عقببببببون، ض الببببببروح المعنويببببببة للعبببببباملين والاسببببببتياء مببببببن جببببببو العمببببببل. انخفببببببا

انخفببببباض في الكفببببباءة والإنتاجيبببببة والفعاليبببببة التنظيميبببببة وانخفببببباض مسبببببتوى الرضبببببا لبببببدى زببببببائن المنظمبببببة واحتمبببببال فقبببببدان 

 (253، صفحة 2018)بوخلوه و جعفور،  قبل العاملين.جزء منهم بسبب سوء معاملتهم من 

الفردية يمكن القول في نهاية هذا المبحث أن تعرض الأفراد بالمنظمة إلى الضغوط المهنية يتم عبر عدة عوامل مسببة   

ية  وتحمل المنظمة تكاليف مالية مباشرة وغير مباشرة و والتنظيمية ومنها ما يتعلق بالمناخ التنظيمي او من العوامل الخارج

ينتج عن هذه الضغوط آثار ايجابية ترفع من فعالية المنظمة وآثار سلبية تقع نتائجها على الفرد بمجموعة من المشاكل النفسية 

 والجسدية والسلوكية.

  ة للوقاية منهاضغوط العمل و الطرق الإداري إدارةنظريات واستراتيجيات  :المبحث الثالث 

 نظريات ضغوط العمل  :الأولالمطلب 
تعددت النظريات التي تفسر  وتحدد المراحل التي يمر بها الفرد عند مواجهته لضغوط العمل  وتوضح المصادر التي تؤثر على   

و    Selye1956حدوثه و الأعراض النفسية والعضوية التي تلحق بالفرد نتيجة تعرضه للضغوط. من بينها نظرية سيلي

  )نظرية أحداث الحياة( و نظرية المواءمة بين الفرد والبيئة  ونظرية  بير ونيومان 1967 نظرية هولمز وراه في عام

 Selyeنظرية سيلي :الفرع الأول

 1956من بين أكثر الأسماء شهرة  في بحوث الضغوط نجد هانس سيلي والذي يطلق عليه أب الضغوط حيث قدم سنة 

.والتي كشف من خلالها أن استجابة الكائن الحي للضغوط تمر بثلاث مراحل أساسية هي GASلتكيف العام ا فكرةمفهوم 

" نظريته Hans Selyeقدم "هانز سيلي  .(69، صفحة 2010)شاطر،  ،مرحلة المقاومة ومرحلة الإنهاك  ،مرحلة الإنذار 
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تنطلق  من مسلمة ترى أن الضغط متغير غير مستقل ، وإنما هو استجابة لعامل ضاغط  1956لتفسير ضغوط العمل عام 

على أساس استجابته للبيئة الضاغطة ،و إن هناك استجابة أو أنماط معينة من الاستجابات يمكن يميزه الشخص ويصفه 

ض الاستجابة الفيسولوجية للضغط الاستدلال منها على أن الشخص يقع تحت تأثير بيئي مزعج ويعتبر "سيلي" أن أعرا

    (99، صفحة 2000)عثمان،  عالية وهدفها المحافظة على الكيان والحياة . 

 نظرية أحداث الحياة :الفرع الثاني

حياتهم العملية تلك قائمة بأحداث الحياة التي تسبب الضغوط للناس في  حدد1967ولمز في عام لهنظرية أحداث الحياة 

التي تدفع الفرد إلى أن يحدث تغيرات في نفسه لما ينسجم مع متطلبات العمل لتحقيق التكيف المطلوب مع تلك الأحداث 

وانطلاقا من الأبعاد الفكرية للنظرية نجد أنها تركز في تفسيرها لمسببات الضغوط على الضغوط الخارجية باعتبارها من الأحداث 

 (66، صفحة 2018)عامر و المصري، الضغوط المهنية وضغوط العمل،   .الفرد في الحياةالتي يواجهها 

                                                             1970نظرية لازاروس سنة  :الفرع الثالث
لتقدير المعرفي  حيث يرى أن تقدير التهديد ليس مجرد إدراك  بسيط للعناصر انشأ لازاروس نظريته ا

المكونة للموقف . ولكنه رابطة بين بيئة الفرد وخبراته الشخصية من الضغوط ، وبذلك يستطيع الفرد 
تغيير الموقف ويعتمد تقييم الفرد للموقف على عدة عوامل  منها الشخصية ، العوامل الخارجية الخاصة 

و العوامل المتصلة بالموقف نفسه . ويتم تقييم التحديد وإدراكه وفق مرحلتين هما  بالبيئة الاجتماعية
لثانية  المرحلة الأولى الخاصة بتحديد ومعرفة أن بعض الأحداث في ذاتها شيء يسبب الضغوط ، المرحلة ا

)أقطي، وهي التي يحدد فيها الطرق التي تصلح للتغلب على المشكلات التي تظهر في الموقف . 
 (194، صفحة 2020

  نظرية بير ونيومان: :الفرع الرابع

تعبببببد هبببببذه النظريبببببة مبببببن أببببببرز النظريبببببات البببببتي تناولبببببت موضبببببوع ضبببببغوط العمبببببل لبببببدى العببببباملين في المؤسسبببببات حيبببببث   
.إن و المنظمبببببة الفبببببرد،ا: تفبببببترض أن الضبببببغوط البببببتي يتعبببببرض لهبببببا الأفبببببراد في بيئبببببة العمبببببل تبببببأتي مبببببن مصبببببدرين رئيسبببببيين همببببب

التفاعببببل المسببببتمر بببببين هببببذين المصببببدرين قببببد يببببترك ضببببغوطا يتببببأثر بهببببا كببببل مببببن الفببببرد والمنظمببببة ممببببا يببببدفع الفببببرد إل تبببببني 
 (68، صفحة 2018)عامر و المصري،  طرق وأساليب معينة للتكيف مع تلك الضغوط.

 ضغوط العمل  إدارةاستراتيجيات  :ثانيالمطلب ال
)عبده فليه و محمد فضل علماء السلوك التنظيمي تصنيفها في نمطين هما الاستراتيجيات التنظيمية والاستراتيجيات الفردية 

 جيات : ومن أبرز تلك الاستراتي(316عبد المجيد، بدون سنة نشر، صفحة 
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  الاستراتيجيات الفردية  :الأولالفرع 

إجراء الفحوصات الطبية الدورية، التدريب على متابع تغيرات الجسم، التأمل ، التمرينات الرياضية ، التغيير في النظام أ(

 الغذائي .

عنى إعادة البناء المعرفي ب(تشجيع الفرد على الاعتقاد بان إخفاقه المتقطع لا يجب أن يعني له بأنه  فاشل أو سيء ،أي بم

 للفرد.

ت(التخطيط المسبق للتعامل مع الأحداث الضاغطة وذلك بتجهيز الفرد نفسه للتوافق مع النتائج والآثار المتوقعة، وان يقلل 

 تلك الضغوط عندما يدرك انه يستطيع إن يعيش ويحيا ويتعامل مع الآثار التي قد لا يكون هناك مفر من التعامل معها.

يام الفرد بتغيير نوعية العمل في نفس المنظمة أو ينتقل إلى إدارة أخرى أو فرع آخر ، وذلك هو السبيل الوحيد المناسب ث(ق

 لمواجهة حالات ضغوط العمل المزمنة أو المستعصية . 

                                                                 الاستراتيجيات  التنظيمية  :الفرع الثاني

تجدر الإشارة إلى انه ليس هناك منهج واحد لإدارة مواجهة الضغوط المهنية داخل المنظمات الإدارية،  

بحيث يعد هذا النموذج مطلقا وعاما، وإنما تتوقف فعالية أي نهج على مدى ملائمته لظروف الفرد 

لتنظيم،  وتكلفته ، ومدى الاقتناع بأهميته وفعاليته  .وا

لتالية على االأمر يتطلب إن يتوفر  وبالتالي فان  )عبده فليه و محمد عبد المجيد، بدون سنة لشروط ا

 (315نشر، صفحة 

فأسلوب  مواجهة ضغوط العمل الذي يصلح لفرد ما ليس بالضرورة ان ينجح مع : خاصية الفردية والخصوصية أ(

 سبب الفروق الفردية بين شخصيات العاملين واختلاف مثيرات ضغوط العمل التي يواجهونها .شخص آخر وذلك ب

:أن تكون مبنية على أساس اختيارات الفرد وعمله بدلا من فرضها على الشخص لأنه في هذه الحالة  تفضيلات الفردب(

 ستكون مصدرا آخر للضغط.

  أنشطة الفرد العقلية والبدنية  والعاطفية والاجتماعية .:أن تستخدم أساليب متعددة تجمع بينت(تعدد الأبعاد 
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 وقابليتها للتعديل والتكيف مع ظروف الفرد والمنظمة التي يعمل بها . ث(المرونة:

بالإضافة إلى  إن ضغوطات العمل في الإدارة كثيرة ولا يتم حصرها مرة واحدة ج(الاستعمال الجيد لتكنولوجيات الاتصال:

ك الضغوطات كثيرة داخل المؤسسة وخارجها فإنها قد تذوب أمام الاستعمال الجيد لتكنولوجيات الاتصال ، ومهما كانت تل

 في الخدمة .

فالحد من ضغوط العمل  يبقى عملا مضنيا  تحاول المنظمات تطبيقه من خلال :تنفيذ سياسة استخدام شبكة الانترنت  

لك الوقت الكبير الذي يقتضيه في اكتشاف الواقع ، وارساء سياسة بتزويد كل عامل بوسيلة الدخول الى الشبكة وتحمل ذ

)حمام،  البريد الالكتروني ،وتتم بتدريب الموظفين على كيفية استخدامه وتوفير ثقافة استعماله ، وتثقيف العاملين ومراقبتهم .

   (111، صفحة 2017

 :(253، صفحة 2018)بوخلوه و جعفور، تنظيمية لإدارة الضغوط المهنية في وتتمثل الاستراتيجيات ال

أ(العمل على تطوير نظم الاختيار والتعيين ، فنظم الاختيار والتعيين المستخدمة في الغالبية العظمى من المنظمات  تقيس 

مل مسؤولياته من الناحية الكمية كفاءة ، دونما الاهتمام بقياس قدرة ذلك الفرد قدرة الفرد على القيام بالعمل المطلوب وتح

على تحمل الضغوط الناجمة عن ذلك العمل ومن ثم فان تلك النظم يلزمها التطوير بشكل يمكنها من اختيار أفراد لديهم 

 القدرة على التعامل مع الضغوط المتولدة عن الوظيفة المعلن  عنها .

الدقيق لمتطلبات الدور بما يمنع أي تداخل أو تعارض مع الوظائف الأخرى في المنظمة، مع توفر كافة التسهيلات  ب( التحديد

 التي تمكن الفرد من القيام بتلك المتطلبات.

ت(القيام بتصميم وظائف ذات معنى ،فبعض الوظائف تفقد معناها وقيمتها لبعض الأسباب  ،منها زيادة التخصص بالقدر 

فقد الموظف أي متعة في أداء العمل ، وينقلب العمل إلى روتيني  ممل ، كما تفقد الوظائف معناها وأهميتها من انعدام الذى ي

 حرية التصرف  فيها .

ث(القيام بأنشطة اجتماعية مثل الحفلات والرحلات التي تنظمها المنظمة تكون بمثابة فرصة طيبة لزيادة روابط الصلة 

 العاملين في المنظمة، وإزالة ما قد تولده احتكاكات العمل اليومية من ضغوط في جو الألفة بعيدا عن والتعارف والتفاهم بين

 رسميات العمل.
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       الإدارية للوقاية من ضغوط العمل                                                           المقاربات :الثالثالمطلب 

و لأمر يتعلق بفلسفة تنظيمية   انشآ نظرية الإدارة الوقائية للضغوط   Quick et Nelson أن الباحثان  Marien .ذكرت 

ومبادئ مستعملة لأساليب محددة من اجل تعزيز أو ترقية الصحة على المستوى التنظيمي و الفردي  ويشمل مجال الوقاية 

 هي : )Marien, 2012, p. 84( ثلاث مناهج أو مقاربات

 العملمقاربة ترتكز على :الفرع الأول 

وتهدف إلى تقليل الضغوطات الجسدية والنفسية من خلال عدة أبعاد مثل الأدوار أو التوقعات المتعلقة بأدوار الفرد في 

العمل و  و بيئةرد على أدائه يتلقاه الف والتقييم الذيالخصائص المهنية مثل نوعية وكمية العمل و رد الفعل و المنظمة 

 .الضغوطات الشخصية يمكن أن تؤدي إلى السلبية والانعزال  

 المقاربة العلاجية الدوائية  و مقاربة خلق أو زيادة مرونة الفرد  :الفرع الثاني

ردي  وقد هناك العديد من البرامج  بعضها ف  2003وفقا ل جيقا وآخرون   :مقاربة خلق أو زيادة مرونة الفرد :أولا

يتعلق بالتكيف ، ويهدف إلى تقليص الشعور بالضغط وزيادة الشعور بالكفاءة  ومن الناحية الإستراتيجية الوقاية فان 

العمل يتم  من خلال السيطرة على الأعراض والضغوطات  بالاستعانة بمذكرات الضغوط ؛الاسترخاء العضلي ؛ تجميع 

تحمل الضغوطات  ودريب على المهارات الاجتماعية أو مهارات حل المشكلات الطاقات بالاستعانة ببرامج من نوعية الت

 بالمعالجة السلوكية المعرفية .

( يمكن أن يكون العلاج تحليليًا نفسيًا 2011وآخرون ،  Hargrove وفقا لب )  المقاربة العلاجية الدوائية :  :ثانيا

  ،إدراكيا ، سلوكيا  ... .
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 خلاصة الفصل

لمنظمات باختلاف طبيعتها و نشاطها لحفظ مكانتها وحصتها السوقية او ميزتها التنافسية و أو إلى تعظيم اتهدف        

الفارق بين إيراداتها ونفقاتها وبالتالي تعمل جاهدة على سد كل الثغرات التي من شانها استنزاف  مواردها أو زيادة 

تتفق أن هناك مصدران فانها النظريات المفسرة لها ان تعددت  تلك التكاليف الناجمة عن ضغوط العمل التيمثل تكاليفها. 

للضغوط الأول يتعلق بالفرد، والثاني بالمنظمة.وتختلف قدرات الأفراد في الاستجابة لهذه الضغوط التي يواجهونها في العمل 

.ويتم إدارة ضغوط العمل لاجية ية أو العمنها أو التكيف الوقائيةب تجنبها بمختلف الطرق يج والتي قد تترك  أثارا سلبية 

تلك المتعلقة بالفرد فان أساليب إدارتها  تسمى بالمنهج الذاتي  في فبعدة طرق تختلف بحسب تعلقها بالفرد  او بالمنظمة , 

مواجهة الضغوط  مثل التخطيط السليم للعمل اليومي والاسترخاء والتأمل  وإزالة ما يمكن إزالته من أسباب الضغوط  

جملة من  بإتباععلى مستوى المنظمة  فإنه لا مناص من تقديم استراتيجيات معينة لإدارة هذه الضغوط، اما  الخ... 

وتحسين ، الأساليب منها :تحليل الأدوار  والوظائف  وتوضيحها حتى يعي كل فرد ما عليه من واجبات وحقوق ومهام 

جتماعية والصحية والنفسية والعناية بنظام المكافآت الاتصال داخل المؤسسة وتطويره إضافة إلى تحسين الخدمات الا

والحوافز، هذا إلى جانب العناية بمواجهة الصراعات في بيئة العمل وتبني برنامج محاضرات وندوات للتوعية من مخاطر 

 . الضغوط المهنية وأبعادها المختلفة توضح أساليب التعامل معها
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 تمهيد

 لارتباطه  بفعالية المنظمة.  ،ة لقي موضوع الالتزام التنظيمي اهتماما لدى الباحثين والمسيرين خلال العقود الأخير        

إذ تسعى كل المنظمات للاحتفاظ بأفرادها ذوي الكفاءات العالية والأكثر التزاما بلوائحها وقوانينها والأكثر احتراما وتبنيا 

هنية المتعددة المستويات والمختلفة الآثار التي تقع نتائجها على الفرد تعرض الأفراد للضغوط الم لقيمها واتجاهاتها. وبين 

الذاتية في استمرار علاقة العمل بالمنظمة و بذل الجهود الإضافية  همبالواجب المهني و دوافع هم إلزامية قياموالمنظمة  و بين 

ية. إن دراسة الالتزام التنظيمي أمر مرتبط بعدة التطوعية في العمل، برزت الحاجة إلى دراسة هذا النوع من الظواهر الإدار 

أبعاد ومجالات مختلفة مثل علم النفس وعلم الاجتماع وعلم الإدارة والتسيير . في هذا الفصل سنتناول الالتزام التنظيمي من 

 التنظيمي.ام إضافة إلى علاقة ضغوط العمل بالالتز الإلمام بالإطار النظري المستمد من التراث الأدبي للموضوع خلال 

 أساسيات حول الالتزام التنظيمي  :المبحث الأول

بدأ الاهتمام بموضوع الالتزام التنظيمي منذ مطلع النصف الثاني من القرن العشرين، إذ برز مفهوم الالتزام في السلوك    

تبعا لتوافق لمنظمة حيث ركزت أغلب الدراسات والبحوث على تفسير طبيعة علاقة الفرد با 1950 التنظيمي بداية عام

 (78، صفحة 2013)سلمان، القيم والأهداف بين الطرفين 

  : المفهوم ، الخصائص و الأهميةالالتزام التنظيمي :المطلب الأول

 مفهوم الالتزام والالتزام  التنظيمي   :الفرع الأول

وألزمببببه    raffermir qc)إلزامببببا ( باللغببببة الفرنسببببية  ألببببزم الشببببيء فتبببباح فببببانالمطبقببببا لمعجببببم الالتــــزام: تعريــــط  :أولا

. وبالنسببببببة للبببببدليل اللغبببببوي الشببببببامل (189، صبببببفحة 2003)ببببببن حمبببببودة،   obliger qn.à.باللغبببببة الفرنسبببببية ب.

التبببزام باللغبببة s'engager وباللغبببة الفرنسبببية : to bint, to engage ,to commitالتبببزم باللغبببة الانجليزيبببة : فبببان 

، صببببببببفحة  2006)اليببببببباس،  . observanceوباللغببببببببة الفرنسبببببببية : obligation, engagementالانجليزيبببببببة :

)احمببببببد م.،  والمببببببلازم لشببببببيء المببببببداوم عليببببببه. ،ويلببببببزم الشببببببيء لا يفارقببببببه ،مببببببن الناحيببببببة اللغويببببببة حيببببببث يعببببببني العهببببببد (63

( فقبببببببببد حبببببببببدد معبببببببببنى الالتبببببببببزام )بأنبببببببببه أي شبببببببببيء Oxfordاصبببببببببطلاحا  طبقبببببببببا لمعجبببببببببم ) و. (167، صبببببببببفحة 2016

، صببببببفحة 2013)سببببببلمان، يتعهببببببد بببببببه الشببببببخص تجبببببباه الغببببببير بحيببببببث يشببببببعر مببببببن خببببببلال تعهببببببده بالمسببببببؤولية بببببببذلك( 



 الإلتزام التنظيمي  و علاقته بضغوط العمل     اني ثالفصل ال

 

 
22 

تطببببببابق الفببببببرد مببببببع أهببببببداف ،الالتببببببزام بأنهببببببا درجببببببة عاليببببببة مببببببن الامتثببببببال  ،ضببببببمن السببببببياق التنظيمببببببي  . و يعببببببرف (78

 (Hamdi, 2015, p. 6) المنظمة 

ذي قد يكون له عواقب وخيمة :يعد الالتزام التنظيمي متغيرا أساسيا في فهم سلوك العامل التعريط الالتزام التنظيمي :ثانيا

بأنه الدرجة النسبية لتحديد الهوية  يعرف الالتزام التنظيميو خطرا عليها  يشكلمحتملة على الأداء العام للمنظمة وتجاهله 

قوي وقبول أهداف المنظمة  بإيمان ميزويت.(Saadeh & Suifan, 2019, p. 2)الفردية مع المنظمة ومشاركته فيها 

 ,Saimir & Jonida) بهاقوية في المحافظة على العضوية الغبة بالر و ،الاستعداد لبذل جهد كبير نيابة عن المنظمة بوقيمها و 

2013 , p. 44)    ة لصالح المنظمة ، وامتلاك الرغبة القوية في استعداد الفرد لبذل جهود كبير  بانه الالتزامبورتر  وقد عرف

بينما حسب الين و   (167، صفحة 2016)احمد م.، .البقاء في المنظمة ، والقبول بالقيم والأهداف الرئيسية للمنظمة 

 ,Anthony) ولها تأثير على قرار استمرار العضوية بالمنظمة. ماير فان الالتزام هو حالة نفسية تميز علاقة الأفراد بالمنظمة

2017, p. 3)    ينظر إلى الالتزام الوظيفي بوصفه مناصرة الفرد وتأييده للمنظمة وانه نتاج تفاعل ثلاث عناصر وهيكما: 

 (138صفحة  ،2020)مشتي و خطار، 

 .ويعني تبني أهداف وقيم المنظمة باعتبارها أهدافا وقيما للفرد العامل فيها: Identificatio لتطابقا  -

 .ويقصد به الاستغراق أو الانهماك النفسي للفرد في أنشطة المنظمة (:   Involvementك) الانهما-

  .لعاطفي القوي تجاه المنظمةالمقصود به شعور الفرد بالارتباط ا( :و Loyaltyء)   لولاا-

 خصائص الالتزام التنظيمي  :الفرع الثاني

، 2019)مومن،  في ما يليبذاته تتمثل خصائص الالتزام التنظيمي المرتبطة بالفرد  :الخصائص الذاتية المرتبطة بالفرد :أولا

 . التنظيمي هو حالة نفسية تصف العلاقة بين الفرد والمنظمةأ( إن الالتزام   (45صفحة 

                                      .ب( يؤثر الالتزام التنظيمي على قرار الفرد فيما يتعلق ببقائه أو تركه للمنظمة      

 التي تجسد مدى ولائهم. لال سلوك الأفراد العاملين في التنظيم و خحالة غير ملموسة يستدل عليها من  ت(انه     
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تتمثل مخرجات الالتزام الوظيفي في البقاء في المنظمة وعدم تركها ودرجة انتظام :الخصائص المرتبطة بالمنظمة :ثانيا 

كما .(139، صفحة 2020)مشتي و خطار،  حضور العاملين والأداء الوظيفي والحماس للعمل والإخلاص للمنظمة 

  الخصائص التي ترتبط بالمنظمة وهي :  (45، صفحة 2019)مومن،  تأضاف

 ،ا( انه حصيلة تفاعل العديد من العوامل الإنسانية والتنظيمية وظواهر إدارية أخرى داخل التنظيم

 ،لتزام التنظيمي قابل للتغيير حسب درجة تأثير العوامل الأخرى فيهبمعنى إن مستوى الا ،ب(انه يفقد خاصية الثبات

 ،ت(الالتزام التنظيمي حصيلة تفاعل العديد من العوامل الإنسانية والتنظيمية والظواهر الإدارية الأخرى داخل التنظيم 

نه  لا يكون نتيجة لتأثير عوامل أن التخلي عو  ،ث(يستغرق الالتزام في تحقيقه وقتا طويلا لأنه يجسد قناعة تامة للفرد 

 سطحية طارئة بل يكون نتيجة تأثيرات إستراتيجية ضاغطة .

 الخصائص العامة : :ثالثا

ا( يزيد الالتزام التنظيمي من ارتباط الفرد بعمله ويجعله يبذل جهودا عالية لإنجاحه ويبدي رغبة قوية في البقاء فيه 

اء كما يقلل السلوك السلبي كالإهمال والتقصير في العمل والغياب أو ترك العمل أو والاستمرار لفترة أطول، والتميز في الأد

 (168، صفحة 2016)احمد م.، الشعور بالإحباط 

استمرار بمرور الوقت ، ب( الالتزام التنظيمي اقل تأثرا بالأحداث اليومية من الرضا الوظيفي ، ويتطور بشكل أبطأ ولكن ب

 .ولذلك ينظر إليه على أنه على أنه مكون أكثر تعقيدا واستمرارية  

كما يساهم الالتزام في ،بما في ذلك أهداف المنظمة  وقيمها ،ت ( يركز الالتزام التنظيمي على الارتباط بالمنظمة ككل 

                                                      .(Saimir & Jonida, 2013 , p. 45) الموقف الايجابي العام تجاه الوظيفة 

إلا أنهم ،إن الالتزام الوظيفي بناء متعدد الأبعاد وليس بعدا واحدا ورغم اتفاق اغلب الباحثين على تعدد أبعاده ت(

 . (138، صفحة 2020)مشتي و خطار،  .يختلفون في تحديد هذه الأبعاد

 أهمية الالتزام التنظيمي  :الثالثالفرع 

و خاصة   ،إن التزام الموارد البشرية يمثل احد المؤشرات الأساسية للتنبؤ بعديد النواحي السلوكيةللفرد: بالنسبة :أولا 

ن أطول بقاء في المنظمة وأكثر عملا نحو تحقيق أهداف معدل دوران العمل فمن المفترض إن الأفراد الملتزمين سيكونو 
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بالتالي تحقيق الاستقرار التنظيمي وزيادة معدلات الأداء والإنتاجية.و  و، المنظمة.و زيادة تماسك الأفراد وثقتهم بالمنظمة

يمكن  و (42، صفحة 2019)مومن، ارتفاع الروح المعنوية للأفراد .انخفاض المشكلات والصراع بين الأفراد  والإدارة 

معرفة أهمية الالتزام التنظيمي بالمسألة العكسية فقد يؤدي الفشل في البحث والتعرف على التزام الموظفين بالمنظمة إلى زيادة 

 (Saadeh & Suifan, 2019, p. 3) كبيرة في النفقات بسبب دوران القوى العاملة  وتوظيف الموظفين الجدد.

في بيئة تنافسية   لا يمكن لأي منظمة الأداء بأقصى مستوى ما لم يكن أفرادها ملتزمين بأهدافها :بالنسبة للمنظمة  :ثانيا

ت سابقة  بان الممارسات العليا للالتزام يمكن أن أظهرت دراساوقد  . ومن هنا تبرز أهمية فهم الالتزام وتأثيره على النتائج

تدعم  بشكل جيد   وتعكس الإستراتيجية العامة  للالتزام. علاوة على أن الممارسات الجيدة للعمل الملتزم تحسن من 

د تجاه منظماتهم عاملا  في التنبؤ بفاعلية المنظمة كما يمثل  التزام الأفرا  (Anthony, 2017, p. 2) الأداء وإنتاجية العمل.

يمثل عنصرا هاما بين المؤسسة وعمالها وخاصة في الأوقات التي على المنظمة أن تقدم لهم فيها الامتيازات والاستحقاقات  

 (41، صفحة 2019)مومن، : اللازمة 

 وأنواعه والآثار المترتبة عليهمراحل تطور الالتزام التنظيمي  :يالمطلب الثان 

 مراحل الالتزام التنظيمي :الفرع الأول

  لثلاث مراحل وهي : ايتم الالتزام التنظيمي وفق

اضع يكون الفرد خلالها خ ، :  وهي المرحلة التي تمتد من تاريخ مباشرة الفرد لعمله ولمدة عام  واحد مرحلة التجربة : ولاأ

حيث ينصب اهتمامه على تأمين وضعه في المنظمة  ومحاولة  التأقلم مع الوضع الجديد .  ،للتدريب  والإعداد والتجربة 

التحاق الفرد بالمنظمة مبنيا على الفوائد  يكونوهناك من  يطلق عليها مرحلة  الالتزام  (21، صفحة  1999)المعاني، 

التي يحصل عليها من المنظمة  وتبعا لذلك فهو يتقبل سلطة الآخرين ويلتزم بما يطلب منه سعيا للحصول على الفوائد 

إدراك  تحديد العمل ، . إن الخبرات التي تظهر خلال هذه المرحلة هي(20، صفحة 2006)حنونة، المختلفة  من المنظمة  

الشعور بالصدمة ، نمو الاتجاهات الجماعية  التوقعات ، وضوح الدور، التضارب والالتزام و الولاء  ، ظهور جماعات متلاحمة،

 (139، صفحة 2020)مشتي و خطار،  نحو التنظيم 
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د سلطات الآخرين لرغبته في الاستمرار  في العمل بالمنظمة حيث يتقبل الفر  :والمنظمةمرحلة التطابق بين الفرد  :ثانيا

 بينما يطلق عليها تسمية مرحلة العمل والانجاز (20، صفحة 2006)حنونة،  فهو يشعر بالفخر والاعتزاز لانتمائه لها.،

م يسعى الفرد خلالها إلى تأكيد مفهومه للانجاز ويتبلور في ذهنه وضوح الولاء تتراوح هذه المرحلة بين عاملين  وأربعة  أيا،

 .(21، صفحة  1999)المعاني، للعمل والمنظمة . 

تمر إلى ما بعد : هي المرحلة التي تبدأ تقريبا من السنة الخامسة من التحاق الفرد بالمنظمة وتس ثالثا  مرحلة الثقة بالتنظيم

وهي نفسها   (21، صفحة  1999)المعاني،  ذلك حيث يزداد ولاؤه وتتقوى علاقته بالتنظيم  وينتقل إلى مرحلة النضج 

  (21، صفحة 2006)حنونة، مرحلة التبني  أي قبول الفرد بأهداف وقيم المنظمة كما  لو كانت أهدافه وقيمه الخاصة . 

 نواع الالتزام التنظيمي أ :الثانيالفرع 

 :(47، صفحة 2006)احمد خ.، حمد تقسيمات أخرى للالتزام التنظيمي وهي أيذكر خالد محمد 

يا وقويا نحو المؤسسة ويقوم على الارتباط بأهداف التنظيم وقيمه وقواعده الداخلية  وهو يمثل اتجاها ايجاب ا( الالتزام المعنوي :

 وعلى طاعة السلطة .

ت( الالتزام ظيم لتندل بين الأعضاء والتبادأ اعلى مبوم علاقة تقظيم ولكنها لتنامع وة قل قيمثل  علاقة أ ب( الالتزام التراكمي

مة وهو ينشأ من المواقف التي يوصف فيها سلوك الفرد دائما بالاضطرار أو الإكراه  يمثل اتجاها سلبيا اتجاه المنظ الاضطراري

 .ونستخدم هنا عادة القوة الإلزامية  أو الاضطرارية لعدم التزام الفرد

ج( الالتزام المستمر ويتمثل  في تكريس الأعضاء  لجهودهم من اجل بقاء المنظمة  وهذا يتطلب منهم  تضحيات شخصية  

 ارات تتسم بارتفاع  التكاليف بالنسبة للعضو .واستثم

ح( الالتزام القائم على التماسك: يقوم أساسا  على خلق العلاقات الاجتماعية وتدعيمها  داخل المنظمة  بحيث تتولد 

 علاقة قوية  بين التنظيم و افراده .

تشكل السلوك  في الشكل المرغوب ، ويوجد  يمثل ارتباط الأعضاء بقيم  التنظيم  وقواعده والتي: خ( الالتزام الرقابي 

 الالتزام الرقابي عندما يرى العامل أن قيم التنظيم  وقواعده تمثل مرشدا هاما للسلوك  المرغوب فيه .
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 أثار الالتزام التنظيمي :الفرع الثالث

 لتزمون أكثر إنتاجية في وظائفهم "يعد الالتزام التنظيمي "السمة المميزة" لنجاح المنظمة ومن المتوقع أن يكون الموظفون الم

(Saadeh & Suifan, 2019, p. 2)   للالتزام التنظيمي آثار على مجموعة من المتغيرات نذكر بعضا منها:و 

شاركة العاملين في القرارات المتعلقة لدى الموظفين من خلال زيادة مإن  زيادة الروح المعنوية  : الروح المعنوية : أولا 

يؤدي إلى إظهار الإمكانيات الإبداعية  والفنية لدى العاملين ,مما يحقق الشعور بالرضا نتيجة إشراكهم  في  بعملهم 

 (107، صفحة 2015)مريزق،  عمليات التحسين .

اد الذين لديهم درجات عالية من الالتزام التنظيمي في بيئات عملهم بأداء وظيفي متميز يمتاز الأفر  :الأداء المتميز :ثانيا

ومن بين الذين درسوا  (34، صفحة 2005)الغوفي،  التنظيم.الناتج عن حب وحماس الأفراد للعمل والتزامهم بأهداف 

هناك علاقة طردية أو ايجابية بين الالتزام  أنالعمل  الباحثون "شين وآخرون" وجدوا  العلاقة بين الالتزام التنظيمي وأداء 

موظفيها من اجل تعزيز الأداء لدى تعزيز المنظمات وتدعيم التزام  إلى ضرورةدراستهم  ،خلصت التنظيمي و أداء 

  التنظيمي

 داء التنظيميالتالي يوضح العلاقة بين الالتزام التنظيمي و الأ و فيما يلي الشكل

 التنظيميالعلاقة بين الالتزام التنظيمي والأداء  :(03) الشكل

 

 

 

 

 (Anthony, 2017, p. 4) :المصدر

ة استعداد الفرد لبذل جهود كبيرة لصالح المنظمة ، وامتلاك الرغب التنظيمي هو الالتزام في نهاية هذا المبحث توصلنا إلى أن

لنجاح المنظمة ومن المتوقع أن  المميزة؛ ويعتبر السمة لها القوية في البقاء في المنظمة ، والقبول بالقيم والأهداف الرئيسية 

يتم من م  و الالتزام هو مؤثر فعال على الروح المعنوية والأداء  المتميز ؛يكون الموظفون الملتزمون أكثر إنتاجية في وظائفه

 الالتزام العاطفي

 الالتزام المعياري

 الالتزام الاستمراري

 الأداء التنظيمي
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إلى   والمنظمةبين الفرد الأهداف مرحلة تطابق العمل بالمنظمة  إلى   مرحلة تجربةعبر مراحل ابتداء من خلال انتقال الفرد 

تحقيق الاستقرار التنظيمي بالنسبة للفرد وللمنظمة من خلال  والإدارة؛ وتظهر أهميته  مرحلة الثقة بالتنظيمأن يصل إلى 

 . المعنوية للأفراد .انخفاض المشكلات والصراع بين الأفراد  وزيادة معدلات الأداء والإنتاجية.و ارتفاع الروح 

 تدعيمه   إجراءات ووطرق  القياس   :الأبعاد الالتزام التنظيمي :المبحث الثاني

شخصياتهم والعوامل التنظيمية والمؤشرات المجتمعية و لأفرادمن محصلة التفاعل القوي بين خصائص ا ييتولد الالتزام التنظيم

عامة ضمن هذا المبحث سنتعرض إلى كل من أبعاد وعناصر الالتزام التنظيمي والتعرف على مستوياته ، والوقوف والبيئة ال

 على العوامل المؤثرة علية وكيف يمكن قياسه وتعزيزه .

 مستويات الالتزام التنظيمي و عناصر و أبعاد :المطلب الأول

 أبعاد الالتزام التنظيمي   :الفرع الأول

يجب الاحتفاظ برأس المال المعرفي من أجل بقاء المنظمة منتجة ومستجيبة لاحتياجات أصحاب  السريع،يير في عصر التغ

الأدبيات إلى أن الأفراد يصبحون ملتزمين بالمنظمات من  أجل  " تشير1997و اخرون  Meyer ماير "وحسب المصلحة.

مة ، وإدراك التكاليف المترتبة عن تركها ،  والشعور بالالتزام مجموعة من  الأسباب ، بما في ذلك الارتباط العاطفي بقيم المنظ

وجود اختلاف بين الباحثين في تحديد أبعاد الالتزام التنظيمي مما أدى   (Saimir & Jonida, 2013 , p. 42)تجاه المنظمة 

تتشابه  فيها كل النماذج  وتتمثل  Meyerوان هناك أمور ذكرها ماير  إلى صعوبة  بناء نموذج ومفهوم للالتزام التنظيمي ،

 (52، صفحة 2015)المصاروة و الخفاجي،  في الالتزام الوجداني و الالتزام الاستمراري والالتزام المعياري .

،  Allen et Meyer 1990الذي اقترحه الين وماير هو و  :  Affective Commitmentبعد الالتزام العاطفي أولا 

ان الالتزام العاطفي للفرد يتأثر بدرجة ادراكه للخصائص التي تميز عمله من استقلالية ،واهمية ، ومهارات  احيث رأو 

 : يتميز الالتزام العاطفي ب. و (167 ، صفحة2016)احمد م.،  مطلوبة ، وقرب المشرفين وتوجيههم له .  

يصف جاروس وآخرون أن الالتزام  الشعوري أو العاطفي  بأنه الدرجة التي يكون بها الفرد مرتبط سيكولوجيا بالمنظمة  أ(

 . (5، صفحة 2018سفي و بخاخشة، )يو  .الانتماء ، السعادة، الحنان، التعلق، من خلال جملة من المشاعر مثل الولاء
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حيث ذكرا  أن الالتزام العاطفي للفرد يتأثر بدرجة ) Allen And  Meyer; 1990 ( الذي اقترحه الين ومايرهذا البعد ب(

)احمد  إدراكه للخصائص التي تميز  عمله  من الاستقلالية ،وأهمية، ومهارات مطلوبة ،و قرب المشرفين و توجيههم له .

  (169، صفحة 2016م.، 

وهو يدعى كذلك بالالتزام الوجداني يعبر عن مدى رغبة الفرد في الاستمرار بالعمل في منظمة معينة لأنه يتوافق مع ت(

    (53، صفحة 2015الخفاجي،  )المصاروة و أهدافها وقيمها ويؤيد المشاركة في تحقيقها 

يشير الالتزام العاطفي إلى الارتباط العاطفي للموظفين بالمنظمة والتعرف عليها والمشاركة فيها ويحدث عندما الفرد يريد ث(

                                                                          (Saimir & Jonida, 2013 , p. 44) البقاء

المنظمة تطابق أهدافهم الشخصية هذا و  فاهدألأنهم يرون أن بها هم الأكثر بقاء بالمنظمة إن الأفراد الملتزمين عاطفيا ج(

مثل  إلى أن بعد الالتزام العاطفي يتأثر بعواملAllen And  Meyer, 1990) ( الين ومايريشير نموذج الالتزام التنظيمي 

   (Anthony, 2017, p. 3) التحدي ،وضوح الدور ،وضوح الهدف وصعوبة الهدف. الوظيفة،

يشير الالتزام البقائي او الاستمراري لقوة احتياج الفرد :  Continuance Commitmentبعد الالتزام الاستمراري ثانيا 

)مومن، علاقة الالتزام التنظيمي بتطبيق مبادىء ادارة تحمل أعباء المعيشة بطريقة أخرى  للعمل بالمنظمة لانه لا يستطيع

                                                                                             يتميز الالتزام الاستمراري ب:   و . (57، صفحة 2019الجودة الشاملة في المؤسسات الانتاجية والخدماتية، 

عرفا الالتزام قد و ؛للالتزام التنظيمي ) (Allen And  Meyer; 1990هو البعد الثاني ضمن النموذج الثلاثي الين وماير أ(

بسبب تصورات  الاستمراري على انه الوعي بالتكاليف المرتبطة بمغادرة المنظمة . وهو بطبيعته  قابل للحساب والقياس

كما يقصد به   (Anthony, 2017, p. 3) الأفراد أو حجم التكاليف والأخطار المرتبطة بالتخلي عن المنظمة الحالية  

الذي يحتاج أساس التكاليف التي تواجه الموظفين عند مغادرة المنظمة. يحدث الالتزام الاستمراري عند الفرد  الالتزام على 

   (Saimir & Jonida, 2013 , p. 44) للبقاء 

الأفراد الذين يقوم ارتباطهم الأساسي بالمنظمة على أساس الالتزام الاستمراري يستمر لأنهم يحتاجون لفعل كذلك إن ب(

.لان هذا الأخير يستلزم بقاء الأفراد بالمنظمة لأنهم يريدون وهذا يبين الاختلاف بين الالتزام الاستمراري والعاطفي   ذلك 

ذلك . كما يمكن النظر إلى الالتزام الاستمراري على انه الارتباط الفعال بالمنظمة التي يرتبط بها الفرد على أساس تقييم 
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كافآت الخارجية الايجابية المتحصل الفوائد الاقتصادية المكتسبة. والأعضاء المنظمة يطورون التزامهم  إلى المنظمة بسبب  الم

 (Anthony, 2017, p. 4)عليها من صفقة الجهد غير المرتبطة بأهداف وقيم المنظمة

في  القيمة الاستثمارية التي يمكن أن يحققها لو استمر بالعملمرتبطة بدرجة التزام الفرد تجاه المنظمة التي يعمل فيها  ان ت(

المنظمة  مقابل  ما سيفقده  لو قرر الالتحاق بجهات أخرى ،أي أن هذا ارتباط مصلحي يقوم بالدرجة الأولى على المنفعة 

  (169، صفحة 2016)احمد م.،  التي يحصل عليها من المنظمة .

الالتزام الأخلاقي المعياري يقصد به إحساس الموظف  : ان  Normative Commitment بعد الالتزام المعياري ثالثا

بالالتزام نحو البقاء مع المنظمة ، وغالبا ما يعزز هذا الشعور بالدعم الجيد من قبل المنظمة لمنسوبيها  ، والسماح لهم 

الأهداف والخطط ورسم السياسات  بالمشاركة ،والتفاعل الايجابي ليس فقط الإجراءات وتنفيذ العمل  بل المساهمة في وضع

 يتميز بعد الالتزام المعياري ب: و  (26ه، صفحة  1436م/2014)المعمرية،  العامة للتنظيم .

ياري على انه البعد الثالث لنموذج الين و ماير للالتزام التنظيمي هو الالتزام المعياري  .عرف  الين و ماير الالتزام المعأ(

الشعور بإجبارية استمرار الفرد بالمنظمة .الاعتقادات المعيارية الذاتية حول الواجب والالتزام تجعل من الأفراد ملزمين 

وفقا لالين وماير فان الأفراد الملتزمين معياريا يشعرون بأنه يجب عليهم البقاء بالمنظمة ومن بالحفاظ على العضوية بالمنظمة  

 ,Anthony)م المعياري فان الأفراد يبقون لأنهم يجب أن يفعلوا ذلك أو يفعلوه لأنه الشيء المناسب لفعله حيث الالتزا

2017, p. 4) 

)المصاروة و  يشير الالتزام المعياري إلى شعور الفرد بأنه ملتزم بالبقاء عاملا في المنظمة بسبب ضغوط الآخرين .ب(

  (53، صفحة 2015الخفاجي، 

وغالبا ما يعزز هذا الشعور دعم المنظمة الجيد للعاملين فيها , والسماح لهم بالمشاركة و التفاعل الايجابي , ليس فقط ث(

ظمة . ويعبر عنه بل بالمساهمة في وضع الأهداف والتخطيط ورسم السياسات  العامة للمن ،إجراءات تنفيذ العمل 

يعملون وفق مقتضيات الضمير  الضمير الذينالارتباط الأخلاقي السامي . و أصحاب هذا التوجه هم الموظفون أصحاب 

؛ م بالبقاء بالمنظمةيشير الالتزام المعياري إلى شعور الأفراد بالالتزا (169، صفحة 2016)احمد م.،  والمصلحة العامة

  (Saimir & Jonida, 2013 , p. 44) يحدث عندما يشعر الفرد بأنه يجب عليه البقاء في المنظمة 
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قيم إن الالتزام المعياري يعبر عن شعور العاملين بالالتزام الأخلاقي للاستمرار بالعمل بالمنظمة وهو ناتج عن التأثر بالج(

 (5، صفحة 2018)يوسفي و بخاخشة،   الاجتماعية والثقافية والدينية

 أبعاد الالتزام التنظيمي :(04الشكل )

 

 

 

 

 

 (95، صفحة 2013)سلمان،  :المصدر

                                                                                       عناصر الالتزام التنظيمي  :الثانيالفرع 

الالتزام التنظيمي يرتبط بالعديد من العوامل  منها سلوك الفرد  ونشاطه و وارتباطه بالهيكل المعرفي مثل الرضا الوظيفي  إن

ومن  كل  ،وارتباطها بالسمات الشخصية للموظف،سؤولية وارتباطه بسمات ودور الموظف كالاستقلالية  والم ،والمشاركة 

)حمادات،  .ما سبق يعطي الالتزام أهمية فكل عامل من هذه العوامل يرتبط بإنتاجية الفرد وبالتالي إنتاجية المنظمة  وفعاليتها

  .(67، صفحة 2006لمعلمين في المدارس، قيم العمل والالتزام التنظيمي لدى المدربين وا

)العلاقات , البيئة , المكافآت ,النمو , (العناصر التي تؤثر تعزز الالتزام بخمسة  عناصر وهي  2005حدد سكوت) 

, المشاركة  أو الانضباط  الالتزام وضعها في شكل دوائر متداخلة ؛ وحدد مبادئ الالتزام بستة عناصر و هي  والتوازن(

 (Hamdi, 2015, p. 9)  ووضعها في دوائر خارجية . نتماء , الاحترام ,التقدير ,والفخر,الا

 : أولا العلاقات

كبببببببل نشببببببباط تنظيمبببببببي إداري اتصبببببببالي أو تخطيطبببببببي  تقبببببببويمي  يهبببببببدف إلى بنببببببباء الصبببببببورة الجيبببببببدة   لعامة هي ت العلاقاا 

لتفبببببباهم  والمحببببببببة والتعببببببباون  بينهببببببا وببببببببين جمهورهببببببا البببببببداخلي والخببببببارجي بمبببببببا يخبببببببدم للمؤسسببببببة قصبببببببد تحقيببببببق  التوافبببببببق وا

 الالتزام التنظيمي

 الالتزام العاطفي
:الاستمرار في العمل 
يوافق    بالمنظمة لان العامل
ء البقاعلى هدافها ويريد 

 فيها

يستمر   الالتزام الاستمراري
العامل مع المنظمة لأنه لا 

 يملك غير ذلك

:  الالتزام المعياري
الاستمرار في المنظمة لان 

العامل يشعر انه ملزم أخلاقيا 
 بالعمل والبقاء بالمنظمة 
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منببببببببه فالعلاقببببببببات العامببببببببة تلببببببببك الوظيفببببببببة الإداريببببببببة الببببببببتي تشببببببببمل مختلببببببببف النشبببببببباطات  الأهببببببببداف المسببببببببطرة مسبببببببببقا . و

 (106، صفحة 2018)لحمر،   العمل.والسياسات التي تهدف إلى تنظيم 

 المحيط ثانيا

عنصببببر أخببببر مثببببل البيئببببة الببببتي لا تببببوفر فقببببط الشببببعور بالرفاهيببببة الماديببببة لكببببن يجببببب الاعتقبببباد بأنهببببا خاليببببة مببببن الخببببوف أو  

 المنظمبببببة.الترهيببببب أو المضبببببايقات انبببببه موجببببه لمببببببدأ الثقبببببة, يثببببق الموظفبببببون بقبببببادة منظمببببتهم ويتشببببباركون نفبببببس القببببيم مبببببع 

(Hamdi, 2015, p. 9) 

 (الاستحقاقات )المكافآت  ثالثا

ي المكافئات المالية التي لا تتخذ  أي ،أإلى كل من الأجر غير المباشر ،تشير استحقاقات الموظفين على أنها مزايا إضافية 

المالية التي تتراوح  شكل من أشكال المدفوعات النقدية المباشرة مثل مساهمات صندوق الرعاية الصحية  والمكافآت غير 

، صفحة 2019)بلخضر و عمام،  بين مخصصات الإجازات غير المدفوعة  وبرامج الصحة  والخدمات الاستشارية .

812)      

ى تعويضات مالية  عنصر آخر يمكن وصفه بالنمو والذي يميل إلى تحقيق مبدأ الاعتراف )يحصل الموظفون عل : النمو رابعا

شكل عادل وحصلت على اجر جيد تمت معاملتي بتم الاعتراف بمساهماتي و  فإذاأو غيرها تقديرا لسلوكهم أو أعمالهم 

 (Hamdi, 2015, p. 9) سأحصل على المزيد من المسؤوليات 

تببببببوازن في  الحيبببببباة وهمببببببا تببببببوازن عنصببببببرين  ينشببببببأ مببببببنوظببببببف عنصببببببر التببببببوازن الببببببذي يسببببببعى إليببببببه الم:  التــــــوازنخامســــــا  

العمبببببل مبببببع زمبببببلاء العمبببببل والحيببببباة مبببببع العائلبببببة والأصبببببدقاء ,بعبببببد تحقيقبببببه للتبببببوازن  يشبببببعر والبببببذي يبببببنعكس علبببببى العمبببببل 

 بانتماء قوي للمنظمة. 
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 العناصر التنظيمية المشكلة للالتزام التنظيمي  :(05لشكل رقم )ا

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 (Hamdi, 2015, p. 10): المصدر

  مستويات الالتزام التنظيمي :الثالثالفرع   
 ,Hamdi)  .التنظيمي إلى فرضية وجود خمسة مستويات للالتزام يمكن للموظفين تحقيقها تستند مستويات هرم الالتزام

2015, pp. 10-11)   
                            يالتنظيممستويات الالتزام  (06الشكل )

  

 العاطفي                                                                 

 المكثف                                                                 

 القوي                                                                

 القياسي                                                               

 المستوى الأساسي                        (Hamdi, 2015, p. 11) : المصدر
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إن أدنى مستوى تنظيمي مقبول للالتزام هو المستوى و  السابق،نلاحظ أن كل مستوى من الهرم يعتمد على المستوى 

لدى غالبية وهو المشترك ،المستوى الثاني هو المستوى القياسيالمنظمة.الضروري لضمان تحقيق أهداف  و، وهالأساسي

رون أنهم المستوى الثالث هو مستوى القوي والذي يعتبر المستوى المقبول للالتزام بين الموظفين لأنهم يشعالموظفين؛ بينما 

يحملون نفس القيم مثل المنظمة. إن المستوى الرابع هو المستوى المكثف الذي يوجد لدى عدد قليل من الموظفين مثل 

 ةنظمالم بمصير مصيرهم مرتبطيوجد لدى بعض الموظفين الذين يعتقدون بان  المستوى الأخير هوالمستوى العاطفي ،الخير

(Hamdi, 2015, p. 11) 

  تعزيزهالالتزام التنظيمي وطرق قياسه و إجراءات  محددات :المطلب الثاني

 والعوامل المؤثرة عليه محددات الالتزام التنظيمي : الأولالفرع 

 (66، صفحة 2019)مومن، المحددات التالية :  1991نموذج بورتر وستيرز ضمنت :محددات الالتزام التنظيميأولا: 

وهي المحددات ذات العلاقة بالفرد العامل نفسه , مثل شخصية الفرد العامل وثقافته وقدرته على : محددات شخصية  أ(

 العمل  تحمل المسؤولية , أو توقعات الفرد للوظيفة , أو ارتباطه النفسي بالعمل أو المنظمة أو محددات تتعلق باختياره

وهي المحددات التي تتعلق بالخبرة العملية ,و نطاق العمل نفسه كالتغذية العكسية والاستقلالية محددات تنظيمية : ب(

فوضوح  ،فضلا عن الإشراف المباشر , وتماسك أعضاء جماعة العمل بأهداف المنظمة  ومشاركة العاملين في اتخاذ القرارات 

فكلما كانت  ،ضوح الأهداف التنظيمية  على زيادة الالتزام التنظيمي لدى العاملين الأهداف وتحديد الأدوار يساعد و 

 أكبر. الأهداف واضحة ومحددة كلما كانت عملية إدراك  وفهم الأفراد للالتزام التنظيمي

ول في وهي محددات ترتكز على مدى توافر فرص عمل بديلة للفرد  بعد اختياره لقراره الأمحددات غير تنظيمية   : ت(

الالتحاق بالمنظمة و بحيث  يكون مستوى الالتزام لدى العاملين  مرتفعا  عندما يكون الأجر المتوافر في الفرص البديلة أقل 

مما يعطي تبريرا لاختياره الأول أو حين يرى أن اختياره مطلق نسبيا لعدم توافر فرص لاحقة  ،مما يحصل عليه في منظمته 

  ل .بديلة لتغيير قراره الأو 

تعد من  Marsh et Manary هناك دراسات لمارش و ماناري:العوامل المؤثرة في الالتزام التنظيمي: ثانيا

 : الدراسات المتميزة التي تم الإشارة فيها إلى العوامل التنظيمية الأساسية لتشكيل الالتزام التنظيمي
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)مومن، علاقة الالتزام تحقيق أهدافها لها المنظمة هي جملة الإجراءات والسياسات التي تعتمد :السياسات التنظيميةأ(

 (68، صفحة 2019التنظيمي بتطبيق مبادىء ادارة الجودة الشاملة في المؤسسات الانتاجية والخدماتية، 

ولكن لا ينبغي أبدا أن يصاغ الهدف  ،يقها النتيجة التي يتم تحق أوإن الهدف  هو النتيجة المنتظرة :الأهدافوضوح ب( 

إن وضوح الأهداف التنظيمية   (45، صفحة 2010)مسلم،  على شكل تمنيات لان هذه الأخيرة غير قابلة للقياس . 

كانت عملية أدراك   ومحددة كلما واضحةفكلما كانت الأهداف العاملين، الأفراد  التنظيمي لدىيساعد على زيادة الالتزام 

 (154، صفحة 2004)اسماعيل، ادارة السلوك التنظيمي،  وفهم الأفراد للالتزام أو الولاء التنظيمي  والمنظمة أكبر .

 ،ورة ايجابية على تحقيق أهداف التنظيم تساعد المشاركة  من قبل الأفراد العاملين بصمشاركة العاملين في التنظيم :ت(

وذلك بإتاحة الفرصة لهم للمساهمة بأفكارهم وتشجيعهم لتحمل المسؤولية وإيجاد  الجو النفسي والاجتماعي البناء في بيئة 

، 2019لجودة الشاملة في المؤسسات الانتاجية والخدماتية، )مومن، علاقة الالتزام التنظيمي بتطبيق مبادىء ادارة ا .العمل

التعاون بحيث يجب العمل على تحقيق و تأمين جانب التعاون بين أعضاء  توطين مبدأإضافة إلى  (69-68الصفحات 

، 2015)مريزق، و ينبغي أن يمتد أيضا ليشمل العلاقات بين المركز والفروع وبين الإداريين والمتخصصين.  المنظمات

 (84-83الصفحات 

يعرف المناخ التنظيمي بأنه انعكاس لخصائص البيئة الداخلية للتنظيم  في ذهن : العمل على تحسين المناخ التنظيميث(

)نعمي و   سلوكه التنظيميالعاملين فيها  مما يدفع الفرد لبناء تصور معين حول التنظيم بثبات نسبي ويحدد إلى درجة كبيرة 

فالمناخ التنظيمي الجيد يساهم في تفعيل وترشيد السلوكيات الايجابية مثل الرضا الوظيفي  (158، صفحة 2018كرفس، 

المناخ و   (264، صفحة 2020)الاحول و بركان،  . و الانتماء  والولاء التنظيمي ،المواطنة الوظيفية  ،الالتزام التنظيمي ،

فتمتع  ،ومن خلال  أثرها في سلوكهم  ،التنظيمي   هو البيئة الداخلية لمنظمة  معينة يتعرف العاملون عليها من تجاربهم 

)مومن، ضا الوظيفي  ويدعم الشعور بالالتزام ويزيد  درجة الر ، العاملين بمناخ ملائم  يعزز الثقة المتبادلة  ويرفع الروح المعنوية 

 (69، صفحة 2019علاقة الالتزام التنظيمي بتطبيق مبادىء ادارة الجودة الشاملة في المؤسسات الانتاجية والخدماتية، 

التي نهيئها للعاملين لتحريك قدراتهم الإنسانية بما يزيد  مجموعة العوامل المقصود بها : تطبيق أنظمة مناسبة من الحوافزج(

من كفاءة أدائهم لأعمالهم على نحو اكبر وأفضل، هذا بالشكل الذي يحقق لهم حاجاتهم وأهدافهم ورغباتهم، أي أن الإدارة 

حسين أداء العامل ورفع تهدف إلى تحقيق اكبر قدر ممكن من الإنتاج بأقل التكاليف، وبأقل وقت ممكن،وهذا لا يكون إلا بت
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)رجم، زيراري، و  كفاءته، وتحسينها عن طريق توفير مجموعة من العوامل المادية والمعنوية وتهيئة ظروف  العمل والملائمة.

  (481-480، الصفحات 2019عوني، 

بأنها الممارسات السلوكية المرصودة  "زياد سعيد الخليفة "يمية لدىيقصد بالثقافة التنظالعمل على بناء ثقافة تنظيمية:ح(

والفلسفة التي توجهها سياسة الأفراد تجاه ، القيم و المعايير  التي تظهر في مجموعة العمل  ،الناتجة عن تفاعل الأفراد 

العمل الجماعي ،العدالة  ،الكفاءة ،النظام  ،المكافأة،النخبة ،التنظيم.بالإضافة إلى أنها مجموعة القيم السائدة )القوة 

 ,Tabbeni & Mssaoudi) والفاعلية( بين العاملين التي تحكم الإطار وضوابط أفعالهم وتؤثر على التزامهم التنظيمي  ،

2019, p. 100) ئة عمل واحدة تحاول ترسيخ معايير ذلك بالاهتمام بإشباع حاجات العاملين والنظر إليهم كأعضاء في بي و

وتعمل على توفير درجة كبيرة من الاحترام المتبادل وإعطائهم دور بالمشاركة في اتخاذ القرارات ومن ثم  ، لأفرادها أداء متميز

ظيمي بتطبيق مبادىء ادارة الجودة الشاملة في المؤسسات )مومن، علاقة الالتزام التن يترتب عليه زيادة قوة تماسك المنظمة.

 (70، صفحة 2019الانتاجية والخدماتية، 

القيادة ليست عملية أحادية خاصة فقط بالقائد أو المسئول بل هي عملية اتفاق بين النظرة والعمل  التي نمط القيادة :خ(

يمكن القول بان القيادة   (122، صفحة 2014)بلعيد، حداد، و مخلوف،  واحتياجات ورغبات الفريق  ،يقترحها القائد 

الإدارية هي تلك المسؤولية التي يتحملها قائد المنظمة في سعيه لتحقيق الأهداف المشتركة )المنظمة والعاملين ( وذلك من 

جهودهم  إلى الهدف الأسمى للمنظمة وفق متطلبات الموقف  خلال إتباع وسيلة  فعالة للتأثير على المرؤوسين  وتوحيد 

ويتحقق هذا عن طريق استخدام القائد قدراته  الذاتية ونوع من  ،والظروف  ودون استغلال قوة السلطة والمنصب في ذلك 

بحيث تساهم في تغيير سلوك المرؤوسين  ،السلوكيات الخاصة الايجابية والتي تعبر عن شخصيته  بالإضافة إلى القدرات الإدارية 

ومن أهم مزايا القيادة خاصة  (4، صفحة 2018)يوسفي و بخاخشة،  ودفعهم إلى تحقيق الأهداف العامة للمنظمة .

عملهم، إعداد قيادات إدارية مستقبلية  القيادة التشاركية : تنمية القدرة علي الإبداع والابتكار وإعطاء الحرية للعاملين في أداء

و مستوي عالي من الأداء، زيادة ولاء العاملين  بجانب زيادة الرضاء الوظيفي، تحسين الأداء التنظيمي بالإضافة إلي تقبل 

م التنظيمي التغيير وتنفيذه بدون مقاومة ، معرفة الظروف التي تم اتخاذ القرارات فيها وإيضاحها بكل شفافية ، زيادة الالتزا

وكذلك زيادة الإنتاجية، رفع الروح المعنوية، تقليل المشاكل والخلافات بين الإدارة والعاملين، وبين العاملين بعضهم البعض، 

    (46، صفحة  2018)الرميدي،   المؤسسة. تحسين نظام الاتصالات الإدارية داخل
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 وضح العوامل التي تؤثر في تشكيل الالتزام التنظيميي:( 07الشكل رقم ) 

 

 

 

 

 

 

 

     (20، صفحة 2006)حنونة،  :المصدر       

ينظرون على الرغم من عدم وجود تعريف عام متفق عليه للروح المعنوية إلا أننا نجد عدد من الباحثين  الروح المعنوية  :د( 

والثانية تمثل  مشاعرهم وعواطفهم نحو  إليها من ناحيتين  الأولى هي المشاعر والعواطف التي يكونها الأفراد نحو بعضهم

فهي اتجاهات . (327، صفحة 2019)مجلخ، علي، و بشيشي، والالتزام الجماعي لتحقيق الأهداف التنظيمية . ،التنظيم 

كل الطاقات في سبيل تحقيق الأهداف   فالاتجاهات الايجابية تنمي التعاون التلقائي ببذل ،الفرد نحو بيئة العمل 

تؤدي اذ  ،ملين  فيها هي التعبير عن العلاقة الجيدة والمميزة التي تربط المؤسسة بالعاو . (141، صفحة 2003)النجار، التنظيمية

المعنويات العالية إلى زيادة درجة الالتزام التنظيمي عكس المعنويات المنخفضة  نتيجة لعيوب في بيئة العمل الداخلية والذي 

 . (33، صفحة 2005)الغوفي،  .يترتب عليه تدني في مستوى الالتزام التنظيمي  وتدني الإنتاجية

 : الصحة النفسية في العمل ر( 

من خلال تناولتها   le bien être psychologique (BEP)إن أغلبية  الدراسات التي درست الرفاهية أو الصحة النفسية

 متغيرات مشابهة للصحة النفسية  مثل  الرضا الوظيفي وآثاره الايجابية بدون استعمال مقياس الرفاهية أو الصحة النفسية 

 (BEP وفقا للسياق التنظيمي ) (Boudrias, Vandenberghe, & Marcoux, 2020, p. 1)  ينطلق تحديد مفهوم

الصحة النفسية من إحدى النظريتين احدهما المرض النفسي إذ أن الفرد  يكون بصحة نفسية أذا كان خاليا من هذه الأمراض 

 ضغوط العمل

 الخصائص الفردية:

 المعتقداتالقيم  

 المؤثرات الاجتماعية:

عية الظروف القيم الاجتما

 الالتزام التنظيمي

 العوامل التنظيمية :

المناخ لتنظيمي ,فلسفة  

 الإدارة, نظام الحوافز

 العلاقات
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لتوافق الذاتي اابية تعني أن الصحة النفسية هي التكيف والتلاؤم مع متطلبات الحياة  والتي من مظاهرها , والأخرى نظرة ايج

والتوافق الاجتماعي والقدرة على التعامل مع الإحباط والشعور بالطمأنينة والرضا و الكفاءة في الإنتاج التي تتناسب مع 

في العمل يمكن   BEP (149، صفحة 2017)بن ناصر و بوجمعة، يجابية.إمكانياته  وقدراته وكذلك المساهمة  في محيطه با

 ،تعريفها بأنها الحالة الايجابية التي يشعر الموظف إثرها بالحماية والأمان  وفي تناسق مع محيطه ويلتزم نفسيا بعمله ومنصبه 

يابات وانخفاض الإنتاجية وكذلك زيادة غلسيئة لدى الموظفين تتسبب في زيادة الوفي المقابل فان في حالة الصحة النفسية ا

  (Boudrias, Vandenberghe, & Marcoux, 2020, p. 2) تكاليف تأمينات العطل المرضية "

 الطرق الإدارية لقياس الالتزام التنظيمي   الثانيالفرع 

عملية قياس الالتزام التنظيمي عملية إدارية واعية وهادفة تجني المنظمة وكذا العاملون من ورائها فوائد كثيرة أهمها تعتبر     

مما يمكن للمنظمة من تحديد خطتها المستقبلية وأن تستخدم أيضا مستويات   ،تقديم مؤشرات حول مستويات الأداء الوظيفي 

ت الولاء في المؤسسات المنافسة  الأخرى .تدخل أيضا في تركيب أبعاد مادية ومعنوية الالتزام التنظيمي للمقارنة مع مستويا

و إنسانية تتمثل في المشاعر والاتجاهات  نحو الكثير من الأمور التي لها علاقة بالعاملين  والتنظيم على حد السواء .تعتبر 

عرفة المشكلات والمعوقات  التي تواجه الأفراد والتنظيم  عملية القياس بمثابة أداة شخصية جيدة تعتمد أدوات ناجحة لقياس وم

)مومن، علاقة الالتزام التنظيمي بتطبيق مبادىء ادارة الجودة الشاملة في  ومن ثم العمل على إيجاد الحلول المناسبة لها .

 "(72، صفحة 2019المؤسسات الانتاجية والخدماتية، 

 من بين مقاييس مستويات الالتزام التنظيمي المتنوعة نذكر ما يلي : 

عناصر للعاطفي  08عنصر ) 24أول مقياس يتضمن  1990ماير قدما في عام  أن الين و مقياس الين وماير : :أولا

يغة "اعتقد " استبدلوه بص ، 1997وبعد ذلك بالضبط في سنة عناصر للالتزام المعياري (   08و،للاستمراري  08و

ويرمز ويطلق عليه اسم اختبار الالتزام التنظيمي   (Hamdi, 2015, p. 11)عناصر سلبية   9يحتوي المقياس بأكمله على 

يمكن تكييفه لمختلف مجتمعات البحث.  اختبار  rganizational Commitment Questionnaire(L'OCQله بالرمز)

 (73، صفحة 2019)مومن، 
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تستهدف قياس  اتفقر  5أطلق عليه استبانه الالتزام التنظيمي  ويتكون من ( : 1979مقياس بورتر  وزملاؤه ): اثاني

أهداف المنظمة وقبولهم لقيامها  درجة التزام الأفراد بالمنظمة و ولاء وإخلاص الأفراد و الرغبة في مضاعفة الجهد لتحقيق

باستخدام  (74، صفحة 2019)مومن،  السباعي أو الخماسي لتحديد درجة الاستجابة .  ليكرتواستعان  بمقياس  

لا ،لا أوافق إلى حد ما ،يلا ل أوافق قلا ،لا موافق ولا غير موافق  ،موافق قليلا ،موافق بدرجة معتدلة  ،صيغ موافق بشدة 

 ويستخدم هذا المقياس لوصف الالتزام بشكل عام . . (Hamdi, 2015, p. 11) أوافق بشدة .

تكون والقيم  وي الأعرافقدما مقياس للالتزام التنظيمي مدى الحياة متمثلة في  (:1977مقياس مارش وماناري)  اثالث

حث الفرد على ،تعزيز استحسان المنظمة ، الفرد لكيفية تعميق الالتزام التنظيمي مدى الحياة هي إدراك من أربع فقرات

، 2019)مومن، نية الفرد للبقاء في المنظمة .  ؛إبرازالعامل للمتقاعد  إحالةالولاء للمنظمة حتى ، الالتزام بقيم المنظمة 

 (75صفحة 

 الإجراءات التنظيمية التي تشجع الالتزام التنظيمي : الثالث الفرع

تقوم بعض المنظمات باستخدام عدد من الممارسات والإجراءات التنظيمية التي : وضع أسس للقيم المبدئية للأفراد :ولاأ

 :تساعد في بناء  الالتزام لدى الفرد داخل المنظمة 

الشعور بالاهتمام بالمستقبل وبمصير  المجتمع الذي يعمل فيه  لديه  فان ذلك يولد ،العامل حين يكون محفزا في عمله  ان (ا

ومن اجله . كما أن ذلك يدفعه إلى خدمة مصلحة المؤسسة  التي توظفه ويرى بل يجد في ذلك خدمة لنفسه وهذا للارتباط 

لخدمة هذه المصلحة العامة فان  ونوحين نجد إن كان  أعضاء الفريق يسع ،الذي يحدث بين المصلحة العامة والخاصة  

  (151، صفحة 2010)مسلم،  . عوامل الصراع ستضمحل

أن الأفراد هم أهم وأغلى بيجب أن يعرفها مدير المنظمة  إلى بعض  الممارسات التي  ( Dessler;2003أشار) قد  ب(

المنظمة  التي يجب الوثوق فيها وإشراكها  في عملية اتخاذ القرارات .وضمان معاملة طيبة وعادلة .وضع نظام قيم  أصول

، الصفحات 2013)سلمان،  وضع نظام للحوافز والمكافآت .، و لاستخدام أو اختيار العاملين .إشعار الموظف الأمان 

99-100) 
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كشفت أن نظرة الموظفين حول مقياس  العدالة في المنظمة قد اثر على   AL-Hawajrah (2011) علاوة على ذلك إن  ت(

الشعور بغياب الإنصاف  في التقييمات بالإضافة إلى عدم الرضا يمكن أن يؤدي إلى خيبة  حيثسلوك الالتزام التنظيمي .

فاض سريع في الروح المعنوية الموظفين  والالتزام التنظيمي  والقدرة على تحقيق كما يؤدي إلى انخ  ،الأمل في نظام التقييمات 

 (Saadeh & Suifan, 2019, p. 7) كفاءة الإنتاجية  و الإنتاجية وتعزيزها .

ن إيضاح تلك الإجراءات التنظيمية لتشجيع : يمك مساعدة العاملين في إشباع حاجاتهم إلى تحقيق الذات :اثاني

يمكن  لنظام الموارد من خلال إتاحة الفرصة أمام العاملين لتوظيف مهاراتهم. إذ المنظمة  الالتزام التنظيمي لدى الأفراد تجاه

لتزام تجاه المنظمة البشرية تسهيل تطوير الكفاءات التنظيمية بتفعيل التزام الموظفين وقد أثبتت الأبحاث أن شعور الأفراد بالا

يصبح أكثر ايجابية باعتماد المنظمة لجدولة الوقت المرن . ومن الضروري لكل منظمة أن تكسب قدر كبير من التزام 

 (Anthony, 2017, p. 2) الطويل.اجل أن تتمتع بأداء متميز على المدى  إفرادها من

تتنوع أسباب الصراع التنظيمي وتختلف مصادره في المنظمة منها ما يرجع باب الصراع التنظيمي :تفادي مصادر وأسا ثالث

وقد تكون أسبابه ظروف العمل وبعض الجوانب  ،إلى الاتصال التنظيمي أو نمط التسيير وبعضها إلى الجانب النفسي

 الاجتماعية. ومن بين أهم مصادر الصراع التنظيمي :

 أوالكيفية  انوجب التركيز على ان الإنسان يمتلك نسقا فكريا مولدا للبنية العقلية المنظمة ذاتيا بحيث : انه يت الإدراكأ( 

الطريقة التي تفك بها الشفرات  وتتعرف على الرموز  قد تختلف من إنسان إلى آخر  وهذه الاختلافات في إدراك الأشياء 

 (149، صفحة 2010)مسلم،  قد تكون مصدرا من مصادر الصراع في المؤسسة .

إن تطلعات العاملين أو الفاعلين في المؤسسة تتفاوت نتيجة لعدة اعتبارات منها عامل الأمن وعامل التغيير : التطلعاتب(

 لخوف من المجهول . الذي هو الآخر قد يكون سببا أو مصدرا للصراع لما يحمله من الاختلافات حول فهم طبيعة المرحلة وا

ويمكن إيضاح تلك الإجراءات التنظيمية لتشجيع الالتزام التنظيمي لدى الأفراد تجاه   (149، صفحة 2010)مسلم، 

 المنظمة من خلال الشكل  الموالي :
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 الإجراءات التنظيمية لتشجيع الالتزام التنظيمي :( 08) رقم الشكل

 

 

 

 

 

 

 

   (100-99، الصفحات 2013)سلمان، دور الانماط القيادية المعاصرة في تحقيق الالتزام التنظيمي،  :المصدر

 ضغوط العمل والالتزام التنظيمي بين علاقة ال :المبحث الثالث

نوعببببة وكثببببيرة قببببد تكببببون متعلقببببة بالببببدور الببببوظيفي مثببببل عبببببء كمببببا رأينببببا في الفصببببل السببببابق يواجببببه الأفببببراد ضببببغوطا مت     

الببببببدور ، صببببببعوبة العمببببببل و غمببببببوض الببببببدور  ، وقببببببد تكببببببون مببببببن منشببببببأ مببببببرتبط بالبيئببببببة الداخليببببببة  مثببببببل الظببببببروف الماديببببببة 

و منهبببببا المتعلقبببببة بعوامبببببل تنظيميبببببة  وأخبببببرى متعلقبببببة بتبببببأثير البيئبببببة الخارجيبببببة  ،للعمبببببل  وهبببببي الأبعببببباد محبببببل الدراسبببببة الحاليبببببة 

وفي ظبببببل اخبببببتلاف الخصبببببائص الشخصبببببية للأفبببببراد مبببببن حيبببببث )العمبببببر، النبببببوع ،الحالبببببة الاجتماعيبببببة ،لبببببى الفبببببرد والمنظمبببببة ع

والعائليبببببة والمؤهببببببل العلمبببببي و المنصببببببب العمبببببل ( تختلببببببف نتببببببائج التفاعبببببل الحاصببببببل ببببببين هببببببذه الخصبببببائص و عوامببببببل نشببببببأة 

رضببببببا الببببببوظيفي الببببببولاء التنظيمببببببي والاتصببببببال الضببببببغوط المهنيببببببة؛ الببببببتي تظهببببببر في شببببببكل اسببببببتجابات تكيفيببببببه أمنببببببة مثببببببل )ال

كمبببببا قبببببد تكبببببون في الاتجببببباه المعببببباكس   ،الجيبببببد مبببببع الآخبببببرين ، البببببروح المعنويبببببة عاليبببببة  ومبببببن ثم الالتبببببزام التنظيمبببببي الجيبببببد ( 

وتصببببب في سببببوء تكيببببف الأفببببراد وتبببببرز سببببلوكيات غببببير مرغببببوب فيهببببا مثببببل انخفبببباض مسببببتوى الأداء ، عببببدم الرضببببا وتببببذمر 

يببببب عببببن العمببببل و النزاعببببات والصببببراع التنظيمببببي ؛ومببببن هنببببا تبببببرز أهميببببة  دراسببببة هببببذا النببببوع مببببن التببببداخل العبببباملين  و التغ

بببببببين ضببببببغوط العمببببببل والالتببببببزام التنظيمببببببي .فمببببببن خببببببلال هببببببذا المبحببببببث سببببببنحاول عببببببرض الآثببببببار الببببببتي يمكببببببن أن تسببببببببها 

للحوافز  نظام قيم

 والمكافآت

ومساندة  دعم

 العاملين

أسس القيم 

لة معام

الاستقطاب   نظام

  والتعيين

السلامة 

والامن 

الالتزام 

التنظيمي
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المنفردة)صبببببعوبة العمبببببل ، عببببببء الضبببببغوط المهنيبببببة علبببببى التبببببزام الأفبببببراد بمعرفبببببة هبببببل تبببببؤثر فعبببببلا  ضبببببغوط العمبببببل بإبعادهبببببا 

 الدور، غموض الدور،الظروف المادية للعمل( على الالتزام التنظيمي لدى العاملين . 

 عبء الدور و الالتزام التنظيمي  بينعلاقة ال :المطلب الأول

بهببببببا مببببببن إن إمكانيببببببة توحببببببد العامببببببل مببببببع المنظمببببببة الببببببتي يعمببببببل بهببببببا ومببببببع أهببببببدافها ورغبتببببببه في المحافظببببببة علببببببى عضببببببويته     

هبببببببو حالبببببببة تكيببببببف  الفبببببببرد مبببببببع المنظمبببببببة ايجابيبببببببا  ،الأولموقعببببببه بالهيكبببببببل التنظيمبببببببي و دوره البببببببوظيفي بهببببببا تحتمبببببببل أمبببببببرين 

عبببببء .وباعتمبببباد نمببببوذج الدراسببببة الحاليببببة يمكببببن تصببببور العلاقببببة بببببين الثبببباني هببببو حالببببة عببببدم التكيببببف مببببع المنظمببببة  والأمببببر

 كالتالي:  الدور و الالتزام التنظيمي

 العلاقة بين عبء العمل والالتزام التنظيمي :(09 الشكل رقم ) 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر : إعداد الطالبة  

 عبء الدور و  الالتزام التنظيمي  بينالايجابية  العلاقة:الفرع الأول 

العلاقببببببة الايجابيببببببة بببببببين ضببببببغوط عبببببببء الببببببدور و الالتببببببزام التنظيمببببببي توافببببببق وضببببببعية وجببببببود تببببببوازن بببببببين أعببببببباء الببببببدور و 

حالببببببة  عببببببدم وجببببببود أعببببببباء تزيببببببد عببببببن الحجببببببم المقبببببببول يكببببببون هنبببببباك توافببببببق بببببببين الكفبببببباءات نيببببببات الفببببببرد ،ففببببببي إمكا

المطلوببببببببة لانجببببببباز المهبببببببام و القبببببببدرات و المهبببببببارات المتبببببببوفرة لبببببببدى الفبببببببرد ، في هبببببببذه الوضبببببببعية يكبببببببون تكيبببببببف الفبببببببرد مبببببببع 

لشخصبببببببية الفرديبببببببة وبالببببببببدائل المتاحبببببببة ويقبببببببترن التبببببببزام الفبببببببرد بالخصبببببببائص ا ،المنظمبببببببة  تكيفبببببببا ايجبببببببابي لصبببببببالحه والمنظمبببببببة

ويقصد به عبء  :الدورعبء 
العمل الذي يتضمن الزيادة أو 
الانخفاض في الدور الذي 

 إما بزيادة الموظفيكلف به 
بء انخفاض ع أوعبء الدور 

 الدور

انه الارتباط الفعال بالمنظمة التي : الالتزام الاستمراري
قييم الفوائد الاقتصادية يرتبط بها الفرد على أساس ت

 .المكتسبة

مدى رغبة الفرد في الاستمرار بالعمل في  : الالتزام العاطفي
منظمة معينة لأنه يتوافق مع أهدافها وقيمها ويؤيد المشاركة 

 في تحقيقها

شعور العاملين بالالتزام الأخلاقي  :الالتزام المعياري
يحدث عندما يشعر الفرد بأنه  للاستمرار بالعمل بالمنظمة

 عليه البقاء في المنظمةيجب 
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ببببببببالمحيط الخبببببببارجي البببببببتي تبببببببوفر نفبببببببس المناصبببببببب ، خاصبببببببة إذا ارتببببببببط الفبببببببرد بنبببببببوع مبببببببن الالتبببببببزام الاسبببببببتمراري إذ يمكنبببببببه 

يعبببببر عببببن التخلببببي عببببن المنظمببببة في حالببببة تببببوفر الفرصببببة البديلببببة . مببببن جهببببة أخببببرى يمكببببن أن يسببببتجيب الفببببرد تلقائيببببا  و 

،نتيجبببببة  عمبببببل في المنظمبببببة لأنبببببه يتوافبببببق مبببببع أهبببببدافها وقيمهبببببا ويؤيبببببد المشببببباركة في تحقيقهبببببامبببببدى رغبتبببببه في الاسبببببتمرار بال

تبببببببأثره بدرجبببببببة إدراكبببببببه للخصبببببببائص البببببببتي تميبببببببز  عملبببببببه  مبببببببن الاسبببببببتقلالية ، ومهبببببببارات مطلوببببببببة ،و قبببببببرب المشبببببببرفين و 

تشبببببير هببببببذه اع  تبببببوجيههم لبببببه.وان الضبببببغوط البببببتي يواجههبببببا يمكبببببن اعتبارهبببببا ضبببببغوط ايجابيبببببة تبببببدفع إلى التحبببببدي والإببببببد

العلاقببببببة إلى أن الموظببببببف لكببببببي يكببببببون لديببببببه الالتببببببزام  نحببببببو مؤسسببببببته يتعببببببرض لضببببببغوطات كبببببببيرة  مببببببن أجببببببل أن يبببببببذل 

 (34ه، صببببببببفحة  1436م/2014)المعمريببببببببة، المزيببببببببد مببببببببن الجهببببببببد  لتحقيببببببببق أهببببببببداف المؤسسببببببببة الببببببببتي يعمببببببببل بهببببببببا . 

)ببببببن  ه كبببببل واحبببببد منبببببا ، لأنبببببه يعمبببببل كحبببببافز يسببببباعد علبببببى مواجهبببببة التحبببببديات اليوميبببببة فالضبببببغط الايجبببببابي  يحتببببباج إليببببب

مببببببببن  (164، صببببببببفحة 2019)دربببببببببال و بببببببببن زاهببببببببي، . وهببببببببذا مببببببببا تبينببببببببه دراسببببببببة  (388، صببببببببفحة 2016عقبببببببون، 

بيببببق مقيبببباس الضببببغوط المهنيببببة الايجابيببببة والسببببلبية علببببى عينببببة الدراسببببة أنببببه  توجببببد خببببلال عببببرض وتحليببببل النتببببائج بعببببد تط

ضبببببببغوط مهنيبببببببة معتدلبببببببة لبببببببدى الإطبببببببارات الوسبببببببطى بشبببببببركة توزيبببببببع الكهربببببببباء والغببببببباز ببببببببوهران  ووجبببببببود ضبببببببغوط مهنيبببببببة 

  .ايجابية تحفيزية  

 عبء الدور و الالتزام التنظيمي  بينالسلبية  العلاقة:الفرع الثاني 

في هذه الحالة يحدث عدم التوافق بين الكفاءات ، يةير إلى وضعية عدم التوازن بين حجم الأعباء مع القدرات الفردوهي تش   

المطلوبة لانجاز المهام و القدرات و المهارات المتوفرة لدى الفرد ،فكما سبق الذكر يكون هذا سواء بزيادتها من الناحية الكمية 

مما يستطيع  انجازه بالوقت المحدد ،أو زيادتها من الناحية النوعية كما قد ينشأ من تقليل  كأن يطلب منه القيام بأعمال أكثر

وضع الموظف أو العامل أو المورد  ل عن قدراته بما يدفعه للملل وعدم الاكتراث ، بالإضافة إلىلشأن الفرد بإسناده مهاما تق

اته، سواء كانت إمكاناته وقدراته أكبر أو أقل من مهام هذه البشري المتاح للمنظمة في وظيفة لا تتناسب وإمكاناته وقدر 

عدم استغلال طاقات الموارد البشرية الاستغلال الأمثل أو الأفضل، بل هدْر هذه الطاقات، وذلك  مما يسبب .الوظيفة

خلاقيات من قبل ممارسة بعض السلوكيات غير المناسبة، والخارجة عن الأ ويؤدي إلى .بارتفاع معدلات دوران العمل بينهم

وهنا يمكن الاستدلال على نشأة الضغوط  .المسئولين على اختلاف درجاتهم الوظيفية. في بعض الأحيان داخل بيئة العمل

أين قدرت نسبة العمال الذين يجدون غموضا وصعوبة  (77، صفحة 2017)مطلاوي، بناء على غموض الدور بدراسة 
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بالمائة وهذا نتيجة لقلة الخبرة من جهة ونقص التغذية المرتدة التي تبين لهم نتائج  دائهم من جهة  49في أداء أعمالهم ب 

 2020أخرى ، ويترتب عن هذا شعور العمال بالضغوط نتيجة غموض الدور . كما يوافق الأمر  دراسة أقطي جوهرة ،

لعمومية ببسكرة  وأظهرت الدراسة بأن ضغوط العمل الناتجة عن طبيب مختص لدى المستشفيات ا 32التي استجوبت 

عبء العمل  من كثرة المهام وتداخلها وكثرة التعليمات الإدارية المتناقضة بالإضافة إلى تدخل المسئولين  في العمل فهو يحقق 

وافز خاصة  المعنوية كتدني المكانة الح ةاللا عدالة وذلك لكثرة الجهود مقارنة بالأجر المدفوع وقلة فترات الراحة وعدم وفر 

 .الاجتماعية للطبيب 

 بين صعوبة العمل و الالتزام التنظيمي العلاقة :المطلب الثاني

 العلاقة بين صعوبة العمل والالتزام التنظيمي :(10الشكل رقم )  

 

 

 

 

 

 

 

 الطالبة إعداد:   المصدر

 ل و الالتزام التنظيميصعوبة العم بينالسلبية  العلاقة:الفرع الأول 

 و يلعببببببترجبببببع صبببببعوبة العمبببببل إلى أمبببببرين أمبببببا لعبببببدم معرفبببببة الفبببببرد لجوانبببببب عملبببببه أو لعبببببدم فهمبببببه لهبببببذه الجوانبببببب ،    

في هبببببذا المجبببببال. ترجبببببع صبببببعوبة العمبببببل أحيانبببببا إلى أن كميبببببة العمبببببل اكببببببر مبببببن نطببببباق  اهامببببب االمشبببببرف ونظبببببام الإدارة دور 

  . (32، صببببببببببببببفحة 2005)مبببببببببببببباهر ا.،  رات المتاحببببببببببببببة للفببببببببببببببرد.الوقببببببببببببببت الخبببببببببببببباص بببببببببببببببالأداء أو اكبببببببببببببببر مببببببببببببببن القببببببببببببببد

 

ترجع  :العمل صعوبة
بته أما لعدم معرفة صعو 

 وأ عمله، الفرد لجوانب
 .لعدم فهمه لهذه الجوانب

انه الارتباط الفعال بالمنظمة التي : الالتزام الاستمراري
يرتبط بها الفرد على أساس تقييم الفوائد الاقتصادية 

 .المكتسبة

مدى رغبة الفرد في الاستمرار بالعمل  : لالتزام العاطفيا
في منظمة معينة لأنه يتوافق مع أهدافها وقيمها ويؤيد 

 المشاركة في تحقيقها

شعور العاملين بالالتزام الأخلاقي : الالتزام المعياري
يحدث عندما يشعر الفرد بأنه  للاستمرار بالعمل بالمنظمة

 عليه البقاء في المنظمةيجب 
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 صعوبة العمل على الالتزام التنظيمي  بين  علاقة :عدم وجودالفرع الثاني

لا يمكبببببن تصبببببور علاقبببببة ايجابيبببببة وطرديبببببة ببببببين ضبببببغط صبببببعوبة العمبببببل  والالتبببببزام التنظيمبببببي بالشبببببكل البببببذي يسبببببمح      

 دة الضبببببببغوط المهنيبببببببة الناتجبببببببة عبببببببن صبببببببعوبة العمبببببببل تبببببببؤدي إلى زيبببببببادة الالتبببببببزام التنظيمبببببببي ببببببببل ببببببببالعكس فبببببببانبقبببببببول زيبببببببا

التعببببرض للضببببغوط بشببببكل دائببببم أو مسببببتديم حببببتى لببببو كببببان هببببذا الضببببغط معتببببدلا  ربمببببا لببببه آثببببار سببببيئة علببببى صببببحة الفببببرد 

عتمبببببد هبببببذا التبببببأثير علبببببى عبببببدة وي ،الجسبببببمية والنفسبببببية والبببببتي تبببببنعكس ببببببدورها علبببببى أدائبببببه كلمبببببا كانبببببت المهمبببببة معقبببببدة 

عوامبببببل منهبببببا درجبببببة حبببببدة الضبببببغوط ، درجبببببة تعقيبببببد المهمبببببة ، الخببببببرة السبببببابقة  للأفبببببراد البببببذين  يبببببؤدون المهبببببام و الفبببببروق 

 فببببببق بببببببهيتوا. ان الالتببببببزام التنظيمببببببي الببببببذي  (254)مقببببببدر، بببببببدون سببببببنة، صببببببفحة  الفرديببببببة بببببببين المببببببوظفين والعبببببباملين. 

العامبببببل مببببببع المنظمببببببة البببببتي يعمببببببل بهببببببا ومبببببع أهببببببدافها ورغبتببببببه في المحافظبببببة علببببببى عضببببببويته بها.يصببببببح رهينببببببة لاسببببببتجاباته 

التكيفيببببببة للضببببببغوط المهنيببببببة النابعببببببة مببببببن هببببببذه الصببببببعوبات، فمببببببن الأفببببببراد مببببببن تببببببؤثر صببببببعوبة العمببببببل علببببببى التزامببببببه تجبببببباه 

ان مببببببن بببببببين (167، صببببببفحة 2017)فببببببراح و بوثلجببببببة، منظمتببببببه ومببببببنهم مببببببن لا يتببببببأثر .فقببببببد أظهببببببرت نتببببببائج دراسببببببة 

الضبببببغوط المهنيبببببة البببببتي يتعبببببرض لهبببببا مبببببوظفي مطببببباحن ببببببني شبببببقران بمعسبببببكر تلبببببك المتعلقبببببة بطبيعبببببة الوظيفبببببة والصبببببعوبات 

بة  النفسببببية الضببببمنية بهببببا هببببي ضببببغوطات متوسببببطة وان مببببا يتمتببببع بببببه الأفببببراد مببببن صببببفات  أو مببببا أطلقتببببه عليببببة الصببببلا

يحبببببببد مبببببببن تبببببببأثير تلبببببببك الضبببببببغوط. وان الضبببببببغوط الشخصبببببببية وحبببببببدها تعبببببببرض تلبببببببك العلاقبببببببة العكسبببببببية ذات الدلالبببببببة 

 .الإحصائية بينها وبين أبعاد الالتزام التنظيمي الثلاثة )العاطفي والاستمراري والمعياري ( 

 غموض الدور و الالتزام التنظيمي بين العلاقة :المطلب الثالث

لتنظيمببببببببي  إن الخببببببببوض في ه ا مبببببببب لتزا رد وا لفبببببببب ة عببببببببن غمببببببببوض دور ا لناتجبببببببب ة ا يبببببببب ة بببببببببين الضببببببببغوط المهن العلاقبببببببب

 . يقودنا إلى وضع تصور لهذه العلاقة بناءا على ما تقدم من دراسات نظرية للمتغيرين
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 العلاقة بين غموض الدور والالتزام التنظيمي  :(11الشكل رقم )  

 

 

 

 

 

 

 

 : إعداد الطالبة.المصدر

 غموض الدور و الالتزام التنظيمي  بين  علاقة:عدم وجود ع الأول الفر 

إن حالة التوحد مع المنظمة وأهدافها ومبادئها سواء من الناحية العاطفية أو الاستمرارية أو المعيارية قد لا تتأثر بالضغوط     

رد يبدي رغبته بالبقاء  والاستمرار بالعمل في المهنية الناتجة عن غموض الدور  فمن ناحية الالتزام عاطفيا بالمنظمة يجعل الف

المنظمة لأنه يتوافق مع أهدافها وقيمها ويؤيد المشاركة في تحقيقها حتى وان كان يعاني نقص المعلومات التي يحتاجها لأداء 

واجب الأخلاقي عمله وعدم وضوح سلطاته وصلاحياته. كما لا يمكنه مغادرة المنظمة لعدم وجود فرص بديلة أو لارتباطها بال

أن الضغوط الناتجة عن صراع الدور و غموض الدور ونقصد به  2020. وهذا ما أكدته وبينته نتائج دراسة أقطي جوهرة ،

هم في العمل لائعدم فهم الأطباء لما هو متوقع منهم بمهام أخرى خارج مجال اختصاصهم أو قيامهم بأعمال نيابة عن زم

ب المختص لديه الكفاءة والخبرة المهنية التي تخفض من حدة صراع وغموض الدور رغم قد سجلت نسبة متوسطة لان الطبي

. و تشير هذه العلاقة إلى أن الموظف لكي (201، صفحة 2020)أقطي، وجود تداخل بين صلاحيات الإدارة والأطباء 

ت منخفضة من أجل أن يبذل المزيد من الجهد لتحقيق أهداف المؤسسة يكون لديه الالتزام نحو مؤسسته يتعرض لضغوطا

التي يعمل بها  والتي بدورها  تسهم في رغبة الموظف في البقاء والاستمرار في مؤسسته كذلك يتكون لديه ولاء وانتماء بشكل 

و وجد أن الالتزام التنظيمي   آثار ضغوط العمل والمواطنة على الالتزام التنظيمي 2014كبير لمؤسسته كما اظهر خارابي 

نقص المعلومات  هو : غموض الدور
التي يحتاجها الفرد لأداء عمله وعدم 
وضوح سلطاته وصلاحياته، مما ينجم 

والتوتر،  عنه حالة من عدم التأكد
فالشخص في هذه الحالة ربما لا يكون 
 على دراية تامة بأهداف العمل أو
الإجراءات المتبعة فيه أو ربما يكون غير 

بخصوص المجال والمسؤوليات  متأكد
يسبب التوترات مما  ة بعملهالمتعلق

انه الارتباط الفعال بالمنظمة التي : الالتزام الاستمراري .والنزاعات 
يرتبط بها الفرد على أساس تقييم الفوائد الاقتصادية 

 .المكتسبة

مدى رغبة الفرد في الاستمرار بالعمل  : الالتزام العاطفي
أهدافها وقيمها ويؤيد في منظمة معينة لأنه يتوافق مع 

 المشاركة في تحقيقها

شعور العاملين بالالتزام الأخلاقي : الالتزام المعياري
يحدث عندما يشعر الفرد بأنه  للاستمرار بالعمل بالمنظمة

 عليه البقاء في المنظمةيجب 
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ه،  1436م/2014)المعمرية،  والوعي بفضل المنظمة ،والمجاملة وتقبل الآخرين بروح رياضية للعاملين يرتبط بالإيثار،

 (33صفحة 

  غموض الدور و الالتزام التنظيمي بين الايجابية والسلبية العلاقة الثاني:الفرع 

ــــةقببببد   - ــــة طردي ــــأثير ايجــــابي  والعلاق بمعببببنى أنببببه كلمببببا زادت الضببببغوط الناتجببببة عببببن غمببببوض الببببدور نتيجببببة   يكــــون الت

كلمبببببببا زاد تمسبببببببك الفبببببببرد بمنصببببببببه   نقبببببببص المعلومبببببببات البببببببتي يحتاجهبببببببا لأداء عملبببببببه وعبببببببدم وضبببببببوح سبببببببلطاته وصبببببببلاحياته،

التحبببببدي واثببببببات البببببذات أو مبببببا تسبببببميه بعبببببض بالمنظمبببببة خاصبببببة إذا ارتببببببط عاطفيبببببا بهبببببا وهبببببذا تفسبببببره النزعبببببة المواجهبببببة و 

علبببببببى البببببببرغم مبببببببن عبببببببدم ثببببببببات معرفبببببببة  19الدراسبببببببات الصبببببببلابة النفسبببببببية . إن فبببببببترة مواجهبببببببة فبببببببيروس كورونبببببببا  كوفيبببببببد

خصببببببائص الفببببببيروس و عببببببدم وجببببببود عببببببلاج و ظهببببببور عببببببدة دراسببببببات مختلفببببببة حببببببول سببببببلوكيات الفببببببيروس وأثبببببباره إلا أن 

 2020عار تحببببببدي الفبببببيروس ومجابهتببببببه  وهبببببذا مبببببا بينتببببببه دراسبببببة أقطببببببي الأطقبببببم الطبيبببببة في كببببببل أنحببببباء العببببببالم رفعبببببت شببببب

 السالفة الذكر أعلاه .

كمببببا قببببد تكببببون التببببأثير سببببلبي والعلاقببببة عكسببببية ، أي كلمببببا زادت الضببببغوط الناتجببببة عببببن غمببببوض الببببدور كلمببببا أثببببرت -

ويظهبببببر هبببببذا في بعبببببض سبببببلبا علبببببى التبببببزام العببببباملين وادي السبببببلوكيات غبببببير المرغبببببوب فيهبببببا المعاكسبببببة لأهبببببداف المنظمبببببة  

في الحالبببببة البببببتي تتطلبببببب تحديبببببد المسبببببؤوليات الضببببببط  أوالصبببببناعات و خاصبببببة البببببتي تتطلبببببب تسلسبببببل في مراحبببببل الإنتببببباج 

في تكبيببببببببد المنظمببببببببة تكبببببببباليف  ةاللامبببببببببالا أو  الإنتبببببببباجتوقيببببببببف سلسببببببببلة  إلى.  وان الأمببببببببر في هببببببببذه الحالببببببببة قببببببببد يببببببببؤول 

 المباشرة وغير المباشرة .
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 الالتزام التنظيمي  وعلاقة بين الظروف المادية للعمل ال :لمطلب الرابعا
 العلاقة بين الظروف المادية للعمل والالتزام التنظيمي :(12الشكل رقم )  

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: إعداد الطالبة

ل عمليببببببة البحببببببث العلمببببببي في طبيعببببببة الببببببترابط بببببببين ضببببببغوط العمببببببل بمختلببببببف مسبببببببباتها والالتببببببزام التنظيمببببببي  هببببببي في الأصبببببب

تصبببببح في واقبببببع الأمببببر مضببببيعة للوقبببببت والجهببببد مبببببا لم ، و لتعامببببل مبببببع مشببببكلة ضببببغوط العمبببببل ااسبببببتراتيجيات  البحببببث عببببن

يكبببببن لبببببدى إدارة المنظمبببببة إدراك وفهبببببم كامبببببل، وأن مشبببببكلة ضبببببغوط العمبببببل هبببببي إحبببببدى المشبببببكلات الأساسبببببية، وأن حبببببل 

العبببببباملين بالمنظمببببببة، ومببببببن ثم فببببببإن الإدارة  تلببببببك المشببببببكلة يقببببببع بالدرجببببببة الأولى علببببببى كاهلهببببببا ولببببببيس علببببببى كاهببببببل الأفببببببراد

الواعيبببببة عليهبببببا أن تتعبببببرف علبببببى أهبببببم المصبببببادر المسبببببببة للضبببببغط في محبببببيط العمبببببل، وبالتبببببالي تتببببببنى مجموعبببببة مبببببن الإجبببببراءات 

إن واحبببببدة مبببببن مسبببببببات الضبببببغوط المهنيبببببة الإيجابيبببببة المناسببببببة لإزالبببببة تلبببببك المصبببببادر أو علبببببى الأقبببببل التخفيبببببف مبببببن حبببببدتها،

عبببدم ملائمبببة مكبببان و  عبببدم ملائمبببة طبيعبببة العمبببلوالبببتي تتضبببمن  العمبببلالماديبببة ظبببروف ط الناشبببئة عبببن الهبببي تلبببك الضبببغو 

.فهببببل تببببؤثر الظببببروف الماديببببة للعببببم علببببى التببببزام العبببباملين ؟ هنببببا نجببببد عببببدة دراسببببات أوضببببحت العلاقببببة الايجابيببببة بببببين  العمببببل

العمببببل الناجمببببة عببببن الظببببروف الماديببببة للعمببببل و المتغببببيرين كمببببا أثبتببببت العديببببد مببببن الدراسببببات العلاقببببة العكسببببية بببببين ضببببغوط 

 الالتزام التنظيمي .

  

لعمل ة ل لمادي ا  :الظروف 
البيئة المادية تعني )الفيزيولوجية 
(العوامل المادية التي تحيط بالعاملين 

نظمات مثل التكيف في الم
والإضاءة والأثاث والأصوات 

المعماري للمكتب  والهيكل
 والتهوية

انه الارتباط الفعال بالمنظمة التي يرتبط : الالتزام الاستمراري

 .بها الفرد على أساس تقييم الفوائد الاقتصادية المكتسبة

ر بالعمل في مدى رغبة الفرد في الاستمرا : الالتزام العاطفي
منظمة معينة لأنه يتوافق مع أهدافها وقيمها ويؤيد المشاركة في 

 تحقيقها

شعور العاملين بالالتزام الأخلاقي : الالتزام المعياري
يجب يحدث عندما يشعر الفرد بأنه  للاستمرار بالعمل بالمنظمة

 عليه البقاء في المنظمة
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 الالتزام التنظيمي  والظروف المادية للعمل بين الفرع الأول :العلاقة الايجابية 

تشببببببير الدراسببببببة الببببببتي أجرتهببببببا "المعمريببببببة" الببببببتي تهببببببدف الى تقببببببدير ضببببببغوط العمببببببل وعلاقتهببببببا بببببببالالتزام التنظيمببببببي لببببببدى 

إلى ارتبببببباط قبببببوي جبببببدا   2014م مبببببا بعبببببد الأساسبببببي بمحافظبببببة مسبببببقط  بسبببببلطنة عمبببببان سبببببنة معلمبببببي مبببببدارس التعلبببببي

 ةموجببببببب الاتجبببببباه ، أي كلمببببببا تحسببببببنت ظببببببروف العمببببببل كلمببببببا زاد الالتببببببزام التنظيمببببببي المعيبببببباري  بالإضببببببافة نفببببببس النتيجبببببب

زام التنظيمببببببي بالنسبببببببة للالتببببببزام التنظيمببببببي العبببببباطفي ،كببببببذلك كلمببببببا تحسببببببنت الظببببببروف الماديببببببة للعمببببببل كلمببببببا زاد الالتبببببب

الاسببببببتمراري ، وبالشببببببكل العببببببام فببببببان ظببببببروف العمببببببل تببببببرتبط ارتباطببببببا قويببببببا وموجببببببب الاتجبببببباه فكلمببببببا تحسببببببنت ظببببببروف 

 (87ه، صفحة  1436م/2014)المعمرية، العمل كلما  زاد الالتزام التنظيمي  

يجعلبببببه يببببببذل جهبببببد أكببببببر في أدائبببببه ممبببببا يزيبببببد مبببببن  الماديبببببة،وافز فمبببببثلا خبببببوف العامبببببل مبببببن حرمانبببببه مبببببن الترقيبببببة أو الحببببب  

، 2016)ببببببببببن عقبببببببببون،  وتظهبببببببببر زيبببببببببادة درجبببببببببة انضبببببببببباط العببببببببباملين وتحفيبببببببببزهم  للمنظمبببببببببة. الأداء الكلبببببببببيمسبببببببببتويات 

 .  (391صفحة 

 التنظيمي زام الالت والظروف المادية للعمل السلبية بين الفرع الثاني: العلاقة 

كمببببا وقببببد أبببببرزت العديببببد مببببن الدراسببببات وجببببود العلاقببببة العكسببببية بببببين الضببببغوط المهنيببببة والالتببببزام التنظببببيم وذلببببك علببببى 

خلفيبببببة أن الضبببببغوط المهنيبببببة هبببببي مبببببن أببببببرز العوامبببببل البببببتي تبببببؤثر سبببببلبا علبببببى مسبببببتوى الالتبببببزام التنظيمبببببي لبببببدى الموظبببببف 

 الرغم من اختلاف مجالات العمل فنجد مثلا :

مصبببببببادر  أهبببببببمالظبببببببروف الفيزيقيبببببببة لبيئبببببببة العمبببببببل  مبببببببن  أن إلىتشبببببببير  (77، صبببببببفحة 2017)مطبببببببلاوي، دراسبببببببة  أن 

ضبببببغوط العمبببببل بمبببببا يتوافبببببق مبببببع دراسبببببة التبببببون مبببببايو  فمبببببن خبببببلال الدراسبببببة الميدانيبببببة صبببببرحت نسببببببة مبببببن العمبببببال بعبببببدم 

. وهببببببذه  زيقيببببببة المتمثلببببببة في الحببببببرارة  والغبببببببار ، والضوضبببببباء ، الببببببروائح الارتيبببببباح في مكببببببان عملهببببببم بسبببببببب الظببببببروف الفي

مسبببببتوى ضبببببغط العمببببببل  حيبببببث بينبببببت ان (261، صبببببفحة 2018)بوخلبببببوه و جعفبببببور،  الدراسبببببة توفبببببق نتبببببائج بحبببببث 

ضببببوء طبيعببببة عمببببل المببببوظفين  مببببن الفئتببببين  في المرتبببببة الأولى ويمكببببن تفسببببير ذلببببك في يببببأتيالنبببباتج عببببن بيئببببة العمببببل الماديببببة 

الأطبببببببببباء والممرضبببببببببين البببببببببذي يتطلبببببببببب تنظبببببببببيم سببببببببباعات العمبببببببببل وكبببببببببذلك تبببببببببوفير جبببببببببو مناسبببببببببب بالإضبببببببببافة إلى تبببببببببوفير 

مهنببببببة التطبيببببببب والتمببببببريض الببببببتي لا تتببببببيح للموظببببببف بيئببببببة عمببببببل مناسبببببببة  أنالتجهيببببببزات المطلوبببببببة لأداء العمببببببل ، كمببببببا 
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ديببببببه ، خاصببببببة في ظببببببل حجببببببم العمببببببل وعببببببدم وجببببببود الوقببببببت الكببببببافي بالشببببببكل السببببببليم تزيببببببد مببببببن مسببببببتوى الضببببببغط ل

الخميبببببببببني و بببببببببس  أن:" (34ه، صببببببببفحة  1436م/2014)المعمريبببببببببة،  كبببببببببذلك أوضببببببببحت   للتركيببببببببز علبببببببببى العمببببببببل .

لالتببببببببزام وجببببببببود علاقببببببببة بببببببببين ضببببببببغوط العمببببببببل القليلببببببببة  و الأداء الببببببببوظيفي  واوضببببببببحوا   " 2013الببببببببدين وسبببببببببرامانيم 

التنظيمبببببببي يعتببببببببر رد فعبببببببل مهبببببببم ومعقبببببببول للمحفبببببببزات في بيئبببببببة العمبببببببل  ولكبببببببن أكبببببببد البببببببباحثون علبببببببى أهميبببببببة البببببببدعم 

وترجبببببع الدراسبببببة  ،التنظيمببببي في التخفيبببببف  مبببببن تبببببأثير الضبببببغط علبببببى الأداء البببببوظيفي ولبببببو كانبببببت ضبببببغوط العمبببببل جزئيبببببة

 .لنجاح سير العمل   سئولالمأن هذه الضغوط القليلة متمثلة في المتابعة المباشر ة من قبل 

العديببببببد مببببببن الدراسبببببببات قببببببدمت العلاقببببببة الايجابيببببببة البببببببتي تببببببربط الالتببببببزام التنظيمببببببي للموظبببببببف  إن الأخببببببيرفي            

بالعديبببببببد مبببببببن مخرجبببببببات العمبببببببل المرغبببببببوب فيهبببببببا مبببببببن أداء عبببببببالي ودرجبببببببة تكيبببببببف مبببببببع العمبببببببل وكبببببببذا الرضبببببببا البببببببوظيفي 

لالتبببببببزام كغبببببببيره مببببببن العوامبببببببل بمجموعببببببة مبببببببن المببببببؤثرات مبببببببن طبيعبببببببة وانخفبببببباض مسبببببببتوى التغيببببببب ودوران العمبببببببل ويتببببببأثر ا

العمبببببببل ودرجبببببببة تنوعبببببببه ومقبببببببدار السبببببببلطة ودرجبببببببة المسبببببببؤولية وكبببببببذا طبيعبببببببة العلاقبببببببات الاجتماعيبببببببة في العمبببببببل ومقبببببببدار 

التعويضببببببات الببببببتي تقببببببدم للموظببببببف إلى جانببببببب حجببببببم الفببببببرص الممنوحببببببة والببببببتي يمكببببببن للموظببببببف مببببببن خلالهببببببا تطببببببوير 

 هذا وأكثر من شأنه التأثير على مستوى الالتزام التنظيمي لدى الموظف. مساره الوظيفي فكل 
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 خلاصة الفصل:

جعلبببببببببه محبببببببببل اهتمبببببببببام الكثبببببببببير مبببببببببن البببببببببباحثين  موضبببببببببوع الالتبببببببببزام التنظيمبببببببببي بفعاليبببببببببة المنظمبببببببببة طاارتبببببببببب إن             

في ضببببببببل بيئببببببببة ذات عوامببببببببل إذ تسببببببببعى المنظمببببببببات للاحتفبببببببباظ بأفرادهببببببببا الأكثببببببببر التزامببببببببا وتبنيببببببببا لقيمهببببببببا  والمسببببببببيرين، 

سمحببببببت ببنبببببباء تصببببببور عببببببام  ذا النببببببوع مببببببن الظببببببواهر الإداريببببببةتنا  المسببببببحية للببببببتراث الأدبي لهببببببدراسبببببب ومختلفببببببة ،  ضبببببباغطة

ية للأفببببببراد تحببببببدد اتجاهببببببات عببببببواطفهم ودوافببببببع ارتببببببباطهم  بالمنظمببببببة والاسببببببتمرار نفسبببببب أبعببببببادبرتبط المببببببلالتببببببزام التنظيمببببببي ل

بر لمختلببببف الأسببببباب  وبببببين الملتببببزم بهببببا معياريببببا ، ضببببمن بيئببببة عمببببل تنببببدمج فيهببببا بهببببا ؛ بببببين محببببب للبقبببباء بمنظمتببببه ومجبببب

المجتمعيببببببة والبيئببببببة و العوامببببببل التنظيميببببببة مببببببن مختلببببببف ط العمببببببل و يتولببببببد مببببببن ضببببببغومببببببا  العلاقببببببات الاجتماعيببببببة والمنهيببببببة

يمبببببي  وتحديبببببد ومجبببببال التقببببباطع بينمبببببا مبببببن خبببببلال الكشبببببف عبببببن العلاقبببببة بببببببين ضبببببغوط العمبببببل والالتبببببزام التنظ ؛ العامبببببة

 يبببببدفع البببببذي  الأمبببببر؛التوفيبببببق ببببببين قبببببيمهم وأهبببببدافهم  مبببببع أهبببببداف وقبببببيم التنظبببببيم مبببببن الأفبببببراد يبببببتمكن حيبببببث ،أثارهبببببا 

الالتبببببببزام  وتعزيبببببببزفي بنببببببباء  ها البببببببتي تسببببببباعد والإجبببببببراءات التنظيميبببببببةسبببببببتخدام عبببببببدد مبببببببن الممارسبببببببات لا ة إدارة  المنظمببببببب

وتفبببببادي الضبببببغوط المهنيبببببة السبببببلبية وتقبببببويم آثارهبببببا وبالتبببببالي  نيبببببة ،والاسبببببتفادة مبببببن ايجابيبببببات الضبببببغوط المه لبببببدى أفرادهبببببا

إمكانيبببببة التببببببدخل المسببببببق لتعزيببببببز الجوانبببببب الايجابيببببببة الداعمببببببة لأهبببببداف الطببببببرفين الفبببببردي والمنظمببببببة ومبببببن جهببببببة أخببببببرى 

    تقويم الجوانب السلبية بالشكل الذي والتي تصب في صالح الفرد والمنظمة.



 

 
 

 الفصل  الثالث

ل و اثرها على الالتزام ضغوط العم أثر  دراسة
بشير بن  المؤسسة الاستشفائيةتنظيمي بال

  مصلحة الاستعجالات  . بسكرة -ناصر 
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 تمهيد

قببببببد يببببببؤدي الإجهبببببباد الببببببوظيفي بببببببين مقببببببدمي الرعايببببببة و  ،زام التنظيمببببببي أكثببببببر القضببببببايا التحفيزيببببببة في المستشببببببفيات لالتببببببا

 ,Saadeh & Suifan) الصببببحية إلى أخطبببباء طبيبببببة وإهمببببال يبببببؤثر علببببى سببببلامة المرضبببببى وتببببدني جبببببودة الرعايببببة "

2019, p. 4) طبببببار النظبببببري علبببببى أبعببببباد كبببببل مبببببن متغبببببيري البحبببببث وكبببببذا العلاقبببببة البببببتي فبعبببببد أن تم التعبببببرف في الإ

الظببببببببباهرتين الإداريتبببببببببين ) ضبببببببببغوط العمبببببببببل و الالتبببببببببزام  بتربطهمبببببببببا علبببببببببى ضبببببببببوء الدراسبببببببببات السبببببببببابقة لهمبببببببببا  واسبببببببببتيعا

التنظيمبببببي (، نكمبببببل معالجبببببة الموضبببببوع بالدراسبببببة التحليليبببببة  للإجاببببببة علبببببى الإشبببببكالية المطروحبببببة و المتمثلبببببة  هبببببل يوجبببببد  

ثبببببر لضبببببغوط العمبببببل علبببببى الالتبببببزام التنظيمبببببي في  المؤسسبببببة العموميبببببة الاستشبببببفائية  بشبببببير ببببببن ناصبببببر خاصبببببة مصبببببلحة أ

؟  وذلبببببببك مببببببن خبببببببلال  19الاسببببببتعجالات  خببببببلال فبببببببترة انتشببببببار واسببببببعة للوبببببببباء العببببببالمي المتمثبببببببل في جائحببببببة كورونببببببا 

مباحببببببث ،  ثلاثببببببةالفصببببببل الي   الاجابببببببة علببببببى فرضببببببيات الدراسببببببة وتسبببببباؤلاتها ، ومببببببن اجببببببل ذلببببببك قمنببببببا بتقسببببببيم هببببببذا

اختبببببببار الاول عرفنببببببا فيببببببه المؤسسببببببة محببببببل الدراسببببببة ، والثبببببباني تم فيببببببه عببببببرض وتحليببببببل نتببببببائج الدراسببببببة ، والثالببببببث قمنببببببا ب

 .الدراسة نتائجفرضيات الدراسة  وتحليل وتفسير 

 التعريط بالمؤسسة محل الدراسة  :المبحث الأول

 تصرة على المؤسسة محل الدراسة  المؤسسة العمومية الاستشفائية  .سنقوم في هذا المبحث باعطاء نظرة شاملة ومخ

 التعريط بالمؤسسة العمومية الاستشفائية بشير بن ناصر بسكرة  :المطلب الأول  

أجريت الدراسة الميدانية بمصلحة الاستعجالات بالمستشفى العمومي بشير بن ناصر والذي أنشأ بموجب المرسوم التنفيذي 

المتضمن أنشاء المؤسسات العمومية الاستشفائية و المؤسسات العمومية للصحة  2007المؤرخ في ماي  140/07رقم     

ة)مصلحة الاستعجالات ، مصلحة الرعاية المركزة ، مصلحة غرفة العمليات الجراحية الجوارية  المحل الدراسة المصالح التالي

لية  ، مصلحة جراحة رجال  ، مصلحة جراحة نساء ، مصلحة جراحة المركزية   ، مصلحة غرفة العمليات الجراحية الاستعجا

الأطفال  ، مصلحة جراحة العظام رجال  ، مصلحة جراحة العظام نساء، مصلحة أمراض الثدي ، مصلحة أمراض الأنف 

ة والأذن والحنجرة، مصلحة المخبر، مصلحة  الاشعة ،  مصلحة  الصيدلية، مصلحة  الطب الشرعي ، مصلحة  إعاد

 .التكييف ، مصلحة  تصفية الدم (
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 تتكفل المؤسسة الاستشفائية محل الدراسة بجميع النشاطات التي تخص مجال اختصاصها وتتمثل في نشاطاتها : -

 التدخلات الجراحية والطبية العادية والاستعجالية 

شفى إلى غاية يقدر التعداد الإجمالي للعاملين بالمست  الموارد البشرية للمستشفى محل الدراسة : -

،  51 نط م ، عدد الأطباء العاميو  39الأطباء الأخصائيين بمن بينهم :عدد 687ب 31/12/2019

مقسمين على كل مصالح المستشفى و التعداد الإجمالي للإداريين والأعوان التقنيين  362عدد الممرضين 

أما  فرد .   325هنيين المتعاقدين يقدر بوالعمال المهنيين وسائقي السيارات وأعوان الوقاية والحراس والعمال الم

فرد  120فهي إحدى مصالح  المستشفى للاستعجالات الطبية والجراحية تضم  مصلحة الاستعجالات

العمليات  ةممرض بغرف 16ممرض للصحة العمومية و 48طبيب عام للصحة العمومية و 25مقسمين كالتالي : 

 أعوان مهنيين . 08إداريين و 02صيدليين  و 05شعة و عاملين بالأ 08مخبرين ،  08الاستعجالية  ،

 للمؤسسة العمومية الاستشفائية بشير بن ناصر بسكرة  المطلب الثاني:  الهيكل التنظيمي 

 وهو كالتالي : 2007وعدل عدة مرات أخرها سنة  1986صمم الهيكل التنظيمي سنة 

يصل به مباشرة مكتبان الأول مكتب التنظيم والثاني مكتب  ببببب قمة الهيكل التنظيمي يمثله المدير العام للمستشفى

 الاتصال، وينحدر منه أربعة مديريات هي : 

بببب المديرية الفرعية للموارد البشرية ينبثق منها مكتب إدارة الموارد البشرية والمكتب الثاني مكتب التكوين .تقوم بكل 

 الوظائف الخاصة بالموارد البشرية للمستفى ككل . 

ببب المديرية الفرعية للمالية والوسائل وهي مكلفة بالتسيير المالي  والممتلكات والعقارات للمستشفى  ينبثق منها ثلاث ب

مكاتب الأول مكتب المحاسبة والميزانية والمكتب الثاني خاص بالصفقات العمومية والمكتب الثالث مكتب الوسائل العامة 

 والهياكل.

لح الصحية مكلفة بإدارة كل الشؤون الطبية  والصيدلانية والمخبرية والاوبئة ؛ ينبثق منها ثلاث ببب المديرية الفرعية للمص

مكاتب الأول مكتب الدخول والمكتب الثاني التقاعد وحسابات التكاليف والثالث مكتب النشاطات الصحية ومتابعتها 

 وتقييمها.
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مكلفة بتهيئة المستشفى بالتجهيزات  لتجهيزات المرافقةببب المديرية الفرعية لصيانة التجهيزات الطبية وصيانة ا

 والمعادات المختلفة الادارية والطبية  وصيانتها . 

 المبحث الثاني: الإطار المنهجي للدراسة 

يعد الاعتماد على إستراتيجية منهجية متكاملة من تحويل البيانات النظرية إلى حقائق  واقعية ،  ذلك من خلال انجاز 

يداني من الدراسة  ، والتي عن طريقها يتم الحصول على البيانات المطلوبة لإجراء التحليل الإحصائي ، للتوصل الجانب الم

منهج  إلى النتائج التي تم تفسيرها في ضوء أدبيات الدراسة وبالتالي تحقيق أهدافها .وسيتم في هذا  المبحث استعراض 

 اسة و تحليل اتجاهات آراء الأفراد حول متغيرات الدراسة .الوصف الإحصائي لخصائص أفراد عينة الدر البحث، 

 المطلب الأول : منهجية البحث 

من اجل الاجابة على تساؤلات الدراسة واختبار فرضياتها وايجاد العلاقة بين متغيري الدراسة المتمثلين  في )ضغوط العمل و 

وفي بحثنا هذا ستخدام المنهج الوصفي و المنهج التحليلي . وفي الالتزام التنظيمي( وذلك في اطار دراستنا الميدانية  قمنا با

 .اعتمدنا على مصدرين لجمع البيانات

   البيانات الأولية :الفرع الأول

تم الحصول عليها من خلال تصميم استبيان الدراسة وتوزيعه على عينة  من مجتمع البحث في المؤسسة محل الدراسة،  ثم 

 spss v20  statistical packageلدراسة ومن ثم تفريغها وتحليلها باستخدام  برنامجفرز الاستمارات الصالحة ل

for social science  وباستخدام الاختبارات الإحصائية المناسبة بهدف الوصول الى الدلالات ذات قيمة، ومؤشرات

 .تدعم موضوع البحث 

 البيانات الثانوية  :الفرع الثاني

من خلال مراجعتنا الرسائل الجامعية والمقالات والكتب المتعلقة بموضوع دراستنا هذه سواء  تم الحصول على البيانات   
بشكل مباشر أو غير مباشر، والتي ساعدتنا على فهم موضوع دراستنا التعرف على الأسس والطرق العلمية السليمة في 

 . في مجال هذا البحثكتابة الدراسات وكذلك اخذ تصور عام عن آخر المستجدات التي حدثت وتحدث 
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 مجتمع وعينة البحث والوصط الاحصائي لها وفقا للخصائص الشخصية :المطلب الثاني
 مجتمع البحث وعينة الدراسة  :الفرع الأول

: يتمثل مجتمع البحث في الافراد  العاملين لدى مصلحة الاستعجالات بالمؤسسة العمومية الاستشفائية  مجتمع البحث :أولا

 المهنية.والموزعين على مختلف الفئات  ،صر بسكرة بشير بن نا

تمثل عينة الدراسة عينة مقصودة متمثلة في أفراد مصلحة الاستعجالات بالمؤسسة الاستشفائية البشير  : عينة البحث :ثانيا

استمارة  55وقد استرجعنا  2020استمارة  في الفترة الممتدة من جوان إلى جويلية  60بن ناصر بسكرة ، حيث تم توزيع 

واحدة صالحة للتحليل الإحصائي . وقد تم اختيار طريقة التسليم المباشر في توزيع استمارات  الاستبانة بمساعدة   47منها 

 والتأكد من فهم الأفراد لها ومعرفة طريقة ملئها . فى إدارة المستش

 لعينة البحث وفق الخصائص الشخصية الإحصائيالوصط  الفرع الثاني:  

خصائص العينة في الجنس ، العمر، المؤهل العلمي،الحالة الاجتماعية،الخبرة المهنية )أقدميه العمل بالمؤسسة محل تتمثل 

الدراسة(، الوظيفة المشغولة خلال فترة الدراسة، الدورات التكوينية والتدريبية خلال فترة تواجد الفرد بالمستشفى.  لت 

 بالمستشفى العمومي بشير بن ناصر بسكرةلدى مصلحة الاستعجالات  عاملا 47العينة 

 الجنس حسبأولا الوصف الإحصائي لخصائص مبحوثي عينة الدراسة 

 توزيع المبحوثين حسب الجنس( يوضح  02.الجدول رقم )

لمتغيرا  النسبة التكرار فئات المتغير 

 36,2 17 ذكر الجنس

 63,8 30 انثى

 100 47  المحموع

  SPSSج نتائ ىبالاعتماد عل ةإعداد الطالب منالمصدر :



 بسكرة-الات دراسة أثر ضغوط العمل على الالتزام التنظيمي بالمؤسسة العمومية الإستشفائية بشير بن ناصر مصلحة الإاستعج ثالث  الفصل ال
 

 
55 

هم من  % 36,2من أفراد العينة هم من الإناث، بينما نسبة  % 63.8( أعلاه أن نسبة 2يتضح من الجدول رقم )

الذكور ، و هذا يدل على أن غالبية موظفي مصلحة الاستعجالات بسكرة هم مجتمع أنثوي .  رجع ذلك لطبيعة 

 العمل في مصلحة الاستعجالات بسكرة 

 نيا الوصط الإحصائي لخصائص مبحوثي عينة الدراسة حسب العمرثا

 .توزيع المبحوثين حسب السن( يوضح  03.الجدول رقم )

 النسبة التكرار فئات المتغير لمتغيرا

 العمر

 38,3 18 سنة 30اقل من 

40الى اقل من  31من   20 42,6 

إلى اقل من  41من 

50 

7 14.9 

فما فوق 51من   2 4,3 

  SPSSج نتائ ىبالاعتماد عل ةإعداد الطالب مندر :المص

 % 42,6سنة ، بينما نسبة  30من أفراد العينة سنهم اقل من  %38,3(أعلاه أن نسبة  03يتضح من الجدول رقم )

، كما  50 – 41من أفراد العينة سنهم يتراوح بين  % 14.90،في حين  40 – 31من أفراد العينة سنهم يتراوح بين 

 فما فوق . 51من أفراد العينة سنهم من  %4,3أن نسبة

سنة  40الى  -30وعليه نستنتج من المؤشرات أعلاه أن غالبية أفراد العينة يتراوح سنهم مابين الاقل من  
صلحة بم العاملين ، و هذا يدل على أن غالبية % 81موظف و بنسبة  38حيث بلغ عددهم 

ا يتناسب مع خصائص المجتمع الجزائري ، حيث أن بسكرة هم من فئة الشباب ، و هذ الاستعجالات
 الفئة الأكبر من الأيدي العاملة في الجزائر هم من فئة الشباب ,
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 الوصط الإحصائي لخصائص مبحوثي عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي  :ثالثا

 المؤهل العلمي توزيع المبحوثين حسب يوضح  :( 04الجدول رقم )

لتكرارا فئات المتغير  لمتغيرا  النسبة 

 المؤهل العلمي

 36,2 17 دراسات أعلى من الليسانس

 6,4 3 ليسانس

 10,6 5 بكالوريا

 36,2 17 ثانوي

 10,6 5 أخرى

  SPSSج نتائ ىبالاعتماد عل ةإعداد الطالب منالمصدر :

من الليسانس  وسبة  من الموظفين هم من حاملي دراسات أعلى % 36,2( أعلاه أن نسبة 04يتضح من الجدول رقم )

هم من حاملي شهادة ليسانس، كما أن نسبة %6,4من الموظفين هم من مستوى ثانوي ، بينما نسبة  % 36,2

 هم من فئات اخرى دون ذلك   % 10,6هم من حاملي شهادة بكالوريا ،في حين أن نسبة % 10,6

لي شهادة اعلى من اليسانس ومن مستوى الثالثة وعليه نستنتج من المؤشرات أعلاه أن غالبية أفراد العينة هم من حام

ثانوي يفسر ذلك طبيعة عمل مصلحة الاستعجالات الطبية والجراحية  أي أن طبيعة عملها الأصلي هو التدخل 

 المستعجل طبيا و جراحيا . 
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 .  الوصط الإحصائي لخصائص مبحوثي عينة الدراسة حسب الحالة العائلية :رابعا

 عائليةتوزيع المبحوثين حسب الحالة اليوضح  توزيع  :(05الجدول رقم )

 النسبة التكرار فئات المتغير فئات المتغير

العائليةالحالة   

 42,6 20 أعزب

 51,1 24 متزوج

 6,4 3 مطلق

  SPSSج نتائ ىبالاعتماد عل ةإعداد الطالب من :المصدر

 %51,1ينة هم من العزاب، بينما نسبة من أفراد الع %42,6( أعلاه أن نسبة 05يتضح من الجدول رقم )

 من أفراد العينة هم من المطلقين. %6,4من أفراد العينة هم من المتزوجين، في حين نسبة 

 .% 93.7بنسبة  44وعليه نستنتج من المؤشرات أعلاه أن غالبية أفراد العينة هم من المتزوجين حيث بلغ عددهم
 أقدميه العمل بالمستشفىحسب ة الدراسة الوصط الإحصائي لخصائص مبحوثي عين :خامسا

 .أقدميه  العملتوزيع المبحوثين حسب يوضح   :(06الجدول رقم )

لمتغيرا   النسبة التكرار فئات المتغير  

 أقدميه العمل بالمستشفى

سنوات 05اقل من   12 25,5 

سنوات10الى اقل من  5من   13 27,7 

سنة 15الى اقل من  10من   13 27,7 

سنة فما فوق 15من   9 19,1 

  SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج  :المصدر

سنوات، بينما نسبة  5من الموظفين هم ذوي خبرات اقل من  % 25,5( أعلاه أن نسبة 06يتضح من الجدول رقم )

فين هم من الموظ % 27,7سنوات، في حين نسبة  10 -5من الموظفين تتراوح سنوات العمل لديهم بين % 27,7
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سنة  15من الموظفين تتراوح سنوات العمل لديهم بين %19,1سنة ، كما اننسبة  15 -10ذوي اقدمية تتراوح بين 

سنة، حيث بلغ  15فما فوق   . وعليه نستنتج من المؤشرات أعلاه أن غالبية أفراد العينة هم من ذوي خبرات اقل من 

 20ك الى خروج فئة كبيرة من الموظفين ذوي خبرات تتعدى ، و يرجع ذل % 89موظف أي بنسبة تعادل  38عددهم 

 . 13/12/2016المؤرخ في  15-16سنة الى التقاعد بسبب الغاء الدولة لنظام التقاعد المسبق  القانون رقم 

 . الوصط الإحصائي لخصائص مبحوثي عينة الدراسة حسب الوظيفة  :سادسا 

 .ين حسب الوظيفةتوزيع المبحوثيوضح  توزيع :( 07الجدول رقم )

لمتغيرا   النسبة التكرار فئات المتغير  

لوظيفة الخالية بالمستشفىا  

 36,2 17 طبيب

 48,9 23 شبه طبي

 4,3 2 عون تقني

 6,4 3 إداري

 4,3 2 عامل مهني

  SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج  :المصدر

من  % 948,من الموظفين يشغلون منصب طبيب ، بينما نسبة 36,2%( أعلاه أن نسبة 07يتضح من الجدول رقم )

من  %6,4من الموظفين ينتمون لفئة عون تقني  و نسبة  %4,3الموظفين ينتمون لفئة الشبه طبي ، في حين نسبة 

البية الموظفين ينتمون لفئة الإداريين وبقية الموظفين يشغلون منصب عامل مهني. وعليه نستنتج من المؤشرات أعلاه  أن غ

أفراد العينة يشغلون في مهام الشبه طبي و طبيب  و يرجع ذلك إلى طبيعة عمل مصلحة الاستعجالات  بسكرة الطبي  

أكثر ، و بالتالي طبيعة هذا العمل تفرض وجود عدد كبير من الموظفين المتخصصين طبيا  و عدد قليل من الفئات 

 . الإدارية
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 ي عينة الدراسة حسب عدد الدورات التدريبيةالوصط الإحصائي لخصائص مبحوث  :ابعسا

 توزيع المبحوثين حسب الدورات التكوينية( يوضح  08الجدول رقم )

لمتغيرا   النسبة التكرار فئات المتغير  

 الدورات التكوينية

 %34 16 لا مرة

 %17 8 دورة واحدة

 %15 7 دورتان

دورات فاكثر 03  16 34% 

  SPSSبالاعتماد على نتائج من إعداد الطالبة  :المصدر

من الموظفين  % 17، بينما نسبة  دورات تكوينيةمن الموظفين لم يتلقو %34( أعلاه أن نسبة 08يتضح من الجدول رقم )

 ،من الموظفين تقلو عدة دورات   % 34من الموظفين تقلو دورتين و نسبة  % 15تقلو دورة واحدة  ، في حين نسبة 

في مهام الشبه طبي و طبيب  و يرجع ذلك إلى  دورات تكوينيةه  أن غالبية أفراد العينة تلقو نستنتج من المؤشرات أعلا

  طبيعة عمل مصلحة الاستعجالات  بسكرة الطبي  أكثر ، و بالتالي طبيعة هذا العمل تفرض وجود خبرة مهنية طبيا .

منهم %63.8شير بن ناصر بسكرة .عامل لدى مصلحة الاستعجالات بالمستشفى العمومي ب 47 لت العينة اذن 

اقل من  38.3%) % 80.9نسبة  سنة ب 40سنة الى  30اناث ، أغلبهم شباب تتراوح اعمارهم مابين الاقل من 

.تتنوع اقدمة العاملين  %عزاب  42.6و %51.1سنة( أغلبهم متزوج بنسبة  40اقل من  %42,6سنة و30

. اغلبية افراد العينة هم من فئة الشبه طبين سنة فما فوق 15من الى  سنوات 05اقل من بالمصلحة بنسب متقاربة مابين 

و هذا ما يوافق طبيعة عمل المصلحة كذلك الموظفون الادارين يشكلون نسبة  % 36.2واطباء بنسبة   % 48.9بنسبة 

 %  4.3ات نسبة لانه تشكل فرع من فروع المستشفى الواقعة ضمنة  بينما يشكل العمال المهنيين وهم فئة المنظف 6.4

وهي نسبة ضئيلة بالنسبة لحجم عمل التنظيف والتطهير والتعقيم .  كما يتنوع عدد افراد العينة من حيث عدد الدورات 

ممن استفادو من % 31.9ممن لم يتفيدو من اى تدريبية غير التكوين الاولي  ومنهم  %  34التدريبية  وتتراوح بين نسبة 
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 14.9اجرو تدريبا مرة واحدة والبقية بنسبة  % 17خلال فترة عملهم بالمستشفى ومنهم دورات تدريبية  03اكثر من 

 يبين الدوائر النسبية لتوزيع العينات وفقا للخصائص الفردية ( 03)الملحق رقم من دورتين تدريبيتين. ااستفادو 

 مستخدمةمصادر وأساليب جمع البيانات والمعلومات والأساليب الإحصائية ال :المطلب الثالث

  مصادر وأساليب جمع البيانات والمعلومات  الفرع الأول :

الدراسة، الضغوط المهنية بأبعاده المنفردة )صعوبة العمل ، عبء العمل ، غموض الدور ،  ننظرا لطبيعة الموضوع وللمتغيري

م الأداة لتحقيق أغراض الدراسة البيئة المادية للعمل(كمتغير مستقل و الالتزام التنظيمي  كمتغير تابع ، فانه  تم تصمي

 ثلاث أجزاء هي : 03الذكر.بالشكل النهائي متكون من  المتعلقة بكل من المتغيرين السالفين

:خصص للبيانات الشخصية لأفراد الدراسة )الجنس ،العمر، المؤهل العلمي ، الوظيفة ، الحالة العائلية ،  الأول الجزء

 . الخبرة المهنية ،عدد دورات التكوين(

أربعة أبعاد )  04فقرة وزعت على  20: خصص لمحاور وأبعاد المتغير المستقل ضغوط العمل تتكون من  الثاني الجزء

فقرات لظروف المادية  06فقرات لبعد غموض الدور ، 06فقرات لعبء العمل  و 04فقرات لبعد صعوبة العمل ،  05

 للعمل ( 

فقرات موزعة بين الابعاد  8تنظيمي لدى العاملين بالمصلحة يتكون من : خصص لقياس مستوى الالتزام ال الثالث الجزء

 .لبعد الالتزام المعياري   02لبعد الالتزام الاستمراري    و 03لبعد الالتزام العاطفي ،  03الثلاثة للالتزام النظيمي 

 طريقة تحديد الاتجاهاتو  درجات القياس المستخدمة :الفرع الثاني

 المستخدمة درجات القياس :أولا

( وقد تم احتساب اوزان فقراتها على النحو  Likert Scaleاعتمدت في تطوير الدراسة على مقياس ليكرت الخماسي )

 التالي :
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 ( درجات مقياس ليكرت الخماسي :09الجدول رقم )

 مستوى الموافقة
غير موافق 

 تماما
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق

 5 4 3 2 1 القيمة النسبية )الدرجة(

 إعداد  الطالبة بناء على مقياس ليكرت المصدر :

 طريقة تحديد الاتجاهات حسب حساب قيم المتوسط المرجح: :ثانيا

بعد أن تم ضبط الحدود الدنيا والعليا للمقياس ، بهدف الحصول على المتوسط المرجح وهذا من خلال حساب المدى عن 

، ومن ثم حساب المدى المتوسط. المدى المتوسط بقسمة المدى على عدد (4=1-5طريق الفرق بين أكبر واصغر وزن )

( نحصل على طول الدرجة الواحدة في المقياس ، يتم بعدها إضافة هذه القيمة إلى الدرجة 0.8= 4/5درجات المقياس )

 الدنيا للمقياس ، لنحصل على الحدود الدنيا والعليا لكل درجة كالتالي

 الدنيا والقصوى لمقياس ليكرت الخماسي : ( الحدود10الجدول رقم ) 

مستوى 

 الموافقة

غير موافق 

 تماما
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق

 5.00ببببببببببببببببببببب 4.20 4,19بببببببببببب3.430 3.39ببببببببببببببببببب 2.60 2.59بببببببببببببببببببببببب1.80 1.79ببببببببببببببببببببببب 1 )الدرجة( 

 

 بناء على دراسات سابقة الطالبة من اعداد : المصدر

 (  البحث )الاستبانة الفرع الثالث :صدق ثبات أداة 

تعتبر المصداقية والثبات من أهم الشروط الواجب توفرها في الاستبيان، حيث تحدد درجة صحة نتائج الدراسة وقدرته على 

   تعميم هذه النتائج على المجتمع؛

 اة البحث صدق أد :أولا
 ولغرض اختبار صدق  استمارة الاستبيان الخاص بالدراسة  ، هناك عدة طرق منها : 
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: والذي يستهدف التحقق من مدى انتماء الفقرة الى مجالها وانها تقيس العوامل التي صممت الاستبانة  ـــ صدق المحكمين
انة في شكلها الأولي على عدد من الأساتذة المحكمين لقياسها ، ومن اجل صدق أداة البحث قمنا بما يلي : تم عرض الاستب

الذي يوضح أسماءهم  أبدو ملاحظاتهم حول محتويات الاستبانة والحكم على درجة ملائمة الفقرات  (01للملحق  )انظر
الشكل ومدى مناسبتها من حيث الانتماء للمجال التي وضعت فيه صياغتها اللغوية وقد تم أخذها بعين الاعتبار لتصل إلى 

(الاستبانة في شكلها  02النهائي للاستبانة  من خلال تعديل  صياغة بعض العبارات  وحذف بعض البنود . الملحق )
 النهائي .

: حيث يتم حسابه من خلال الجذر التربيعي لمعامل الثبات " ألفا كرو نباخ"، فصدق المحك كلما كان صدق المحكـــ 
 لبحث.مرتفع كلما كان مناسب لأهداف هذا ا

 : اختبار الثبات :ثانيا
ويقصد به قدرة الاداة في الحصول على البيانات نفسها  أو مقاربة لها كلما اعيد تطبيقها ، وقد تم استخدام طريقة الفا  

( وهو أعلى من الحد  الادنى المقبول و 0.770كرومباخ لتحديد درجة ثبات  الاداة ؛ حيث بلغت نتيجة الاختبار )
 (0.60البالغ )

 ( يوضح معامل الفا كرومباخ ومعامل الصدق لمحاور الاستبانة  11الجدول رقم) 
عدد  المتغير

 الفقرات

 معامل الفا

Alpha de 

Cronbach 

 معامل الصدق

 0.877 0.770 28 الاستبانة ككل

 0.915 0.837 20 ضغوط العمل

 0.765 0.585 04 الضغوط الناتجة عن عبء العمل

وبة العملصعالضغوط الناتجة عن   05 0.706 0.840 

الضغوط الناتجة عن غموض الدور   06 0.685 0.828 

الضغوط الناتجة عن الظروف المادية  للعمل    05 0.515 0.718 

 0.825 0.680 8 الالتزام التنظيمي 

 SPSSالمصدر:  الطالبة بالاعتماد على تحليل الاستبيان من خلال برنامج  .
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جاء  والثبات لكل عبارات وابعاد ضغوط العمل والالتزام التنظيميدول نجد أن معامل الصدق خلال تحليل نتائج الجمن  
 83.7لكل عبارات ابعاد ضغوط العمل  جاء بقيمة  . فالبنسبة  % أي مقبول جدا 60% ، وهو أكبر من  77بقيمة 

 لثبات لفقرات بعد   عبء العملمعامل الصدق وااما بالشكل المنفرد  فنجد  % أي مقبول جدا 60% ، وهو أكبر من 
بالمئة ،  70,6جاء بقيمة  لبعد صعوبة العملو ؛  بالمئة أي مقبول نوعا م 60بالمئة ، وهو قريب من  58,5جاء بقيمة 

بالمئة أي  60بالمئة ، وهو أكبر من  68,5لبعد غموض الدور جاء بقيمة و   بالمئة أي مقبول جدا 60وهو أكبر من 
أما بالنسبة   بالمئة أي حيادي  60بالمئة ، وهو اقل من  51,5د الظروف المادية للعمل جاء بقيمة لبعو    مقبول جدا

  بالمئة أي مقبول جدا 60بالمئة ، وهو أكبر من  68جاء بقيمة  عامل الصدق والثبات  للالتزام اتنظيميلم

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات :الفرع الرابع

 ءالإحصاأساليب قيق أهداف البحث وللإجابة على اسئلته واختبار صحة فرضياته فقد تم استخدام العديد من لتح    

ن اجل (  م statistical package for social science spssV20 )الوصفي والتحليلي وذلك باستخدام الأساليب

 تحليل البيانات التي تم جمعها وهذه الأساليب تتمثل في: 

: استخدام مختلف الأدوات الإحصائية كالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري والنسب لإحصاء الوصفيمقاييس ا

 المئوية...الخ(.

(  وهو المعامل الذي يستخدم من أجل معرفة  مدى  Alpha de Cronbach: )   معامل الثبات ألفا كرونباخ

 ثبات فقرات الاستبانة. 

 تبانة على مجموعة من الخبراء المحكمين للحكم على مدى صلاحيتها.: يقصد به عرض الاسمعامل صدق المحك

  2015، صفحة 175من أجل اختبار الصدق البنائي لأداة الدراسة.)خير الدين،(  معامل الارتباط بيرسون: 

 : من أجل اختبار خضوع الدراسة للتوزيع  الطبيعي.حساب معامل الالتواء ومعامل التفلطح

وذلك لاختبار أثر المتغير المستقل ) ضغوط العمل  بأبعاده  عبء  linear regression لخطي(الانحدار البسيط )ا 

 الدور صعوبة العمل ، غموض الدور، الظروف المادية للعمل ( على المتغير التابع الالتزام التنظيمي 

 ( لمعرفة ملائمة نموذج الدراسة .  One Way Anovaتحليل التباين الأحادي)  
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 لثالث: عرض نتائج الدراسة وتحليلها واختبار الفرضيات المبحث ا

تساؤلات الدراسة، وللوصول الى ذلك جول جابة الإفي هذا المبحث سوف نتطرق الى تحليل محاور الاستبيان من أجل     

لإجابات  يالخماسوالانحراف المعياري )على مقياس ليكرت  وقمنا باستخدام الإحصاء الوصفي باستخراج المتوسط الحسابي 

، والجدول التالي يوضح دلالات بضغوط العمل و الالتزام التنظيميالتي تتعلق   افراد عينة البحث عن عبارات الاستبانة

 مستوى المتوسط الحسابي لإجابات المبحوثين.

 ضغوط العمل والالتزام التنظيميتحليل وتفسير عبارات المطلب الأول:  

لالتزام التنظيمي تم استخدام النسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإظهار نتائج محور ضغوط العمل وا

على مقياس لكرت الخماسي لإجابات أفراد عينة  الدراسة العبارات التي تقيس مؤشرات مصادر ضغوط العمل المتعلقة ب 

 كرة وقد تم الاعتماد على المعيار التالي :صعوبة العمل لدى العاملين بمصلحة الاستعجالات بمستشفى بشير بن ناصر بس

 فهو مؤشر ضعيف جدا لكل بعد . 1.80-1إذا كان المتوسط الحسابي لكل فقرة من 

 فهو دال على مؤشر ضعيف لكل بعد. 2.61الى 1.81إذا كان المتوسط الحسابي لكل فقرة من 

 ؤشر متوسط لكل بعد.فهو دال على م  3.42إلى  2.62إذا كان المتوسط الحسابي لكل فقرة من 

 فهو دال على مؤشر قوي لكل بعد. 4.23إلى  3.43إذا كان المتوسط الحسابي لكل فقرة من 

 .فهو دال على مؤشر قوي جدا لكل بعد 5.04إلى. 4.24إذا كان المتوسط الحسابي لكل فقرة من 

 الفرع الأول: تحليل  اتجاهات المبحوثين نحو محور ضغوط العمل 

ضغوط العمل والالتزام التنظيمي بمصلحة هو مستوى  ما:السؤال الأولالإجابة عن يتم هذا العنصر في 

 بسكرة؟بن ناصر  الاستعجالات بمستشفى بشير

ائج الموضحة في الجد وللإجابة  ت ن ل ا نا تحليل  ي ياعلى السؤال المطروح يجب عل ل لموا  ة : ول ا
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 لضغوط العمل بأبعاده الأربعة ت المعيارية والأهمية النسبية يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافا(  12الجدول رقم )

مستوى 

 القبول

الانحراف  الاتجاه

 المعياري

 المتغيرات المتوسط الحسابي

 2.893 1.065 موافق متوسط
 

 الضغوط الناتجة عن عبء العمل

 الضغوط الناتجة عن صعوبة العمل 3.680 1.131 موافق قوي

 لضغوط الناتجة عن غموض الدورا 3,155 1,107 موافق متوسط

 4.042 0.839 موافق قوي
 

 الضغوط الناتجة عن الظروف المادية للعمل

 SPSSالمصدر  الطالبة بالاعتماد على تحليل الاستبيان من خلال برنامج  .
 

مل بأبعادها في القراءة الإحصائية للجدول السابق نجد أن الأفراد المستجوبين موافقون بدرجة متقاربة حول ضغوط الع

الضغوط الناتجة عن  و الظروف المادية للعمل   مؤشر قوي لضغوط العمل ، بينما  صعوبة العملالأربعة ، تشكل ضغوط 

 فهي مؤشر متوسط لمصادر ضغوط العمل. الضغوط الناتجة عن غموض الدور و عبء العمل
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  عبء العمل تحليل  اتجاهات المبحوثين نحو    -1

يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لاجابات المبحوثين حول عبارات نتائج ( 13جدول رقم ) 

 عبء العمل

مستوى 

 القبول

الاهمية 

 النسبية

الانحراف 

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي
 الرقم العبارات

 1 إن الأعباء الموكلة لي تزيد عن الحجم المقبول 3,96 0.977 1 قوي

 3,15 1,042 2 متوسط
إضافة إلى مهامي السابقة ، كلفت  بمهام أخرى لا 

 أستطيع القيام بها في  الوقت المتاح
2 

 3 إن العمل الذي أقوم به يتطلب مهارات لا امتلكها 2,21 1,020 4 ضعيط

 4 تنقصني الخبرة المطلوبة لتنفيذ المهام . 2,26 1,224 3 ضعيط

 

 SPSSى تحليل الاستبيان من خلال برنامج المصدر  الطالبة بالاعتماد عل .
 

ووفقا لمقياس  1.065     بانحراف معياري   2.893نلاحظ من خلال  الجدول أن المتوسط  الحسابي لعبء العمل بلغ

وقد تراوحت متوسطات إجابات عينة الدراسة  مؤشر متوسط لمصادر ضغوط العملالدراسة فان المتغير عبء العمل يعتبر 

 .اذ تفسر الإجابات كالتالي: 1.224و   0.977انحراف معياري وب 2,21و 3,96ء العمل بين عن متغير عب

% من العاملين موافقون أن الأعباء الموكلة للأفراد بالمصلحة خلال  45أعلى متوسط حسابي للفقرة الأولى التي تظهر ان 

. ثم تليها   0,977وبانحراف معياري    96 ,3فترة انتشار المرض تزيد عن الحجم المقبول ب متوسط حسابي يقدر ب 

%من العاملين (أنهم كلفوا بمهام أخرى لا يستطيعون القيام بها في 28الفقرة الثانية حيث يرى فئة معتبرة من الأفراد )

تليها الفقرة الرابعة  ؛   421,0وبانحراف معياري  3,15الوقت المتاح إضافة إلى مهامهم السابقة. بمتوسط حسابي 

وبانحراف معياري يقدر  2,26. بمتوسط حسابي يقدر ب "تنقصني الخبرة المطلوبة لتنفيذ المهام"مثلة في عبارة المت

وهذا يشير أن العمل في فترة تفشي الوباء بمصلحة الاستعجالات لا يتطلب مهارات لا يمتلكها أفرادها  ولا  1,224ب

التكوين المتخصص  واستفادتهم من الدورات التدريبة بالاضافة الى تنقصهم الخبرة المطلوبة لتنفيذ المهام نتيجة لتلقيهم 
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إن العمل الذي أقوم به يتطلب مهارات لا في الاخير تظهر الفقرة الثالثة بمؤشر ضعيف بعبارة  الخبرة المكتسبة لديهم .

انهم تنقصهم  % من العاملين غير موافقين على62. وان  1.224وبانحراف معياري  2.21بمتوسط حسابي. امتلكها

 المهارات التي لا يمتلكونها للقيام بالمهام . 

 صعوبة العمل تحليل  اتجاهات المبحوثين نحو  -2

يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لاجابات المبحوثين حول عبارات  :(14جدول رقم )

 نتائج صعوبة العمل:

الانحراف  ةالاهمية النسبي مستوى القبول

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 الرقم العبارات

 1 نوع العمل الذي أقوم به صعب جدا .  3,13 1,296 4 متوسط

 2 العمل الذي أقوم به يفوق قدراتي النفسية . 3,02 1,170 5 متوسط

قوي   3 أحيانا لا يكون لدي وقت كاف للراحة . 4,21 1,160 1 

قوي   4 بالتوتر  بسبب صعوبة الأعمال. أشعر دائما 3,85 1,179 3 

يطلب مني الاهتمام بعدة مرضى في نفس الوقت  4,19 0,851  2 قوي

. 

5 

 SPSSالمصدر  الطالبة بالاعتماد على تحليل الاستبيان من خلال برنامج  .
 

ا لمقياس ووفق. 1.131ي انحراف معيار ب3.680  بلغ صعوبة العملنلاحظ من خلال  الجدول أن المتوسط  الحسابي 

وقد تراوحت متوسطات إجابات عينة الدراسة  لمصادر ضغوط العمل قويمؤشر يعتبر  صعوبة العملالدراسة فان المتغير 

 .اذ تفسر الإجابات كالتالي: 1.296و    0.851انحراف معياري  وب  4.19و 3.02العمل بين صعوبة اعن متغير 

% من  83التي يوافق  1.160وبانحراف معياري  4.21سابي أعلى متوسط حسابي سجل للفقرات الثالثة بمتوسط ح

العاملين بمصلحة الاستعجالات عن عدم وجود أوقات للراحة وبالتالي تشير إلى أقوى مؤشر للضغوط المهنية و الفقرة 

% من العاملين على عبارة  81، توافق خلالها  0.851و بانحراف معياري  4.19الخامسة بمتوسط حسابي يقدر ب 
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الاهتمام بالمزيد من المرضى في نفس الوقت وهي تشير إلى ثاني أعلى مؤشر حيث و الفقرة الرابعة بمتوسط حسابي لب يط

تشير إلى ثالث مؤشر عال الناتجة عن التوتر الذي يصيب الأفراد  1.179و بانحراف معياري يقدر ب  3.85يقدر ب 

الفقرة الثانية  و الأولى  مؤشر متوسط لضغوط العمل ؛  %. بينما تشكل كل من 74نتيجة صعوبة الأعمال بموافقة 

كإشارة للعمل الذي يقوم به   1.170وبانحراف معياري  3.02حيث  تظهر الفقرة الثانية بانحراف معياري يقدر ب 

املين نوع العمل الذي يقوم به العفي الأخير تظهر الفقرة الأولى كمؤشر متوسط لصعوبة  الأفراد يفوق قدراتهم النفسية.

 .  1.296وبانحراف معياري   3.13بمتوسط حسابي  بمصلحة الاستعجالات

 غموض الدور تحليل  اتجاهات المبحوثين نحو  -3

ة والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لاجابات المبحوثين حول عبارات يوضح المتوسطات الحسابي :(15جدول رقم )

 نتائج غموض الدور

الاهمية 

 النسبية

الانحراف  القبولمستوى 

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 الرقم العبارات 

متوسط  3  1 هناك تداخل في المهام و لا يوجد تقسيم للعمل 2,93 1,181 

متوسط  6  2 احيانا لا يمكنني تحديد ما المطلوب مني القيام به في عملي بدقة 2,64 1,187 

متوسط  4  3 حتاجها لانجاز العمل بالمستشفى.يوجد نقص في المعلومات التي ا 2,91 1,039 

متوسط  5  4 أحيانا تصلنا المعلومات مشوشة وغير واضحة من طرف الزملاء   2,66 1,048 

قوي  2  5 ان عملي مرتبط  بعوامل عديدة لذا يصعب التكهن بالنتائج  3,51 0,997 

 6 أقوم برعاية  المرضى مهما تنوعت إصاباتهم 4,28 1,192 قوي جدا 1

  

 SPSSالطالبة بالاعتماد على تحليل الاستبيان من خلال برنامج  : من لمصدرا
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ووفقا لمقياس    1.107 بانحراف معياري   3.155بلغ   غموض الدورنلاحظ من خلال  الجدول أن المتوسط  الحسابي 

إجابات عينة الدراسة  وقد تراوحت متوسطات مؤشر متوسط لمصادر ضغوط العمليعتبر  غموض الدورالدراسة فان المتغير 

 .اذ تفسر الإجابات كالتالي: 1.192و   0.997انحراف معياري وب  2,64 و   4,28بين   غموض الدورعن 

أعلى متوسط حسابي للفقرة السادسة التي تظهر إن الأفراد بالمصلحة خلال فترة انتشار المرض يقومون برعاية المرضى مهما 
ثم تليها الفقرة الخامسة كمؤشر قوي  .  1.192بانحراف معياري  و 4.28 ب تنوعت اصابتهم ب متوسط حسابي يقدر

وبانحراف  3.51ضمن بعد غموض الدور اذ يصعب التكهن بالنتائج لان عملهم مرتبط بعدة عوامل ؛ بمتوسط حسابي 
 كل مؤشر متوسطيش الذيالتداخل في المهام وعدم تقسيم العمل  تتضمنالتي الأولى تليها الفقرة   ؛ 0.997معياري 

.ثم تليها الفقرة الثالثة التي تبرز ضغوط العمل الناتجة 1,181وبانحراف معياري يقدر ب 2,93بمتوسط حسابي يقدر ب 
وبانحراف معياري يقدر  2,91بمتوسط حسابي يقدر ب  .نقص في المعلومات التي يحتاجها لانجاز العمل بالمستشفى عن  
لضغوط العمل الناتجة عن وصول المعلومات المشوشة وغير الواضحة متوسطة  إشارةة في ؛ ثم تأتي الفقرة الرابع 1.039ب 

تحديد  عدمفان  الأخيرفي  .  و 1.048و بانحراف معياري يقدر ب  2.66من طرف الزملاء .بمتوسط حسابي يقدر ب 
حسابي يقدر ب  صلحة بمتوسطبالمتشكل مصدرا متوسطا لضغوط العمل لدى العاملين  أحياناالمهام المطلوبة من العامل 

 .  1.187وانحراف معياري يقدر ب  2.64

  الظروف المادية للعمل تحليل  اتجاهات المبحوثين نحو-4

يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لاجابات المبحوثين حول عبارات  :(16جدول رقم )

 نتائج الظروف المادية للعمل

 الرقم العبارات  المتوسط الحسابي الانحراف المعياري مستوى القبول النسبية الاهمية

 1 رةأتعامل   مع حاملي الفيروس مباش 4,96 0,204 قوي جد 1

 2 نظام التهوية غير ملائم في مكان العمل  3,89 0,961 قوي 4

ائم القلق و التواجد الدائم في المستشفى يجعلني د 4,30 0,805 قوي جد 2

 التوتر .

3 

3 0,845 4,06 4 
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 نعاني من نقص ادوات الوقاية وتجهيزات العمل   قوي

 5 كثيرا ما يتوقف العمل نتيجة لنقص مواد العمل  3,00 1,383 متوسط 5

 SPSSالطالبة بالاعتماد على تحليل الاستبيان من خلال برنامج  : المصدر .
 

ووفقا    0.839 بانحراف معياري   4.042بلغ  الظروف المادية للعملل  الجدول أن المتوسط  الحسابي نلاحظ من خلا

وقد تراوحت متوسطات إجابات  لمصادر ضغوط العمل قوي مؤشر يعتبر  الظروف المادية للعمللمقياس الدراسة فان المتغير 

اذ تفسر  1.383و  0.204انحراف معياريوب   3.00و  4,96بين  الظروف المادية للعملعينة الدراسة عن متغير 

 الإجابات كالتالي:

من العملين بالمصلحة خلال فترة انتشار الفيروس بانها  % 96الاولى حيث وافق بشدة نسبة للفقرة أعلى متوسط حسابي 

كل مؤشر قوي وبهذا تش 0.204بانحراف معياري  و 4.96 سابي بالحتوسط تتعامل مباشرة مع حاملي الفيروس قدر الم

التواجد الدائم في من العاملين بالمصلحة على ان  % 87الثالثة اذ توافق نسبة ثم تليها الفقرة  .  جدا  لضغوط العمل 

وبهذا تشكل مؤشر قوي جدا   0.805 نحراف معياريإ 4.30 بمتوسط حسابيالمستشفى يجعلني دائم القلق و التوتر 

 نقص ادوات الوقاية وتجهيزات العمل من افراد العينة على   %85ة حيث توافق الرابعتليها الفقرة   ؛ لضغوط العمل 

ة التي ني.ثم تليها الفقرة الثا 0.845 وبانحراف معياري يقدر ب 4.06بمتوسط حسابي يقدر ب  قوي شكل مؤشر وهي ت

خلال فترة انتشار  بالمستشفىعدم ملائمة نظام التهوية تبرز ضغوط العمل الناتجة عن من افراد العينة على  % 79يوافق 

  59الخامسة التي لا يوافق ؛ ثم تأتي الفقرة  0.961وبانحراف معياري يقدر ب 3.89بمتوسط حسابي يقدر ب  .الوباء

منهم الموافقة على  % 39في حين ابدا   كثيرا ما يتوقف العمل نتيجة لنقص مواد العمل من افراد العينة على مسألة %

و بانحراف معياري  3.00 بمتوسط حسابي يقدر بذلك ؛لضغوط العمل الناتجة عن متوسطة  إشارةفي   %2ذلك  وتحفظ 

 .  1.383يقدر ب 

أعلاه والمتعلق بمستوى ضغوط العمل لدى العاملين بالمؤسسة محل الدراسة فان  في الأخير وردا على السؤال المطروح

الفة الذكر  أعلاه تشير إلى وجود  مستوى عالي من الضغوط المهنية  نتائح التحليل لعبارات كل  بعد من الأبعاد الأربعة الس
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بمتوسط الضغوط الناتجة عن الظروف المادية للعملبالترتيب   ةتعزى إلى الأبعاد التالي   3.445بمتوسط حسابي يقدر ب 

ل ناتجة عن صعوبة العمالضغوط الوفي المرتبة الثانية وهو مؤشر قوي ؛ 0.839 انحراف معياريوب   4.042حسابي يقدر ب

الضغوط . تليها في المرتبة الثالثة  قوي وهو مؤشر 1.131وبانحراف معياري يقدر ب  3.680بمتوسط حسابي يقدر ب 

أخيرا تأتي   متوسطوهو مؤشر  1,107و بانحراف معياري يقدر ب   3,155  بمتوسط حسابي الناتجة عن غموض الدور

 1.065وبانحراف معياري يقدر ب  2.893رتبة الرابعة بمتوسط حسابي يقدر ب في الم الضغوط الناتجة عن عبء العمل

 .  للضغوط متوسطيمثل مؤشر وهو 

 تحليل  اتجاهات المبحوثين نحو  التزام التنظيمي: :الفرع الثاني

 .لتالي نحلل نتائج الجدول ا"بمستوى الالتزام لدي العاملين بالمؤسسة محل الدراسة  "ما هوعلى السؤال  للاجابة

للالتزام التنظيمي  وفقا للابعاد  يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبيةنتائج :(17الجدول رقم ) 
 الثلاثة

 مستوى القبول الاهمية الانحراف المعياري المتوسط الحسابي البعد الرقم

 متوسط 2 0,937 3,28 الالتزام العاطفي 01

 ضعيف 3 1,048 2,48 ستمراريالالتزام الا 02

 قوي 1 0,826 3,95 الالتزام المعياري 03

 متوسط  0,950 3,14 الالتزام التنظيمي عامة 

 SPSSالمصدر  الطالبة بالاعتماد على تحليل الاستبيان من خلال برنامج  .

يقية يظهرون قبولا متوسطا للالتزام ( نجد ان العاملين بالمؤسسة محل الدراسة التطب17من خلال تحليل نتائج الجدول رقم) 

في المرتبة  -يعزى بالترتيب الى الابعاد التالية :   0.950وبانحراف معياري يقدر ب  3.14بمتوسط حسابي يقدر ب 

وبانحراف  3.95الأولى يظهر العاملون بالمؤسسة التزاما معياريا اخلاقيا قوي تجاه المستشفى  بمتوسط حسابي يقدر ب 

وبانحراف  3.28.  يليه الالتزام العاطفي  بمستوى قبول متوسط  بمتوسط حسابي يقدر ب 0.826ب  معياري يقدر

؛ يعكس شعور العاملين بالمستشفى بارتباطهم بمؤسستهم رغم توفر فرص بديلة للعمل . ويأتي  0.937معياري يقدر ب
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وبانحراف معياري يقدر   2,48قدر ب الالتزام  الاستمراري في المرتبة الأخيرة بمستوى ضعيف  بمتوسط حسابي ي

. ويبين رفض كبير لاعتبارالبقاء في العمل بالمستشفى مرتبط بالمزايا الاستثمارية بل بالعكس يعتبرون بقاءهم  1,048ب

 بالمستشفى خلال هذه الفترة ليس مرتبط بالمقابل المالي او أي امتياز .

يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لإجابات المبحوثين حول عبارات  :(18جدول رقم )

 نتائج محور الالتزام التنظيمي 

 SPSSالطالبة بالاعتماد على تحليل الاستبيان من خلال برنامج من اعداد :  المصدر
الاهمية 

 النسبية

مستوى 

 القبول

الانحراف 

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 الرقم  العبارات

أشعر أن المستشفى تعني لي الكثير بشكل شخصي واعتبر أن  3,68 0,980 قوي 2

 مشاكل المستشفى هي مشاكلي الشخصية

في
عاط
م ال
لالتزا

ا
 

1 

ارغب في البقاء في المستشفى لأشارك في الرعاية الصحية  3,17 0,842 متوسط 3

 للمرضى.

2 

لا ارغب في ترك العمل بهذه المستشفى لان  عملي بها  مهم   2,98 0,989 متوسط 5

. 

3 

انا  مجبر على العمل  بالمستشفى لأنه لا وجود للمناصب  2,47 1,018 ضعيف 7

 الشاغرة في قطاعات  أخرى

ري
تمرا
لاس
زام ا
لالت
ا

 

4 

لا يمكنني التخلي عن العمل بالمستشفى لأنني سأفقد الكثير  2,64 1,092 متوسط 6

 الامتيازاتمن 

5 

أحبد أسببباب اسبتمرار عملي في هذه المستشفى هو دعم  2,33 1,034 ضعيف 8

 الإدارة  لنا ونظام التسيير الجيد بها

6 

 ضميري يؤنبني إذا رغبت في  تببرك هببذه المستشفى 3,15 1,122 متوسط 4

تزام
الال

 
ري
لمعيا
ا

 

7 

قوي  1

 جدا

 8 ل أخلاقي ساميإن العمل بالمستشفى هو عم 4,74 0,530
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بانحراف معياري    3.145( أن المتوسط  الحسابي للالتزام التنظيمي إجمالا بلغ17قم )نلاحظ من خلال  الجدول  ر 

لالتزام العاملين بمصلحة الاستعجالات مؤشر متوسط يعتبر  الظروف المادية للعملووفقا لمقياس الدراسة فان المتغير    0.950

للالتزام ت متوسطات إجابات عينة الدراسة عن متغير (  تراوح 18و من الجدول رقم )  19خلال فترة انتشار الوباء كوفيد 

 .اذ تفسر الإجابات كالتالي:    1.122و  0.530 انحراف معياريب    2.33و  4,74بين التنظيمي 

وبانحراف  يقدر ب  3.95يلاحظ ان الالتزام المعياري يأتي في المرتبة الأولى للالتزام العاملين بمتوسط حسابي يقدر ب بببب 

وهو مؤشر قوي للالتزام العاملين بالمصلحة معياريا بها . حيث يشعر اغلب أفراد العينية بالسمو الأخلاقي للعمل  0.826

وهو مؤشر قوي جدا .  0.530وانحراف معياري يقدر ب   4.75بالمستشفى  وقد سجلت متوسط حسابي يقدر ب 

سجلت مؤشرا متوسطا بمتوسط حسابي يقدر ب   "ىضميري يؤنبني إذا رغبت في  تببرك هببذه المستشف :"غير ان عبارة

 .  1.122وبانحراف معياري يقدر ب  3015

وهو   0.937وبانحراف  معياري يقدر ب  3.28يليها في المرتبة الثانية  الالتزام العاطفي  بمتوسط حسابي يقدر ب ببب 

ستشفى تعني لهم  الكثير بشكل شخصي ويعتبرون  مؤشر متوسط للالتزام العاملين  فأغلبية أفراد عينة الدراسة يشعرون ان الم

.وان فئة متوسطة   0.980و بانحراف معياري   3.68أن مشاكل المستشفى هي مشاكلهم  الشخصية بمتوسط حسابي   

 3.17بمتوسط حسابي  يقدر ب  "ترغب في البقاء في المستشفى لأشارك في الرعاية الصحية للمرضى"من افراد العينة 

ارغب في ترك العمل بهذه لا  :"موافقتها على عبارة أبدت أخرىفئة متوسطة  إلى بالإضافة  0.842عياري  وبانحراف م

 . 0.989وانحراف معياري يقدر ب  2.98مسجلة متوسط حسابي يقدر ب  . "المستشفى لان  عملي بها  مهم 

  1.048وبانحراف معياري يقدر ب  2.045توسط حسابي الاستمراري يظهر اضعف المؤشرات بمونلاحظ أن الالتزام  

متقاربة بين الضعيف للعبارة الرابعة والسادسة ومتوسط للعبارة  مؤشراتوتسجل كل العبارات الموافقة للالتزام المعياري  

لا يمكنني التخلي عن العمل بالمستشفى لأنني سأفقد  :"عبارة إجاباتالعينة على  لأفرادمتوسط  إجماعالخامسة  ؛ اذ يظهر 

انا  مجبر "  بينما عبارة  1.092والانحراف المعياري ب   2.64؛ ويظهر المتوسط الحسابي بقيمة  "كثير من الامتيازات ال

بما يدل على وجود الفرص البديلة و المناصب  "على العمل  بالمستشفى لأنه لا وجود للمناصب الشاغرة في قطاعات  أخرى

 أفراد إجابة. كذلك  1.018وانحراف معياري  2.47يف بمتوسط حسابي وهو مؤشر ضعالشاغرة خارج هذه المستشفى ، 
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 الإجابةلاقت  "أحبد أسببباب اسبتمرار عملي في هذه المستشفى هو دعم الإدارة  لنا ونظام التسيير الجيد بها :"العينة لعبارة  

العينة ليس مرتبط بممارسات  فرادأ. مما يدل ان التزام   1.034وانحراف معياري  2.33بعدم الموافقة بمتوسط حسابي  

 والعاطفي بالعمل بالمستشفى .   الأخلاقيتجاههم بقدر ما هو الارتباط  الإدارة

التوزيع اختبار  ضغوط العمل والالتزام التنظيمي و الارتباط بيندراسة علاقة المطلب الثاني :

 الطبيعي

 Corrélation de Pearsonباستخدام معامل برسون الارتباط بين المتغيرات الدراسة   دراسة علاقةالفرع الأول :

وبين المتغير  ضغوط العمل (من أجل اختبار فرضيات الدراسة والتي تتمحور حول العلاقة بين أبعاد المغير المستقل )
باط والذي يوضح نتائج ارت(  19)كما يظهره الجدول رقم    ( لذلك سيتم استخدام معامل بيرسونالالتزام التنظيمي التابع)
ضغوط . نتطرق فيما يلي إلى طبيعة الارتباط ودرجته بالنسبة لكل بعد من أبعاد ضغوط العمل و الالتزام التنظيمي أبعاد
 و الذي توضحه مصفوفة الارتباط في الجدول الموالي:  الالتزام التنظيميمع العمل 

 الالتزام التنظيميمع ل ضغوط العم( يوضح نتائج معامل الارتباط بيرسون بين أبعاد 19جدول رقم ) 

 الالتزام التنظيمي الارتباط / الدلالة ابعاد ضغوط العمل

 ضغوط العمل
 الارتباط

 الدلالة

-0.198 

0.181 

 عبء الدور
 الارتباط

 الدلالة

-0.115 

0.441 

 صعوبة العمل
 الارتباط

 الدلالة

-0.213 

0.150 

 غموض الدور
 الارتباط

 الدلالة

-0.010 

0.947 

 ظروف المادية للعملال
 الارتباط

 الدلالة

-0.258 

0.080 
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 SPSSالمصدر : الطالبة بالاعتماد على تحليل الاستبيان من خلال برنامج 
(   0.198-يبن الجدول أعلاه أنه لا توجد علاقة ارتباط بين ضغوط العمل و الالتزام التنظيمي  عند معامل الارتباط )

 التزام  مستوى على عن الناتجة المهنية الضغوط تأثير عدم على يدل مما. 0.05من  (وهو اكبر0.181بمستوى الدلالة )
 من يظهر حيث.  بسكرة – ناصر بن بشير الاستشفائية العمومية  للمؤسسة التابعة الاستعجالات بمصلحة العاملين
(  0.258، -0.010  ، - 0.213، -0.115 هي التوالي على الارتباط معاملات أن( 19) رقم الجدول خلال
  مستويات وتظهر المادية والظروف  الدور وغموض العمل وصعوبة  الدور عبء  عن الناتجة العمل ضغوط للابعاد الموافقة
 تأثير عدم يثبت مما 0.05 القيمة من اكبر وهي.  (  0.08 ، 0.150 ، 0.441 ، 0.181) التوالي على الدلالة
 خلال بالمستشفىى الافراد بها يتمتع التي الصلبة النفسية ان الى يعزى ،وهذا العام التنظيمي  الالتزام مستوى على بعد أي
 . عموما الجزائري المجتمع لخصائص راجع وذا ؛ المرض انشار فترة

 اختبار التوزيع الطبيعي  :الفرع الثاني

ضغوط العمل والالتزام من أجل اختبار فرضيات الدراسة وجب علينا أولا اجراء اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيري الدراسة )
ساب سنقوم بح Asymétrie ,و  Aplatissement    ، وعليه قمنا باستخدام معاملي الالتواء والتفلطحالتنظيمي (

قيمة كلا من معامل الالتواء و معامل التفلطح لمتغيرات الدراسة  وذلك من اجل اختبار ما إذا كانت هذه 
المتغيرات تخضع للتوزيع الطبيعي أم لا ،ذلك لان اختبار التوزيع الطبيعي يعد شرطا أساسيا لإجراء 

الطبيعي اذا كانت قيمة معامل الالتواء  الاختبارات المعلمية ،  و من المعروف ان البيانات تقترب من التوزيع
،  [7،  7-]وقيمة معامل التفلطح تقع داخل المجال  [3،  3-]بالنسبة لجميع الأبعاد تقع داخل المجال 
 و في ما يلي قيم معاملات الالتواء 

 و معاملات التفلطح لمتغيرات الدراسة وأبعادها المكونة لها مدونة في الجدول التالي :
 اختبار التوزيع الطبيعي باستخدام معاملي الالتواء والتفلطح يوضح  :(20) جدول رقم 

 [3،  3-]الالتواء [7،  7-]التفلطح  

 إحصائيا الخطأ  إحصائيا الخطأ  

 0.392 0.347 1.923 0.681 ضغوط العمل

 1.238 0.347 2.164 0.681 عبء الدور

 -0.020 0.347 1.339 0.681 صعوبة العمل

 0.706 0.347 0.536 0.681 رغموض الدو 
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 SPSSالطالبة بالاعتماد على تحليل الاستبيان من خلال برنامج  من اعداد : المصدر  
 (   -0.116و  1.238)ل ابعاداها  محصورة بين أنلاحظ من الجدول أعلاه أن معاملات الالتواء لمتغيري الدراسة وبك

( ونجد أنها 2.164،  0.066)محصورة بين القيمتين أما معاملات التفلطح  [3،  3-]ونجد أنها محصورة في المجال

ومن هذا المنطلق نقول أن متغيرات دراستنا تتبع التوزيع الطبيعي وهذا ما يعتبر شرطا  [7،  7-] محصورة في المجال
 .ء تحليل الانحدار ومن أجل أن يكون هناك وثوق وضمان لنتائجهلإجرا

 المطلب الثالث: اختبار وتفسير فرضيات  الدراسة 

 والفرضيات الفرعية اختبار الفرضية الأساسية الفرع الأول :

ل ، غموض وجد اثر ذو دلالة إحصائية لضغوط العمل بأبعادها  )عبء الدور ،صعوبة العمأولا: الفرضية الرئيسية :"ي 

 الدور ،الظروف المادية للعمل (  على الالتزام التنظيمي في المؤسسة الاستشفائية  بشير بن ناصر  مصلحة الاستعمالات .

 رللانحدا من أجل التأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية قمنا باستخدام نتائج تحليل التباين

(   Analysis of variance)  لجدول التاليفي اموضحا:  

العمل، غموض  ةضغوط العمل )عبء الدور، صعوبيوضح نتائج تحليل التباين الأحادي لأثر أبعاد : (21)دول رقمالج 

 ( الدور، الظروف المادية للعمل 

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة  
Fالمحسوبة 

 مستوى الدلالة

F 

الانحدار)بين 
 1.843 0.341 1 0.341 عات(المجمو 

b181,0 

 

الخطأ)داخل 
   0.185 45 8.321 المجموعات

    45 8.662 المجموع الكلي

 

 -0.116 0.347 0.066 0.681 الظروف المادية للعمل

 0.387 0.347 1.454 0.681 الالتزام التنظيمي
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 SPSSالطالبة بالاعتماد على تحليل الاستبيان من خلال برنامج  من اعداد: المصدر
 

   R =a198,0 معامل الارتباط

  𝑹𝟐  =  0,039 )معامل التحدي )

 α = 0.05  )  مستوى الدلالة  = )

صالح لاختبارها   الرئيسية  يتضح لنا أن نموذج اختبار الفرضية  (21رقم ) من خلال النتائج المتحصل عليها في الجدول
 (.α = 0.05 وهي أكبر من مستوى الدلالة  )    0.181 بقيمة احتمالية  1.843المحسوبة    Fحيث بلغت قيمة

من التغيرات الحاصلة   % 3.9(  أي   0 0,039ضغوط العمل  يفسر) كذلك نلاحظ من الجدول ان المتغير المستقل
في المتغير التابع المتمثل في الالتزام التنظيمي  وهذا اعتمادا على  قيمة معامل التحديد  وهي قيمة تفسيرية ضعيفة مما يدل 

من الالتزام   % 3.9وان  . صلحة الاستعجالاتبمعلىى انه ليس هناك أثر ذو دلالة احصائية على الالتزام التنظيمي 
التنظيمي لدى العاملين بالمؤسسة محل الدراسة سببها ضغوط العمل  والبقية سببها عوامل اخرى ؛ وهذا ما يفسر عدم 

 وجود  العلاقة  الارتباطية بين المتغيرين . 

 اختبار الفرضية الفرعية الأولى -أ 

 . "في المؤسسة محل الدراسة ام التنظيمي لعبء الدور على الالتز "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية 
يوضح نتائج الانحدار الخطي البسيط لكيفية تأثير ضغوط عبء الدور على الالتزام التنظيمي بالمؤسسة  :(22جدول رقم )
 محل الدراسة 

 

المتغيرات 
 المستقلة

B الخطأ المعياري Beta 
 Tقيمة  

 المحسوبة
مستوى الدلالة  

 Sigالمحسوب

 0,000 9,615  370, 3,557 تمعامل الثبا

 441, 0,778- 0,115- 115, 00,090- عبء الدور
 

 SPSSالطالبة بالاعتماد على تحليل الاستبيان من خلال برنامج من اعداد :  المصدر

لضغوط عبء العمل على  (α  =  0.05يتضح من الجدول أنه لا يوجد  أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة) 
 Tقيمة   التنظيمي لدى العاملين بالمؤسسة محل الدراسة  وهذا ما تفسرة النتائج  الظاهرة في الجدول  حيث بلغت الالتزام 
 ،  (α  =  0.05( وهو يفوق مستوى الدلالة ) 0.441) Sigبمستوى الدلالة   -0.0778المحسوبة 

 Beta    = (0.115- , )وذلك عند القيمة ويتضح لنا أنه لا يوجد أثر لضغوط عبء الدور  على الالتزام التنظيمي  .

 الثانية اختبار الفرضية الفرعية  -ب
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 . "في المؤسسة محل الدراسة صعوبة العمل على الالتزام التنظيمي ليوجد أثر ذو دلالة إحصائية "
 
 
 

التنظيمي يوضح نتائج الانحدار الخطي البسيط لكيفية تأثير ضغوط صعوبة العمل على الالتزام  :(23جدول رقم )
 بالمؤسسة محل الدراسة 

 Beta الخطأ المعياري B المتغيرات المستقلة
 Tقيمة  

 المحسوبة
مستوى الدلالة  

 Sigالمحسوب

 0,000 12,134  0,306 3,712 معامل الثبات

 0,150 1,463- 0,213- 0,079 0,115- صعوبة العمل

 SPSSمن خلال برنامج  الطالبة بالاعتماد على تحليل الاستبيانمن اعداد : المصدر

لضغوط صعوبة العمل  على  (α  =  0.05يتضح من الجدول أنه لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة) 
 Tقيمة   الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالمؤسسة محل الدراسة  وهذا ما تفسرة النتائج  الظاهرة في الجدول  حيث بلغت 

 ،  (α  =  0.05( وهو يفوق مستوى الدلالة ) 0.150) Sigستوى الدلالة بم   - 1.463المحسوبة 

   Betaويتضح لنا أنه لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  لضغوط صعوبة العمل على الالتزام التنظيمي  .وذلك عند القيمة 
 =  (0.213- . ) 

 
  الثالثةاختبار الفرضية الفرعية  -ت

 في المؤسسة محل الدراسة . موض الدور على الالتزام التنظيمي غل"يوجد أثر ذو دلالة إحصائية 

يوضح نتائج الانحدار الخطي البسيط لكيفية تأثير غموض الدور على الالتزام التنظيمي بالمؤسسة محل :( 24جدول رقم )
 الدراسة 

المتغيرات 
 المستقلة

B الخطأ المعياري Beta   قيمةT 
 المحسوبة

مستوى الدلالة  
 Sigالمحسوب

 0,000 10,869  303, 3,294 معامل الثبات

 0,947 0,067- 00,010- 0,094 00,006- غموض الدور

 SPSSالطالبة بالاعتماد على تحليل الاستبيان من خلال برنامج  من اعداد: المصدر
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العمل  على لضغوط صعوبة  (α  =  0.05يتضح من الجدول أنه لا يوجد  أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة) 
 Tقيمة   الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالمؤسسة محل الدراسة  وهذا ما تفسرة النتائج  الظاهرة في الجدول  حيث بلغت 

 ، (α  =  0.05( وهو يفوق مستوى الدلالة ) 0.947) Sigبمستوى الدلالة (   - 0.067المحسوبة) 

   Betaلضغوط غموض الدور على الالتزام التنظيمي  .وذلك عند القيمة ويتضح لنا أنه لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية   
 = (0.010-. ) 

  الرابعةاختبار الفرضية الفرعية  -ث

 "في المؤسسة محل الدراسة . ظروف المادية للعمل على الالتزام التنظيمي لليوجد أثر ذو دلالة إحصائية "
ط لكيفية تأثير الظروف المادية للعمل على الالتزام التنظيمي بالمؤسسة يوضح نتائج الانحدار الخطي البسي :(25جدول رقم )
 محل الدراسة 

 Tقيمة   Beta الخطأ المعياري B المتغيرات المستقلة
 المحسوبة

مستوى الدلالة  
 Sigالمحسوب

 0,000 7,589  0,564 4,279 معامل الثبات

 0,080 1,793- 0,258- 0,135 0,241- الظروف المادية للعمل

 SPSSالمصدر : الطالبة بالاعتماد على تحليل الاستبيان من خلال برنامج 
 

لضغوط صعوبة العمل   (α  =  0.05يتضح من الجدول أنه لا يوجد  أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة) 
 ة في الجدول  حيث بلغت على الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالمؤسسة محل الدراسة  وهذا ما تفسرة النتائج  الظاهر 

 ،  (α  =  0.05( وهو يفوق مستوى الدلالة ) 0.080) Sigبمستوى الدلالة (   -1.793المحسوبة)  Tقيمة  

ويتضح لنا أنه لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  لضغوط الظروف المادية للعمل على الالتزام التنظيمي  .وذلك عند القيمة 
Beta    = (0.258-. ) 

 والفرضيات الفرعية الثاني: تفسير نتائج اختبار الفرضية الاساسية الفرع 

لضغوط العمل الناتجة عن )عبء الدور ، صعوبة العمل ، نقول أنه لا يوجد  أثر  كلها الفرعية   اتلتفسير الفرضيو 
ستعمالات الطبية غموض الدور ، الظروف المادية للعمل  (على الالتزام التنظيمي بالمؤسسة محل الدراسة )مصلحة الا

التحدي والنفسية الصلبة ، وهذا راجع الى خلال فترة انتشار الوباء ( بسكرة والجراحية  التابعة لمستشفى بشير بن ناصر 
لدى العاملين و الاطقم الطبية ، وهذا ما لوحظ في مجابهة المرض وعلى الرغم ان المرض تسبب في وفاة الكثير من  
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 كبير .   بوالشبه طبي الا ان المستشفى بقيت تشتغل بطاقة استيعاالعاملين في المجال الطبي 

 تفسير نتائج اختبار الفرضية الأساسية  :أولا

غموض الدور ، صعوبة العمل ، لدور)عبء ا  اضغوط العمل بأبعادهل اثر ذو دلالة إحصائيةوجد ي"والتي كانت صيغتها  

  ".الاستعمالات المؤسسة الاستشفائية  بشير بن ناصر  مصلحة فيعلى الالتزام التنظيمي  الظروف المادية للعمل ( ،

العمل، غموض الدور، الظروف المادية  ةضغوط العمل )عبء الدور، صعوبنتائج تحليل التباين الأحادي لأثر أبعاد  ت أكد
على الالتزام عدم وجود أثر معنوي لضغوط العمل    (21رقم ) من خلال النتائج المتحصل عليها في الجدول (للعمل 

من الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالمؤسسة محل الدراسة سببها ضغوط   % 3.9وان  صلحة الاستعجالات .بمالتنظيمي 
ويمكن تفسير ذلك إلى  العمل  والبقية سببها عوامل اخرى ؛ وهذا ما يفسر عدم وجود  العلاقة  الارتباطية بين المتغيرين

 بسكرة مصلحة الاستعجالات الطبية والجراحية  التابعة لمستشفى بشير بن ناصر العاملين أن الالتزام التنظيمي لدى 

لا يتأثر الضغوط  المهنية التي يخضعون لها  ، أي أن الالتزام التنظيمي  لا يتأثر بعبء الدور وصعوبة العمل 
إلى أسباب شعور الموظفين  وغموض الدور والظروف المادية للعمل خلال فترة العمل المكثف والخطير ، و يعود

وان الدافع للبقاء والاستمرار فيها ليس له علاقة بالمكاسب المادية بالالتزام اخلاقيا وعاطفيا بالعمل في المستشفى 
 .خاصة خلال فترة التي اجريت فيها الدراسة

 :  ثانيا تفسير نتائج اختبار الفرضيات الفرعية

 ولى تفسير نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأ -أ

في المؤسسة الاستشفائية  بشير على الالتزام التنظيمي   لدورعبء ا اثر ذو دلالة إحصائيةوجد ي "والتي كانت صيغتها

 ."بن ناصر  مصلحة الاستعجالات 

عدم   (21رقم ) من خلال النتائج المتحصل عليها في الجدول عبء الدورنتائج تحليل التباين الأحادي لأثر بعد   تأكد
وهذا ما يفسر عدم وجود  العلاقة  الارتباطية   صلحة الاستعجالات .بمعلى الالتزام التنظيمي  عبء الدورثر معنوي وجود أ

مصلحة الاستعجالات الطبية والجراحية  ويمكن تفسير ذلك إلى أن الالتزام التنظيمي لدى العاملين  بين المتغيرين

التي يخضعون لها  ، خلال فترة العمل  عبء الدورضغوط  لم يتأثر ب بسكرة التابعة لمستشفى بشير بن ناصر 
وان الدافع المكثف والخطير  و يعود إلى أسباب شعور الموظفين بالالتزام أخلاقيا وعاطفيا بالعمل في المستشفى 

لمطلوبة الخبرة ا همتنقصالأفراد لا ن أوانه على الرغم من للبقاء والاستمرار فيها ليس له علاقة بالمكاسب المادية . 
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 بمهام اكلفو   السابقةهم إضافة إلى مهام و أنهم  تزيد عن الحجم المقبول لهمالأعباء الموكلة إلا أن  لتنفيذ المهام 
 . القيام بها في  الوقت المتاح  ونستطيعيأخرى لا 

 تفسير نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية  -ب

في المؤسسة الاستشفائية  بشير عوبة العمل على الالتزام التنظيمي ص اثر ذو دلالة إحصائيةوجد ي :"والتي كانت صيغتها

 . "بن ناصر  مصلحة الاستعجالات

  (23رقم ) من خلال النتائج المتحصل عليها في الجدول صعوبة العملنتائج تحليل التباين الأحادي لأثر بعد   تأكد
وهذا ما يفسر عدم وجود  العلاقة    ة الاستعجالات .صلحبمعدم وجود أثر معنوي لصعوبة العمل على الالتزام التنظيمي 

مصلحة الاستعجالات الطبية ويمكن تفسير ذلك إلى أن الالتزام التنظيمي لدى العاملين  الارتباطية بين المتغيرين

لم يتأثر بضغوط صعوبة العمل التي يواجهونها خلال فترة  بسكرة والجراحية  التابعة لمستشفى بشير بن ناصر 
وان الدافع ار الوباء ، و يعود إلى أسباب شعور الموظفين بالالتزام أخلاقيا وعاطفيا بالعمل في المستشفى انتش

وقت كاف  همأحيانا لا يكون لديالأفراد ن أبالمكاسب المادية . وانه على الرغم من للبقاء والاستمرار فيها ليس له علاقة 
 الاهتمام بعدة مرضى في نفس الوقت .ملزمون بلانهم  عمالدائما بالتوتر  بسبب صعوبة الأ ونشعر ويللراحة 

 تفسير نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة   -ت

في المؤسسة الاستشفائية  بشير غموض الدور على الالتزام التنظيمي  اثر ذو دلالة إحصائيةوجد ي :"والتي كانت صيغتها

 "بن ناصر  مصلحة الاستعجالات .

عدم   (24رقم ) من خلال النتائج المتحصل عليها في الجدول غموض الدورتباين الأحادي لأثر بعد نتائج تحليل ال  تأكد
وهذا ما يفسر عدم وجود  العلاقة    صلحة الاستعجالات .بمعلى الالتزام التنظيمي  غموض الدوروجود أثر معنوي 

مصلحة الاستعجالات الطبية لدى العاملين ويمكن تفسير ذلك إلى أن الالتزام التنظيمي  الارتباطية بين المتغيرين

لم يتأثر بضغوط صعوبة العمل التي يواجهونها خلال فترة انتشار  بسكرة والجراحية  التابعة لمستشفى بشير بن ناصر 
وان الدافع للبقاء الوباء ، و يعود إلى أسباب شعور الموظفين بالالتزام أخلاقيا وعاطفيا بالعمل في المستشفى 

متعلقة  مرتبط  بعوامل عديدة  همن عملأوانه على الرغم من ر فيها ليس له علاقة بالمكاسب المادية . والاستمرا
برعاية  المرضى مهما تنوعت  ه وانهم يقومون لذا يصعب التكهن بنتائج 19بالفيروس المستجد كوفيد 

 .  إصاباتهم

 تفسير نتائج اختبار الفرضية الفرعية الرابعة   -ث
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في المؤسسة الاستشفائية  الظروف المادية للعمل  على الالتزام التنظيمي  اثر ذو دلالة إحصائيةوجد ي :"هاوالتي كانت صيغت

 "بشير بن ناصر  مصلحة الاستعجالات .

رقم  من خلال النتائج المتحصل عليها في الجدولالظروف المادية للعمل  نتائج تحليل التباين الأحادي لأثر بعد   تأكد
وهذا ما يفسر عدم   صلحة الاستعجالات .بمعلى الالتزام التنظيمي الظروف المادية للعمل  د أثر معنوي عدم وجو   (25)

مصلحة ويمكن تفسير ذلك إلى أن الالتزام التنظيمي لدى العاملين  وجود  العلاقة  الارتباطية بين المتغيرين

لم يتأثر بضغوط صعوبة العمل التي يواجهونها  سكرةب الاستعجالات الطبية والجراحية  التابعة لمستشفى بشير بن ناصر 
خلال فترة انتشار الوباء ، و يعود إلى أسباب شعور الموظفين بالالتزام أخلاقيا وعاطفيا بالعمل في المستشفى 

 في نظام التهويةعدم ملائمة وانه على الرغم من وان الدافع للبقاء والاستمرار فيها ليس له علاقة بالمكاسب المادية . 
الوقاية وتجهيزات العمل  أدواتمن نقص رة ورغم معاناتهم مع حاملي الفيروس مباش  ونعاملو يت مكان العمل

 الا انهم يستمرون في العمل  بتفاني و اخلاص.الدائم في المستشفى  همتواجد و، 

  



 بسكرة-استعجالات دراسة أثر ضغوط العمل على الالتزام التنظيمي بالمؤسسة العمومية الإستشفائية بشير بن ناصر مصلحة الإ ثالث  الفصل ال

 

83 

 

 خلاصة الفصل

لحة الاستعجالات .  بسكرة ، من خلال المؤسسة الاستشفائية بشير بن ناصر  مص تعرفنا من خلال هذا الفصل على

تعريفها وهيكلها التنظيمي ومما يتكون ، وتمت الإجابة على إشكالية الدراسة، وذلك من خلال اعتمادنا على  ، الاستبانة 

كأداة لجمع البيانات اللازمة في دراستنا هذه حيث تحتوي هذه الاستبانة على قسمين القسم الأول يخص البيانات الشخصية 

والمتغير التابع ضغوط العمل والوظيفية للمبحوثين، أما القسم الثاني يخص محاور الدراسة وتحتوي على  المتغير المستقل وهو 

ويحتويان كل منهما على عبارات تدل على أبعاد الدراسة التي تم الاعتماد عليها. بالإضافة الى هذا فقد  الالتزام التنظيمي

يل النتائج المتوصل اليها بعد تحليل الاستبانة ومعالجة البيانات التي تحصلنا عليها من تضمن هذا الفصل على عرض وتحل

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد لا وتبين لنا في الأخير أنه    spss v20 طرف أفراد عينة الدراسة من خلال برنامج

عل الالتزام التنظيمي (الظروف المادية للعمل عبء الدور ، صعوبة العمل ، غموض الدور ،المتمثلة في: ) ضغوط العمل 

  بمصلحة الاستعجالات بمستشفى بشير بن ناصر بسكرة .

  



 الخاتمة
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 خاتمة 

.اذ يعد من الانجاز ا من اجل دفعهم لتحقيق مستوى عاليمثل الالتزام التنظيمي سلوك هاما في الربط بين المنظمة و موظفيه

وبين إلزامية الواجب المهني و الرغبة الذاتية للأفراد في البقاء كأعضاء فيها. و الأفراد الملتزمون مصدر قوة وعامل بقائها.  

و مجموعة عوامل متعددة ذات  الأفرادين ب لتفاعلاهنية نتيجة المضغوط من ال موعةمج تتشكلبذل الجهود الإضافية في العمل 

 ساسيا للإحساس بالضغوط . مصدرا أالطبيعة الشخصية و التنظيمية و البيئية  و عوامل أخري  وتعتبر 

تناولنا ادبيات كل الالتزام.في  تمثلأما الموضوع الثاني ،ضغوط العمل ومن خلال هذه الدراسة تناولننا موضوعين، الأول وهو 

المتغير المستقل  أبعادمن خلال أثر كل بعد من العلاقة النظرية مع أبعاد ضغوط العمل  قمنا بتوضيح ثم متغير على حدى،

 لتزام التنظيمي.الاعلى 

ة بشير يلمؤسسة الاستشفائاأما تطبيقيا وللتعرف على العلاقة بين المتغيرين قمنا في دراستنا هذه بإسقاط الجانب النظري على 

صمم البحث بالشكل الذي يسمح بتحديد والإجابة على الإشكالية المطروحة ،ستعجالات  بسكرة مصلحة الا –بن ناصر 

بحيث هدفت الدراسة إلى اختبار صحة فرضيات  وجود تأثير لضغوط العمل على الالتزام التنظيمي مختلف أبعاده وعناصره 

المبحوثين  وبعد توزيعها على   ،وقد اعتمدنا على أداة الأستبانة لجمع البيانات الأولية لدى العاملين بالمستشفى محل الدراسة ؛

والاعتماد على مجموعة  v20  spssللتحليل بواسطة برنامج     صالحة  استبانه 47و فرزها تم الاعتماد في الأخير على

 .  في القيام بذلك الإحصائيةمن الأساليب 

 :توصلنا في هذه الدراسة الى النتائج التالية    النتائج :أولا

 من خلال المعالجة النظرية للمتغيرينتوصلنا الى النتائج التالية: النتائج النظرية:-أ 

 ؛هي ظاهرة إدارية دائمة الوجود بالمنظمات إن الضغوط المهنية -1

 ؛تنشأ الضغوط المهنية من تفاعل الخصائص الفردية ومختلف العوامل الموجودة بالمنظمة  -2

 ؛اختلاف قدرات الأفراد في الاستجابة والتكيف مع مختلف الضغوط  -3

 ؛التكيفية أو العلاجيةتترك  الضغوط المهنية أثارا سلبية  يجب تجنبها بمختلف الطرق الوقائية منها أو  -4



 لخاتمةا
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 يتم إدارة ضغوط العمل بعدة طرق تختلف بحسب تعلقها بالفرد  او بالمنظمة . -5

تتبببببببع المنظمببببببة اسببببببتراتيجيات معينببببببة  ، كمبببببباالمببببببنهج الببببببذاتي  في مواجهببببببة الضببببببغوط مببببببن طببببببرف الفببببببرد  يببببببتم اتببببببباع -6

 لإدارة هذه الضغوط. 

يببببببببا لقيمهببببببببا في ضببببببببل بيئببببببببة ذات عوامببببببببل ضبببببببباغطة تسببببببببعى المنظمببببببببات للاحتفبببببببباظ بأفرادهببببببببا الأكثببببببببر التزامببببببببا وتبن  -7

 ومختلفة 

والعوامبببببببل  ضبببببببمن بيئبببببببة العمبببببببل البببببببتي تنبببببببدمج فيهبببببببا العلاقبببببببات الاجتماعيبببببببة والمنهيبببببببةيتولبببببببد مبببببببن ضبببببببغوط العمبببببببل  -8

ببببببببين مختلبببببببف الأفبببببببراد الملتبببببببزمين بالمنظمبببببببة بمسبببببببتويات مختلفبببببببة ببببببببين محبببببببب للبقببببببباء  التنظيميبببببببة و المجتمعيبببببببة والبيئبببببببة العامبببببببة

 ختلف الأسباب  وبين الملتزم بها معياريا .بمنظمته ومجبر لم

الكشبببببببببف عبببببببببن العلاقبببببببببة بببببببببببين ضبببببببببغوط العمبببببببببل والالتبببببببببزام التنظيمبببببببببي  وتحديبببببببببد أثارهبببببببببا يبببببببببتمكن إدارة  المنظمبببببببببة   -9

 يساعدها  في بناء وتعزيز الالتزام لدى أفرادها والاستفادة من ايجابيات الضغوط المهنية .

المؤسسبببببة الاستشبببببفائية بشبببببير بببببببن انيبببببة البببببتي تم إجراؤهبببببا في مبببببن خبببببلال الدراسببببببة الميد :التطبيقياااااةالنتاااااائ    -ب

مصبببببلحة الاسببببتعجالات  بسبببببكرة؛  مببببن اجبببببل معرفبببببة أثببببر ضبببببغوط العمببببل علبببببى الالتببببزام التنظيمبببببي تم التوصبببببل  –ناصببببر 

 الى مجموعة من النتائج  هي : 

لدى موظفي  للعمل الضغوط الناتجة عن الظروف المادية بينت الدراسة أن غالبية العاملين يوافقون على وجود -1

ما يؤكد أن العاملين يواجهوا ضغوط  4.042مصلحة الاستعجالات وبدرجة مرتفعة، حيث جاءت قيمة المتوسط الحسابي 

و طول مدة المداومة بالمستشفى ، ونقص الأدوات الوقائية وتجهيزات التعامل المباشر مع حاملي الفيروس تتعلق أساسا ب

 العمل . 

لدى موظفي مصلحة  لالضغوط الناتجة عن صعوبة العم دية العاملين يوافقون على وجو بينت الدراسة أن غالب -2

ما يؤكد أن العاملين يواجهوا ضغوط تتعلق  3.680الاستعجالات وبدرجة مرتفعة، حيث جاءت قيمة المتوسط الحسابي 
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بالتوتر   واحد ، وشعور الأفراد ة ،بالإضافة إلى الحجم الكمي للرعاية الصحية  في وقتوجود وقت كاف للراح أساسا بعدم

 .بسبب صعوبة الأعمال

لدى موظفي مصلحة الاستعجالات  رالضغوط الناتجة عن غموض الدو  دبينت الدراسة أن غالبية العاملين يوافقون على وجو -3

المرضى   برعاية ما يؤكد أن العاملين يواجهوا ضغوط تتعلق أساسا3,155 ط حيث جاءت قيمة المتوسط الحسابيمتوسوبدرجة 

التداخل في ، وشعور الأفراد  يصعب التكهن بالنتائج لان عملهم مرتبط بعدة عوامل،بالإضافة إلى  ممهما تنوعت إصاباته

  .لالمهام وعدم تقسيم العم

لدى موظفي مصلحة  الضغوط الناتجة عن عبء العملالضغوط  بينت الدراسة أن من العاملين يوافقون على وجود -4

ما يؤكد أن العاملين يواجهوا ضغوط  متوسطة  2.893حيث جاءت قيمة المتوسط الحسابي  متوسطجة الاستعجالات وبدر 

أنهم كلفوا بمهام أخرى  بزيادة الأعباء الموكلة للأفراد بالمصلحة خلال فترة انتشار المرض تزيد عن الحجم المقبولتتعلق أساسا 

  .امهم السابقةلا يستطيعون القيام بها في الوقت المتاح إضافة إلى مه

تعزى إلى الأبعاد التالية    3.445وجود  مستوى عالي من الضغوط المهنية  بمتوسط حسابي يقدر ب ة بينت الدراس -5

 وهو مؤشر قوي 0.839 يوبانحراف معيار   4.042ب بمتوسط حسابي يقدرملالضغوط الناتجة عن الظروف المادية للع  بالترتيب

وهو  1.131وبانحراف معياري يقدر ب  3.680بمتوسط حسابي يقدر ب ل عملناتجة عن صعوبة الالضغوط اة ؛وفي المرتبة الثاني

 1,107ب و بانحراف معياري يقدر   3,155  بيبمتوسط حسا وروي . تليها في المرتبة الثالثة الضغوط الناتجة عن غموض الدق رشمؤ

وبانحراف  2.893لمرتبة الرابعة بمتوسط حسابي يقدر ب في ا ملالضغوط الناتجة عن عبء الع  سط أخيرا تأتيمتو وهو مؤشر 

 .  سط للضغوطمتو وهو يمثل مؤشر  1.065معياري يقدر ب 

بينت الدراسة ان العاملين بالمؤسسة محل الدراسة يظهرون مستوي قبول متوسط للالتزام التنظيمي بشكل عام  -6

 بالترتيب الى الابعاد التالية : يعزى  0.950وبانحراف معياري يقدر ب  3.14بمتوسط حسابي يقدر ب 

  في المرتبة الأولى يظهر العاملون بالمؤسسة التزاما معياريا اخلاقيا قوي تجاه المستشفى  بمتوسط حسابي يقدر ب

 .  0.826وبانحراف معياري يقدر ب  3.95
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  0.937يقدر بوبانحراف معياري  3.28يليه الالتزام العاطفي  بمستوى قبول متوسط  بمتوسط حسابي يقدر ب 

 ؛ يعكس شعور العاملين بالمستشفى بارتباطهم بمؤسستهم رغم توفر فرص بديلة للعمل .

  وبانحراف معياري   2,48 ويأتي الالتزام  الاستمراري في المرتبة الأخيرة بمستوى ضعيف  بمتوسط حسابي يقدر ب

بط بالمزايا الاستثمارية بل بالعكس يعتبرون . ويبين رفض كبير لاعتبارالبقاء في العمل بالمستشفى مرت 1,048ب يقدر

 .بقاءهم بالمستشفى خلال هذه الفترة ليس مرتبط بالمقابل المالي او أي امتياز 

 علاقة ارتباط بين ضغوط العمل بأبعاده والالتزام التنظيمي عند مستوى الدلالة المعنويةلا كشفت هذه الدراسة أنه  -7

العاطفي ،المستمر ،المعياري(لم يتأثر بالضغوط المهنية الناتجة عن الأبعاد  (لتنظيمي، مما يدل على أن الالتزام ا (0.05)

رغم وجودها مستوى  متوسط من الضغوط المهنية  )عبء الدور ، صعوبة العمل ، غموض الدور ، الظروف المادية للعمل ( 

 .  السالفة الذكر أعلاه

 الاقتراحات:ثانيا  

يها  ومن اجل تعزيز الالتزام التنظيمي  بالمؤسسة العمومية الاستشفائية  وتخفيض من حدة بناءا على النتائج المتوصل إل

 تي: لآمحل الدراسة نقترح ا  الأبعاد إلىومستويات الضغوط المهنية  التي تعزى 

  8* 3ضرورة الاهتمام أكثر بالظروف المادية للعمل من حيث تخفيف مدة العمل والبقاء بالمستشفى بالعمل بنظام  -1

وبالتالي تقل مدة تواجد الأطقم الطبية والشبه طبية بالمستشفى ويزيد من فترة راحتهم  بالإضافة إلى الاهتمام بالجانب 

الاجتماعي داخل المؤسسة عن طريق تفعيل أكثر الخدمات الاجتماعية  والمكلفة بنادي للعاملين . بالإضافة إلى الانتباه إلى 

لحرارة باستخدام التهوية  المركزية . بالإضافة إلى ضرورة توفير الوسائل الوقائية وأدوات العمل مسألة  التهوية وتخفيض درجة ا

 بالشكل الكافي في حينه . 

 اعتماد رزنامة زمنية  لتوزيع المهام وإدماج عدد اكبر من العاملين . -2

الأمراض المعدية بشكل خاص وضع إتباع المستشفى إستراتيجية للوقاية والحماية والتأمينات ضد الأمراض بشكل عام و  -3

إستراتيجية لتعزيز الالتزام التنظيمي لدى موظفي المؤسسة العمومية الاستشفائية محل الدراسة  عن طريق برنامج تنفيذي مثل 

ة عقد الندوات والمؤتمرات والدورات التدريبية و ورشات العمل أو لزيادة الممارسات من قبل العاملين بما يخدم أهداف المؤسس
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العمومية الاستشفائية من اجل الوصول إلى تحسين الصحة العمومية و الرعاية الصحية عموما وتؤدي الى المحافظة على 

 الكفاءات الطبية والشبه طبية التي ترتبط اخلاقيا وعاطفيا بالمستشفى  وتعزيز ذلك .

 راسة .إعادة النظر في الفئة التي لا ترغب في الاسمرار بالعمل بالمؤسسة محل الد -4

 البحث  آفاق: ثالثا

في مواضيع  يمكن استثمارها للبحثمرحلة تمهيدية  يمكننا أنه القول أن دراستنا هذه يمكن أن تكون بمثابة الأخيروفي 

  تفتح  آفاقها البحثية جديدة مثل:جديدة لها، وعليه  وإشكالياتمستقبلية أخرى 

 مية.اثر ممارسات الإدارة الحديثة في جودة  الصحة العمو  -أ

 التسيير العمومي في الجزائر اثر ضغوط العمل على -ب

 استراتيجيات التكوين المهني  في الجزائر  -ت

 اثر التكوين المهني الأولي والتكميلي في جودة الرعاية الصحية العمومية  -ث

 معالج الالتزام التنظيمي بالمنظمات العمومية . -ج

 ية العمومية استراتيجيات مواجهة ضغوط العمل في المنظمات الاستشفائ -ح

  مشاكل التسيير العمومي و الالتزام التنظيمي لدى عمال القطاع العام -خ
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