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 صدق رسول الله« من لم يشكر الناس لم يشكر الله»قال رسول الله صلى الله عليه وسلم 

الحمد لله على إحسانه والشكر له على توفيقه وامتنانه ونشهد أن لا إله إلا الله وحده لا شريك له تعظيما 
لشأنه ونشهد أن يبدنا ونبينا محمد عبده ورسوله الداعي إلى رضوانه، صلى الله عليه وعلى آله وأصحابه 

 وأتباعه وسلم.

لمتواضع نقوم بجزيل الشكر إلى الوالدين العزيزين بعد شكر الله سبحانه وتعالى على إتمام هذا البحث ا
؛ كما أتوجه بجزيل الشكر إلى من حاللذين أعانوني وشجعوني على الاستمرار في مسيرة العلم والنجا

العلمية التي لا تقدر بثمن  اومساعداته العموري أسماء بتوجهاته ةالدكتور  بحثيشرفني بإشرافه على مذكرة 
 في إتمام هذا العمل.التي ساهمت بشكل كبير 

تمام  كما أتوجه بجزيل شكري إلى كل من ساعدني ولو بفكرة أو كلمة من قريب أو من بعيد على إنجاز وا 
 هذا العمل.
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 مقدمة:

لقد أصبحت الضغوط بكل أنواعها  وصصا دا   ءا لاا ت زأءا أ صات حز أنا  الزوصزاكن ت زصكات أءنبها   
وذلاام صااق أاقااد الحزاا د وا دزاا د صأطدباا ت ا تاااادن وكااذلم أنااود انأصاا لااأه  وصاأقااداأه  ون اااأه  تاا  الحزاا د 

الحزا د والأاا ص ت الزوصزاك خ صك ت  صء ل ا عص ل داخل الإدااات والصؤسسا تن وكاذا تا  خضا  ص ا كل 
الأ  ز اهد   ع لصنا  الزاو   نوص  زص حبه  صت قدق وأوأا وأغزا سازق وصأواصل ت  ك تك الصز دزت الحز أزك

وصاا  زصاا حبه  صاات أاقااد ح ءاا ت الكااادن والأككزااا تاا  أساا لزو وكزكزااك   ااب عه ن وسااط صأطدباا ت واحأز ءاا ت 
ت الآرااا ا الساادبزك تااا  حزااا د ا تااااد والءص عااا ت لساااوالا حزاا د الكرزااااد الصأنوعاااكن صصاا  خداااق صاهااا  صءصوعااك صااا

 النكسزكن والصحزك والصهنزك واتءأص عزك.  

تاا  الاصااا الحاادزرن  اا  اد  يوأصراال الضااغوط اتءأص عزااك صنهاا  الأاا  زأاااا  لهاا  الصااواد الب ااا  
الحزاا د  صأ ازاادد وءاادزاد ب ت أصاا   والبحاارن لصاا  لهاا  صاات خطااواد وأاا رزا واناك ساا ت عداا  كرزااا صاات ءوانااو

لدصواد الب اي والصءأصق ككلن خ صك عد  قزصا  وسادوك  والأ اص أا  الو زكزاك الزوصزاكن داخال صزا دزت عصدا  
ءااالا عا    ب   اكوت  صؤسسأ  الأ  زاصل به ن ب خأ ف ا ن طك الأ  أاأصد  ن لص  أسابب  صات أكا لزف 

 .ا صاا  والص ك ت الأ  أنء  عنه ن أو أااتقه 

واغااا  أاااادد وأناااود صصااا دا ضاااغوط الاصااال اتءأص عزاااك وصساااأوز أه ن ز ااال الاصااال  اااو الصصااادا  
الائزس  والصه  وا خطا ب لنسبك لهذه الضغوط الأ  زأاا  له  الصواد الب اي الا صال تا  أي صؤسساك ت 
نصااا  أاااناكي وأ اااصل  صااا لاه تااا  الاصااال وكاااذا الصؤسساااك ككااالن كصااا  أت أااا رزا  اااذه  أقأصاااا عدزااا  وحااادد واس
الضغوط اتءأص عزك أصأد لأصل ب ص ئ ن أصدق ئ  وأساأ ن وأ صل با  الصهت والو  ئف ن  ط ت كرزاد 
وصكركااكن وصهاا   صأااادد صأا اضااك وصأنوعااكن حسااو طبزاااك الاصاال وحس ساازك ن اا   الصؤسسااكن الأاا  زأطدااو 

الإدااين تاا  حاازت أداؤ اا  الأصأااق باا لكرزا صاات الصهاا اات الأاا  زاااأبط باضااه  ب لء نااو الأقناا  والصااتاا ن أو 
زاأبط باضه ن ب لصا صدك الحسنكن والأا طف صق الآخازتن واحأاا  حقوقه  والصس واد ت  صا صدأه  و   قز  

 وصب دئ نبزدك صت ءهك وصصدا صت صص دا الضغط صت ءهك أخاى.

وقاد ح زاات ضاغوط الاصاال اتءأص عزاكن بقاادا كبزاا صاات ات أصا  ن صاات حزار الأااااف عدا  أنواعاا  
وص   ا  ن صسأوز ت وا ر ا الصأاأبك عنه ن وكزكزك الأا صل صاه ن وز ل الء نو ا خزا بح ءك وصص دا   

لدص زاااد صااات ات أصااا   والدااساااكن وذلااام  زءااا د حداااول ن ءااااك لدحاااد صااات الضاااغوط الأااا  زأااااا  لهااا  ا تاااااد 



 ب
 

 لا أضااا   والأقدزل وأواءد   زوصز ن وأدازبه  عد  كزكزك  دااأه  والأا صل صاه  والأااف عد  سز س ت تأق
صت اناك س أه  السزئك ت  صخأدف ءوانو حز د الصواد الب اي وت  الصن صا ت والصؤسسا ت بأاادد ن ا ط أه  

أزكن  ت الكاااد الا صااال خ صااك تااا  الصؤسساا ت ذات طبزااااك عصااال  وسز ساا أه  وأن زص أهااا  ورق تأهاا  الصؤسسااا
ساؤولز ت واتءااالاات والصبا دئ الأن زصزاك حس سك زؤدي عصد  ضصت  بك ت صت الا قا ت اتءأص عزاك والص

وخ صاااك وأ ااا   ااا لا أنااا  زاااؤدي أعص لااا  ضاااصت  ااابكك صااات اتأصااا تت صاااق الااا ص لا والاؤسااا لا والصساااؤولزت 
ط ا   الصاءا ن وصت الطبزا  تا   اذه ال ااوف أت  الصب  ازتن الذزت أأب زت دواته  وصسأوز أه  وقزصه  واس

كزكن ت أدقاا  القبااول تاا  صا اا  ا وقاا ت عناادهن والأاا  أأبدااوا زواءاا  الكاااد صواقااف واسااأء ب ت وصرزاااات ساادو 
 وأأ كل وأأحول  ل  ضغوط أو أكوت صصداا ض غط  ب لنسبك ل .

ونءاد تاا  الء ائااا قااد ءا لا ات أصاا   ب لصااحك الاقدزااك لاصاا ل القطا د الصااح  تاا  الأادزصزااك الو اازااك  
 لب  ص  زواء  صهزئوا الصحك الا صدزت ت  الأ  ء لا تزه : ... غ 7007أكأوبا  72الصؤاخك بأ ازخ  81اق  

الصصا ل  الان زاك الصاكا د وضااز ت قصاود تا  ككا حه  الادائ  ضاد صا نا د الصاضا  الاذزت زأككداوت بها  تها  
زخضاوت لداولا الكص  لدصهنكن لكت أزض   عب لا تكازاك وانكا لزاك بها  تا  الصصا ل  ذات الن ا ط الصكراف 

أو أدااام الصاأبطاااك بصا  اااه  الصهنااا ن أزااات زصأااا   عاااد  اضااا ن نقااا   ن ااااا لدضاااغوط الأن زصزاااك والا ئقزاااكن
 الص  اكك ت  اأخ ذ القاااات ...  لخن ولص  أكوت  اوف الاصل غزا ص ئصكن تأؤدي  ل  ضغوط الصهنك.

ولدحكاااا   عداااا  الساااازا الحساااات والءزااااد لداصاااالن وأقاااادز  أتضاااال الخاااادص ت الإداازااااك تاااا  الصؤسساااا ت  
دااد الصسأ ااكز ت ب لضاااغوط الن ءصاااك عااات الاصااال تااا  اتسأ ااك ئزكن ا اااأ  الصخأصاااوت تااا   صءااا ل الصاااحك واس

الصسأ كز تن لص  زأس  ب   ذا الصءا ل صات خصا ئ ن أكاا  عدا  الاا صدزت تزا  أوضا ع  صازناك لصا  زأسا  
باا  الصءاا ل صاات خصاا ئ ن أكااا  عداا  الااا صدزت تزاا  أوضاا ع  صازنااك قااد أكااوت ساابب  لدضااغوطن لااذا تهااذه 

داازاااك ل اأقااا لا بصساااأوى ا خزااااد أأطداااو اساااأادادا  كااا ص  بالزااا ت عدااا  صساااأوز ت ص دزاااك وب اااازكن وعدصزاااك واس
الخااادص ت الصاااحزك والإدااين خ صاااك ون ااااا   صزاااك الصاااواد الب ااااي ودواه داخااال الصؤسسااا ت اتسأ اااك ئزك 
وحو ضاواد الأاكز  عدا  دااساك الاواصال واتناك سا ت الصحزطاك باصا ل الإدااد خ صاك تا  قطا د الصاحك 

عد  الآر ا الأ  أسبو ل  الضغوط اتءأص عزاك وأكاوت صصاداا ضا غط  لا  وأاناكي عدا  رق تأا  والأااف 
الأن زصزك وقزصك وصب دئ  داخل الاصلن والأااف عدا  اناك سا ت ضاغوط الاصال اتءأص عزاك لدصاواد الب اازك 

ك اخأانااا  تئاااك عدااا  الرق تاااك الأن زصزاااك لداااا صدزت ب لصؤسساااك اتسأ اااك ئزكن ولدااساااك ضاااغوط الاصااال اتءأص عزااا
وساااادم الاصاااا ل الإداازاااازت الااااا صدزت تاااا  الصؤسسااااك اتسأ ااااك ئزكن كصءأصااااق بحاااارن ب عأب ا اااا  تئااااك صسااااأهدتك  



 ج
 

لضاااغوط الاصااال اتءأص عزاااكن وب عأبااا ا كاااذلم الصصااا ل  الإداازاااك صااات الصصااا ل  الحس ساااك تااا  الصؤسسااا ت 
   كراااا وصهااا   صخأدكاااك اتسأ اااك ئزكن الأااا  أقاااد  خااادص ت زوصزااا  عدااا  صاااداا السااا عك والأااا  أساااأقبل أ اااخ

 .وصأنوعك وسء ت وحس ب ت أأادق بصخأدف الصص ل  ت  الصؤسسك وبصخأدف ا س م والاص ل

و اااذا ب عاااداد كبزاااادن أحز نااا ن وبصاااواد أكاااوق ط قاااك اساااأزا به  وأحصدهااا ن صصااا  ز اااكل ضاااغط  لهااا   
 نوت صاات ضااغوط وصا اا  الدااساا ت أؤكااد أت الاصاا ل الااذزت زاصدااوت بقطاا د الصااحكن والإداازاازت خ صااك بقاا

 عصل  دزدد.

وصت أءل أ خز     اد ضاغوط الاصال لادى عصا ل الإدااد ب لصؤسساك اتسأ اك ئزك وسابل و لزا ت  
صواءهأهاا ن قاا   الط لااو بدااسااك صزدانزااك صبنزااك عداا  اسااي صنهءزااك وعدصزااكن لصااتااك صاادى اناكاا ي ضااغوط 

الأاا  زواءهااوت بهاا   ااذه الضااغوط تاا   الاصاال اتءأص عزااك عداا  الرق تااك الأن زصزااك لاادى عصاا ل الإدااد والساابل
 القط د الصح  الإدااين وزأضصت  ذا البحر  ط ا أصواي وصك  زص ن وقسص  ن از ن وأخا أطبزقز .

راا  الأطاااق لل ااك لزك  وقااد اسااأهل الط لااو الب حاار الدااسااك بصاادخل عاا   صاات خاا ل الصقدصااكن وصاات 
ئزكن وكااااذلم أسااااب و وصبااااااات اخأزاااا ا الصطاوحااااك لددااسااااكن وكااااذا الكاضااااز ت الصقأاحااااك وتاضااااز ت  حصاااا 

الصوضودن  ل  ء نو أ صزك واعط ئه  الأا ازف اتءاائزكن وعا  با  الدااس ت الس بقك الأ  له  ع قك 
 .وأخزاا خ صك لدكصلن ب لدااسك الح لزكن ب لإض تك  ل  صق ابك ن ازك الدااسك

الب حار تا  تصاد  ا ول الن ااي أص  ب لنسبك لدقس  الن اي الدي زحأاوي عدا  تصادزتن تقاد أطااق 
 ل  ضغوط الاصل اتءأص عزكن زبأدأ بأصهزدن ر  الأطاق  ل  صكهو  ضغوط الاصل اتءأص عزك الأطاق  لا  
عن صا ضغوط الاصل اتءأص عزاكن وصااحال وأناواد وصصا دا ضاغوط الاصال اتءأص عزاكن را  الأطااق  لا  

ط الاصال اتءأص عزاكن وبااد   الن ازا ت الصكسااد عواقو ضغوط الاصل اتءأص عزاكن را  اساأااأزءز ت ضاغو 
 لضغوط الاصلن وصخأأص  بخ صك لدكصل الن اي ا ول.

الكصل الر ن  الن اي ابأدأ أت أزض  بأصهزد عت الصوضودن ر  الأطااق  لا  صكهاو  وأ صزاك الرق تاك و 
لأن زصاا ن راا  باااد   الأن زصزااكن ون ااا باااد    لاا  خصاا ئ  الرق تااك الأن زصزااكن راا   لاا  صسااأوز ت الرق تااك ا

  أطاق  ل  صكون تن أناواد الرق تاك الأن زصزاكن و ا ئف الرق تاك الأن زصزاكن الاواصال الصحاددد لدرق تاك الأن زصا 
رااا  أطااااق  لااا   لزااا ت أ اااكزل الرق تاااك الأن زصزاااكن وبااااد   الن ازاااك الصكسااااد لدرق تاااك الأن زصزاااكن وبااااد   خاااأ  

 الكصل الن اي بخ صك لدكصل.



 د
 

ءاالااأها  القس  الأطب ت  زق  الذي زحأوي عد  تصدزتن الكصل الااباق خصا  لددااساك الصزدانزاك واس
حزااار أطااااق تزااا  الب حااار  لااا  أوضاااز  الطازقاااك الصنهءزاااك الصقأاحاااكن بدازاااك بأصهزاااد صاااغزان رااا  أكااااق  لااا  
صءاا تت الدااسااك كالصكاا ن ن ال صناا ن الب ااايهن راا  الصاانها الصسااأخد  تاا  الدااسااكن باااد   أطاااق  لاا  أدوات 

ق البز نااا تن رااا  زدزااا  الأطااااق  لااا  أسااا لزو الأحدزااال الصساااأخدصك تااا  الدااساااكن وأخزااااا أطااااق  لااا  الازناااك ءصااا
وخص ئصااه  صاات خاا ل أحدزاال البز ناا ت ا ول كءاانين سااتن صسااأوى أادزصاا ن نااود الو زكااكن ا قدصزااك تاا  

  وأحدزدها  الاصلهن صنأهز  بخ صك لدكصلن أص  الكصل الخا صي خصا  لااا  نأا ئا الدااساكن وصن ق اأه
وأخزاا  عط لا نأ ئا له ن واساأخ   أوصاز ت واقأااحا ت الأا  أا  اسأخ صاه  صات الدااساك الح لزاكن وكاذا 

 الصاءق والص حقن وصدخ  الدااسك ب لدغك الاابزك والكانسزكن واتنءدز زك.

 



 
   الإطارالفصل الأول:  

التصوري  
 للدراسة  والمف اهيمي
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 إشكالية الدراسة:أولا 

يعد العنصر البشري من أهم الموارد في جميع المؤسسات والمنشآت، لأنه يساهم في تحقيق 

طاقات المورد كالبشري  استغلالأهدافها وغاياتها، لذلك تسعى المنظمة دوما لإيجاد طريقة لحسن 

زايد لصالحها لأن هذا الأخير كان ولا يزال مصدرا مهما للرقي والإبداع والتقدم، ومن هذا المنطلق ت

به باعتباره موردا حساسا وفعالا، حيث يكمن هذا في ترغيبه في العمل وتشجيعه وتحفيزه، لأن  الاهتمام

نجاح المسير في إنجاز وظيفته ومهامه وتحقيق أهداف المنظمة، يتوقف على مدى القدرة على فهم 

دراك سلوك العامل، هذا الأخير الذي يعتبر بمثابة عصب الحياة والمورد الح منظمة، حتى قيقي لأي وا 

ن اختلفت أهدافها وأنشطتها وخدماتها.  وا 

بهذا المورد البشري ومراعاته في مجال العمل بكل الطرق، وضرورة  الاهتمامومن هنا جاء 

توفير ظروف مناسبة وملائمة للحد والتقليل من المشاكل التي تصادفه يوميا، والتي تنتج لديه بعض 

لى النشاط والمهنة التي يزاولها في مختلف القطاعات والمجالات، مما يولد الصعوبات المعيقة والمؤثرة ع

التي من أكثر مظاهرها شيوعا، الصراعات الداخلية  ةالاجتماعيلديه مجموعة من ضغوطات العمل 

والخارجية إضافة إلى العوامل النفسية التي تصحبها منها: قلق، توتر، تمرد....إلخ، فهذه الضغوط 

منها تهدد حياة هذا المورد البشري من خلال عدم قدرته على التفاعل  ةالاجتماعييما المختلفة لاس

والتجاوب مع من هم في محيط عمله، وتعيق تكيفه وعلاقاته وتواصله مع غيره من زملاء العمل 

 الالتزام)الرؤساء، المرؤوسين( سواء داخل المنظمة أو خارجها، مما قد ينشئ لديه عدم القدرة على 

في وظيفته، وممارسة حياته بشكل  والانضباطبالمهام والأعمال الموكلة إليه، أو عجزه عن المشاركة 

 طبيعي.
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تختلف كما كيفا من حيث مستوياتها ومصادرها داخل مختلف  ةالاجتماعيإلا أن هذه الضغوطات 

ات الحساسة المؤسسات، ويعتبر القطاع الصحي، من أكثر القطاعات عرضة للضغوط، فهو من القطاع

والحيوية، كونه يقدم خدمات تتوقف على أساسها حياة الكثيرين، وكذلك يعد القطاع الصحي من 

 المؤسسات التي تقوم على العمل المنسق والأداء الفعال بين جميع القائمين والعاملين في هذا القطاع.

تحولات  تساير أصبحت سمة من سمات الحياة المعاصرة، ةالاجتماعيلذلك نجد الضغوط 
المجتمعات الإنسانية بأبعادها المختلفة، وهي أمر طبيعي في حياة الإنسان، فموضوع الضغط 

على كل من الفرد والمنظمة والمجتمع من خلال سلوك  ةالاجتماعيو ه السلبية انعكاساتبكل  الاجتماعي
العنصر البشري الذي ينتج عن صراع بين المتطلبات المهنية ومقدرة العامل على الوفاء بها، يظهر من 

 خلال ثقافاته ومكتسباته والتزاماته التنظيمية والثقافية.

 منها الاستشفائيةلمؤسسات إن الثقافة التنظيمية للموارد البشرية في مختلف المؤسسات خاصة ا
  الانتماءتؤدي دورا كبيرا ومهما وأكثر من أساسي في تحديد سلوك الفرد العامل، كالرفع من مستوى 

والولاء، لدى المورد البشري في مختلف المؤسسات وبتنوع أنشطتها  والالتزام، المشاركة، الانضباط
ين بالمؤسسات والمنظمات التي يعملون بها من وقطاعاتها، ومن المفترض أن يزيد تمسك الأفراد العامل

خلال تحليهم بهذه الثقافة التنظيمية في كل القطاعات، ومن هذا المنطلق يمكن أن تشكل أبعاد الثقافة 
التنظيمية ) اللوائح القوانين، القواعد التنظيمية، السلوكات، والنظام الداخلي...( عاملا مهما في الحد من 

لسلبية والضغوط المختلفة وربما أيضا نجدها قد تزيد من تماسك الأعضاء من الصراعات والمظاهر ا
وهذا يعد مؤشر وعامل مهم جدا في خلال تعاملاتهم اليومية ومن خلال علاقاتهم الإنسانية فيما بينهم، 

ن تحقيق الفعالية ونجاح المنظمة قد يكون مرهونا بالقدرة على الحد من  السير الحسن للمؤسسة، وا 
 اعات بين العاملين فيما بينهم، أو بين العاملين والرؤساء.الصر 

قد تتحكم في قدرة الفرد على القيام بمهامه وواجباته المهنية  ةالاجتماعيمن المعروف أن ضغوط العمل 
على أكمل وجه وبالمستوى المطلوب، حيث أن الوظيفة والمهنة التي يمارسها الفرد، تؤثر على سلوكه 
نجازاته ومعتقداته، أين نجد الكثير من العاملين يتعرضون أثناء أداء مهامهم ووظائفهم إلى  وتوقعاته وا 
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كثيرة، نظرا لحساسية المهنة داخل قطاع العمل خاصة القطاع الصحي، الأمر  تماعيةاجضغوط عمل 
 وتعرضه لصراع داخلي أو خارجي في محيط عمله. التزامهالذي قد يؤدي إلى تدهور سلوكه ونقص 

  ومن هنا نطرح التساؤل المركزي الآتي:

 ؟الاستشفائيةاملين بالمؤسسة على الثقافة التنظيمية لدى الع ةالاجتماعيما تأثير ضغوط العمل 

  الفرضيات :ثانيا
 :وتندرج من خلال التساؤل الرئيسي الفرضية المركزية التالية

 ؟الاستشفائيةعلى الثقافة التنظيمية لدى العاملين بالمؤسسة  الاجتماعيتؤثر ضغوط العمل  -

 : تندرج الفرضيات الفرعية التاليةومنه 

 ؟الاستشفائيةؤثر صراع الدور على الثقافة التنظيمية لدى العاملين بالمؤسسة ي -
 ؟الاستشفائيةلدى العاملين بالمؤسسة  الالتزاميؤثر عبء العمل على ثقافة  -

 الفرضيات الإحصائية:

الثقافة التنظيمية  الأفراد حول تأثير صراع  الدور على لاستجاباتتوجد فروق ذات دلالة إحصائية      
 لاستجاباتتوجد فروق ذات دلالة إحصائية  صالح تبسة اعالي الاستشفائيةوالمؤسسة لدى العاملين 

 عالية صالح تبسة الاستشفائيةلدى العاملين والمؤسسة  الالتزامالأفراد حول تأثير عبئ العمل على ثقافة 

 الموضوع اختيارأسباب ثالثا: 

 الموضوع: لاختياروقد جاءت الأسباب التالية 

 رغبة الباحث في معالجة هذا الموضوع. -
في المنظمات وآثارها على أداء الأفراد وسلوكهم  ةالاجتماعيأهمية موضوع ضغوط العمل  -

 وتخطيه وانعكاسها على الثقافة التنظيمية
حي والتي لها نتائج على خاصة في القطاع الص ةالاجتماعيالتزايد المستمر لحدة ضغوط العمل  -

 البشري والمنظمة.المورد 
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 أهمية وأهداف البحثرابعا: 

من الموضوعات الهامة التي تحتاج إلى تسليط الضوء عليها،  ةالاجتماعييعتبر موضوع ضغوط العمل  
والدافعية للإنجاز والأداء النمطي  الالتزامالأداء ونقص  انخفاضوآثار تؤدي إلى  انعكاساتلما لها من 

ها على العاملين في القطاع الصحي انعكاساتللعمل، وتظهر أهمية هذه الدراسة من خلال تحديد آثارها و 
وعلى سلوكهم وقيمهم وأدائهم ونظرا لأهمية الدور الذي يقوم به العامل في  الاستشفائيةوالمؤسسات 

 الاجتماعيللكشف عن التأثير الموجود بين ضغوط العمل  القطاع الصحي كان اختيارنا لهذه الدراسة
 .الاستشفائيةوالثقافة التنظيمية للعاملين بالمؤسسة 

 أهداف الدراسةخامسا : 

 تتمثل أهداف دراستنا في:

 .الاستشفائيةة لدى العاملين بالمؤسسة الاجتماعيتحديد أسباب ضغوط العمل  -
على الثقافة التنظيمية لدى العاملين بالمؤسسة  الاجتماعيمدى تأثير ضغوط العمل  -

 ؟الاستشفائية
 .الاستشفائيةلدى العاملين بالمؤسسة  الاجتماعيضغوط العمل  انعكاساتديد مصادر و حت -

 تحديد المفاهيمسادسا: 

يعتبر تحديد المفاهيم المستعملة في دراستنا أمرا ضروريا ومهما لإيجاد تصور واضح حول البحث لذلك 
 على المفاهيم ذات الأهمية في البحث:سنركز 

بأنها:" أمراض التكيف" والضغوط هي عبارة عن الضغوط :  "Slaye" الضغوط: يعرفها سلاي -أ 
 1تجارب غير محببة يسعى الفرد إلى منع حدوثها مرة أخرى كما يسعى إلى تناسبها".

عدم التناسب بين ما يمتلكه الفرد من مهارات وقدرات  أو: يعرفها:" بأنه عدم المواءمة ضغوط العمل -ب
 وبين متطلبات عمله.

                                            
 1، دار أسامة للنشر والتوزيع، الأردن، عمان، طالإدارية الحديثةالسلوك التنظيمي والنظريات سامر بطرس،   1

 .141، ص 9002
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:" بأنه عبارة عن حالة تنشأ بسبب تفاعل العوامل ضغط العمل :"Beehr& Nereman "ويعرف   -ج
المتعلقة بالعمل مع خصائص العاملين يحدث تغييرا في الحالة البدنية أو النفسية للفرد وتدفعه إلى 

 .1و عقلي غير معتاد"تصرف بدني أ

فيزيولوجية  ةانفعالي: ما مكن قياسه أو ملاحظته من تغيرات عقلية، معرفية، أو ةالاجتماعيالضغوط  -د
أو سلوكية، لدى الشخص نتيجة التعرض لموقف ما لينتج قدرا أعلى من سوء التوافق مع البيئة المحيطة 

 2أو قدر كبير من التكيف مع البيئة المحيطة وتحقيق الأهداف المطلوبة.

: يحدث الصراع عندما يتعرض الفرد في العمل لمجموعة " Roleconflict ": صراع الدور -ه
من توقعات الدور بين متطلبات عمله مع مجموعة توقعات أخرى من المسؤولين حول نفس متعارضة 

العمل أو الدور وقد يكون الصراع بين متطلبات دور الفرد في العمل وبين متطلبات خارج العمل مثل: 
 3واجباته الأسرية.

هي صعوبات ومشاكل تواجه المورد البشري في بيئة : ةالاجتماعيضغوط العمل  جرائي:التعريف الإ -و
من خلال وأثناء تفاعله  اجتماعيعمله تكون لديه ردود فعل تحدث خلاله وعدم توازن وظيفي نفسي، 

مع بيئة عمله وزملائه ورؤسائه وهذا نتيجة لتفاعل عدة عوامل داخلية أو خارجية مرتبطة بيئة عمله 
 ة ومع المنظمة التي يعمل بها.الاجتماعييمكن أن تترك أثرا سلبا أو إيجابيا في علاقاته 

 الثقافة التنظيمية: -ي

 تعريف الثقافة: -

البيئة التي خلقها الإنسان بما فيها المنتجات المادية وغير المادية، والتي تنتقل من الثقافة هي       
جيل لآخر، فهي بذلك تتضمن الأنماط الظاهرة والباطنة للسلوك المكتسب عن طريق الرموز والذي 

 يتكون في مجتمع معين من علوم ومعتقدات وفنون وقيم وقوانين وعادات وغير ذلك.

                                            
 3، دار وائل للنشر والتوزيع، الأردن، عمان، طمنظمات الأعمال يالسلوك التنظيمي فمحمود سلمان العميان،   1

 .160، ص 9002
  النفسية وأساليب التعامل معها سيكولوجية الضغوطناصر علي السميران، عبد الكريم عبد الله المساعيد،   2
 قياس تأثير الضغوط العمل في مستوى الأداء، 36العدد  الاقتصاديةصحراء أنور حسين، مجلة كلية بغداد للعلوم   3

 .913، ص 9013، الوظيفي
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بها في ميدان البحوث والدراسات بدأ أكثر مع  الاهتمامن قدم الثقافة كظاهرة إلا أن وعلى الرغم م    
 م.91الأنثروبولوجيا في القرن 

الميادين التي اهتمت بالموضوع من جهة، وباختلاف  الاختلافولقد تعددت التعاريف للثقافة وهذا      
 المهتمين بهذا الموضوع من جهة أخرى.

بأنها: البرمجة الجماعية  الثقافةفيعرفان ( Boulinger et Hofsted) ادتعريف بولينجر وهوفست
 للعقل البشري التي تسمح بتمييز أعضاء فئة من الناس عن أخرى.

تعريف للشخصية وطابقاه على الثقافة ومنه اعتبرا الثقافة: هي أوردوا   (R.R Guilford ) تعريف -
التي تؤثر على استجابة المجموعة الإنسانية بنفس المجموعة المتفاعلة من الخصائص المشتركة 

  1الطريقة التي تحدد بها الشخصية هوية الفرد.

: وهي درجة انغماس العامل أو المورد البشري في عمله ومقدار الجهد التنظيمي الالتزامثقافة  -ك
لى أي مدى يعتبر عمله جانبا في حياته.    2والوقت الذي يكرسه لهذا الغرض وا 

نتيجة تفاعلهم المستمر، مع البيئة التي تحيط بهم سواء كانت بيئة الخبرة التي يكتسبها الأفراد  -
 داخلية أو خارجية.

 القدرات والمهارات الفنية التي اكتسبها الفرد. -
والتفاعل بين الأفراد  الاحتكاكأي هي الثقافة مزيج من مجموعة مكتسبات ومعتقدات نتيجة  -

بطريقة مباشرة أو غير مباشرة وكل ما يتعلمه الإنسان ويشاركه فيه كل أعضاء المجتمع بشكل 
 عام.

 الثقافة التنظيمية: -ل

والتوقعات والقيم  الاعتقادات: عبارة عن مجموعة من الثقافة التنظيمية"  wheelen " يعرفها -
 التي يشترك بها أعضاء المجتمع.

                                            
1
، ص ص 9002، 1بن مرابط، ط المنظمة الصناعية بين التنشئة والعقلانية، الدراسة النظرية،الفضيل رتيمي،   

111-112. 
العلوم  ي، مذكرة مكملة لنيل الماجستير فالتنظيمي بالالتزامالثقافة التنظيمية وعلاقتها محمد بن غالب العويضي،   2

 .9002الإدارية، 



 الفصل الأول                                                                           الفصل المنهجي

 

13 
 

هي نظام من القيم والمعتقدات يشترك بها العاملون في المنظمة " shermerborn" يعرفها -
 بحيث ينمو هذا النظام ضمن المنظمة الواحدة.

بأنها مجموعة من القيم التي يجلبها أعضاء المنظمة )رؤساء ومرؤوسين(  "kossen"يعرفها  -
 لتلك المنظمة.من البيئة الخارجية إلى البيئة الداخلية 

والقيم الأساسية التي تطورها جماعة معينة، من أجل  الافتراضات: بأنها القريوتييعرفها  -
عليها وعلى ضرورة تعليمها  الاتفاقيف والتعامل مع المؤثرات الداخلية والخارجية، والتي يتم كالت

 للعاملين الجدد، ومن أجل إرادة الأشياء والتفكير بها بطريقة معينة تخدم الأهداف الرسمية.
: بأنها تلك القيم والمعتقدات والأهداف المشتركة بين عمال المنظمة يعرفها نورالدين حاروش -

والتي يقوم القائد بنشرها عند تحديد طريقه القيام بالأعمال المطلوبة، ويتركز بناء الثقافة 
 التنظيمية على العناصر التالية:

حداث الاعتبارئة المحيطة بعين إحداث تناسق وانسجام بين أوضاع المنظمة والأسرة في البي - ، وا 
 1التغيرات في الأوضاع التنظيمية والأساليب الإدارية.

: هي مجموعة من القيم والمعتقدات والعادات والتقاليد فالثقافة التنظيمية كتعريف إجرائيومنه  -
 والمعايير التي تحدد سلوك الأفراد داخل المنظمات لتحقيق أهدافها.

 :الاستشفائيةتعريف المؤسسة  -م

 عرف قاموس إلياس العمري: المستشفى أنها: دار للمعالجة. لغة: -
 : بأنها ملجأ خيري، ومحل لإصلاح بعض الأدوات.قاموس المورد -
 مكان لإيواء المرضى والمصابين حتى يتم شفاؤهم. -
 :اصطلاحا -
كل هيئة طبية تستهدف تقديم رعاية علاجية صحية للأفراد سواء كانت  الاستشفائيةالمؤسسة  -

الرعاية علاجية أو وقائية سواء كانت رعاية خاصة أو متخصصة تقدم هذه الخدمات لأفراد 
 .2استثناءيقيمون في بيئة جغرافية معينة أو يتبعون قطاعا مهنيا أو تقدم خدماتها للجميع بلا 

                                            
 

 بمؤسسة ديوان الترقية والتسيير الثقافة التنظيمية ودورها في الرضا الوظيفي، دراسة ميدانيةيونسي مختار،   1
  .9014/9012العامة، الجلفة، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير، ، المديرية لعقاريا

، رسالة ماجستير الوالي نورالدين، جامعة لإدارة المستشفيات الجزائرية الاتصال استراتيجيةبن قيط الجودي،   2
 .9019الجزائر، 
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لمرضى وتأهيلهم، وقد تسمى في العصور الإسلامية الأولى: : هو مكان لعلاج االمستشفى -
البيماريستان وتكون مجهزة بعيادات الأطباء وغرف العمليات وغرف للإنعاش، وغرف للمرضى 
عامة وخاصة، كما في بعضها عيادات خارجية لاستقبال المرضى غير المقيمين، وفيها 

 1مرضون.المختبرات، وأقسام الأشعة والطوارئ، ويعمل فيها م
: تعرف بأنها كل مؤسسة تتكون من مجموعة من الأقسام المتخصصة، لكل الصحية المؤسسة -

قسم رئيسه وأعضاؤه وميزاته، تشرف عليه المؤسسة وتتبع إدارتها، وكل قسم من هذه الأقسام له 
جهوده وخدماته التي تناسب تخصصاته، وهدفها الأساسي مساعدة المرضى للحصول على 

 2ممكنة. استفادةمنها بأكبر  والاستفادةلاجية، بصورة تناسب حالاتهم المرضية الخدمات الع
كل وحدة أو تنظيم مستقل للخدمات العلاجية والوقائية، تقدم الخدمات  الصحية: المؤسسة -

 3لأفراد يقيمون في مناطق محددة ينتمون لطبقة أو بيئة مهنية معينة.

 التعريف الإجرائي:

كل حسب منظور معين سواء من خلال أقسامها أو الخدمات التي  تعددت تعاريف المستشفى
دارتها.  تقدمها أو من خلال هيكلها التنظيمي وا 

هي مؤسسة عمومية صحية متعددة ومختلفة الأقسام والخدمات،  الاستشفائيةالمؤسسة  وهي
تعمل على تقديم خدمات علاجية ووقائية للمرضى، وعلى وجه الخصوص: الأطفال، والأمهات، 
وبأفضل الطرق والوسائل والأجهزة الطبية المتوفرة، وعن طريق أكفأ وأمهر وأفضل الموارد البشرية التي 

 سة الاستشفائية.الطبي في المؤستشكل الطاقم 

 الدراسات السابقة:سابعا: 

تعتبر الدراسات السابقة بمثابة الأرضية التي تنطلق منها البحوث العلمية فلا يمكن لأي بحث 
من لا شيء  الانطلاقإنجاز بحثه دون أن تكون له خلفية مرجعية حول ذلك الموضوع، لأنه لا يمكن 

وبالتأكيد هناك من تناول موضوع بحثه كموضوع رئيسي، أو تناول جانب من جوانب ذلك الموضوع 
                                            

، ص 9000، عمان، 1دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، ط الطبي، اجتماععلم عبد المجيد الشاعر وآخرون،   1
101. 

 .9011، 1، دار أسامة للنشر والتوزيع، عمان الأردن، طإدارة المستشفيات والرعاية الصحية والطبيةوليد يوسف:  2
 .93ص 

 .901، ص 9000، 1للنشر والتوزيع، الأردن، عمان، ط ، دار الجدادويةالطبي اجتماععلم أسماء محمد صالح:   3
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وهناك العديد من الدراسات العربية والعالمية التي تناولت موضوع ضغوط العمل من زوايا مختلفة وفي 
 مجالات عديدة.

 ة:وسنقوم بعرض بعض الدراسات التي لها تشابه بدراستنا الحالي

 أولا: الدراسات الوطنية

 ةالاجتماعيالدراسة الأولى: ضغوط العمل 

دراسة طاهري عبد الغني بعنوان ضغوط العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي في مؤسسة صناعية  -
 .7002/7002الكوابل ببسكرة 

تدور إشكالية هذه الدراسة حول طبيعة العلاقة التي تربط ضغوط العمل بالرضا الوظيفي في 
الجزائرية، حيث هدفت هذه الدراسة معرفة الخلفية النظرية لكل من ضغوط العمل  الاقتصاديةمؤسسة ال

والرضا الوظيفي والكشف عن طبيعة العلاقة بين كل من ضغوط العمل والرضا الوظيفي في المؤسسة 
الجزائرية وكذا الكشف عن طبيعة العلاقة بين متغيري الدراسة )ضغوط العمل و الرضا  الاقتصادية

 الوظيفي( تبعا لاختلاف الجنس، السن، المستوى التعليمي، الأقدمية، المستوى الوظيفي.

ولقد استعمل المنهج الوصفي التحليلي وكذا استخدام أساليب التحليل الإحصائي، أما بخصوص العينة 
مفردة وكان اختيارها بطريقة عشوائية طبقية، أما عن الأدوات المستخدمة في هذه  109ي فتمثلت ف

 .والاستمارةالدراسة نجد المقابلة 

 ولقد توصلت هذه الدراسة للنتائج التالية:

 سلبي. ارتباطضغوط العمل بالرضا الوظيفي هو  ارتباطأن  -
ة بشكل عام بالمؤسسة محل أن مستوى ضغوط العمل والرضا الوظيفي هي مستويات متوسط -

 الدراسة.
تبين من الدراسة أن مصادر ضغوط العمل في المؤسسة هي ساعات العمل بسبب نظام  -

المناوبة، وقلة فرص التقدم والترقية بسبب الإحساس بعدم الترقية إلى جانب صراع الدور وعدم 
القرار وتقييم الأداء والمسؤولية على الآخرين فيما لا يعاني العامل من غياب  اتخاذالمشاركة في 
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واختلال في علاقات العمل، كما أنه يعتبر ظروف عمله جيدة ولا يعاني من  الاجتماعيالدعم 
 غموض الدور.

أن مستويات ضغوط العمل والرضا الوظيفي تختلف باختلاف السن والجنس كما كشفت أيضا  -
ويات ضغوط العمل باختلاف الخبرة المهنية فيما لا تختلف مستويات الرضا تبعا مست اختلاف

لذلك كما لا تختلف مستويات ضغوط العمل والرضا تبعا للمؤهل العلمي وتبعا للمستوى 
 الوظيفي.

 7090-7001شفيق،  شاطرالدراسة الثانية: 

، دراسة الصناعيةرية بالمؤسسة دراسة عنوانها: أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البش
ميدانية بمؤسسة إنتاج الكهرباء سونلغاز بجيجل، جامعة أحمد بوقرة، بومرداس، ) رسالة ماجستير غير 

 (.7099منشورة، 

تهدف هذه الدراسة إلى معرفة أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة 
الإشكال التالي: ما طبيعة تأثير ضغوط العمل على الرضا الوظيفي الصناعية، حيث قام الباحث بطرح 

 للموارد البشرية في المؤسسة الصناعية.

 الباحث من الفرضية الرئيسية التالية: انطلقوللإجابة عن هذا الإشكال 

تؤثر مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الخارجية سلبا على الرضا الوظيفي للموارد البشرية في -
 مؤسسة الصناعية.ال

كما  الاستبيانالمنهج الوصفي التحليلي والمنهج التاريخي والمنهج الإحصائي باستخدام  استخداموقد تم -
 فردا كعينة للدراسة. 56فردا، وتم أخذ  712يهتم مجتمع البحث 

إن مستوى الرضا الوظيفي الذي تشعر به الموارد البشرية  ومن النتائج المتوصل إليها في هذه الدراسة:
بمؤسسة إنتاج الكهرباء بجيجل ظهر بوجه منخفض عامة، حيث بلغ بمتوسط الحسابي الكلي لمحور 

 . 7.72الرضا الوظيفي 
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 الثقافة التنظيمية :الدراسات الوطنية -

: دراسة أبو بكر منصور: عنوانها: الثقافة التنظيمية وعلاقتها بسوء السلوك التنظيمي في الدراسة الأولى
 (.7002الإدارة العمومية الجزائرية، رسالة ماجستير غير منشورة جامعة منتوري، قسنطينة، 

هذه الدراسة يهدف من خلالها الباحث إلى معرفة العلاقة بين الثقافة التنظيمية من جهة وسوء 
 وك التنظيمي كمسار يختاره الفرد بكيفية واعية أو غير واعية وقد قام بطرح التساؤل التالي:السل

هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الثقافة التنظيمية، وسوء السلوك التنظيمي في أجهزة -
 المصالح الخارجية للدولة بولاية الوادي.

 التالية: الفرضية الرئيسيةوقد صاغ 

 ذات دلالة إحصائية في مستوى الثقافة التنظيمية السائدة بين أفراد عينة الدراسة.توجد فروق -

مجتمع الدراسة يحتوي  الاستطلاعيةباستعمال الدراسة  الارتباطيولقد اعتمد المنهج الوصفي 
 موظف كعينة للدراسة. 770مديرية ولائية وتم اختيار  72موظفا ينتمون إلى  1962على 

: أن مستوى كل من الثقافة التنظيمية وسوء سلوك التنظيمي وجود وصل إلىوتم في الأخير الت
 مستوى منخفض للثقافة التنظيمية السائدة في أجهزة المصالح الخارجية للدولة بولاية الوادي.

دراسة  الرضا الوظيفي، أثر الثقافة التنظيمية على: دراسة عيساوي وهيبة وعنوانها: " الدراسة الثانية
)رسالة ماجستير  ترابي بوجمعة ببشار، الاستشفائيةالأفراد شبه الطبيين بالمؤسسة العمومية حالة فئة 

 (.7097دراسة غير منشورة، جامعة أبو بكر بلقايد، تلمسان، 

، وقد الاستشفائيةهدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي بالمؤسسة 
كيف يؤثر الثقافة التنظيمية في الرضا الوظيفي للأفراد شبه الطبيين بالمؤسسة  عالجت الإشكال التالي:

 واعتمدت في دراستها على الفرضيات التالية: الاستشفائية

 توجد علاقة بين الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي للأفراد. -
 درجة الرضا الوظيفي للأفراد شبه الطبيين هي منخفضة. -
 التنظيمية لديه أقوى معامل ارتباط.الجانب المعنوي للثقافة  -
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كأداة في جمع المعلومات،  الاستبيانوقد استخدمت الباحثة في دراستها المنهج الوصفي واستخدمت 
عضوا، ومن النتائج المتوصل إليها في هذه  50فردا، ثم عينة الدراسة  711ومجتمع البحث يضم 

ضا الوظيفي فبالنسبة لشبه الطبيين العاملين بالمؤسسة الدراسة: إن الثقافة التنظيمية السائدة تؤثر في الر 
 1.126وجدنا أن التصور الإيجابي لثقافتهم التنظيمية والتي بلغ متوسطها الحسابي  ،الاستشفائية

وهذا يترجم مدى تأثير الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي التي  7.179والمقدر بالمتوسط  نخفاضللا
 (.0.517الثنائي)  الارتباطبلغت قيمة معامل 

 الدراسات العربية:

 ةالاجتماعي ضغوط العمل

  الوظيفي ضغوط العمل وعلاقتها بالرضامحمد حسن خميس أبو رحمة بعنوان:  الدراسة الأولى:
، أجريت هذه الدراسة على المشرفين التربويين بمحافظات غزة، وتدور إشكالية الدراسة حول 7097

 المشرفين التربويين بمحافظة غزة برضاهم الوظيفي. علاقة ضغوط العمل لدى

هدفت هذه الدراسة إلى الكشف على درجة تقدير المشرفين التربويين في وزارة التربية والتعليم 
ووكالة ... بمحافظات غزة لمستويات ضغوط العمل التي تواجههم، وكذلك معرفة درجة الرضا الوظيفي 

غزة، أيضا الكشف لدى المشرفين التربويين في وزارة التربية والتعليم العالي ووكالة الغوث في محافظات 
عن العلاقة بين درجة ضغوط العمل لدى المشرفين التربويين بمحافظات غزة ورضاهم الوظيفي، واتبع 

مشرفا ومشرفة، أما بالنسبة للأدوات  921المنهج الوصفي التحليلي أما عينة الدراسة فتكونت من 
يتعرض المشرفون التربويون  -الية:، ولقد توصلت هذه الدراسة إلى النتائج التالاستبيانالمستخدمة نجد 

بالمائة ولا توجد فروق ذات  51.12في محافظات غزة إلى مستوى متوسط من ضغوط العمل بنسبة 
في متوسطات تقدير عينة الدراسة لدرجة ضغوط التي تواجههم تعزى  0.06دلالة إحصائية عند مستوى 

د سنوات الخدمة كمشرف تربوي والمنطقة لمستقبل الجنس ونوع حكومة أو نابعة أو وكالة الغوث( وعد
في متوسطات تقديرات المشرفين  0.06التعليمية، وتوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

التربويين لدرجة ضغوط العمل التي تواجههم تعزى لمتغير المؤهل العلمي لصالح ماجستير فاعلي، كما 
 مدرسة(. 96يها المشرف لصالح) أكثر من توجد فروق تعزى لمتغير عدد المدارس التي يشرف عل
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كما توصلت الدراسة إلى أن درجة الرضا الوظيفي للمشرفين التربويين لدرجة الرضا الوظيفي  
لديهم لتعزى لمتغيرات الدراسة )النوع، المؤهل العلمي، نوع المدرسة )حكومية، وكالة( عدد المدارس التي 

 شرف، والمنظمة التعليمية(.يشرف عليها المشرف وعدد سنوات الخدمة كم

 ماءتنلا ا تأثير ضغط العمل على كل من: هذه الدراسة بعنوان: الدراسة الثانية: دراسة خليل حجاج
 7002" أجريت هذه الدراسة على عينة من الممرضين العاملين بمستشفى الشفاء بغزة، والرضا الوظيفي

الوظيفي والرضا الوظيفي، وهل هناك  نتماءالاتدور مشكلة البحث حول العلاقة بين العمل مع كل من 
  ة، مدة الخبرة(الاجتماعيفروق بين ضغوط العمل ومتغير)العمر، الجنس، المؤهل العلمي، الحالة 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى الضغوط الوظيفية خلال قيام الممرضين بأعمالهم في 
 الانتماءوجود علاقة بين ضغط العمل وكل من مستشفى الشفاء بقطاع غزة، وكذلك الكشف عن مدى 

ممرض  900والرضا الوظيفي، واستخدم المنهج الوصفي المسحي الميداني أما عينة البحث تتكون من 
أما عن النتائج  الاستبيانوممرضة، تم اختيارها بطريقة عشوائية، أما عن الأدوات المستخدمة هي 

إليها أن العاملين في مهنة التمريض في مستشفى الشفاء بغزة يعانون من مستوى ضغط مرتفع  المتوصل
 .21.72بلغ 

الوظيفي، وكذلك توصلت  والانتماءوجود علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل  -
 عمرالدراسة إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى ضغط العمل تعزى إلى متغير )ال

 ة، مدة الخبرة(.الاجتماعيالجنس، المؤهل العلمي، الحالة 

 دراسات عربية حول الثقافة التنظيمية:

منصور محمد العريجي: وعنوانها:" الثقافة التنظيمية ومدى تأثيرها على الرضا  الدراسة الأولى: دراسة
" رسالة ماجستير اليمنية الوظيفي للعاملين: دراسة ميدانية لعينة من شركات التأمين في الجمهورية

(، هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أنماط الثقافة التنظيمية هذه 7001غير منشورة، جامعة الأردن، 
للمتغيرات الديمغرافية والتنظيمية مثل: السن، الخبرة،  الاعتبارالأنماط في رضا العاملين مع الأخذ بعين 

 ي السؤالين التاليين وهما:ف صياغة الإشكاليةالمستوى الإداري، وتقديم 

 ما الثقافة السائدة لدى شركات التأمين اليمنية؟ -
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( في الرضا والاستجابةما تأثير هذه الثقافة بأشكالها المختلفة )ثقافة الأداء، العلاقات والرقابة،  -
 الوظيفي للعاملين؟

 الباحث من الفرضية الرئيسية التالية: انطلقولقد 

( لدى مجتمع الدراسة استجابةة التنظيمية ) أداء، علاقات، رقابة، يوجد مستوى عالي من الثقاف -
 مقاسا بالمتوسط الحسابي والنسبة المئوية.

كما اعتمد على المنهج المكتبي الذي يشمل مراجعة الكتب والدراسات السابقة وتم استخدام  -
مفردة، وتم استخدام  20كأداة لجمع المعلومات ويشمل مجتمع الدراسة مجتمع البحث  الاستبيان

 أسلوب المسح الشامل.
إن الثقافة التنظيمية السائدة في شركات التأمين من النتائج المتوصل إليها في هذه الدراسة:  -

 للبيئة والأداء وأخيرا العلاقات. الاستجابةاليمنية هي ثقافة الرقابة، تليها 

وعلاقتها  الثقافة التنظيميةعنوانها:  3002الدراسة الثانية: دراسة منصور بن ماجد آل سعود 
"بالمملكة العربية السعودية بالتطبيق على إمارتي منطقة الرياض  بالسلوك القيادي في الإدارة المحلية

لجمع المعلومات وطبقت  الاستبالةومكة المكرمة واستخدم الباحث المنهج الوصفي في دراسته وأداة 
الدراسة على مجتمع مكون من قيادات عليا ووسطى في إمارتي الرياض ومكة وهدفت الدراسة إلى: 

 التعرف على الخصائص والتنظيمية لإمارتي الرياض ومكة.

 التعرف على أبعاد الثقافة التنظيمية في كل من الإمارتين من وجهة نظر القيادات الإدارية. -
 عاد السلوك القيادي للمسؤولين في الإمارتين.التعرف على أب -
 دراسة العلاقة بين الثقافة التنظيمية لكل إمارة بالسلوك القيادي في الإمارتين. -

 وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:

إن قضية التفكير بالتطوير تحتل المرتبة الأولى لدى المبحوثين يليها تدرج السلطة ثم التركيز  -
 قية.على المصدا

وجود علاقة قوية بين تفسير سلوك القائد وكل من البعد التنظيمي والبعد الإداري والبعد  -
 الإنساني.

 ضعف العلاقة بين الأداء الإداري للقائد والبعد التنظيمي وكذلك الإداري. -
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إن الثقافة التنظيمية في الإمارتين تتأثر بالأسلوب القيادي وتؤثر فيه وخصوصا سلوك القائد  -
 ي يعد مؤثرا جدا في الثقافة التنظيمية.والذ

 ةالاجتماعيدراسات أجنبية حول: ضغوط العمل 

 Myra 3002دراسة 

نبحث في استخدام التركيز الروحي للتغلب على مشاكل الضغط العمل عند النساء السود في 
 نيويورك بالولايات المتحدة الأمريكية.

وتفترض الدراسة أن هناك عوامل أـخرى مثل: العمر، المكان والأصل، عدد الأطفال، تؤثر على 
التركيز الروحي للتغلب على مشاكل ضغوط العمل أشارت نتائج الدراسة إلى أن النساء السود  استخدام

ركيز يستخدمه ثلاث نماذج للتغلب على ضغوط العمل هما: التركز الروحي، التركيز المعرفي، الت
العاطفي، كما أشارت نتيجة الدراسة إلى أن العوامل مثل: العمر، المكان الأصل لها علاقة باستخدام 

 التركيز الروحي ليحل مشاكل ضغط العمل بينما عدد الأطفال ليس له علاقة.

 (Tong Pian ،3000دراسة ) 

العلاقة بين ضغط العمل والرضا الوظيفي لدى الممرضان التايلنديان في  اختبارهدفت هذه الدراسة إلى 
كوك، وتوصلت الدراسة إلى أن هناك علاقة سلبية ذات دلالة إحصائية بين ضغط العمل نمستشفيات با

 والرضا الوظيفي وأظهرت الدراسة أن الممرضان التايلنديان يعانين من ضغوط عمل متوسطة.

 (Jennifer:9111 ) دراسة

سعت هذه الدراسة إلى اختبار الآثار المترتبة على التعرض المستمر لمسببات الضغوط لدى  
يا، وتوصلت الدراسة إلى أن ردود فعل الممرضين تجاه رنممرضي العناية المركزة في شمال كاليفو 

لطرق ضغوط العمل تتمثل في الإحباط، الحزن الشديد، الغضب، الشعور بعدم القدرة على العمل، أما ا
الروح  المستخدمة للتخلص من الضغوط فهي: محاولة التركيز على النمو الشخصي والمحافظة على

 المعنوية.
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 الدراسات الأجنبية للثقافة التنظيمية:

 (Lee and yu، 3002دراسة )   -9

 "Corporat Culture and Organizationnal Perfonanceبعنوان:"

 "التنظيميالثقافة التنظيمية والأداء " 

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر الثقافة التنظيمية على الأداء التنظيمي في الشركات السنغافورية 
شركة، وقد  27العاملة في مجال التكنولوجيا المتقدمة والتأمين والصحة والمشافي، وقد بلغ حجم العينة 

لأداء التنظيمي، كما أظهرت الدراسة أي نوع أظهرت نتائج الدراسة أن للثقافة التنظيمية تأثيرا قويا على ا
الثقافة السائدة في شركات التكنولوجيا هي ثقافة التعاطف الإنساني وثقافة شركات التأمين هي ثقافة 

 الإنجاز وثقافة المشافي هي ثقافة النظم والأدوات.

 (lok and Grawford: 3002دراسة )   -3

 The effect of Organizationnal culture and leadership style on job :بعنوان
satisfaction and Organizational Commitiment   

 التنظيمي" والالتزامأثر الثقافة التنظيمية ونمط القيادة على الرضا الوظيفي "

 والالتزامهدفت الدراسة إلى التعرف على أثر الثقافة التنظيمية ونمط القيادة على الرضا الوظيفي 
من  791مديرا )  192التنظيمي لدى عينة من مدراء في هونج كونج وأستراليا وقد بلغ حجم العينة 

والبنوك، وقد أظهرت النتائج وجود  الاتصالاتمن أستراليا( من العاملين في مجال  992هونج كونج، 
اطف الإنساني هي فروق ذات دلالة إحصائية بين الدولتين، فقد أظهرت الدراسة أن ثقافة الإنجاز والتع

التنظيمي في المنظمات الأسترالية أعلى  والالتزامالسائدة في المنظمات الأسترالية وأن الرضا الوظيفي 
منه في منظمات هونج كونج التي غلب عليها ثقافة النظم والأدوار، كما أن الثقافة التنظيمية والنمط 

 .ظيميالتن اموالالتز القيادي لهما أثار إيجابية على الرضا الوظيفي 
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ويقصد بها تلك المقاربات التي يعتمد عليها الباحث في دراسته  :المقاربة النظرية للدراسةثامنا 
 وقريبة من موضوع الذي يقوم بدراسته.

 ة:الاجتماعيلميشال كروزيه حول الثقافة التنظيمية وضغوط العمل  الاستراتيجيالمدخل 

ة أن الأدوات الثقافية هي التي تسمح للفريق أي بشكل وأن الاجتماعي: في ظل الحياة كروزيهيقول  -
ولكن كذلك أن يجد الحلول  والانسجام بالاندماجيعمل ليس فقط على معالجة القضايا التي تتعلق 

الكيفية تعبئة الموارد والمعارف والكفاءات وتوحيد المصالح المختلفة، فالثقافة تشكل طريقة أخرى 
 للتفكير للمنظمات.

قافة بما يحتويه من مضامين توحد السلوكات وتعتبر بديل للتصورات البيروقراطية في تنظيم إن الث -
المنظم، وهي عند ميشال كروزيه: تكمن في قدرة المنظمة على  الاجتماعيفعل السلوك الإنساني وال

ن إنتاج مجموعة بشرية بما تحمله من علاقات تبعية وقيادة وعلاقات غير متساوية تكون مقبولة م
طرف جميع أعضائها، أي أن الثقافة بهذا المعنى تسمح للفريق أو المجموعة أن تتشكل أو تتكون 

 لهذا الموضوع. والانتماءبواسطة إنتاج أدوات أو طرق الدمج 

التحتية، وكذا  والاستراتيجيةالتنظيمية  الاستراتيجيةكما أن الثقافة تقوم بدور توجيه وتحديد  - 
كما  استراتيجي اختيارالفردية الخاصة، فعندما يتشكل نسق معايير الإطار المرجعي لكل  الاستراتيجية

ين ليست الاجتماعيالمتبناة من طرف الفاعلين  الاستراتيجياتيبين ذلك ميشال كروزيه بحيث يرى أن 
نما ولي  دة كذلك لثقافتهم والعمل المشتركوليدة فقط لأهدافهم الخاصة وا 

بة لميشال كروزيه هي القدرة على العمل والفعل جماعيا، هذه القدرة تسمح لهم بدمج ذن فالثقافة بالنسإ -
في العلاقة ليتحدد  الاستمراروتوجهاتهم مع بعضها البعض بالطريقة التي تمكنهم من  استراتيجيتهم

 1الهدف المشترك، فهذه القدرة الجماعية ليست وليدة قواعد وصفها الأفراد لهذا الغرض.

  

                                            
 

1
 .39يونسي مختار، مرجع سابق، ص  
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 خلاصة الفصل:  

من خلال هذا الفصـل النظـري والمفـاهيمي للدراسـة قمنـا بتقـديم إشـكالية تتعلـق بموضـوع الدراسـة، 
ة وانعكاســها علــى الثقافــة التنظيميــة لــدى الاجتماعيــها علــى الثقافــة انعكاســاتة و الاجتماعيــضــغوط العمــل 

ـــا مجموعـــة مـــن الفرضـــيات تخـــدم مو  الاستشـــفائيةالعـــاملين بالمؤسســـة  ـــا وطرحن ضـــوع البحـــث كمـــا أدرجن
الأســباب الذاتيــة والموضــوعية حــول ســبب اختيارنــا لهــذا الموضــوع، وقمنــا بعــرض مجموعــة مــن الأهــداف 
التــي تتعلــق بالموضــوع بالإضــافة إلــى الأهميــة البحثيــة والعلميــة للموضــوع، وقمنــا بتحديــد بعــض المفــاهيم 

از علـــى الدراســـات الســـابقة المتعلقـــة التـــي هـــي مؤشـــرات وأبعـــاد تخـــدم موضـــوع الدراســـة، ومـــن ثـــم الارتكـــ
 بالموضوع، أو أحد متغيرات الدراسة وفي الأخير نموذج ومقارنة نظرية للدراسة.

 

 



 

 

الفصل الثاني: 
غوط العمل  ض

 الإجتماعي
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 الفصل الثاني : 

 ضغوط العمل الاجتماعية 

 تمهيد

 اولا: مفهوم ضغوط العمل الاجتماعية . -

 ثانيا: عناصر ضغوط العمل الاجتماعية . -

 ثالثا: مراحا ضغوط العمل الاتماعية . -

 رابعا: انواع ضغوط العمل الاجتماعية.  -

 خامسا: مصادر ضغوط العمل الاجتماعية . -

 سادسا: عواقب ضغوط العمل الاجتماعية . -

 سابعا: استراتيجيات التعامل مع ضغوط العمل الاجتماعية. -

 ثامنا: النظريات و النماذج المفسرة لضغوط العمل الاجتماعية. -

 خلاصة الفصل 
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 تمهيد

هتمام لإالمجالات الأساسية  لقد أصبح موضوع ضغوط العمل الإجتماعية من بين أهم المواضيع وأحد

تعاريفهم كل حسب تخصصه ومجال  تالعديد من الباحثين ورجال الفكر الإداري والتنظيمي، ولقد اختلف

 برز التعاريف التالية:نعمله ومن هنا يمكن أن 

 :ضغوط العمل الإجتماعية أولا: -

هي الضغوط الناتجة عن طبيعة الوظيفة التي يؤديها الفرد من حيث مسؤولياتها وأعبائها وأهميتها  

 1وعلاقتها بالوظائف الأخرى والدور الذي يلعبه صاحب الوظيفة وخصائص هذا الدور.

النفسية التي يعانيها و (: يعرفها بأنها مجموعة من التغيرات الجسمية 2002عرفها سيد عبد العال )

العامل كرد فعل لمجموعة من المثيرات المؤثرة عليه في بيئة العمل والتي لم يعد قادرا على الوفاء 

 بمتطلباتها أو تحملها.

ضغط العمل بأنه مجموعة من التغيرات الجسمية والنفسية التي تحدث للفرد ردود  :عرفه سمير عسكر

 2.مواقف المحيط التي تمثل تهديدا لهلأفعاله أثناء مواجهته 

ضغط العمل بأنه إستجابة جسمية ونفسية وسلوكية للأفراد في مواقف تكون  (:Baronعرفه بارون )

 3الحالية أكبر من قدرات الأفراد على التأقلم معها. متطلباتها

                                            
، مجلة كلية بغداد للعلوم الإقتصادية، تأثير ضغوط العمل في مستوى الأداء الوظيفيسمراء أنور حسين، قياس   1

 .3106، 63الجامعة، عدد 
، 3102/3102، جامعة الوادي، رسالة مكملة لنيل ماستر، علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظيفيمنيرة تماسيني،   2

 01ص
وم ) دراسة ميدانية لنيل خمسة نجالأردنية، فئة  الفنادقفي  أثر ضغوط العمل على أداء العاملينر، شعيسى إبراهيم المع  3

 .3111للدراسات العليا(  الشرق الأوسط  جامعةرسالة ماجستير 
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العامل أو الموظف بعدم الراحة والإستقرار وتعرف بأنها: هي العوامل والظروف التي ينتج عنها شعور 

 إضطراب المنشأة حيث أن هذا الشعور ناتج عن عدم القدرة على التغلب والتكيف.مما يؤدي إلى 

في بيئة العمل التي  أنها الضغط المهني هو أي خصائص موجودة: وآخرون  (Caplanعرفها كبلان )

 1تخلق تهديدا.

 التعريف الإجرائي:

 تعريف ضغوط العمل الإجتماعية:

هي مجموعة من الصعوبات التي تواجه المورد البشري داخل المنظمة التي يعمل بها وهذا نظرا لتداخل 

وتضافر عدة عوامل بيئية وخارجية وداخليا بين الفرد وزملائه أو بين الفرد والمنظمة التي يعمل بها وقد 

لاقاته الإجتماعية وداخل يكون هذا الضغط إيجابيا أو سلبيا يترجم من خلال سلوك وتعامل الفرد في ع

 محيط عمله.

 عناصر ضغوط العمل الإجتماعية:ثانيا: 

 إتفق معظم الباحثين والعلماء على أن هناك ثلاثة عناصر مكونة لضغوط العمل وهي:

 ضي إلى الشعور بالضغط النفسي ومن ف: ويتمثل المثير في القوى المسببة والتي تعنصر المثير

 2 المثيرة للضغط من الفرد، المنظمة، جماعات العمل.الممكن أن تنشأ العوامل 

 يمثل هذا العنصر ردود الفعل الفيزيولوجية والنفسية والسلوكية التي بذلها الفرد عنصر الإستجابة : 

                                            
 .013 ص،مرجع سابق، منيرة تماسيني   1
، الأردن عمان، 6، دار وائل للنشر والتوزيع، طالسلوك التنظيمي في المنظمات الأعمالمحمد سلمان العميان،   2

 .030، ص 3112
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 .1مثل: القلق، التوتر والإحباط وغيرها 

 عوامل المثيرة : يقصد بالتفاعل هو مزيج بين المثير والإستجابة وهو التفاعل بين العنصر التفاعل

والعوامل المستجيبة، وبأن هذا التفاعل من البيئة والعوامل التنظيمية من العمل والمشاعر 

 2.استجاباتالإنسانية وما يترتب عنها من 

 3: عناصر ضغوط العمل يوضح (00رقم) شكل     

 

 

 

 

 

 مراحل ضغوط العمل الإجتماعية:ثالثا: 

لتفسير مراحل وعناصر الضغوط قد قام بها العالم والطبيب )هانس سيليه( حيث  ة علميةكانت أول محاول

 إقترح أن الفرد يمر بثلاث مراحل حينما يتعرض لضغط ما وهي:

                                            
، دار المسيرة للنشر التعليميةالسلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات فاروق عبده فليه، السيد محمد عبد المجيد، 1

 .613، ص 3111، 3، ط3112، 0والتوزيع والطباعة، عمان الأردن، ط
، ص 0112، معهد الإدارة العامة، الرياض، د ط، السلوك الإنساني والتنظيمي منظور مقارنمحمد ناصر العدلي، 

3222  
 .663، ص 3112الجامعية، مصر، د ط،  ، الدارالسلوك الفعال في المنظماتعبد الباقي صلاح الدين،   3

 الإستجابة 

 الإحباط

 قلق

 المثير 

 البيئة

 منظمة العمل والفرد

التفاعل بين 

المثير 

 والإستجابة
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  الإنذارAlarm reaction : هذه المرحلة حينما يواجه الفرد ضغطا بفعل مثير خارجي، ينشط

نظام الضغط الداخلي ويتم إستشارة وسائل الدفاع لدى الفرد مثلّ: زيادة ضربات القلب وارتفاع 

ما زادت حالة الإجهاد أو الضغط إنتقل الفرد إلى درجة كلمعدل التنفس، وارتفاع ضغط الدم، و 

وتر والإرهاق مما يشير إلى مقاومة الفرد للضغط وهي المرحلة عالية من الشعور بالقلق والت

 1الثانية من مراحل ضغوط العمل.

 لمقاومة اResistance : ذا ما إستمر الضغط يستدعي الجسم العضو أو النظام المناسب  وا 

لمواجهة الضغط، أن تبدأ هذه المرحلة مع تزايد ضغوط العمل وارتفاع مستوى القلق والتوتر وعادة 

ما يترتب على هذه المقاومة العديد من الظواهر السلبية منها إصدار قرارات متعددة وعاجلة 

د من المواقف والمتغيرات التي تخرج عن سيطرة وحدوث مصادمات أو نزاعات قوية، وظهور عدي

الفرد والمنظمة بصورة قد تؤدي إلى انهيار المقاومة وظهور مجموعة أخرى من المشكلات 

 والأعراض السلبية.

 ستنزاف لااExhaustion   ومع استمرار الضغوط وعدم تمكن الفرد من التكيف والتغلب عليها :

يستنزف الفرد طاقاته وقدراته في التكيف والتغلب على الضغوط تنهار نظم ووسائل التكيف وحول 

تفاقم الضغوط فمن الواضح أن ضغط العمل هو موقف ذاتي يحدث إختلالا نفسيا لدى الفرد ينتج 

 ارجية أو عن الفرد نفسه.عن البيئة الداخلية والخ

إنه حالة من عدم التوازن بين متطلبات أو إحتياجات البيئة وقدرة الفرد على الإستجابة لهذه 

 2المتطلبات 

 .التأكد من أن عمليات التقويم والمكافآت تنفذ بشكل عادل بين الجميع 

                                            
، جامعة الوادي، رسالة مكملة لنيل ماستر في علم الإجتماع، علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظيفيمنيرة تماسيني،     1

  31-32ص ، ص3102/3102دراسة ميدانية في بلدية سيدي عمران، 
 .03-03، ص 3111،  مرجع سابقعيسى إبراهيم المعشر،   2
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   المساهمة فكريا لصالح التعامل مع الأفراد على أساس أن لديهم القدرة على التفكير وباستطاعتهم

 الجماعة التي ينتمون إليها.

  توفير التقنيات الحديثة التي من شأنها أن تساهم في تقليل الخسائر البشرية للمنظمة في أوقات

 الأزمات والصراعات.

  التطوير التنظيمي الذي غالبا ما يركز على فتح قنوات الإتصال وتنمية روح الجماعة داخل

طوير التنظيمي يهدف إلى إيجاد الثقة بين الجميع ورفع الروح المعنوية الأمر المنظمة، كما أن الت

والقضاء على الإشاعات والذي بدوره يقلل ، الذي يؤدي إلى حرية التعبير عن المطالب والمعوقات 

 من مستوى الضغوط بين العاملين بمستوياتهم المختلفة.

  ويعتبر الإجهاد سمة أو ظاهرة العصر، وللأسف فإن هناك إستجابات غير سليمة ومختلفة تجاه

الإجهاد، وأن هناك أعدادا كبيرة من النتائج الفردية والتنظيمية السلبية التي تحدث أكثر بكثير من 

هورها أسباب الإجهاد إلا أن بإمكانه تخفيض تلك المسببات الإجهادية والإقلال من احتمالات ظ

على الإداري الأساليب   A.J.Dubrinعن طريق إنجاز العمل والصحة العقلية ويقترح دويرن   

 التالية لتجنب الضغوط:

  إستخدام التفكير السليم الفطريCounnon sens  : ،والمبادئ الإدارية المتعارف عليها

المكان  وهذا يعني توضيح العلاقة بين السلطة والمسؤولة ووضع الشخص المناسب في

 المناسب.

  ،خلق وظائف ذات معنى حيث ينخفض الإجهاد عندما يلتزم الأفراد الذين يقومون بها

 فالإلتزام تجاه الوظيفة )العمل( يرتبط كثيرا بإدراك الفرد بأهمية عمله.
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 1تعديل الهيكل التنظيمي بحيث يسهل إنجاز أهداف التنظيم بأبسط الطرق الممكنة.

 أنواع ضغوط العمل الإجتماعية:رابعا: 

  .الضغوط الإيجابية والضغوط السلبية :هناك نوعان من ضغوط العمل

 الضغوط الإيجابية:/ 1

وهي الضغوط النافعة والمفيدة للفرد والمنظمة التي يعمل بها الفرد وتتسم بأنها ضغوط معتدلة تثير  

 الحافز والدافع والإنجاز وتعطي الفرد إحساسا بالقدرة على الإنتاج والشعور بالسعادة  والسرور.

الشخص السليم  في فحوى الإستجابة الداخلية التي تحرك أداء  Eustressويتمثل الضغط الإيجابي 

، ويكون هذا النوع من الضغوط في جميع أشكال النشاط البيولوجي على الأرض، لأنه تسهلهالوظائفه و 

هذا النوع من الضغوط لا يفيد في إحداث تغيرات إيجابية في المحافظة على الحياة، وزيادة السعادة ودون 

 يكون هناك نمو ولا إنتاجية.

وتؤدي الضغوط المهنية الإيجابية إلى إرتفاع مستوى فاعلية الأداء لدى الموظفين من الناحية الكمية 

 والنوعية معا.

وتساعد على التفكير وتحافظ على التركيز في العمل، وتمد الفرد بالقوة والثقة والتفاؤل بالمستقبل وتمنحه 

 2لحيوية والدافعية لإتخاذ قرارات رشيدة.الإحساس بالمتعة على التعبير عن انفعالاته وتزوده با

والضغط لا يسبب بالضرورة إضطرابات ضارة أو مدمرة للإنسان، إذ له جانب إيجابي لا يلحق ضررا به 

بل يعتبر مفيدا كحافز له لبذل الجهد نحو النمو والتقدم وحسن الأداء، وجانب سلبي يتمثل في الألم الذي 

                                            
 .31-32،ص ص، مرجع سابقمنيرة تماسيني،  1
، أكاديمية نايف للعلوم الأمنية، رسالة مكملة ضغوط العمل وأثرها على اتخاذ القراراتوشان، نعلي بن حمد سليمان ال 2

 .02، ص 3116لنيل ماجستير، الرياض، 
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 الآثارالتعامل السليم مع الضغط يقتضي تعظيم الجانب الإيجابي له وتقليل يعاني  منه الفرد وبالتالي فإن 

الضارة لجانبه السلبي، وليس من الضروري أن يكون بسبب الضغط سببا مؤلما بل قد يكون سببه موقف 

 1سار.

 الضغوط السلبية:/ 2

ل الفرد أقل قدرة على أداء وظائفه مثل: جعوهي الإستجابة الداخلية التي ت:  Distress الضغط السلبي 

 وتغيير مفاجئ في البيئة المحيطة.اإستجابة بتهديد 

وهي الضغوط الضارة أو المؤذية ذات الإنعكاسات السلبية على كل من الفرد أو المنظمة التي يعمل بها، 

وط المهنية السلبية وتسبب الضغ 2ويترتب عليها شعور الفرد بالإحباط أو عدم الرضا والإرتباك في العمل

إنخفاضا في الروح المعنوية والشعور بالأرق والقلق والفشل والتشاؤم من المستقبل، ويزداد تأثيرها على 

يتلقونه من أفراد المجتمع مع رؤسائهم في قمة الهرم  الذيالدعم الإجتماعي  انخفضمتخذي القرار طالما 

 3الإداري.

 

 

 

 

 
                                            

، دار المسيرة للنشر التعليميةالسلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات فاروق عبده فليه، السيد محمد عبد المجيد،   1
 .613-613 ،  ص ص3111، 3، ط3112، 0ان الأردن، طوالتوزيع والطباعة، عم

 612-613، ص المرجع نفسه  2
 06، ص 3100، منتدى الموارد البشرية، أنواع ضغوط العمل وتأثيرها على الدافعيةأميرة إسماعيل،   3
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 الضغط الإيجابي

   الفرح-الإقبال-البهجة-ةار ثالإست

 داخلية التوقعات تجارب الحياة الإرتباط الشرطي                                                       

 وخارجية              تقدير الذات، الثقة،                                 المقاومة-الفرار-التجنب-الذعر

   

 الضغط السلبي

 

 

.أنواع الضغط ومظاهر كل نوع -(02)رقم  شكل  

 مصادر ضغوط العمل الإجتماعية:خامسا: 

ل تتفاع و يتعرض الفرد في حياته إلى ضغوط تأتي من مصادر مختلفة تعمل كل منها بشكل مستقل أ 

:معا في تأثيرها على الفرد منها  

/ البيئة:0  

إن البيئة الخارجية للفرد تكون مصدرا للضغط بما قد يحدث فيها من تغيرات إجتماعية وسياسية 

1وقانونية واقتصادية.  

 

                                            
،ص 3112، 6، دار وائل للنشر، الأردن، عمان، طمنظمات الأعمالالسلوك التنظيمي في محمود سلمان العميان،  1

033. 

 إستجابة الضغط مرشحات مسببات الضغط

 المعتقدات
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/ الأسرة:2  

قد تكون الأسرة مصدرا لبعض الضغوط بسبب توقعاتها من الفرد وتعارض متطلباتها مع  

... جوهرية كحالات الوفاة، والأمراض متطلبات العمل، وما يحدث في الحياة الأسرية من تغيرات

 إلخ.

/ الأحداث الشخصية:3  

يتعرض الفرد من حين إلى أحداث في حياته الشخصية تمثل قدرا من الإثارة والضغط النفسي،  

 وهذه الأحداث بما تسببه من توتر ينتقل تأثيرها إلى العمل.

:الفرد تأثير شخصية/ 4  

وية وحادة في طباعها تتميز بالرغبة في العمل وجدت بعض الأبحاث أن هناك شخصيات حي 

الدؤوب والتسابق مع الزمن، وعادة يتحمل هؤلاء الأشخاص درجات عالية من التوتر والضغط 

 النفسي.

/ عدم توافق شخصية الفرد مع متطلبات التنظيم الرسمي:5  

جراءات رسمية،    تميل المنظمات كبيرة الحجم إلى الأخذ بالشكل البيروقراطي المتقيد باللوائح وا 

فيتعارض ذلك عادة مع رغبة الأفراد العاملين في الإستقلالية والتصرف بحرية، وذلك بإجبارهم 

ار والإبداع، على الإلتزام بالأنظمة والإجراءات والقواعد الرسمية التي تحد من المبادأة أو الإبتك

.ويلقي ذلك التعارض ضغوطا نفسية على العاملين  

/ مشاكل الخضوع للسلطة:6  

1قبولهم لنفوذ تتميز المنظمات بوجود هيكل متدرج من السلطة الرسمية ويختلف المرؤوسون في    

 
                                            

  032،036ص ، صالمرجع نفسه  1
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سلطة الرؤساء، وهذا يؤدي إلى الشعور بالتوتر لدى البعض.   

/ إختلال العلاقات الشخصية:7  

تؤدي العلاقات الشخصية بين الفرد وزملائه في العمل دورا هاما في الحياة العملية، فهذه   

الحاجات النفسية والإجتماعية كالتقدير والإحترام والصداقة وغيرها، أما  إشباعالعلاقات قد تتيح له 

تتعمق  بسمات العداء و الكراهية و قد لال هذه العلاقات فإنها بلا شك ستتصفغإذا أسيء إست

الفرد أو ما يشبه حالة إغتراب. هذه السمات الى الحد الذي الى انفصال  

/طبيعة العمل:8  

طبيعة العمل الذي يقوم به الفرد من حيث مدى تنوع الواجبات المطلوبة، ومدى أهمية  إن  

العمل وكمية ونوعية المعلومات المرتدة من تقييم الأداء كلها من العوامل التي من المحتمل أن 

 تكون مصدرا أساسيا للإحساس بالضغوط.

/ صعوبة العمل:9  

زان، وترجع صعوبة العمل إما لعدم تسبب صعوبة العمل شعور الفرد بعدم الإت    

ية العمل أكبر من نطاق الوقت مالمعرفة بجوانبه أو لعدم فهم الفرد لهذه الجوانب، أو أن ك

 الخاص بالأداء أو أكبر من القدرات المتاحة للفرد.

غموض الدور: /00  

د، كذلك النقص في المعلومات اللازمة لتأدية الدور المتوقع من الفر  :يعني غموض الدور   

يحدث غموض الدور عندما تكون الأهداف والمهام والإختصاصات ومتطلبات العمل غير 

 1الفرد بعدم سيطرته على عمله.واضحة مما يؤدي إلى شعور 

 

                                            
 .032-036ص ص  المرجع نفسه،  1
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/ صراع الدور:00  

يدها الأطراف ر يلعب الفرد عدة أدوار أي أنه يقوم بمحاولة مقابلة التوقعات المختلفة التي ت  

وأحيانا تكون هذه الأدوار )التوقعات( متعارضة.المختلفة منه،   

هذا يعني أنه قد يحدث تعارض في مطالب العمل من حيث الأولوية وتعارض في حاجات  

الأفراد مع متطلبات المنظمة وتعارض مطالب الزملاء مع تعليمات المنظمة وتكون الضغوط 

1نتيجة لعدم مقدرة الفرد على تحقيق التوقعات المختلفة.  

التنافس على الموارد: /02  

للحصول على هذه  2ينظر دائما إلى الموارد على أنها نادرة وتنافس الأقسام والإدارات والأفراد  

الموارد، ويتطلب ذلك اللجوء إلى المساومة والمناورة وهي أمور قد تؤدي إلى الشعور بالضغط 

 النفسي.

/ إختلال بيئة العمل المادية:03  

ظروف العمل المادية من: تهوية، رطوبة، إضاءة، درجة الحرارة عالية، ضوضاء،  إن إختلال   

بعدم مناسبة العمل وظروفه، أو التعامل مع مواد كيميائية كالغاز يمكن أن تؤدي إلى الشعور 

ونظرا للإرتباط الوثيق بين هذه الأمور، وصحة وسلامة الفرد البدنية فإنها يمكن أن تكون مصدرا 

 3مصادر ضغوط العمل.أساسيا من 

 

 

                                            
 ، 3111، 0، دار أسامة للنشر والتوزيع، الأردن، عمان، طالسلوك التنظيمي والنظريات الإدارية الحديثةسامر جلدة،   1

 .023-020ص ص 
 032، ص مرجع سابقمحمود سلمان العميان،   2
 .306، ص مرجع سابق  ،راء أنور حسنحس  3
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 :عواقب ضغوط العمل الإجتماعيةسادسا: 

 ( إلى عواقب ضغط العمل ويقسم التأثيرات على مجموعتين:1811يفصل ) عسكر:  

 .تأثيرات الضغط على الصحة - أ

 .تأثيرات الضغط على السلوك التنظيمي  - ب

يعتقد معظم علماء السلوك أن هناك رابطة قوية بين عقل الإنسان وجسمه، فالأحداث أو الظروف التي  

وعلى ذلك فالضغط الذي يؤثر على جسم ،تؤثر على جسم الإنسان، تنعكس على العقل والعكس صحيح 

 .سان يمتد أيضا إلى حالته النفسيةالإن

 جسم الإنسان:الضغط على  رتأثي - أ

إستمرار الضغط الحاد القصير يمكن أن يؤدي إلى الصراع المزمن، وارتفاع ضغط الدم،  الدراساتأثبتت  

في الدم، وفي الأمد الطويل يمكن أن يؤدي إلى: أمراض القلب، القرحة، والتهاب  الكولسترولوزيادة نسبة 

د، وسرطان إضافة إلى إستخدام المهدئات مما يؤدي إلى بعض الأمراض مثل: تلف الكبالمفاصل، 

 1الرئة.

 الحالة النفسية:الضغط على  تأثير-ب

أن الفرد   Gobbو  Kasl أثبتت الدراسات وجود علاقة بين الضغط والأمراض العقلية، فالفرد حسب

مستويات عالية  الذي حقق مستويات عالية من التعليم ويشغل وظيفة ذات مكانة منخفضة يظهر

                                            
 :الأنترنيت منتديات الوزير التعليميةعبد الكريم خالد،   1

  Arabic Ministre Forums, Educutional and Nework Alwazer Phychology. من قسم وزارة علم
03:12،  على الساعة 32/13/3102بتاريخ:   النفس والإجتماع  
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ومن الغضب، وحدة الطبع، والقلق والتعب والإحباط وانخفاض تقدير الذات النفسية  وغير عادية من

ناحية أخرى فإن مواجهة الضغوط يتولد عنها بعض الآثار الذهنية والعقلية مثل: ضعف التركيز، 

بالإضافة إلى سوء التقدير والحكم على الأمور، كما قد تكون هذه  ضعف القدرة على اتخاذ القرار،

لات فمثل: البطء في العمل والتغيب المتكرر، والتعرض للحوادث، وان سلوكية سلبية الآثار

 الأعصاب، الإنعزال، الإدمان والتدخين بشراهة.

 

 مشاكل الهضم          رتفاع ضغط الدمإ

 

 الإستقرار العاطفيعدم                                                   العصبية والتوتر    

 

 التحملمشاكل ضعف  الإرهاق الحاد المزمن

                                                                  

 تعاونيةالمواقف غير                                   عدم القدرة على                  

 مشاكل النوم والأرق      الإفراط في تناول            الإسترخاء              

                 الكحول والدخان                        

                        

 أعراض الضغوط

 ( يوضح أعراض الضغط03الشكل رقم )
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 : تأثير الضغط على السلوك التنظيمي-

المتوقع أن يؤثر الضغط بصورة أخرى على بما أن الضغط له أثر على الجسم والحالة النفسية، فمن 

 سلوك الفرد في عمله، فالضغط تأثير قوي على أنماط السلوك التنظيمي.

 الضغط والأداء:-

وتأخذ العلاقة بين الضغط ومستوى )يؤثر الضغط على مستوى الأداء في الكثير من مهام العمل،  

 1ويمكن إيجاز الآثار السلبية لضغوط العمل على المنظمة بما يلي: (.الأداء الشكل الآتي

 .)زيادة التكاليف المادية ) تكلفة التأخر عن العمل، الغياب والتوقف عن العمل...إلخ 

 .الإستياء من جو العمل وانخفاض من الروح المعنوية 

  .عدم الرضى الوظيفي 

  الغياب والتأخر عن العمل. 

  والتظلمات. إرتفاع معدل الشكاوي 

  عدم الدقة في إتخاذ القرارات. 

  .سوء العلاقات بين أفراد المنظمة 

  سوء الإتصال بسبب غموض الدور وتشويه المعلومات. 

  التسرب الوظيفي. 

  الشعور بالفشل. 

 

                                            
، مذكرة مكلمة لنيل شهادة ضغوط العمل وعلاقتها باتجاهات العاملين نحو التسرب الوظيفيوليد عبد المحسن الملحم،  1 

 .362 ، ص3113الماجستير في العلوم الإدارية، 
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 .يبين العلاقة بين الضغط والأداء (:44الشكل رقم ) 

 

 

 

 

 المستوى المرتفع من الضغط

 

 

 

حل المشكلات بطريقة غير 

 عقلانية

 الإرهاق

 المرض

 ضعف تقدير الذات

 

 

 

 

 الموت بسبب الضغط

المتوسط من الضغطالمستوى   

 

 

 

 الإبداع

 الحل العقلاني للمشاكل

 برنامج

 تغيير

 رضا

 المستوى المنخفض من الضغط

 

 

 

 الملل

 إجهاد

 إحباط

 عدم الرضا

 

 

 

 

 الموت بسبب قلة الضغط
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 إستراتيجيات التعامل مع ضغوط العمل الإجتماعية:سابعا:

 إن معالجة ضغوط العمل ومواجهتها على مستوى الفرد والمنظمة تتم من خلال الطرق والأساليب التالية:

I- :إستراتيجيات التعامل مع ضغوط العمل على مستوى الفرد 

ويمكن القول أن رغبة الفرد في ضغوط العمل على المستوى الفردي، ظهرت العديد من طرق علاج  

قناعه بالطريقة التي يستخدمه وتمنعه بالإرادة القوية، وهي شروط أساسية لنجاح الطريقة،  اإصلاح حاله وا 

 ومن هذه الطرق:

تسعى هذه الطريقة إلى تحقيق حالة من الهدوء والراحة الجسمية، وتوفر الفرصة للفرد كي  التأمل: /0

يوفق أنشطته اليومية وأن يمارس درجة عالية من الإنتباه والوعي على مشاعره ووجدانه ويؤدي إلى إعداد 

 الذهن وتدريبه على تحمل ضغوط العمل.

 والنصائح التالية تساعد على التركيز:

 ؤديها.يحب أن يالعمل التي  مهام لتحديد أفض -

إختيار تلك المهام التي تحتاج لوقت قصير، والتي تعودت أن تنجز فيها جيدا، والتي تتميز  -

 م بأدائها وتنفيذها.ياقالبصعوبة متوسطة، و 

 1..أوغيره. التعود على ممارسة هوايتك بالمنزل كأن تقوم بإصلاح حنفية أو كرسي أو القراءة -

جلوس الفرد مستريحا وهادئا في الإسترخاء يؤدي إلى نفس النتائج التي تؤدي إليها  ان: / الإسترخاء2

طريقة التأمل، حيث أن إسترخاء العقل لا يتم إلا من خلال الإسترخاء العام للجسم، ويعني هذا أن الراحة 

 العقلية في شيء يترتب على راحة الجسم.

                                            
 .031-032ص ص  مرجع سابق،محمود سلمان العميان،   1
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 ونسوق فيما يلي النصائح البسيطة للإسترخاء:

 دقائق( كل يوم لا تقم فيه بأداء أي شيء. 5طط أن يكون هناك وقت عاطل ) ولو لـ خ -

 تعلم أن تستمع للآخرين جيدا ولا تقاطعهم في الحديث.  -

 1عندما تقرأ، كن فيما تقرأه ولا تحاول أن تقرأ بسرعة. -

أن تستمتع بالطعام بأن تأخذ وقتا أطول في الأكل، على الأخص لو أن الأكل لذيذ والصحة  تعلم -

 جيدة.

 تعود أن يكون لك ركن أو كرسي أو مكان هادئ جدا تستريح فيه بالبيت. -

 عندما تجد إجازة أو عطلة خطط فيها لرحلة أو عمل مسلي. -

 عش باليوم وليس بالدقيقة والساعة. -

 قوم به الذي تقوم به حاليا، وليس في الأعمال المستقبلية.ركز في العمل الذي ت -

دون إظهار أسوأ و ين لك، فهم يسثيرين أو منافلا تقحم نفسك في علاقات ومناقشات مع أناس م -

 ما فيك.

 تعود أن تتحدث عن همومك مع شخص تثق فيه وتحبه، حتى تزيل الهم عن صدرك...إلخ. -

 

 

 

 

                                            
، مجلة جيل العلوم الإنسانية والإجتماعية، أهم إستراتيجيات إدارة ضغوط العمل الفردية والتنظيميةبحري صابر،   1

 .3103، جامعة سطيف، الجزائر.3العدد 
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 الرياضية: التمرينات/ 3

يمكن القول أنه من الثابت أن للكفاءة البدنية للفرد دورا مهما في مواجهة الآثار الجانبية السيئة لضغوط  

الرياضية إلى رفع فعالية أعضاء الجسم بالشكل الذي يؤدي إلى  التمريناتالعمل، وتؤدي ممارسة 

سرعة مثل الشخص الذي لا يرهق ب التمريناتمقاومتها للإجهاد، فمن المعروف أن الشخص الذي يمارس 

 .التمريناتلا يمارس أي 

من المعروف أن الشخص المصاب بإرهاق تكون قدرته منخفضة في تحمل أي أعباء جسمانية أو  كما أنه

نفسية للعمل، بالإضافة إلى ذلك فإن التمرينات الرياضية تعتبر وسيلة للتركيز والإسترخاء وصرف العقل 

 عن أي متاعب أو توتر.

II :تيجيات التعامل مع ضغوط العمل على مستوى المنظمة:إسترا 

طالما أن العمل يشكل جزءا مهما من حياتنا فإنه من الطبيعي تناول دور المنظمة في التقليل من ضغوط 

 العمل ويتم ذلك من خلال:

 .الإهتمام بالإختيار والتعيين لتحقيق التوافق المهني على جميع المستويات 

 بالبرامج التدريبية للإرتقاء بمهارات الرؤساء والمرؤوسين وبالتالي زيادة فعاليتهم في  الإهتمام

 التعامل مع مواقف العمل.

  إعادة تصميم بعض الوظائف وزيادة إثرائها ما يؤدي إلى زيادة إستقلالية الأفراد في إنجاز مهامهم

 1وبالتالي تخفيض مستوى المعاناة من الضغوط.

 

                                            
 .031-031ص ص ، مرجع السابق، سلمان العميان محمد  1 
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 المفسرة لضغوط العمل الإجتماعية: والنماذج النظريات -ثامنا

 أ/ النظريات: 

 هناك العديد من النظريات التي حاولت تفسير ضغوط العمل الإجتماعية أهمها:

التوافق العام:  لةوأطلق عليها زم 1831: قدم هانز سيلي نظرية لتفسير ضغوط العمل سيلي / نظرية0

نما هو إستجابة لعامل ض غط يميز اتنطلق هذه النظرية من مسلمة أن الضغط متغير غير مستقل وا 

للبيئة الضاغطة، وأن هناك إستجابة أو أنماط معينة من  استجابتهالضغط ويضعه على أساس 

سيلي ثلاث مراحل حدد و الإستجابات يمكن الإستدلال منها على أن الشخص يقع تحت تأثير بيئي مزعج، 

 1) الفزع، المقاومة، الإجهاد(.تكيف عام وهي: للدفاع ضد الضغط وهي مراحل 

توضح هذه النظرية بأن التقدير المعرفي يعتمد على طبيعة الفرد بينما  (:0970وس: )ر / نظرية لازا2

يكون الإدراك التهديد ليس لإدراك مصدر الضغوط فقط بل للعلاقة بين الضغوط البيئية المحيطة بالفرد 

وخبراته الشخصية حيث يعتمد تقدير الموقف على العديد من العوامل الشخصية وعلى عوامل أخرى بيئية 

عية، وتحدد هذه النظرية أن الضغوط تنشأ بوجود تناقض بين المتطلبات الشخصية للفرد ويؤدي واجتما

دراكه في مرحلتين:   معرفة الأسباب التي تسبب الضغط،*ذلك إلى تقييم التهديد وا 

 2تحديد الطرق التي تلاؤم التغلب على المشكلات التي تظهر في المواقف. * 

أن مفهوم الحاجة ومفهوم الضغط مفهومان أساسيان على أن مفهوم  : يعتبر موراي/ نظرية موراي3

الحاجة يمثل المحددات الجوهرية للسلوك، ومفهوم الضغط يمثل المحددات المؤثرة والجوهرية للسلوك في 

                                            
 

إثراء للنشر والتوزيع، الأردن، عمان،  السلوك التنظيمي )مفاهيم معاصرة(،ت وآخرون، حام حمود الفريظضير كاخ  1
 612-616ص ص ، 3111، 0ط
 011، ص 3110، 0، الفكر العربي، مصر القاهرة، طالقلق وإدارة الضغوط النفسيةق السيد عثمان، وفار  2
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تسير أو تعوق جهود الفرد للوصول إلى  .البيئة، ويعرف الضغط بأنه صفة لموضوع بيئي أو لشخص

  .هدف معين

 راي نوعين من الضغوط هما: ويميز مو 

 .يشير إلى دلالة الموضوعات البيئية والأشخاص كما يذكرها الفرد  ضغط بيتا:

 1: يشير إلى خصائص الموضوعات ودلالتها.ضغط ألفا

 

 

 

 

  

 

 

 

                                            
 

 .11، ص نفسهالمرجع   1
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 النماذج: -ب

 FRENCHREGERSاقترر كل رر لرررشلورر ازولو و   و رروبلنمووجذج المجاةموون اوورد اللووئة جالارةوون:  - 
AND COBBلرررررلالرررر لاذل ا رررر  لاذتررررللا ررررله لاذر  ررررللاذ لرررررللذل  رررر لل4791هررررلالاذزرررررول ل رررر  لل 

،لويشي لهز لاذزرول لإذرلو وللزو يشلرشل ل لاذروائرةل ريشلاذرر للواذ يئرة،لقرللالا تر  لل   ر ةلرتش  ش
لي وشلذ ر لتألي ل ل لل لرلص ةلاذر للواذ ض لاذوظيرللذل  رليشلوهر :ل

ل ل لتط  قل     لاذر للوتوق  تهلرعلر  وآ لاذرزظرةلاولاذوظيرةلاذتللشغل  .ل-4

  لاذوظيرررةلاولاذ ررر ،لويت ترربل لرررللذررولاذ لرر ل ررلو ل ررل لتطرر  قلقررل ا لاذررر للور   اتررهلرررعلرتطل ررل-2
لاذضغوطلذلىلاذر للاذ  ر .

زررر لل ويشرري لهررلالاذزرررول لإذرررلاشلاذروائرررةل رريشلاذررر للواذ يئررةللالت رروشلرطل ررةلوررلل ريررعلاذ رر لا ،لوا 
 لر ت طةل توو لش وطلر للةليت لقل  ض  ل ط ي ةلالأ رر  لاذترللير   ر  لاذرر للواذ يريرةلاذترلليرت لالاز ر 

  رررر لذتلررررولالأ ررررر  لواذوقرررر لاذر صرررررللالز   هرررر ،لو  ضرررر  لررررر ت طل رررر ذر لللاتررررهلرررررشل يرررر ل ص ئصررررهل
ل ا ررهل اذش صرريةلاولاذصرر ية،لو ليررهلوررهشل ررن ةلهررلالاذزرررول لهررللاذ فقررةل رريشلإل اولاذررر لل  ررلىلاذر رر  لوا 

زرررول لهررولاشلذ ل اتررهل لرررلإ ررر  لهررل لاذر رررةلوذررر لذليررهلرررشل رر و ل لرررلإ ر ذ رر ،لوالاوترر ا لوررللهررلالاذ
لل1رش   لاذضغطللال لا لت لالل زللات  علاذر وةل يشلاذر للواذ يئة.

ل لو يزي ل: ل  ايت ا لاذر ل،لل4797زرول  ل) ر  لاذتزظيرية لاذضغوط لر      لاذزرول  لهلا لول يوضح
يةللاذر للق ولروهز ولاذل(،لواذ    يةل)الأوض علالاقتص ليةلوالأ  ةلوزو يةلاذ ي ةلوغي ه (اذ ر  ةلاذرزظرة

ليز قول ل ر  لوزت ئ   ، لاذضغوط لر توى ل لر لو  ذت ذل لاذضغوط لذرص ل  لاذر ل لإل او ل لر لتنل  اذتل
لاذزرول لإلا ةلاذضغوطل لرلر توىلاذر للواذرزظرة.

                                                           
ل.ل782رلل،مئجع سااقل، ضي ل  ظ لوآ  وشل- 1
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ل

ل

ل

ل

لللللللللل

رجضح  5شكل 
 جكرنركي 

 ( رجضح نمجذج كئانرنز جكرنركي55الشكل ئقم )

 7891نمجذج سرزلاقي ججلاص في 

:لل1 ررعلرررشللررف لرصرر ل ل ئي رريةللررف لزا ررت ل لهررلالاذزرررول ل هطرر  لذت ليرر لضررغوطلاذ ررر لوت 
رص ل ل يئية،لرص ل لتزظيرية،لرص ل لو لية،لوت   لهل لاذرص ل لاذلفلةلولل لرقلاشر   لر تلررةلررشل

ليش،لوذ ررشل ررلةلهررل لاذضررغوطلت تلررللرررشلورر للإذرررلآ رر ل رر بلاذررر وقلاذر ليررةلو غرر لاذضررغوطل لرررلاذ رر ر
الوررللاذز  يررة،لزترر ئيل ررلو يةل ررل يةلوزر رريةلوصرر يةلو  ررر زيةل لرررلاذ رر رليشلر رر للالا تفورر  لإلالاشلذ رر

لل2تلولاذضغوطلوذ  ل لذولزت ئيلوآل  ل ل يةل لرلاذرزظرةلاذتلليزترللذ  لهنلاءلاذ  رلوش

ل  

                                                           
ل.ل782،لرلالمئجع نلسهل- 1
رل  ةلذزي لل،مصاةئ ضغجط العمل لةى عمال الصحن جسال مجاجهتها في المصالح الاستعجالرنذ   يلية:ليو للل- 2

لل.20،لرل7102-7102ش  لةلر   ت ل  ذر   لالا تشر ئللاذ  ر ل،ل

 مصادر الضغوط 

Stressors  

على مستوى عمل  -

 الفرد 

على مستوى  -

 الجماعة 

 الضغوط

stresses 

 النتائج

 سلوكية  -

 معرفية  -

 فيسيولوجية  -

 الفروق الفردية

)الشخصية، 

التكيف، العمر، 

 الجنس(  
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لل

لللللللللللللللللللللللللللل

 : رجضح نماذج سرزلافي ججلاص50الشكل للللللللللللللللللللللللللل

  

 اذ ز ص لاذ يئية

 الاقتص لل-

رو لاذغل-

 اذ ي  ل

 اذ ز ص لاذتزظيرية

 اذر توىلاذتزظيرللل-

 اذر تويلاذ ر  للل-

 ر توىلاذر ل

 اذ ز ص لاذر لية:ل

 اذرش ف لالأ  يةلل-

 اذرش ف لالاقتص ليةللل-

 رش ف لالازت   لل-

 اذضغط

 ضغوطلاذ ر ل-

 الا   طلاذ لقلل-

 ضغوطلاذ ي ةل

 اذر وقلاذر ليةل

 اذش صيةلل-

 اذ     لل-

 اذو الةلل-

 اذ  لا لل-

 اذزت ئي:ل

الألاء،لاذ ض لاذوظيرل،لاذتغيب،للو اشلاذ ر ،ل

اذزر ية،لار ا لاذ لب،لا تر علضغطلاذل ،ل

 رش ف لا  اء
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 خلاصن اللصل: 

ازتش  لظ ه ةلضغوطلاذ ر لوللر ظ لاذري ليشلواذر  لا ل ي لاص   لواق  ليص بلاذ  وبللللللل
لروقلقل ةلاذر للويص بل ليهلت رل  ،ترزه،لو لالز تيل شلت لللالألوا لو ل ةلالأ   ءلواذرط ذبلاذتلل

وروا  ت  لوفلي  للايل  زبلرشل وازبلاذ ي ةلالاقتص لية،لالا تر  ية،لواذر زية،لاشلي لوالرشلرص ل ل
هل لاذضغوطل   لازوا   ،ل ي لذ  لتألي لقويل لرلاذص ةلاذزر يةلواذ  ريةلو لرلاذ فق  ل

   لذ ل لالا تر  يةللا  لر يطلاذ ر لو    ه،ل  صةلوللاذ ي ةلاذيوريةلرر لي   لاذر للاذرت
شلا لالل   لهل لاذضغوطلت وذ لإذرلا  ا لر ضيةل اذضغوطلي  زل،لقلق،ليأس،لتوت لر تر يش،لوا 
  صةلوللغي بلاذل  لالا تر  للذلر للوذ لي شليت لقل أ  ذيبلوا ت اتي ي  ل لو يةلوزر يةلور  ويةل

لذلت  ر لرعلهل لاذضغوطلذل للرز  لوتر لي  .

 



 

 

 

 

الفصل الثالث:الثق افة  
 التنظيمية
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 :  لثالثا لـالفص

 الثقافـة التنظيميـة

 تمهيد

 أولا: مفهوم /أهمية الثقافة التنظيمية. -

 ثانيا: خصائص الثقافة التنظيمية. -

 ثالثا: مستويات الثقافة التنظيمة. -

 رابعا: مكونات الثقافة التنظيمية . -

 خامسا: أنواع الثقافة التنظيمية. -

 سادسا: وظائف الثقافة التنظيمية. -

 سابعا: العوامل المحددة للثقافة التنظيمية. -

 آليات تشكيل الثقافة التنظيمية . ثامنا: -

 تاسعا: النظريات المفسرة للثقافة التنظيمية . -

 خلاصة الفصل.
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ما من منظمة إلا و لها ثقافة تنظيمية خاصة بها تميزها عن غيرها من المنظمات الأخرى و هذه تمهيـد :
نتيجة تفاعل مجموعة من العوامل و بمرور الوقت تتشكل هذه الثقافة و تتضح أكثر ، و في الثقافة هي 

 هذا الفصل سوف نتطرق للثقافة التنظيمية :

 مفهوم الثقافة التنظيمية :أولا: 

 تعريف الثقافة التنظيمية : -أ

و القيم و القواعد و المعايير التي  : بأنها "مجموعة من الإفتراضات و الإعتقادات يعرفها كيرت ليوين -
يشترك بها أفراد المنظمة و هي بمثابة البيئة الإنسانية التي يؤدي الموظف عمله فيها... و الثقافة شيء 

حيط بكل شيء في المنظمة تتواجد في كل مكان و هي كالهواء تو  ةحاضر  الا يشاهد و لا يحس و لكنه
 فيه.ؤثر تو 

بأنها "تعني شيئًا مشابها لثقافة المجتمع و تتكون من قيم و عادات  :آخرونو  Gibsonعرفها الكاتب -
وّ إعتقادات و مدركات و إفتراضات و قواعد و معايير و أشياء من صنع الإنسان ، و أنماط سلوكية 

 مشتركة ... إن ثقافة المنظمة هي شخصيتها و مناخها ... و تحدد السلوك و الروابط المناسبة".

"المعتقدات العميقة حول الطريقة التي يجب أن ينظم بها العمل ، طريقة :  Harisonيف و حسب تعر -
ممارسة السلطة و مكافأة الأفراد ، و أسلوب مراقبتهم ، كما تتضمن درجة التشكيل الرسمي ، كثافة 

 .1التخطيط و مداه ، و النظر إلى المرؤوسين في المنظمة"

القيادة ثقافة المنظمة . "بأنها مجموع المبادىء الأساسية و  في كتابه الثقافة التنظيمية : 2و يعرف "شين" -
التي إخترعتها الجماعة و إكتشفتها أو طورتها أثناء حل مشكلاتها للتكيف الخارجي ، الإندماج الداخلي و 

لات و إدراكها و التي أثبتت فعاليتها و من ثم تعليمها للأعضاء الجدد كأحسن طريقة للشعور بالمشك
 فهمها".

                                            
 ، دراسته حالة فئة الأفراد الشبه الطبيين بالمؤسسة  أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي ،عيساوي و هيبة1

 ( .  21/21/21) ص ،1122/1121بشار، مذكرة تخرج لنيل شهادة الماجستير بوجمعة ،ترابي ، الإستشفائية  العمومية 
 (عين صالح الثقافة التنظيميةمنتدى واحات الرمال الذهبية )2

www.ostgradz.mescimas.com/Education/mimoire/mimoire-de-eco.html 
.  21/22/1121,   21,  12على      
 

http://www.ostgradz.mescimas.com/Education/mimoire/mimoire-de-eco.html
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الطقوس و المعتقدات و  و مة المعاني و الرموزبأنها "تشير إلى منظو  : و يعرفها محمد القريوتي -
الممارسات التي تتطور و تستقر مع مرور الزمن و تصبح سمة خاصة للتنظيم بحيث تخلق فهما عامًا 

 1كل عضو فيه" بين أعضاء التنظيم حول خصائص التنظيم و السلوك المتوقع من

كما تعرف على أنها "عبارة عن نموذجو نمط تتقاسمه المعتقدات و القيم للأفراد في أي منظمة قواعد و  -
 أشكال السلوك المقبولة من أجل ترشيد العمليات".

 : أن ثقافة المؤسسة هي ما يشارك به الأفراد المؤسسة". Minerو يرى  -

أن الثقافة هي ذلك المفهوم الذي يسبب الحيرة اللطيفة و غير الملموسة و تلك الضغوط  "ديلو يعتقد "
تشكل و ترسم هيئة المجتمع أو مكان العمل ، إنما التشكيل الكامل للأفكار و السلوك تاللاشعورية التي 

 .2الإنساني للمؤسسة و عبر حدودها"

 : لتعريف الإجرائي للثقافة التنظيميةا

و المبادىء التي  و الإلتزامات هي مجموعة من القيم ، القواعد ، المعايير ، السلوكات و القوانين
 تساعد على نجاح و إنضباط المورد البشري داخل محيط و بيئة عمله لتحقيق أهادفه وأهداف المنظمة.

 أهمية الثقافة التنظيمية و أدوارها الحديثة :-ب

من كونها قوة خفية ذات تأثير متعدد الجوانب في أنشطة المنظمات تأتي أهمية الثقافة التنظيمية 
و عملياتها و بدوره في فاعلية المنظمة و مستويات أدائها و مثل هذا الإعتقاد "يسود لدى أغلب المفكرين 
في مجال الإدارة و التنظيم إذ تنمي التفكير بقوة الثقافة التنظيمية في التأثير على السلوك التنظيمي 

 فها مشغل القدرات التنظيمية الكاملة.بوص

 الأدوات التي تزيد من أهميتها للمنظمة و هي :تؤدي الثقافة التنظيمية مجموعة من الأغراض أو -

 تعزيز التكامل الداخلي بين أفراد المنظمة من خلال الإتصال و العمل معًا بفاعلية. -1

 الخارجية ذات الصلة.تحقيق التكيف بين العاملين في المنظمة و البيئة  -2

 و ـرة و الجهود نحـه الفكـالقيام بدور المرشد للأفراد و الأنشطة في المنظمة لتوجي -3

 تحقيق أهداف المنظمة و رسالتها.

                                            
. 21،21ص ص  ، مرجع سابق،عيساوي وهيبة  1 

.21,21ص ص  ،المرجع نفسه 2 
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تحديد أسلوب و سرعة إستجابة أفراد المنظمة لتحركات المنافسين و إحتياجات العملاء بما يحقق  -4
 ا.ونموهاللمنظمة تواجدها 

الثقافة التنظيمية أدوارًا هامة في المنظمة ، قد تؤثر في مدى نجاحها أو فشلها و هذه الأدوار تمارس 
 تتمثل بما يأتي :

تشكيل السلوك و بالتالي تساعد على تنبأ سلوك الفرد ، فعندما يواجه الفرد موقف معين أو مشكلة  -1
 محددة فإنه يتصرف وفقا لثقافته.

ة ، فإشراك أعضاء المنظمة في نفس الثقافة يساهم في إشعارهم بأنهم الإحساس بالهوية التنظيمي -2
 وحدة متماسكة مع بعضها و إنتمائهم لها.

الإلتزام الجماعي ، الشعور بالهدف المشترك يشجع الإلتزام القوي من جانب من يقبلون هذه  تسهيل -3
 .1الثقافة

شجع على يالنظام و تعزيز التنسيق بين أعضاء المنظمة ، فإنتشار الثقافة المشتركة  تدعيم إستقرار-4
التنسيق و التعاون الدائمين بين أعضاء المنظمة ، يوحد المفاهيم بينهم و يقرب من وجهات نظرهم و 

 آرائهم و هذا بدوره يقود إلى تنسيق أفضل و إستقرار النظام.

بارز في بناء إطار بمعان مشتركة يتمسك أن الثقافة التنظيمية لها دور  و من الأهمية يمكن الإشارة إلى-
 بها أفراد المنظمة و يميزها عن غيرها.

وعليه باتت الثقافة التنظيمية تحتل مواقع و أدوار بارزة و جديدة في أنشطة المنظمات و ممارستها 
 .Johnson l sclole 1999) ) المختلفة و يرى كل من

أن بيان القيم و المعتقدات قد تكون ذات مقصد إستراتيجي لأحد أصحاب المصالح عوضًا عن كونها 
حولها ،  مواصفات دقيقة للثقافة التنظيمية كما هي موجودة في عقول و قلوب العاملين في المنظمة و ما

ة تنافسية حقيقية. حول كيفية إدارة المنظمة فقد تكون ميز  (paradigme)و كذلك الإفتراضات المضمونة 
و يجد المتبع لمسار الشركات الدولية المعاصرة التفوق في تجديد الرؤية لدى القادة و الموظفين و التجديد 
في تحديد السياسات و إعتناق ثقافة تنظيمة تقوم على محاور أساسية : )تحقيق جودة الأداء ، الإبداع ، 

                                            
دراسة تطبيقية في الشركة ،  ISO  10441، البيئيةة في تبني نظام الإدارة تأثير الثقافة التنظيمي ،خميس ناصر محمد 1

 1121،  1العدد ،  4المجلد  ، للعلوم الإقتصادية و الإدارية  الأنبارالعامة لصناعة الزجاج و السيراميك ، مجلة جامعة  
 .121,121ص  ص،
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ود ذلك إلى طبيعة السوق الدولية القائمة على التنافسية الفرقي( و يعالمرونة ، خدمة الزبون ، و العمل 
 1العالمية.

 

وضع ميثاق للعمل                                                             الإحساس بالهوية             
 التنظيمية                                                                  ومعاييرللسلوك

 
 

 الثقافة التنظيمية                                          
 

           دعم استقرار النظام                                                              القيام بدور المرشد                
 لتقوية الإلتزام بأهداف المنظمة ورسالتها                                                             

 
 

 ( يوضح الأدوار والوظائف للثقافة التنظيمية.70الشكل رقم)                     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                            
121،121ص ص ، المرجع نفسه    
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           H                  بناء إحساس بالتاريخ                                                  

     
 
 

 O إيجاد شعور بالتوحد                     
 

                                                                       
 M تطوير الإحساس بالإنتماء                        

 E تفعيل التبادل بين الأعضاء                    

 1( يوضـح : أهميـة الثقافـة التنظيميـة40رقم)  شكـل

 

 خصائص الثقافة التنظيمية :ثانيا: 

 تتصف ثقافة المنظمة بالخصائص التالية :  

 : الثقافة نظام مركب 
تتكون من عدد من المكونات أو العناصر الفرعية التي تتفاعل مع بعضها البعض في  حيث

 تشكيل ثقافة المنظمة أو المجتمع أو المديرين.
 و تشمل الثقافة كنظام مركب العناصر الثلاثة التالية :

 ق المتكامل من القيم و الأخلاق و المعتقدات و الأفكار.نسالجانب المعنوي : ال-
سلوكي : عادات و تقاليد أفراد المجتمع ، الآداب ، الفنون و الممارسات العملية الجانب ال-

 المختلفة.
الجانب المادي : كل ما ينتجه أعضاء المجتمع من أشياء ملموسة كالمباني و الأدوات و -

 المعدات و الأطعمة.
 
 

                                            
، 2، دار الجامعة للنشر والتوزيع،الأردن، عمان، طتأثير الثقافة التنظيمية على الإنتماءطاهر محسن،منصور الغالبي، 

.212، ص1112 1  

 ةــــــة متماسكــة تنظيميــــتقاف
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  : الثقافة نظام متكامل 

الإنسجام بين عناصرها المختلفة و من ثم فأي فهي يكونها )كل مركب( تتجه بإستمرار إلى خلق 
تغير يطرأ على أحد الجوانب نمط الحياة لا يلبث أن ينعكس أثره على باقي مكونات النمط 

 الثقافي.
 الثقافة نظام تراكمي متصل و مستمر : 

حيث يعمل كل جيل من الأجيال المنظمة على تسليمها للأجيال اللاحقة و يتم تعلمها و توريثعا 
ه الأجيال إلى فيضالآجيال عن طريق التعلم و المحاكاة، و تتزايد الثقافة من خلال ما ت عبر

 و تفاعل هذه العناصر و الخصائص. مكوناتها من عناصر و خصائص و طرق إنتظام
 الثقافة نظام يكتسب متغير و متطور : 

ل بطريقة غريزية بل إنها فإستمرارية الثقافة لا تعني تناقلها عبر الأجيال كما هي عليها و لا تنتق
 .1في تغيير مستمر ، حيث تدخل عليها ملامح جديدة و تفقد ملامح قديمة

 الثقافة لها خاصية التكيف : 

لمطالب الإنسان البيولوجية و النفسية  تتصف الثقافة التنظيمية بالمرونة و القدرة على التكيف ، إستجابة
و لكي تكون ملائمة للبيئة الجغرافية و تطور الثقافات المحيطة بالفرد من جانب و إستجابة لخصائص 

 .2بيئة المنظمة و ما يحدث فيها من تغير من جانب آخر

 : مستويات الثقافة التنظيمية ثالثا:

القوى توجد في ثلاث مستويات أساسية هي : المجتمع ، تتطور ثقافة المنظمة من خلال مجموعة من -
الصناعة أو النشاط و المنظمة، لذلك يتطلب التحليل الدقيق لثقافة المنظمة فهم التداخل و التفاعل بين 

 .3الثقافة على مستوى كل من الصناعة أو النشاط أو المجتمع مع خصائص المنظمة

 ثقافة المجتمع :-1

المستوى القيم و الإتجاهات و المفاهيم السائدة في المجتمع الذي تتواجد به  تمثل الثقافة في هذا  
المنظمة و التي بنقلها الأعضاء من المجتمع إلى داخل المنظمة ، و تتأثر هذه الثقافة بعدد من القوى 

و تعمل  الإجتماعية "مثل نظام التعليم ، النظام السياسي ، الظروف الإقتصادية و الهيكل الإداري للدولة،
                                            

 21:11على  1121/22/11،: الثقافة التنظيمية و أثرها على الإنتماء التنظيمينورة الرشيدي ،1
 http:/www.noura.alracheed.com/p = 863المصدر 

 المرجع نفسه.2
الدار الجامعية  ، الإسكندرية د.ط ، إدارة الموارد البشرية مدخل لتحقيق الميزة التنافسيةمصطفى محمود أبو بكر : 3

 .21ص  1111
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طار العام لثقافة المجتمع حيث يؤثر على إستراتيجيات المنظمة و رسالتها و الاالمنظمة داخل هذا 
و خدماتها و سياستها  ستراتيجية المنظمة و منتجاتهااأهدافها و معاييرها  و ممارستها و يجب أن تكون 

لك المجتمع و تمكن من تحقيق متوافقة مع ثقافة المجتمع حتى تكسب المنظمة الشرعية و القبول من ذ
 رسالتها و أهدافها.

 ثقافة النشاط أو الصناعة :-2

يوجد تشابه في الثقافة داخل النشاط أو الصناعة الواحدة و إختلافات في الثقافات بين النشاطات   
و الصناعات المختلفة ، و يعني أن القيم و المعتقدات الخاصة بمنظمة ما توجد في نفس الوقت في 

م أو كل المنظمات العاملة ، داخل نفس النشاط و عبر الوقت يتكون نمط معين داخل النشاط يكون معظ
له تأثير مميز على جوانب رئيسية مثل نمط إتخاذ القرارات و مضمون السياسات و نمط حياة الأعضاء ، 

ضح ذلك بالنظر نوع الملابس و الأشياء الأخرى السائدة داخل المنظمات العاملة في نفس النشاط و يت
 في النمط الوظيفي في نشاطات البنوك و شركات البترول أو شركات الطيران و غيرها.

 ثقافة المؤسسة :-3

عادة ما تكون المؤسسات العامة و الحكومية و المؤسسات الكبيرة و البيروقراطية ثقافات مختلفة   
نفس المؤسسة ، حيث يمكن أن  عن  المؤسسات الصغيرة أو الخاصة في مواقع أو مكان العمل داخل

تكون الثقافات الفرعية حول المستويات الإدارية و التنظيمية المختلفة داخل إدارات و أقسام أو قطاعات 
المؤسسة ، و يرجع ذلك على أن الأفراد في هذه المستويات أو في الوحدات التنظيمية يواجهون متغيرات 

ط مما يدفعهم إلى تشكيل مجموعة من القيم و العادات مختلفة و يتعرضون لمصادر و أنواع من الضغو 
 .1و الإفتراضات التي تحكم سلوكهم أو التي يعتقدون أنها تحمي في المؤسسة تواجدهم و المعتقدات

 : مكونات الثقافة التنظيمية رابعا:

تتمثل القيم الركيزة الرئيسية في أي ثقافة تنظيمية ، و أنها جوهر فلسفة أي منظمة تسعى إلى 
تحقيق أهدافها بكفاءة و فاعلية ، وهي تعكس شعور العاملين و إتجاهاتهم العامة نحو المنظمة ، كما 

ظيمية في أربعة تحدد الخطوط العريضة لأنشطتهم اليومية ، و لقد حدد الباحثون مكونات الثقافة التن
 مكونات و هي كما يلي :

: القيم عبارة عن إتفاقات مشتركة بين أعضاء التنظيم الإجتماعي الواحد حول ما هو  القيم التنظيمية-أ(
مرغوب أو غير مرغوب ، جيد أو غير جيد ، مهم أو غير مهم ...إلخ و القيم التنظيمية تمثل القيم في 

                                            
 .21ص  المرجع نفسه1
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ه القيم على توجيه سلوك العاملين ، ضمن الظروف التنظيمية مكان أو بيئة العمل بحيث تعمل هذ
 المختلفة.

 و من هذه القيم : المساواة بين العاملين و الإهتمام بإدارة الوقت و الإهتمام بالأداء و إحترام الآخرين.

في بيئة  : عبارة عن أفكار مشتركة حول طبيعة العمل و الحياة الإجتماعية المعتقدات التنظيمية-ب(
العمل ، و كيفية إنجاز العمل و المهام التنظيمية و من هذه المعتقدات : أهمية المشاركة في عملية صنع 

 القرارات و المساهمة في العمل الجماعي و أثر ذلك في تحقيق الأهداف التنظيمية .

لى إعتبار أنها : و هي عبارة عن معايير يلتزم بها العاملون في المنظمة ع الأعراف التنظيمية-ج(
معايير مفيدة للمنظمة مثال ذلك : إلتزام المنظمة بعدم تعيين الأب و الإبن في المنظمة نفسها ، و 

 يفترض أن تكون هذه الأعراف غير مكتوبة و واجبة الإتباع.

: تتمثل التوقعات التنظيمية بالتعاقد السيكولوجي غير المكتوب  و الذي يعين  التوقعات التنظيمية-د(
جموعة من التوقعات يحددها أو يتوقعها الفرد أو المنظمة كل من الآخر خلال فترة عمل الفرد في م

و المرؤوسين من الرؤساء، و الزملاء من الزملاء  المنظمة ، مثال ذلك توقعات الرؤساء من المرؤوسين 
خ تنظيمي يساعد و يدعم الآخرين و المتمثلة في التقديرو الإحترام المتبادل و توفير بيئة تنظيمية و منا

 1إحتياجات الفرد العامل النفسية و الإقتصادية

 

 

 

 

 

 

 

 

                                            
مذكرة مكملة لشهادة الماجستير دراسة ميدانية  ،الثقافة التنظيمية و علاقتها بالإلتزام التنظيمي ،محمد بن غالب العويفي 1

 .24،  21ص ص   1111على هيئة الرقابة و التحقيق بمنطقة الرياض 
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 شكل ) (

 1مكونـات الثقافـة التنظيميـــة(: 70الشكل رقم)

 أنواع الثقافة التنظيمية :خامسا: 
هناك من يرى أن لثقافة المنظمة عدة أنواع ، أتى ذكر بعضها في تصنيفات الثقافة إلا أنه -

 هناك إجماع على نوعين أساسيين هما :
 القوية :الثقافة -أ(

 ركونتتنتشر عبر المنظمة كلها و تحظى بالثقة و القبول من جميع أفراد المنظمة الذين يش

                                            
دراسة تطبيقية في الشركة   ،ISO 14001،تأثير الثقافة التنظيمية في تبني الإدارة و البيئة  ،خميس ناصر محمد 1

 1121، 1( العدد 4نبار للعلوم الإقتصادية و الإدارية،المجلد )العامة لصناعة الزجاج و السيراميك، مجلة جامعة الأ
 .121ص

         

 المنظمــــة

خدمــة         
المجتمـــع

 

  
            

 كأهـــــــداف القيـــــم
ص

 القـص

      

 الأحــاديث

 المعتقـــدات

 الإفتراضــات

 المضمونـــة

 ينبغــــي

 تحديدهــــا

توضيحهــاو   
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في مجموعة متجانسة من القيم و المعتقدات و التقاليد و المعايير و الإفتراضات التي تحكم 
 سلوكهم داخل المنظمة.

و هي تمثل رابطة متينة تربط عناصر المنظمة ببعضها ،كما تساعد المنظمة في توجيه طاقتها 
إلى تصرفات منتجة و الإستجابة السريعة الملائمة لإحتياجات عملائها و مطالب الأطراف ذوي 
ا العلاقة بها مما يساعد المنظمة في إدارة الغموض و عدم التأكد بفعالية تمكنها من تحقيق رسالته

 و أهدافها.
 : الثقافة الضعيفة-ب(

يتم إعتناقها بقوة من أعضاء المنظمة و لا تحظى بالثقة و القبول الواسع منهم و تفتقر المنظمة 
إلى التمسك المشترك بالقيم و المعتقدات ، و هنا فإن العاملين سيجدون صعوبة في التوافق و 

 التوحد  مع المنظمة أو مع أهدافها و قيمها.
 ل المحددة لدرجة قوة ثقافة المنظمة :العوام

نعني بقوة الثقافة شدة إستجابة العالمين في التنظيم للثقافة خلال تنفيذهم للأنشطة اليومية فكلما 
كانت الإستجابة فعالة كلما برهن ذلك على درجة قوة الثقافة و تأثيرها في حياة المنظمة و درجة 

 :1 القوة هذه تعتمد على عاملين أساسيين هما
 الإجماع أو مدى المشاطرة :-أ(

قوية كلما كان لنفس القيم و الإعتقادات الحيوية في المنظمة من قبل الأعضاء و تكون الثقافة 
الحيوية في ثقافة المنظمة و مشاركة  هناك إجماع أكبر من الأعضاء على القيم و الإعتقادات

 واسعة لنفس القيم و يتوقف ذلك على عاملين أساسيين هما :
 تنوير العاملين و تعريفهم بالقيم السائدة في المنظمة و كيفية العمل بها.-
نظم العوائد و المكافأت ، إذ أن منح الأعضاء الملتزمن بالقيم و العوائد و المكافآت يساعد -

 لى تعلم القيم و تفهمها.الآخرين ع
 

 الشدة :-ب(
و يشير إلى مدى تمسك الأعضاء بالقيم و الإعتقادات الحيوية ، و تزداد ثقافة المنظمة قوة بتزايد 

الحيوية  شدة و قوة هذا التمسك و هكذا تتواجد ثقافة قوية بتوافر الإجماع على القيم و الإعتقادات
 .2و التمسك بهذه القيم بقوة من قبل الجميع

 
                                            

، تطبيقا على الكليات  دراسة العلاقة بين الثقافة التنظيمية و الرضا الوظيفي و الصورة الإنطباعيةعبد الله البريدي : 1
 .1111،  1العدد  2السعودية ، المجلة العلمية للإدارة ، المجلد 

 المرجع نفسه2
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 : وظائف الثقافة التنظيميةسادسا: 
إن سر نجاح المنظمة في سيطرتها و سيادتها هو تماسك و ترابط الثقافة التنظيمية التي  

تلعب دورًا حيويا في نجاح و فشل أي منظمة بتأثيرها على العناصر التنظيمية و العاملين في 
 ة.المنظم

 - Pedersonو من هنا يمكن تمييز أربع وظائف للثقافة التنظيمية حسب كل من :
scrensen. 

 تستخدم كأداة تحليلية للباحثين ، حيث تساهم نماذجها في فهم التنظيمات الإجتماعية المعقدة.-
 و وسيلة من وسائل عمليات التطور التنظيمي  للتغييرتستخدم كأداة -
تستخدم كأداة إدارية لتحسين المخرجات الإقتصادية للمؤسسة و أيضَا لتهيئة أعضاء المؤسسة -

 إجتماعيا لتقبل القيم التي تحددها الإدارة .
 تستخدم أيضا كأداة الحس الإدراكي لدى أعضاء المؤسسة عن البيئة الخارجية المضطربة.-

 ربع  وظائف هي :ستخدم في تحقيق أتيرى بأن الثقافة  Wagmenكما نجد 
  تحديد هوية المؤسسة و إعلامها لجميع الأعضاء ، حيث ساهم في خلق العادات و القيم ، و

 إدراك الأفراد لهذه المعاني يساعد على تنمية الشعور بالهدف العام.
 .نمو الغرض العام عن طريق إتصالات قوية و قبول الثقافة المكتسبة 
 النظام من خلال تشجيع الثقافة على التكامل و التعاون بين أعضاء التنظيم و  ترويج إستقرار

 تطابق الهوية.
  توحيد السلوك، أي حدوث الأشياء بطريقة واحدة بين أعضاء المؤسسة و فهم المعاني بمفهوم

 .1واحد يخدم ثقافة المؤسسة ينسق السلوك في العمل

 وظائف رئيسية هي : و يمكن تلخيص و ظائف ثقافة المنظمة في أربع

 : نفس المعايير و القيم و المدركات في  أن مشاركة العاملين تعطي أفراد المنظمة هوية تنظيمية
 يمنهم الشعور بالتوحد ، مما يساعد على تطوير الإحساس بغرض مشترك.

  : القوي من جانب من يقبلون  إن الشعور بالهدف المشترك يشجع الإلتزامتسهل الإلتزام الجماعي
 هذه الثقافة .

  : يساعد على التنسيق و التعاون الدائمين بين أعضاء المنظمة و ذلك من تعزيز إستقرار النظام
 خلال تشجيع الشعور بالهوية المشتركة و الإلتزام.

                                            
، دراسة في طبيعة العلاقة بين المحددات الثقافية و  ثقافة المؤسسة كمدخل أساسي للتنمية الشاملةة ، فوحنيبقوي  1

 .1111، الجزائر ،  1كفاءة  الأداء ، مجلة الباحث ، العدد 
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ا للمعاني فثقافة المنظمة توفر مصدرً  تشكل السلوك من خلال مساعدة الأفراد على فهم ما يدور حولهم :
 .1ام المشتركة التي تفسر لماذا تحدث الأشياء نحو

 : العوامل المحددة لثقافة المنظمةسابعا:

 تتشكل ثقافة المؤسسة من خلال تفاعل العدد من العناصر أهمها :

 الصفات الشخصية للأفراد و مالديهم من إهتمامات و قيم و دوافع .-1

 توافقها مع الصفات الشخصية للأفراد .الخصائص الوظيفية و مدى ملائمتها و -2

 التنظيم الإداري ، حيث تنعكس خصائصه على السلطة و أساليب الإتصالات و نمط إتخاذ القرارات.-3

المنافع التي يحصل عليها عضو من المؤسسة في صورة حقوق مادية و مالية تكون ذات دلالة على -4
 مكانته الوظيفية و تنعكس على سلوكه.

يات و القيم السائدة في المؤسسة و ماتشتمل عليه من قيم و طرق التفكير و أساليب التعامل الأخلاق-5
 بين الأفراد بعضهم  البعض و مع الأطراف الخارجية، و عادة تتكون أخلاقيات و قيم المؤسسة مما يلي :

 .أخلاقيات و قيم الأفراد التي تستمد من العائلة و الأصدقاء و المجتمع 
 و قيم المهنة التي ترشد سلوك الأفراد في مهنة معينة. أخلاقيات 
  أخلاقيات و قيم المجتمع الناتجة من النظام الرسمي القانوني و ما ينتج عنه من العادات و

 2ممارسات في المجتمع.

 : آليات تشكيل الثقافة التنظيميةثامنا:

 هي : يمكن القول بأن الآليات الرئيسية لتشكيل الثقافة المؤسسية

 .إجراءات إختيار الموظفين -1
 .الممارسات الإدارية -2
 .طرق التنشئة المتبعة و التطبيع -3

 

  
                                            

 المرجع نفسه.1
لدراسة ميدانية على شركات التأمين ، المساهمة  المناخ التنظيمي و علاقته بثقافة المنظمةأبو حذيجة هيثم عبد الله : 2
 .1111إدارة الأعمال كلية الإقتصاد ، جامعة دمشق سوريا  عامة في الأردن أطروحة دكتوراه ،ال
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 : إختيار الموظفين-1

 نعتبر عملية إختيار الموظفين خطوة رئيسية في تشكيل الثقافة التنظيمية.  

التعرف على الأفراد الذين ترى المنظمات أن لديهم صفات و  يتمذلك أنه و من خلال عملية الإختيار 
 أنماط سلوكية و خلفيات ثقافية ، و إستعدادات و توجيهات مناسبة لها.

 : الممارسات الإدارية-2

إن الممارسات تبقى الإختيار الحقيقي لطبيعة الثقافة التنظيمية السائدة إذ  يتضح و من خلال   
و معاقبتها ، و يشكل ذلك  و السلوكيات التي يتم إستنكارهالتي يتم مكافأتها الممارسات أنواع السلوك ا
 مؤشرات واضحة للعاملين.

الأمانة و الإنجاز ، و تتبنى قيم المساءلة و  فقد ترفع المنظمة شعارات بأنها تتبنى ثقافة تنظيمية تكافىء
الشفافية ، و لكن و من خبرة و واقع الممارسة اليومية يكتشف العاملون أن الإدارة لا تطبق إلا عكس ما 
تدفعه من شعارات حيث تتم الترقيات و الحواجز و لكن لمن لهم وساطات و علاقات خاصة مع الرؤساء 

الخاطئة و المخالفة للقانون لا يتم محاسبة الذين يقومون بها ، بل يحصل  ، و إن كثيرًا من الممارسات
العكس ، إذ أن الذين يلتزمون بالقوانين و التعليمات و لا يتجاوزونها يضفون بأنهم تقليديون و معوقون و 

 .1بالتالي يحسب ذلك نقاط قصور عليهم ، و لو لم يكن ذلك بشكل واشح

الخاطئة ، و يتم تزوير المعلومات غير الصحيحة لوسائل الإعلام ،  و يجري التكتم على الممارسات
بهدف رسم صورة جيدة ، و لكن مغايرة لما هو موجود فعلًا. و إن مثل هذه الممارسات هي التي تشكل 

 الثقافة التنظيمية و ليس الشعارات و السياسات التي لا تطبق.

ظيمية المطلوبة لدى العاملين أن تهتم المنظمة و بعد يلزم لتثبيت الثقافة التن:  التنشئة و التطبيع-3
إختيارها للمرشحين المناسبين التلقين بعملية التدريب ، فالتدريب نوع من التطبع الإجتماعي يتعلم من 
خلالها الموظفون الكثير عن المنظمة و أهدافها و قيمها ، و ما يميزها عن المنظمات الأخرى ، و غالب 

ل دورات تدريبية توجيهية حيث تستمر تستمر مثل هذه الدورات ساعات و أيام حسب ما يتم ذلك من خلا
 نوعية و حجم المنظمة.

 

                                            
 الثقافة التنظيمية،أحمد الكردي 1

tp://kenanacarline.com/users/ahmed<<ordy/topics/67893/posts/277/10/ht 
   .1/1/1121في   21:42على 

http://kenanacarline.com/users/ahmed%3c%3cordy/topics/67893/posts/277/10/
http://kenanacarline.com/users/ahmed%3c%3cordy/topics/67893/posts/277/10/
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 1يوضح آليات تشكيل الثقافة التنظيمية (17رقم ) شكلال

 لثقافة التنظيمية :المفسرة ل نظريات التاسعا: 

 نظرية القيم :-

يعتقد أنصار هذه النظرية أن الثقافة التنظيمية في مضمونها عبارة عن مجموعة محدودة من القيم و 
التي تشكل الواقع لدى الحاملين لتلك الثقافة حسب )أوليو( فإن كل ثقافة توجد بها مجموعة  الإتجاهات

من القوى التي يؤكد أفرادها في الجماعة على أهميتها و تسيطر على تفاعل الأفراد و تحدد أنماطهم 
 الثقافية.

 : نظرية روح الثقافة-

مثل في الخصائص و السمات تتيرى أصحاب هذه النظرية أن الثقافة التنظيمية تتميز بروح معينة 
المجردة و التي يمكن إستخلاصها من تحليل المعطيات الثقافية و تسيطر تلك الروح على القادة و 

أنها إطار  العاملين في المنظمة أي أن روح الثقافة تشير إلى مجموعة من القيم التي ينظر إليها على
 مرجعي لمعظم أفراد جماعة التنظيم.

                                            
.المرجع نفسه 1 

 إختيار الموظفين
 من خلال التعرف عليهم

 الممارسات الإدارية
 )السلوكية(

 طرق التنشئة المتبعة
 )من خلال برامج تدريبية(

 الثقافـــة التنظيميـــة
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 نظرية التفاعل مع الحياة :-

حوله بمعنى أن  تتلخص وجهة نظر هذه النظرية في أن لكل فرد في التنظيم طريقته في التعامل مع من
له خارطة إدراكية خاصة و التي يقيم على أساسها جميع المعطيات و يختلف أسلوب النظر للحياة عن 

ب التفكير ، فهو يمثل الصورة التي يكونها أعضاء التنظيم ، و تعكس هذه الصورة قيم الجماعة ، و أسلو 
و الزملاء داخل المنظمة أي أن أسلوب النظر إلى الحياة هو درجة تمسكها و أسلوب تعاملها مع القادة 

 فكرة الأنسان عن العالم  و تتميز هذه النظرية بثلاث خصائص هي :

 فواصل بين )الثقافة و المنظمة(عدم وجود -

 يحافظ الفرد في المنظمة على القيم الثقافية للمنظمة دون تغييرها.-

 1العلاقة بين أفراد المنظمة و التنظيم علاقة أخلاقية-

  

                                            
 .11،صمرجع سابق،يونسي مختار 1
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 خلاصة الفصل: 

من خلال هذا الفصل قمنا باستعراض مجموعة من النقاط المتعلقة بالثقافة التنظيمية من مفهوم  
ثم مرورا بخصائص الثقافة التنظيمية كنظام مركب ومتكامل ومكتسب وأنها متغيرة ومستمرة  وأهمية،

وغيرها من الخصائص التي تنظمها بالإضافة إلى كل مستويات التي يقوم عليها الثقافة التنظيمية وكذا 
ع الثقافة المكونات التي يتكون منها وتنطوي تحتها لتتشكل بصورة نهائية بالإضافة إلى إدراج أنوا

التنظيمية وكذا كل وظيفة تقوم بها داخل المؤسسة وعلى مختلف المستويات وكذا قدمنا العوامل التي من 
 خلالها تحدد الثقافة التنظيمية وكذا آليات تشكيلها وفي الأخير أهم النظريات المفسرة لها =.



 

 

الفصل الرابع:  
الإجرائات المنهجية  

 للدراسة
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 :الفصل الرابع

 الإجراءات المنهجية للدراسة

 تمهيد -

 أولا: مجالات الدراسة. -

 ثانيا: المنهج المستخدم في الدراسة. -

 ثالثا: أدوات جمع البيانات. -

 رابعا: أساليب التحليل المستخدمة. -

 خامسا: العينة وخصائصها. -

 خلاصة الفصل
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 تمهيد: 

العام لهذا البحث في الفصلين الأولين، سنحاول من خلال هذا الفصل بعد تحديد الإطار النظري  -
إسقاط الدراسة النظرية وتحديد تأثير ضغوط العمل الاجتماعية للمرد البشري بالمؤسسة الاستشفائية عاليا 

 صالح على الثقافة التنظيمية للعاملين بها.

لا غنى عنها في الدراسة العلمية  ة خطوةوباعتبار أن مرحلة تحديد وضبط الإجراءات المنهجية للدراس -
الصحيحة يتم من خلالها إنجاز الجانب الميداني من الدراسة والحصول على البيانات المطلوبة لإجراء 
التحليل الإحصائي للتوصل إلى النتائج التي يتم تفسيرها في ضوء أدبيات الدراسة المتعلقة بالموضوع، 

 إلى الوصول إليها. وبالتالي تحقيق الأهداف التي تسعى

وسنتناول في هذا الفصل وصف للمنهج وللعينة التي تنصب عليها الدراسة وكيفية اختيارها بالإضافة  -
إلى خصائصها، وسنتطرق كذلك إلى عرض حدود البحث المتمثلة في المجال المكاني، الزمني والبشري، 

في الملاحظة والمقابلة والاستبيان، وكذا  بالإضافة إلى الأدوات المستخدمة في جمع البيانات والمتمثلة
 الأساليب المستخدمة )أساليب المعالجة الإحصائية(.
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 أولا: مجالات الدراسة:

تتطلب كل دراسة ميدانية وضع حدود ومجالات الدراسة وذلك بتحديد البيئة التي تجرى فيها الدراسة،  -
المدة الزمنية لوقت الذي تم خلاله إجراء الدراسة )والأفراد المكونة لمجتمع البحث بالإضافة إلى الزمن وا

ومن هنا فإن مجالات الدراسة التي تكون منها بحثنا هي كالتالي )المكاني، الزمني  (التي استغرقها البحث
ليا استشفائية عالمجال المكاني: يتم إجراء الدراسة الراهنة على مستوى المؤسسة العمومية الا -أ والبشري(
 -تبسة–صالح 

: هي مؤسسة عمومية استشفائية ذات طابع (-تبسة –)عليا صالح  التعريف بالمؤسسة الاستشفائية -
إداري، من أحد الهياكل الصحية التابعة للقطاع الصحي تبسة، تتمتع بالشخصية المعنوية والاستقلال 

لتكفل المالي وتوضع تحت وصاية الوالي. تتكون من عدة هياكل خاصة بالتشخيص، بالمعالجة، وا
 الاستشفائي بالمريض والإداري.

تعد من أكثر القطاعات نشاطا في الولاية نظرا لموقعها في مركز الولاية، ولكبر حجم السكان  -ذ
المنتفعين بخدماتها تقدم خدماتها من خلال مجموعة من الهياكل الصحية وتسعى لضمان عدالة وصول 

 -تبسة–ليا صالح للمؤسسة العمومية الاستشفائية ع نونيالعلاج لجميع المواطنين، ولقد كان الإنشاء القا
 .(8880لسنة  68جريدة رسمية ) 16-80بموجب المرسوم التنفيذي رقم 

 .86/86/8882الإنشاء الفعلي في  648-80معدل المرسوم التنفيذي رقم  -

 الموقع الجغرافي للمؤسسة:

تبسة، حيث يختص في تقديم العلاجات ليا صالح في منطقة حي الجرف من مدينة يقع مستشفى ع -
الجراحية والاستعجالية المختلفة، يتكفل بالاحتياجات الصحية للسكان تتبع بلديات تبسة، الحويجبات، 

 بكارية، بئر الذهب، الحمامات، وذلك من خلال المصالح الطبية المكونة له.
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 -تبسة–المصالح الموجودة بالمؤسسة الاستشفائية عاليا صالح 

 تتكون المؤسسة من مصالح إدارية ومصالح صحية:

ثنى عشرة رؤساء مكاتب بالإضافة إلى مكتب  المصالح الإدارية: -أ تضم المدير وأربعة مدراء فرعيين وا 
 .التسيير المحاسبي

الهياكل الصحية  -تبسة–صالح المصالح الصحية: تضم المؤسسة العمومية الاستشفائية عليا  -ب
 التالية:

 عجالات الطبية الجراحية: بوطرفة يوسفالاست -6ب

 بوطرفة يوسف -الاستعجالات الطبية الجراحية د

 تصفية الدم، مركز الأشعة ،المخبر ،الإنعاش والتخدير ،الاستعجالات الجراحية ،الاستعجالات الطبية

 العيادة الجراحية عليا صالح: -8ب

جراحة  ،جراحة المسالك البولية ،المركزيةصيدلة ال ،جراحة العظام ،الجراحة العامة ،المخبر ،تصفية الدم
 .الأشعة ،الأعصاب

  .مصلحة المساعدة الطبية المستعجلة -3ب

 .عيادة طب وجراحة الأسنان: راشدي محمد -4ب

بالإضافة إلى المصالح التقنية والمصالح العامة، كما أنها تتمتع بنظام إداري يدار من قبل الإدارة ويسيره 
 المجلس الطبي. اري يسمىهاز استشالمدير ويزود بج

 المجال الزمني: -ب

 ويتمثل في الشق الذي استغرقته الدراسة وذلك بشقيها: النظري والميداني حيث شملت مرحلتين:

إعداد خطة والشروع في صياغة الإطار التصوري  ويتم فيها جمع المادة العلمية المرحلة الأولى: -
وبعد إجراء التعديلات  8860والمفاهيمي للدراسة وكذا الجانب النظري وكان ذلك في بداية شهر نوفمبر 
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ثم  التي تم اقتراحها من طرف الأستاذة المشرفة ومن طرف الجنة العلمية لقبول مواضيع الدراسة المقترحة
المفاهيمي والجانب النظري في الصيغة النهائية وتمت الموافقة عليه وهذا فيما  صياغة الإطار التصوري و

 الدراسة.في يخص الجانب النظري وكل ما يتعلق به 

وتمثلت في الجانب الميداني للدراسة وذلك من خلال الإطلاع على مكان الدراسة  المرحلة الثانية: -
وقد تم النزول إلى الميدان في  -تبسة–صالح والمتمثل في المؤسسة العمومية الاستشفائية عليا 

للحصول على الموافقة لإجراء الدراسة الميدانية بالمؤسسة، حيث تم مقابلة رئيس مصلحة  60/88/8860
تمت الموافقة من طرف المدير العام  88/88/8860الموارد البشرية وتسليمه تصريح الإذن بالدخول وفي 

، تحصلت 86/83/8860ة، أما الزيارة الاستطلاعية الموالية كانت في الميدانية بالمؤسس لإجراء الدراسة
من خلالها على بعض المعلومات حول المؤسسة والهيكل التنظيمي لها والتعريف الخاص بها وعدد وأنواع 

تعرفت على توزيع هذه  84/83/8860المصالح الموجودة بها، وعدد تقريبي لمواردها البشرية وفي 
على المصالح وحجم الأعمال وطريقة سير المهام في المؤسسة وكل ما من شأنه خدمة الموارد البشرية 

 .هذه الدراسة

وبعد تصميم الاستمارة في صورتها الأولية وعرضها على الأستاذة المؤطرة وعلى مجموعة من  -
جراء التعديلات اللازمة والمطلوبة مني وصياغتها في صورتها النهائية  بها إلى  م النزولتالمحكمين وا 

ثم  82/83/8860-80-80إلى غاية  86/83/8860الميدان وتوزيعها على المبحوثين الموجودين في 
جمعها من العمال بالمؤسسة، ثم الشروع في تفريغها في جداول إحصائية ومناقشتها في ظل كل تساؤل 

 من تساؤلات الدراسة.

 المجال البشري: -ج

الراهنة تهدف إلى معرفة ضغوط العمل الاجتماعية وانعكاسها على مجتمع الدراسة: بما أن الدراسة  -
ولقد تكون مجتمع   -تبسة-الثقافة التنظيمية للعاملين والعاملات داخل المؤسسة الاستشفائية عليا صالح

عاملا وعاملة وهذا  12في المؤسسة والذي بلغ عددهم  الدراسة من جميع العاملات والعاملين )الإداريين(
حصاءات والبيانات المقدمة من طرف مصلحة الموارد البشرية بالمؤسسة، وهذا من خلال مسح حسب الإ

 كلي للإداريين العاملين بالمؤسسة بطريقة عمدية من مجتمع الدراسة.
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( يوضح توزيع عمال المؤسسة الاستشفائية وما يخص إلا العمال 01)الجدول رقم  -
 .8860الإداريين لسنة 

 ة)التخصص(الفئة المهني العدد
 الممارسين الطبيين المختصين 33 20

 الممارسين الطبيين العاملين 33
 النفسانيين العياديين 81
 البيولوجيين للصحة العمومية 86
 أعوان التخدير 66

 شبه الطبيين 330 310
 الإداريين 96
 العمال المهنيين 38

 الأعوان المتعاقدين 684
 المجموع 108

الطالبة بناء على المعلومات المقدمة من طرف مصلحة الموارد البشرية )إدارة  * من إعداد
 .8860 المستخدمين(

 ثانيا: المنهج المستخدم في الدراسة:

يعتبر المنهج بمثابة المحجور الأساسي والحلقة الرئيسية في تصميم البحوث، لأنه الخطة 
الإجرائية، ووسيلة جمع البيانات التي تحتوي على خطوات تحديد المفاهيم وشرح المعاني 

طار للدراسة، وكذلك تحديد مجتمع البحث، وتوضيح مجالات الدراسة )المجال المكاني ، وا 
فهو يسهل للباحث حصر جوانب البحث في مجموعة من  (المجال الزمني، المجال البشري

في هذا  لتساؤلاتوالإجابة عن كل االدراسة ولعرض النتائج والتحليلات اللازمة لتتبع المراحل 
 البحث والتحقق من الفرضيات المقدمة.
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ن اختيار أي منهج يعتمد على طبيعة الظاهرة المدروسة في الموضوع المراد بحثه،  - وا 
نما طبيعة العلاقة التي تربط متغيراتها والأهداف  والباحث ليس حرا في اختياره للمنهج، وا 

 عليه تبني المنهج الملائم للدراسة.التي يصبوا إلى تحقيقها، كل هذه الظروف تفرض 

 ذ يعتبرانظرا لطبيعة الموضوع المعالج،  ولقد تم الاعتماد عل المنهج الوصفي )مسحي( -
هذا المنهج طريقة لوصف الظاهرة المدروسة وتصويرها كميا عن طريق جمع المعلومات 

خضاعها للدراسة العلمية   1الدقيقة.المقننة عن المشكلة وتصنيفها وتحليلها وا 

المنهج يعتمد على دراسة الظاهرة كما هي موجودة في الواقع ووصفها وصفا  هذا كما أن -
يعبر عنها تعبيرا كميا وكيفيا، فالتعبير الكيفي يصف الظاهرة ويوضح خصائصها  ،دقيقا

 والتعبير الكمي يعطينا وصفا رقميا يوضح الظاهرة وحجمها ودرجتها.

موضوع ضغوط العمال الاجتماعية وانعكاسها على الثقافة  ودراستنا الحالية تتناول -
وعلى أساسها تم اختيار المنهج الوصفي  ،التنظيمية في المؤسسة العمومية الاستشفائية

للعينة القصدية في تحليل البيانات والربط بين متغيرات الدراسة وتفسير تلك العلاقة  )مسحي(
 2للوصول إلى نتائج لمعالجة مشكلة الدراسة.

 ثالثا: أدوات جمع البيانات:

إن استعمال منهج معين في أي بحث يتطلب من الباحث الاستعانة بأدوات ووسائل  -
مناسبة تمكنه من الوصول إلى المعلومات اللازمة وذلك لمعرفة واقع وميدان الدراسة وذلك 

 مدة، وفي الدراسة الراهنة اعتمدنا لارتباط نتائج البحوث والمنهج المستخدم والأدوات المعت

                                           
ديوان المطبوعات الجامعية، بن  ،مناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث،محمد محمود الذبياني  عمار بوحوش،  1

 .638، ص6223 ط،  د عكنون، الجزائر،

، ص 3،6221ط، دار الفكر العربي، القاهرة، مصر، (العلمي)مفهومه، أدواته، وأساليبهالبحث وآخرون،  ذوقان عبيد 2

36.  
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 على الأدوات المنهجية التالية:

وتعتبر من أهم الوسائل التي يستخدمها الباحثون في جمع المعلومات  الملاحظة: -6
يجاد ما بينها من علاقات، ولهذا تعد  المتعلقة بالدراسة وذلك من خلال الظواهر وتفسيرها وا 

لكشفية والتجريبية وتمكن من التعرف على سلوكيات وسيلة هامة في البحوث الوصفية وا
وتصرفات المبحوث داخل محيط العمل، خاصة وما يطرأ عليهم من ردود أفعال اتجاه بعض 

 الأسئلة وطريقة الإجابة عليها.

وقد اعتمدت في دراستنا الراهنة على الملاحظة المباشرة، وقد ساعدتنا هذه الوسيلة في  -
ق على ميدان الدراسة، والتعرف على جميع الأقسام والمصالح، التعرف بطريقة أكثر عم

ومختلف الهياكل والمنشآت التابعة للمؤسسة الاستشفائية، وكذلك نشير إلى أننا استعملنا هذه 
الأداة خاصة عند إجراء المقابلات المباشرة مع مدير الموارد البشرية ومختلف أفراد العينة، 

تي لها المصالح الذين أفادونا بكثير من المعلومات ال وحتى مع بعض المسؤولين ورؤساء
 1صلة مباشرة بموضوع الدراس

                                           
الإسكندرية، مصر،  الإشعاع الفينيقي،، مكتبة أسس ومبادئ البحث العلميعلي خفاجة،  تفاطمة عوض صابر، ميرف  1

 .44، ص8888، 6ط
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 المقابلة: -8

تعرف على أنها عبارة عن محادثة موجهة بين الباحث وشخص أو أشخاص آخرين،  -
بهدف الوصول إلى حقيقة أو موقف معين يسعى الباحث من خلالها إلى تحقيق أهداف 

على بيانات يريدها الباحث بالإضافة إلى  الدراسة ومن الأهداف الأساسية للمقابلة الحصول
 التعرف على ملامح أو مشاعر أو تصرفات المبحوثين في مواقف معينة.

كما تعتبر المقابلة من أحد أهم أدوات جمع البيانات فهي تستخدم في جمع البيانات التي  -
بغرض  مع مدير المؤسسة لا يمكن جمعها بالملاحظة وقد قدمت بمقابلة حرة )غير موجهة(

توضيح الهدف المبحوث من الدراسة الراهنة، ويعد الحديث والحوار مع المدير تم القبول 
والموافقة على إجراء هذه الدراسة، ومقابلة أخرى مع رئيس إدارة الموارد البشرية من أجل 
الحصول على العدد الأصلي للعمال وهيكلها التنظيمي بالإضافة إلى التعريف بالمؤسسة 

وحداتها الأربعة التابعين لها وقدم بعض المعلومات التي تخدم موضوع البحث وكذا والموقع و 
مقابلة بعض العاملين أثناء توزيع واسترجاع الاستمارة حيث قدموا لنا بعض النصائح 

 1والاتجاهات المتعلقة بالدراسة وتخدم الأهداف.

 (:الاستمارة )الاستبيان -3

البيانات ومن أكثر الطرق انتشارا كما أنها تصميم لمجموعة تعتبر الاستمارة وسيلة لجمع  -
من الأسئلة حول موضوع معين حيث تغطي كافة جوانبه مما يسمح لنا بالحصول على 

 2البيانات اللازمة للبحث من إجابات المبحوثين.

                                           
وائل للطباعة والنشر، عمان ،الأردن،  والمداخل والتطبيقات(منهجية البحث العلمي )القواعد محمد عبيدات وآخرون،   1

 . 33،ص 8،6222ط

 .603، ص 8888 ،6ط ، دار الكتاب الحديث، الكويت،مبسطة ، مناهج البحث العلمي، رؤية تطبيقيةبشير صالح الرشيدي  2
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والاستبيان هو مجموعة من الأسئلة يدونها الباحث في استمارة تسمى استمارة استبيان وتسلم 
إلى الأشخاص الذين تم اختيارهم كعينة لموضوع الدراسة ويطلق عليهم المبحوثين، وذلك 

عادتها مرة ثانية إلى الباحث.  1لكي يجيبوا عن الأسئلة بأنفسهم وا 

وتعبر الاستمارة عن مجموعة من الأسئلة التي مفادها الحصول على معلومات وآراء حول  -
مع البيانات وأسئلتها لم تأتي من فراغ بل هي وسائل ج من اهم الظاهرة المدروسة وهي

معرفة مدى صدق الفرضية من أجل الوصول إلى  مشتقة من فرضيات البحث التي غرضها
الأهداف المرجوة وتتكون من عدة أسئلة وقد مرت بعدة مراحل حتى تم انجازها فقد تم تحديد 

ض الأخطاء ثم عرضها على الاستمارة، ثم مناقشتها مع الأستاذة المشرفة وتصحيحها من بع
 سؤالا موزعة على النحو التالي: 48أساتذة في نفس التخصص من أجل التحكيم إذ تحتوي

المحور الأول: ويتمثل في البيانات الأولية للمبحوثين من أجل معرفة خصائص العينة  -أ
 أسئلة. 81ويحتوي 

 61ئية الأولى ويحتوي على المحور الثاني: ويتمثل في البيانات المتعلقة بالفرضية الجز  -ب
 سؤالا.

 سؤالا. 63المحور الثالث: ويتمثل في البيانات المتعلقة الجزئية الثانية ويحتوي على  -ج

وقد تم عرض الاستمارة على بعض الأساتذة المحكمين، وتم إبداء رأيهم في بعض الأسئلة  -
ظاتهم وتوجيهاتهم بعين التي تستوجب التعديل أو الإلغاء لخدمة الفرضية وقد تم أخذ ملاح

أسئلة الاستمارة في شكلها النهائي ومن ثم تم توزيعها في المؤسسة  الاعتبار وتم صياغة
وقد تم الحرص على الاتصال المباشر بالعينة المبحوثة  -تبسة–العمومية الاستشفائية 

                                           
، 6200، 6،ط، مكتبة سعيد رأفت، مطبعة عين تمشنت ، الجزائر في البحوث الإجتماعية المنهج العلميسمير نعيم ،  1

 .662،688ص ص
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عبارات والمقصودة لضمان الإجابات الدقيقة، وتفادي الفهم الخاطئ لأسئلة الاستمارات )ال
 . المتعلقة بكل محور(

 الأساتذة المحكمين لاستمارة البحث: (88) رقم جدول -

 الدفع اسم الأستاذ الرتبة العلمية
 86 بدراوي سفيان أستاذ مساعد )أ(
 88 شاوي رياض أستاذ مساعد )أ(

 83 شتوح فاطمة أستاذة مساعدة )أ(
 84 غرايبية فضيلة أستاذة مساعدة )أ(

 83 لطرش فيروز مساعدة )أ(أستاذة 
الوثائق والسجلات: من بين الأدوات والوسائل التي ساعدت في الوصول على عدد من  -4

المعلومات نجد الوثائق والسجلات، والتي أفادتنا بدرجة كبيرة بياناتها عن مصالح وأقسام 
وعند المؤسسة، وكذلك نشاطاتها المختلفة، إضافة إلى حصر كلي لعدد العمال فيها، 

 الإطلاع على الوثائق نجد البيانات حول:

 المؤسسة من موقع وتاريخ نشأة ومصالح تابعة لها. -

 الهيكل التنظيمي الخاص بالمؤسسة. -

إضافة إلى عدد العمال وكيفية توزيعهم على مختلف المصالح والوحدات التابعة والمكونة  -
 لها.

 رابعا: أساليب تحليل البيانات:

الملاحظة، المقابلة، بعملية جمع البيانات والمعطيات والمتعلقة بالبحث بواسطة )بعد القيام  -
ومن أجل ترجمتها إلى قضايا لها مدلولاتها المعرفية  -أدوات جمع البيانات– (والاستبيان

 والعلمية، اعتمدت في عملية عرض وتحليل البيانات المتحصل عليها على:
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 الأسلوبين: الكمي والكيفي.

 ب الكمي:الأسلو  -

ذلك من خلال عرض البيانات في جداول بسيطة ومركبة لوصف الانعكاس وعلاقة  -
التأثير والتأثر من متغيرات البحث، مع استخدام النسب المئوية للتعبير عن توجهات مفردات 

 العينة.

 الاسلوب الكيفي: -

ومدلولات كيفية، يتمثل في ترجمة الأرقام والنسب والنتائج المتوصل إليها إلى معلومات  -
 وكذلك تحليل النتائج المتوصل إليها وتفسيرها اعتمادا على الجانب النظري للدراسة.

ولتحليل البيانات التي تم تجميعها وتحقيق أهداف الدراسة يتم الاعتماد على طرق  -
وتحديد نوعية العلاقة الموجودة بينها، حيث اعتمدنا  إحصائية من خلالها وصف المتغيرات،

من  88للعلوم الاجتماعية اصداره   SPSSتحليل البيانات كذلك إلى برنامج المعالجةفي 
 و المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري.خلال حساب التكرارات والنسب المؤوية 

ولقد اعتمد الباحث بتحديد المحاور المتعلقة باستمارة الاستبيان لضغوط العمل الاجتماعية  -
الدراسات العلمية التي استخدمت مميزات مختلفة لدراسة الضغوط من خلال الاطلاع على 

وتم استخدام مقياس ليكرت الخماسي الثابت وأعطيت النقاط التالية لكل تقدير للإجابة عن 
 كل فقرات وعبارات كل محور:

 (6أتعرض للضغط بدرجة عالية جدا ) -

 (8أتعرض للضغط بدرجة عالية ) -

 (3) أتعرض للضغط بدرجة متوسطة -
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 (4أتعرض للضغط بدرجة ضعيفة ) -

 (3أتعرض للضغط بدرجة ضعيفة جدا ) -

 خامسا: العينة وخصائصها:

 عينة الدراسة وطرق اختيارها: -أ

، اداريين عامل وعاملة 12حيث تكونت من  تم اختيار العينة بالطريقة العمدية )قصدية( -
تكون عينة الدراسة كل العاملين الباحث أن  ارتأى وذلك للتحقق من ثبات الاختيار، ولقد

والجدول يوضح  % 688ستشفائية عليا صالح وتمثل بنسبة بسلك الإدارة في المؤسسة الا
 عدد العاملين والعاملات بالمؤسسة:

 ( يوضح العينة المختارة بطريقة عمدية للدراسة03جدول )

 الجنس            العينة التكرار النسبة المئوية
 الذكور 82 48%
 الإناث 48 30%
 المجموع 12 %688

وبعد استخدام العينة من الأمور المهمة في مجال الباحث والدراسات العلمية، وهي عبارة  -
عن مجموعة جزئية من الأفراد والمشاهدات أو الظواهر التي تشكل مجتمع الدراسة الأصلي 

مفردات وطبقات وأسلاك العمال بالمؤسسة راء الدراسة أو البحث على مختلف فبدلا من إج
تم اختيار عينة بطريقة عمدية وصورة مسحية تخص كل الإداريين بالمؤسسة الاستشفائية 

 وهذا الاختصار الوقت والجهد وثبات الاختبار وتخفيض الكلفة. -تبسة–عليا صالح 

فئة المهنية أي ال ولقد اعتمد الباحث في الدراسة الراهنة بصورة مسحية )عينة عمدية(
 الإدارية فقط بالمؤسسة في المجتمع المبحوث. 
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 عرض خصائص العينة: -ب

 تحليل البيانات الأولية *

 ( يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس04الجدول ) -

 

 الجنس            العينة التكرار النسبة المئوية
 الذكور 82 48%
 الإناث 48 30%

 المجموع 12 688%
خلال الجدول الموضح أعلاه نلاحظ وجود فرق بين جنسي الذكور والإناث حيث  من -

أما نسبة الذكور فتقدر بـ  %30تقدر نسبة الإناث العاملات بالمؤسسة الاستشفائية بنسبة 
ومن خلال قراءتنا لنتائج هذا الجدول يمكننا إرجاع سبب ارتفاع نسبة الإناث  48%

لإدارات إلى تمتع المرأة المتعلمة والمثقفة بنوع من العاملات بالمؤسسة وبالضبط في ا
التعليم وقدرتها على التفوق في مجال الدراسة أكثر من  الحرية، وكذا حب المرأة )الأنثى(

الدولة التي تتبعها في  الذكور وهذا ما هو جلي في ثقافة مجتمعنا، بالإضافة إلى سياسة
تشجيع وتدعيم حق المرأة للخروج لعالم الشغل، وتوليها مناصب مهنية في مختلف 

حيث نجد العنصر النسوي أكثر  أن طبيعة العمل تعد سببا في ذلك )إداري(المجالات، كما 
إقبالا على هذه المهن لصعوبتها وقدرتهن على تحمل الضغوط مقارنة بالعنصر الذكري الذي 

وكذلك بالنسبة إلى طبيعة  يتجه إلى مهن أخرى )التجارة، الحياة العسكرية............الخ(
الخدمات الإدارية في المؤسسة تتطلب الصبر وطول البال مع كثرة الضغوطات الاجتماعية 
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أثناء الاحتكاك والتعامل فالإناث أكثر تحملا للضغوط أكثر من الذكور خاصة ما تتطلبه 
 عمل مباشرة مع أفراد العمل.المؤسسة من ال

 :سن( يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير ال83جدول )

 الفئة العمرية         العينة التكرار النسبة المئوية
41.4% 
38.8% 
6.4% 

38 
31 
6 

 سنة 38أقل من 
 سنة 48سنة إلى  38من 
 سنة 38سنة إلى  48من 

 المجموع 12 688%
الموضح أعلاه لتوزيع أفراد العينة المبحوثة حسب متغير السن، ( 83من خلال الجدول ) -

والتي  48أقل من  38نجد أن الفئة العمرية التي استحوذت على أكبر نسبة تمثلت في الفئة 
 38وهي الفئة  أقل من  41.4أما الفئة العمرية التي تليها قدرت نسبتها بـ  %38.8قدرنا بـ 

 %6.4سنة بلغت نسبتها  38سنة إلى  48عمارهم من سنة، أما الأفراد الذين تتراوح أ
 وكانت أقل نسبة بالنسبة ومقارنة للفئات العمرية الأخرى.

من خلال قراءة النتائج يتضح أن معظم أفراد المؤسسة الاستشفائية هم من الطبقة الفتية،  -
وذلك بما تتمتع به هذه الفئة الشبابية من القدرة على تحمل المسؤوليات والقدرة على العطاء 
والتطور وتحمل مختلف الضغوط والصعوبات لإعطاء وتقديم أحسن الخدمات الإدارية، 

وتعامل ايجابي في محيط العمل مع الأفراد الذين يتعاملون ويتفاعلون معهم وتوضيح سلوك 
  -تبسة–يوميا واجتماعيا، وهذا مؤشر ايجابي بالنسبة للمؤسسة الاستشفائية عليا صالح 
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 ( يوضح توزيع أفراد العينة حسب الحالة الاجتماعية:81جدول )

 العينةالحالة الاجتماعية       التكرار النسبة المئوية
 أعزب 36 44.2%
 متزوج 31 38.8%
 مطلق 6 6.4%
 أرمل 6 6.4%
 المجموع 12 688%

( نلاحظ أن معظم عمال المؤسسة الاستشفائية متزوجون بحيث 81من خلال الجدول ) -
أما فئة المطلقين وفئة  %44.2، في حين قدرت نسبة العزاب بـ %38.8 قدرت نسبتهم بـ 

 .%6.4الأرامل قدرت كل منهم بـ 

ومن خلال قراءة نتائج الجدول نستخلص أن هناك عامل استقرار عائلي لمعظم أفراد  -
العينة وهذا عامل ايجابي لأن عدم الاستقرار في الحياة الخاصة يؤدي إلى عدم الاستقرار 

طيعون فصل مشاكل الحياة الخاصة عن في الحياة العملية والمهنية وخاصة الذين لا يست
مشاكل الحياة العملية، مما يؤثر سلبا على التزاماتهم ومعاملاتهم وسلوكاتهم وعلى أدائهم 
لعملهم وشعورهم بالتوتر، وخاصة أن العمل في المؤسسة الاستشفائية في الإدارة يعد مهنة 

 ووظيفة حساسة.
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 المستوى التعليمي:( يوضح توزيع أفراد العينة حسب 80جدول )

 

 المستوى التعليمي      العينة التكرار النسبة المئوية
 متوسط 4 3.0%

 ثانوي 30 33.6%
 جامعي 64 88.3%
 مهني 63 60.0%
 المجموع 12 688%

( المستوى التعليمي لأفراد العينة على اعتبار أن اختلاف منصب 80يمثل الجدول ) -
التنظيمي للمؤسسة راجع لمستواه التعليمي، ومن خلال قراءة نتائج العمل للعامل في الهيكل 

 %33.6( نجد أن معظم أفراد العينة هم من ذوي شهادات الثانوي وذلك بنسبة 80دول )جال
ثم الفئة  %88.3ثم يليها نسبة أفراد العينة المبحوثة من ذوي المستوى الجامعي وذلك بنسبة 

 .%3.0حاملي شهادة المتوسط ثم في الأخير فئة  60.0%المهنية 

ويمكن إرجاع ذلك إلى طبيعة العمل بالمؤسسة والتي تتطلب كفاءات جامعية وثانوية  -
ومستوى عالي من الدراسة لتسهيل التعامل والتفاعل الاجتماعي اليومي مع من يقدمون لهم 

الإدارة  خدمات على مستوى الإدارة وفهم طبيعة العمل وتحمل كثرة الضغوط الاجتماعية في
 ولتسهيل سير جيد للمؤسسة نظرا لطابعها الحساس.
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 ( يوضح توزيع العينة حسب نوع الوظيفة:80الجدول )

 

 الوظيفة            العينة التكرار النسبة المئوية
 أعوان متعاقدين 3 0.8%

 إداريين 14 28.0%
 المجموع 12 688%

 إداريين فقط %28.0الإدارية حيث تمثل ( عينة العمال والفئة 80يبين الجدول ) -

حسب العينة القصدية التي قمنا  688%متعاقدين إداريين أي نسبة الإداريين  %0.8و  
 باختيارها.

ونستخلص أن العمال الإداريين بالمؤسسة الاستشفائية تبسة يتعرضون لضغوط كبيرة نظرا  -
والتي تتميز بالكثرة والاستعجال لأنها لحساسية الوظيفة ونوعية الخدمات الإدارية المقدمة 

تتوقف عليها كل الأمور الخاصة بالعمل والمتعلقة بحياة المرضى والعاملين فيها وهو عمل 
مجهد يتطلب الدقة والتركيز وتبادل الأدوار وتعارضها والقدرة على التحلي بالصبر وبذل 

لوك وتعامل جيد مع كل ما مجهود كبير وتبادل الأدوار وتعارضها والقدرة على التحلي بس
يتعرض له من أعباء وجهود مضاعفة يتعارض مع الالتزامات والقيم التي يتحلون بها 

 وتزرعها المؤسسة فيهم.
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 ( يوضح توزيع الأفراد حسب مدة الخدمة )الأقدمية(:82جدول )

 في العمل العينة الأقدمية التكرار النسبة المئوية
 سنوات 3أقل من 82 48%
 سنوات 68-3من  88 82%

 سنة 63-68من  68 64.3%
 سنة 63أكثر من  68 64.3%
 المجموع 12 688%

( الذي يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية في العمل 82من خلال الجدول ) -
من أفراد العينة المبحوثة تتواجد ضمن الفئة العمالية التي لها أقدمية  %48يتضح لنا أن 

 3من العينة المبحوثة تمثل الفئة التي لها خبرة من  %82سنوات ثم تليها نسبة  3أقل من 
 بالنسبة للمبحوثين الذين تتراوح خبرتهم من  64.3%سنوات، ثم تليها نسبة 68-سنوات

 سنة. 63سنة وأكثر من  68-63

وهذه النتائج تدل على أن المؤسسة تحتوي على موارد بشرية ذات خبرة محدودة ومتوسطة  -
حاليا مدفوعة بالقدرة على العطاء والتطور، إضافة إلى موارد بشرية ذات خبرة كبيرة في 
العمل تدفع الفئة محدودة الخبرة إلى العمل والتقدم أكثر، وبالتالي هذا النوع والاختلاف في 

اعد المؤسسة على تحقيق أهدافها وتقديم أفضل الخدمات للمواطنين، والتعامل الخبرات يس
معهم وفق القيم والثقافة المؤسسية والخبرة المهنية والوظيفية لتفادي الضغوط ومعرفة كيفية 

 التعامل معها.
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المنهجية للجانب الميداني تم التعرف على  بعدما حددنا الإجراءات - خلاصة الفصل:
وتعريف المؤسسة الاستشفائية، وكذلك حصر  مجالات الدراسة )المكاني، الزمني، البشري(

للدراسة، و أدوات جمع البيانات من  المجتمع الأصلي للدراسة و المنهج الوصفي )المسحي(
المعالج للعلوم  SPSSببرنامج وكذا أساليب المعالجة الإحصائية )ملاحظة، مقابلة، استبيان(

الاجتماعية لدراسة المتغيرات والمقاييس المعتمدة، وكذا التعرف على أهم المحطات التاريخية 
باختصار التي جعلت الميدان خصبا للدراسة، حيث تم خلالها تحديد الخصائص العامة 

لتحليل المعطيات  للمبحوثين كما وكيفا، والتي تمثل البنية التحتية للمؤسسة لتصبح كمرحلة
 التي تم جمعها حول الفرضيات بمثابة المرحلة التالية.

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

عرض    الفصل الخامس:
وتحليل وتفسيير بيانات  
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 الفصل الخامس: 

 عرض وتحليل وتفسير بيانات الدراسة ومناقشة النتائج 

 تمهيد 

 أولا: عرض وتحليل وتفسير بيانات الدراسة  - 

 عرض وتحليل البيانات الخاصة بالفرضية الجزئية الأولى. -1

 عرض وتحليل البيانات الخاصة بالفرضية الجزئية الثانية.  -2

 ثانيا: مناقشة نتائج الدراسة  - 

 مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات. -1

 مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة. -2

 مناقشة النتائج في ضوء التنظيم.  -3

  .: النتائج العامةاثالث- 

 .رابعا: التوصيات والاقتراحات  -

 خلاصة الفصل 
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 تمهيد: 

من خلال هذا الفصل الخامس سيقوم الباحث  برثرض نتثائج الدراسثة وتحليثل وتفسثير بيانات ثا ومثن  
ثثثثم مناقشثثثة مثثثا توصثثثلت  ليثثثا الدراسثثثة مثثثن نتثثثائجض حيثثث  قثثثام الباحثثث   و  برثثثرض وتحليثثثل بيانثثثات الدراسثثثة 

ولىض ومن ثم ترثرإ  لثى عثرض وتحليثل البيانثات المترلقثة بالفرضثية الجزائيثة المترلقة بالفرضية الجزئية الأ
الثانيةض وبردها تم مناقشة هثذ  النتثائج فثي ضثوء الفرضثياتض والدراسثات السثابقة و ثذل  فثي ضثوء نظريثات 

مةض التنظيمض والدراسات السابقة و ذل  في ضوء نظريات التنظيمض ليختتم هذا الفصل بجملة من النتائج الرا
 مدعومة بتوصيات واقتراحات لمرالجة موضوع الدراسةض و خيرا خلاصة للفصل.
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 أولا: عرض وتحليل وتفسير بيانات الدراسة: 

 عرض وتحليل البيانات الخاصة بالفرضية الجزئية الأولى:  -1

 ا ستشفائية.يؤثر صراع الدور على الثقافة التنظيمية لدى الراملين بالمؤسسة الرمومية  -

 الفرضية الإحصائية الأولى:  -

علاااى الثةاقاااة  رالااادو صااارا  هناااار قااارود لات دلالاااة سحصاااائية لاساااتجابات المبحاااوثي  حاااول تااا ثير  -
 التنظيمية للعاملي  بالمؤسسة الإستشفائية.

للتحقيثثثثثإ مثثثثثن هثثثثثذ  الفرضثثثثثية تثثثثثم اسثثثثثتخدام الت ثثثثثرارات والنسثثثثث  المئويثثثثثة والمتوسثثثثثرات الحسثثثثثابية  
ت المرياريثثة علثثى مقيثثاس لي ثثرت الخماسثثي لإجابثثات  فثثراد الرينثثة المبحوثثثة علثثى الربثثارات التثثي وا نحرافثثا

تقيس مؤشرات ضغور الرمل ا جتماعية المترلقة بصراع الدور والثقافية التنظيميثة بالمؤسسثة ا ستشثفائية 
 وقد تم ا عتماد على المريار التالي: 

بالتثثيثير صثثراع  جثثدا [ف ثثو دال علثثى مؤشثثر ضثثري 1-1.1[ ذن  ثثان المتوسثثر الحسثثابي ل ثثل فقثثر  مثثن  -
 الدور على الثقافة التنظيمية.

[ ف و دال على مؤشر ضري  لتثيثير صثراع الثدول 1.1-2.2[ ذا  ان المتوسر الحسابي ل ل فقر  من  -
 على الثقافة التنظيمية.

دال على مؤشر متوسر التيثير صراع الدور  [ض ف و2.2-3.3 ذا  ان المتوسر الحسابي ل ل فقر  من [ -
 على الثقافة التنظيمية. 

[ ف ثو دال علثى مؤشثر عثالي لتثيثير صثراع الثدول 3.3-3.2 ذا  ان المتوسر الحسابي ل ل فقثر  مثن [  -
 على الثقافة التنظيمية.

راع الثدول [ ف و دال على مؤشر عالي جدا لتيثير ص3.2-5 ذا  ان المتوسر الحسابي ل ل فقر  من [  -
 على الثقافة التنظيمية.

 



 النتائج ومناقشة الدراسة بيانات وتفسير وتحليل عرض                    الخامس الفصل

 

95 
 

 

-21-19-11-17-13-11-11-9-1-7وللإشار  تم قياس متغير صراع الدول من خلال الربثارات [
 .(12-15-13-12من خلال الربارات ) [ متغير الثقافة التنظيمية21-22
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تسند لي م ام  11 70

ومسؤوليات متنوعة 
 في وقت واحد.

 

 29 ضري  2.31 1.13 3 3 21 25 12 الت رار

 %111 3.3 5.1 31.3 32.2 23.2 النسبة

 جد صروبة في  17 70
 نجاز مختل  

م امي المو لة  لي 
والتي تتردد وتختل  

 فيما بين ا.

 29 متوسر 2.25 1.99 3 1 29 21 19 الت رار

 %111 3.3 11.2 32 29 13 النسبة

  ل  بإنجاز م ام  70 70
 خارج تخصصي.

 29 متوسر 2.95 1.17   5 17 23 11 2 الت رار
 %111 7.2 23.2 33.3 22.1 1.7 النسبة

 تلقى  وامر مختلفة  71 17
في الرمل من 
 شخص  و   ثر

 29 متوسر 3.21 1.23 12 7 22 15 5 الت رار

 %111 23.2 11.1 37.7 21.7 7.2 النسبة

مسؤولياتي في  70 11
الرمل غير محدد  

 بوضوح

 29 متوسر 2.13 1.17 7 9 31 11 12 الت رار

 %111 11.1 13 33.9 13.5 17.3 النسبة

 شرر بين   70 11
الترليمات التي 

تنظم عملي تتسم 
 بردم الوضوح

 29 متوسر 3.11 1.27 11 19 11 12 11 الت رار

 %111 13.5 27.5 22.1 17.3 13.5 النسبة

عدم السرعة في  06 10
 نجاز الرمل تسب  
القلإ والشرور 
بالملل واللامبا   
وقلة المسؤولية من 
رر  الزملاء في 

 الرمل 

 29 متوسر 2.15 1.22 9 11 25 12 13 الت رار

 %111 13 13.5 32.2 17.3 11.1 النسبة

يسب  لي الرمل  0 10
روتين يقلل من 
 دائي ومردوديتي 

 في الرمل

  2 11 25 12 11 الت رار
3.11 

 
3.23 

 
 متوسر

29 

 1.7 15.9 32.2 23.2 13.5 النسبة
111% 
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  (: يوضح النتائج المتعلةة بصرا  الدور17الجدول رقم )              

 مرياري بانحرا   2.15من خلال الجدول نلاحظ  ن المتوسر الحسابي  متغير صراع الدور بلغ  -
ووفإ لمقياس الدراسة فإن متغير صراع الدول يرتبر مؤشر متوسر لضغور الرمل ا جتماعية 1.39

و  2.31بصراع الدول وقد تراوحت المتوسرات  جابات عينة الدراسة على متغير صراع الدور بين 
وانحراف ا  3.23و ين  على متوسر للفقر  الثامنة عشر   3.11و  1.99وانحراف ا المرياري بين  3.23

وتشير غلى ربيرة روتينية الرمل في المؤسسة  %32.2وانحر  بدرجة متوسرة بنسبة  3.11المرياري 
ا ستشفائية التي تسب  ا حبار وتقلل من  داء الرامل وتجرلا يقع في صراع بين الأدوار المو لة  ليا 
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 خذ  وامر  71 10

بخصوص م ام 
الرمل من   ثر من 
مسؤول تسب  لي 

 عدم الإرتياح.
 

 29 متوسر 2.21 1.21 7 9 21 19 13 الت رار

 %111 11.1 13 31.3 27.5 11.1 النسبة

تتراجع نسبة  دائي  70 17
في الرمل بسب  
تدخل الآخرين 
و يفية  نجاز 

 م امي

 29 متوسر 2.21 1.22 3 1 29 21 17 الت رار

 %111 7.2 15.9 31.9 21.3 23.2 النسبة

 واجا صروبة في  11 11
 نجاز م امي في 
الرمل مما يسب  

 لي التوتر

 29 متوسر 3 1.12  2 11 25 11 11 الت رار

 %111 1.7 22.1 32.2 13.5 13.5 النسبة

 واجا ضغور في  71 11
محير عملي يسب  

التر يز في  لي عدم
 الإنجاز

 29 متوسر 2.19 1.32 12 11 17 12 13 الت رار

 %111 17.3 15.9 23.2 23.2 11.1 النسبة
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وظيفية  تترلب االإدارية المو لة لا والتي يوميا  و  سبوعياض وهذا ما يقلل من  دائا ومردوديتا في الأعمال 
وتجرل  داء  ي ون ويقدم بدرجة متوسرة وليس بدرجة عالية  ما من المفروض  ن ي ون وهذا ما يجرل 

 3.21 ر الحسابيس ا الفقر  الراشر  للمتو ليدافرا والتزاما بواجباتا في المصلحة الإدارية متوسر تم ت
وهذا راجع  لى تلقي الأوامر المخلتفة في الرمل  % 37.79بنسبة  بدرجة متوسر 1.23وانحرا  مرياري 

ومتوسر نسبتا  1.27وانحرا  مرياري  3.11بمتوسر حسابي . 13من   ثر من شخصض ثم الفقر  
الفقر   وتلي ا  ات التي تنظم سير  عمال م بالوضوحضموهذا السب  شرورهم بردم ا تسا  الترلي 22.1%

وهذا  % 32.2بدرجة متوسرة نسبة  1.12وانحرا  مرياري  3.11حسابي الواحد والرشرين بمتوسر 
راجع لمواج ة صروبة عند انجاز الم ام في الرمل مما يسب  التوترض ثم الفقر  التاسرةض بمتوسر حسابي 

م ا م بنس  ت لي  الإدار  للرمال بانجاز %33.3بدرجة متوسرة بنسبة  1.17وانحرا  مرياري  2.95
 1.32وانحرا  مرياري  2.19بمتوسر حسابي  22لحالي في الرملض تلي ا الفقر  خصص م اتخارج 

وهذا يشير لدرجة الضغور التي يواج  ا الإداريين في محير عمل م التي   %23.2بدرجة متوسرة بنسبة 
وانحرا    2.15بمتوسر حسابي  17ترمل على التسب  في عدم تر يزهم وانجازت م اليومية ثم الفقر  

 11نجاز ثم تلي ا الفقر  ا وهذا سب  عدم القدر  على  % 32.2بدرجة متوسرة بنسبة  1.22 مرياري
وهذا يرجع تحديد  % 33.9بدرجة متوسرة بنسبة  1.17وانحرا  مرياري  2.13بمتوسر حسابي 

 ر الرمل.حيالمسؤوليات بدقة ووضوح في م

 31.3بدرجة متوسرة ونسبتا  1.21مرياري  وانحرا  2.21بمتوسر حسابي  19ثم تلي ا الفقر   
وهذا يشير ويرجع  لتردد الأوامر المترلقة بم ام الرمل من   ثر من مسؤول مما يسثب  عثدم ا رتيثاحض  %

وهثثثذا راجثثثع  %32بدرجثثثة متوسثثثرة نسثثثبتا  1.99وانحثثثرا  مريثثثاري  2.25بمتوسثثثر حسثثثابي  1ثثثثم الفقثثثر  
 21ن ثثا والتثثي ت ثثون مو لثثة ل ثثم فثثي الرمثثل ثثثم تلي ثثا الفقثثر  لصثثروبة انجثثاز م ثثام ومترثثدد  ومختلفثثة فيمثثا بي

وهثثثثذا سثثثثب  تثثثثدخل  % 31.9بدرجثثثثة متوسثثثثرة نسثثثثبتا  1.22وانحثثثثرا  مريثثثثاري  2.21بمتوسثثثثر حسثثثثابي 
 7تراجثثع نسثثبتاض ثثثم تلي ثثا الفقثثر  الأخيثثر  تالأداء و مسثثتوى الآخثثرين فثثي  يفيثثة انجثثاز الم ثثام ممثثا يثثؤثر علثثى 

  .%5.1بدرجة ضريفة ونسبتا  1.13ض وانحرا  مرياري 2.31هي  قل متوسر حسابي  والتي
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 (: يوضح النتائج المتعلةة بالثةاقة التنظيمية.11الجدول رقم )

 1.13مرياري  بانحرا  2.73نلاحظ من الجدول  ن المتوسر الحسابي لمتغير الثقافة التنظيمية بلغ  -
ووفقا لمقياس الدراسة فإن متغير الثقافة التنظيمية يرتبر مؤشر متوسر بالنسبة للثقافة التنظيمية داخل 

برة بالرمل الإداريض وقد تراوحت متوسرات  جابات عينة الدراسة على متغير تالمؤسسة ا ستشفائية المر 
ض و ان  على متوسر للفقر  1.92و  1.23ين وانحراف ا المرياري ب 2.3و  3.3الثقافة التنظيمية بين 

لى  ض وهذ  الدرجة الرالية راجرة % 11.2وبدرجة عالية وبنسبة  1.23وانحراف ا المرياري  3.3الأولى 
بمتوسر  12ثقافة ممارسة الرياضات  لما  ان هنا  احساس بالضغر الزائد في الرمل ثم تلي ا الفقر  

وهذا راجع  لى القدر  على القيام  37.1رجة متوسرة بنسبة بد 1.92وانحرا  مرياري  2.21حسابي 
بمتوسر  15الفقر   اب اض ثم تلي  تمترونالتي يالقيمية الثقافة  من خلالبيدوار متردد  في وقت واحد 

وهذا راجع  لى ثقافة الترامل ب دوء  %13.5بدرجة ضريفة بنسبة  1.12وانحرا  مرياري  2.52حسابي 
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 ستريع القيام  71 11
بيدوار متردد  في 

 وقت واحد
 

 29 متوسر 2.21 1.92 1 1 33 17 11 الت رار

 %111 1.3 11.2 37.1 23.2 13.5 النسبة

 متل  المرلومات  71 10
ال افية عن دوري 
في الرمل الذي 

   ل  با.

 29 ضري  2.31 1.23 3 13 15 12 22 الت رار

 %111 3.3 11.1 21.7 23.2 31.9 النسبة

 ترامل ب دوء ورزانة  70 10
مع  ل ضغر 

 تررض لا  ثناء 
 تيدية م امي.

 29 ضري  2.52 1.12   3 11 23 12 12 الت رار

 %111 5.1 13.5 33.3 23.2 23.2 النسبة

 مارس الرياضة  71 11
 لما  صبحت  و 

 حسست بالضغور 
 في الرمل.

 29 عالي 3.31 1.23 21 9 22 1 5 الت رار

 %111 31.3 13 37.7 11.2 7.2 النسبة
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 2.31بمتوسر حسابي  13ررضون لا  ثناء تيدية م ام مض ثم تلي ا الفقر  الأخير  ورزانة مع  ل ضغر يت
وهذا سب  امتلا  المرلومات ال افية عن  % 11.1بدرجة ضريفة ونسبتا  1.23وانحرا  مرياري 

   دوارهم في الرمل الذي ي لفون با.

 عرض وتحليل البيانات الخاصة بالفرضية الجزئية الثانية:  -1

 الراملين بالمؤسسة ا ستشفائية. ثقافة ا لتزام لدى ىالرمل عل يؤثر عبئ

 :الفرضية ا حصائية الثانية -

هنثثا  فثثروإ ذات د لثثة احصثثائية  سثثتجابات الأفثثراد حثثول تثثيثير عثث ء الرمثثل علثثى ثقافثثة ا لتثثزام لثثدى  -
المئويثثة والمتوسثثرات  م اسثثتخدام الت ثثرارات والنسثث تثثضثثية ر الرثثاملين بالمؤسسثثة ا ستشثثفائية للتحقثثإ مثثن الف

الحسابية وا نحرافات المريارية على مقياس لي رت الخماسي لإجابات  فراد الرينة المبحوثثة علثى الربثارات 
التثثثثي تقثثثثيس مؤشثثثثرات ضثثثثغور الرمثثثثل ا جتماعيثثثثة المترلقثثثثة برثثثث ء الرمثثثثل وثقافثثثثة ا لتثثثثزام لثثثثدى الرثثثثاملين 

 :لتالي بالمؤسسة ا ستشفائية وقد تم ا عتماد على المريار ا

[ ف ثو دال علثى مؤشثر ضثري  جثدا لتثيثير عث ء الرمثل  1-1.1 ذا  ان المتوسر الحسابي ل ثل فقثر  [ -
 فائية.شعلى ثقافة ا لتزام لدى الراملين بالمؤسسة ا ست

ف ثثو دال علثثى مؤشثثر ضثثري  لتثثيثير عثث ء الرمثثل  [1.1-2.2 ذا  ثثان المتوسثثر الحسثثابي ل ثثل فقثثر  [  -
 الراملين بالمؤسسة ا ستشفائية. على ثقافة ا لتزام لدى

[ ف ثثو دال علثثى مؤشثثر متوسثثر لتثثيثير عثث ء الرمثثل 2.2-3.3 ذا  ثثان المتوسثثر الحسثثابي ل ثثل فقثثر  [  -
 على ثقافة ا لتزام لدى الراملين بالمؤسسة ا ستشفائية.

علثى [ ف ثو دال علثى مؤشثر عثال لتثيثير عث ء الرمثل 3.3-3.2 ذا  ان المتوسر الحسابي ل ل فقثر  [  -
 ثقافة ا لتزام لدى الراملين بالمؤسسة ا ستشفائية.

[ هو دال على مؤشر عالي جدا لثدى الرثاملين بالمؤسسثة 3.2-5 ذا  ان المتوسر الحسابي ل ل فقر  [  -
 ا ستشفائية.

 (.32-35-31-27-22-25-23-23وللإشار  تم قياس: متغير ع ء الرمل من خلال الربارات )
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-31-31-39-31-37-33-33-32-31-29-21ام مثثثثن خثثثثلال الربثثثثارات: )متغيثثثثر ثقافثثثثة ا لتثثثثز  -
32 .) 
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 تضايإ من  ثر   08 23
الأعمال التي تفوإ 

 راقتي وقدراتي.

 29 ضري  2.55 1.19  7 5 21 22 13 الت رار

 %111 11.1 7.2 31.3 31.9 21.3 النسبة

  ل  بإنجاز اعمال  07 24
الغائبين نتيجة 
 .نقص الرمال

 29 متوسر 2.22 1.12 2 5 27 19 12 الت رار

 %111 1.7 7.2 39.1 27.5 17.3 النسبة
ضيإ الوقت  04 25

المخصص للرمل 
يسمح لي بيداء  ل 
 ما هو متوقع مني.

 29 متوسر 2.13 1.23   9 11 21 19 11 الت رار

 %111 13 13.5 31.3 27.5 13.5 النسبة

حجم الأعمال التي  09 26
  ل  ب ا تجرلني 
   تمتع بالراحة 

  رلاقا.

 29 متوسر 3.21 1.23 9 11 21 23 2 الت رار

 %111 13 15.9 29 33.3 8.7 النسبة

 رل  توضيحا  05 27
بخصوص عملي 
من رر  رئيسي 

 الأول.

 29 متوسر 2.13 1.17 5   10 26 14 14 الت رار

 %111 7.2 14.5 37.7 20.3 20.3 النسبة

 شرر بالضيإ   06 31
حين  ؤجل الأعمال 

 التي   ل  ب ا .

 29 متوسر 2.63 1.29 8 8 21 15 17 الت رار

 %111 11.6 11.6 30.4 21.7 24.6 النسبة
  ون مندفع  01 35

ومسترجل بسب  
ضغر الم ام 
  وضيإ الوقت.

 29 متوسر 2.94 1.28 10 12 23 12 12 الت رار

 %111 14.5 17.4 33.3 17.3 17.4 النسبة

حجم الرمل يجرلني  3 36
مشا ل مع   واجا

رئيسي المباشر 
 وزملائي في الرمل.

  12 7 22 18 11 الت رار
1.28 

 
2.89 

 
 متوسر

29 

 17.4 10.1 31.9 26.1 13.5 النسبة
111% 

 ( يوضح نتائج عبئ العمل11الجدول رقم )
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 1.21مريثثثاري  وانحثثثرا  2.75نلاحثثثظ مثثثن الجثثثدول  ن المتوسثثثر الحسثثثابي للمتغيثثثر عثثث ء الرمثثثل بلثثثغ  -
متوسثثثر لضثثثغور الرمثثثل ا جتماعيثثثة وقثثثد  شثثثرووفقثثثا لمقيثثثاس الدراسثثثة فثثثإن متغيثثثر عثثث ء الرمثثثل يرتبثثثر مؤ 

وانحراف ثا المريثاري  2.55و  2.93الرمثل بثين  بئتراوحت متوسرات  جابات عينة الدراسة على متغير ع
 .1.12و  1.29بين 

 1.21وانحثرا  مريثاري  2.93ابي ( بمتوسثر حسث35و ان  علثى متوسثر حسثابي للفقثر  الأولثى ) 
وهذا سب  ضغر الم ثام وضثيإ الوقثت ممثا يجرثل الإنثدفاع وا سثترجال  % 33.3بدرجة متوسرة بنسبة 

وبدرجثة  1.17وانحثرا  مريثاري  2.91بمتوسثر حسثابي  22سيرر على سير الرملض ثثم تليثا الفقثر  رقثم ي
ا الرمثثثثال الإداريثثثثين فثثثثي المؤسسثثثثة وهثثثثذا يرجثثثثع لحجثثثثم الأعمثثثثال التثثثثي ي لثثثث  ب ثثثث % 29متوسثثثثرة بنسثثثثبة 

 2.19بمتوسثثثثر حسثثثثابي  32ا ستشثثثثفائية الثثثثذي يجرل ثثثثم   يتمترثثثثون بالراحثثثثة  رلاقثثثثاض وتلي ثثثثا الفقثثثثر  رقثثثثم 
وهذا يشير حجثم الأعمثال المت تلثة التثي تجرل ثم  %31.9بدرجة متوسرة وبنسبة  1.21وانحرا  مرياري 

 25لرمثثل بسثثب   ثثثر  وحجثثم الأعمثثال ثثثم الفقثثر  فثثي مواج ثثة مشثثا ل مثثع رئيسثث م المباشثثر وزملائ ثثم فثثي ا
وهثثثذا بسثثثب  ضثثثيإ  %31.3بدرجثثثة متوسثثثرة وبنسثثثبة  1.23وانحثثثرا  مريثثثاري  2.13بمتوسثثثر حسثثثابي 

الوقت المخصص للرمل الثذي مثن المفثروض  ن يسثمح ل ثم بثيداء  ثل مثا هثو متوقثع مثن مض ثثم تلي ثا الفقثر  
وهثثذا يرجثثع  لثثى  %37.7متوسثثرة وبنسثثبة بدرجثثة  1.12وانحثثرا  مريثثاري  2.21بمتوسثثر حسثثابي  27

 ئبثثا ل ثثي   ي ثثون عبثث ينالم لفثث معثدم وضثثوح الرمثثل وضثثرور  الرلثث  مثثن الثثرئيس المباشثر توضثثيح لرمل ثث
وانحثرا   2.23بمتوسثر حسثابي  31سير  دائ م لرمل م داخل المؤسسة ا ستشفائيةض ثم تلي ا الفقر   إيري

يثل الأعمثال التثي جوهذا سب  الشثرور بالضثيإ نتيجثة تي % 31.3بدرجة متوسرة وبنسبة  1.29مرياري 
بدرجثثة  1.12وانحثرا  مريثاري  2.22بمتوسثر حسثابي  23ي لفثون ب ثا فثي م ثان عمل ثمض ثثم تلي ثثا الفقثر  

وهذا بسب  ت لي  الرمال بإنجثاز  عمثال الغثائبين نتيجثة نقثص الرمثال وهثذا مثا  %39.1متوسرة وبنسبة 
 2.55بمتوسثثثر حسثثثابي  23عنثثثدهمض ثثثثم تلي ثثثا الفقثثثر  الأخيثثثر  رقثثثم  ضثثثغر وينشثثثئيزيثثثد مثثثن عثثث ء الرمثثثل 

 راقثةهثذا راجثع ل ثثر  الأعمثال التثي تفثوإ قثدرات و  % 7.2 ونسثبة بدرجة ضريفة 1.19وانحرا  مرياري 
الرمثثثال وتجرل ثثثم يشثثثررون بالضثثثيإ ويت ربثثثون مثثثن واجبثثثات م والتزامات ثثثا مثثثن  ثثثثر   عبثثثاء الرمثثثل التثثثي تولثثثد 

 اسيت ا.سم وبالتالي تراجع مستوى  دائ م في المؤسسة ا ستشفائية التي تتسم بحالضغر وا رهاإ لدي 

 



 النتائج ومناقشة الدراسة بيانات وتفسير وتحليل عرض                    الخامس الفصل

 

104 
 

بارة
 الع

رقم
 

يب
ترت

ال
 

 العبااااااارة

سبة
والن

رار 
لتك

ا
 

 الإستجابات

ري
عيا

الم
ف 

حرا
الإن

ابي 
حس

ط ال
وس

لمت
ا

 
 
 البديل

 
 المجمو 

ية 
عال

جة 
بدر

لية جدا
 عا

رجة
بد

 

جة 
بدر

طة
وس

مت
جة  

بدر
يفة

ضع
رجة 

بد
جدا 

فة 
ضعي

 
 عمل على التري   70 10

في اتخاذ القرارات 
الخاصة بالرمل  ذا 
 ان يترارض مع 

 م نتي.

 29 ضري  2.52 1.21  3 15 11 15 11 الت رار

 %111 3.3 21.7 22.1 21.7 22.1 النسبة

 نجز الم ام التي  71 10
  ل  ب ا بسرعة 

 وانضبار.

 29 ضري  2.55 1.13 5 7 23 21 13 الت رار

 %111 7.2 11.1 33.3 29 21.3 النسبة
 تناقش مع زملائي  71 07

في  مورنا 
الشخصية  ثناء 

 القيام برملي.

 29 متوسر 2.11 1.23   7 12 19 12 11 الت رار

 %111 11.1 23.2 27.5 23.2 15.9 النسبة

 حصل على القو   70 01
لإنجاز ال ثير من 

الأعمال من 
 مرتقداتي الدينية.

 29 ضري  2.52 1.13 3 1 23 17 12 الت رار

 %111 5.1 11.2 33.1 23.2 23.2 النسبة

 حرص على تحديد  05 00
 ولويات عملي 

دار  وقتي بش ل  وا 
ن  جيد حتى وا 

 تضاع  عملي.

 29 ضري  2.52 1.13 3   10 26 14 12 الت رار

 %111 3.3 14.5 37.7 20.3 23.2 النسبة

 سرى  لى تنمية   71 01
قدراتي الم نية 

لمواج ة المواق  
 التي تضغرني

 29 متوسر 2.21 1.23 2 13 12 21 13 الت رار

 %111 1.7 11.1 23.2 31.3 11.1 النسبة

م ما  انت  71 00
الظرو  وحجم 
الرمل  ستريع 
الت ي  مر ا 
  ومواج ت ا.

 29 متوسر 2.75 1.19 3 15 23 11 11 الت رار

 %111 3.3 21.7 33.3 22.1 13.5 النسبة
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ووفقا  1.15بانحرا  مرياري  2.52نلاحظ من الجدول  ن المتوسر الحسابي لمتغير ثقافة ا لتزام بلغ  -
متغيثثثر ثقافثثثة ا لتثثثزام يرتبثثثر مؤشثثثر ضثثثري  بالنسثثثبة للثقافثثثة التنظيميثثثة للرمثثثال فثثثي لمقيثثثاس الدراسثثثة فثثثإن 

و  2.11المؤسسة ا ستشفائية وقد تراوحت متوسرات  جابات عينة الدراسة على متغير ثقافة ا لتزام بثين 
حيثثث  بلثثثغ  31و ثثثان  علثثثى متوسثثثر حسثثثابي فثثثي الفقثثثر   1.11و  1.23 المريثثثاري بثثثين   ثثثاانحرافو  2.23
وهثثثذا  %27.5بدرجثثثة متوسثثثرة بالنسثثثبة  سثثثتجابات المبحثثثويثين ونسثثثبة  1.23وبثثثانحرا  مريثثثاري  2.11

لرمثثل  ثنثثاء القيثثام بيعمثثال م داخثثل ايشثثير  لثثى النقثثاش والحثثوار المتبثثادل فثثي الأمثثور الشخصثثية بثثين زمثثلاء 
وبنسثثبة بدرجثة متوسثثرة  1.19وانحثثرا  مريثثاري  2.75بمتوسثثر حسثابي  37المؤسسثة ثثثم يليثثا الفقثر  رقثثم 

وهذا يشير لثقافة ا لتزام التي يتحلى ب ا الرثاملون الإداريثون فثي المؤسسثة ا ستشثفائيةض وقثدرت م  33.3%
ن ازداد حجثم الرمثل لثدي م ف ثذا   ي يثإ سثير الرمثلض ثثم رعلى الت ي  مع  ل الظرو  ومواج ت ثا حتثى وا 

وهثثذا  % 33.1توسثثرة وبنسثثبة وبدرجثثة م 1.11وانحثثرا  مريثثاري  2.29متوسثثر حسثثابي  31تليثثا الفقثثر  
يشثثير ويثثدل علثثى ثقثثة الرثثاملين فثثي قثثدرات م علثثى حثثل المشثثا ل التثثي ترترضثث م فثثي الإدار  داخثثل المؤسسثثة 

ن ازداد حجم  عمال مض ثم تليا الفقر  رقم  وبثانحرا  مريثاري  2.21بمتوسثر حسثابي  3ا ستشفائية حتى وا 
الإداريثثثين لتنميثثثة قثثثدرات م الم نيثثثة لمواج ثثثة  وهثثثذا لسثثثري الرمثثثال % 23.9بدرجثثثة متوسثثثرة ونسثثثبة  1.23

وبثثانحرا  مريثثاري  2.52بمتوسثثر حسثثابي  33المواقثث  التثثي تضثثغر م  ثنثثاء الرمثثلض ثثثم تليثثا الفقثثر  رقثثم 
وهذا يرجع لسب  حرص الرمال داخل المؤسسة ا ستشفائية على  % 13.5بدرجة ضريفة وبنسبة  1.13

دار  ن تضثاع  لتجنث  الضثغورات تحديد  ولويات  عمال م والتزامات م وا  تلثي  ثثم  وقت م بش ل جيد حتثى وا 
وهثثذا يرجثثع  % 21.7بدرجثثة ضثثريفة وبنسثثبة  1.21وانحثثرا  مريثثاري  2.52بمتوسثثر حسثثابي  21الفقثثر  

تترارض مع مبادئ م الم نيثة ثثم في اتخاذ القرارات الخاصة بالفصل خاصة  ذا  انت  ي لتر لللجوء الرمال 
وهذا يرجثع  % 7.2بدرجة ضريفة وبنسبة  1.11وانحرا  مرياري  2.52بمتوسر حسابي  39الفقر   تليا

فثثي عمثثل الرمثثال داخثثل المؤسسثثة  يثثريغتالحيثثا  الأسثثريةض وبثثين  ثثل مثثا يرثثر  مثثن  ينللقثثدر  علثثى التوفيثثإ بثث
بدرجثثثثة  1.13وانحثثثثرا  مريثثثثاري   2.55بمتوسثثثثر حسثثثثابي  29الإستشثثثثفائية لسثثثثل  الإدار  ثثثثثم تليثثثثا الفقثثثثر  

ثثم تليثا الفقثر  وهذا راجع لضرور  لإنجاز الم ام التي ي لفثون ب ثا سثرعة وانضثبار  %11.1ضريفة ونسبة 
وهثثثذا بسثثثب   %11.2بدرجثثثة ضثثثريفة ونسثثثبة  1.21وبثثثانحرا  مريثثثاري  2.53بمتوسثثثر حسثثثابي  31رقثثثم 

 2.52ر حسثثثابي بمتوسثثث 32القثثثدر  علثثثى المثثثثابر  حثثثين انت ثثثائ م مثثثن  ي عمثثثل ي لفثثثون بثثثا ثثثثم تليثثثا الفقثثثر  
علثثى مثثدى حصثثول علثثى القثثو  لإنجثثاز ال ثيثثر مثثن  11.2بدرجثثة ضثثريفة بنسثثبة  1.13وانحثثرا  مريثثاري 
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وبثثانحرا   2.31بمتوسثثر حسثثابي  31الأعمثال التثثي ي لفثثون ب ثثا مثن مرتقثثدات م الدينيثثة ثثثم تليثثا الفقثر  رقثثم 
تحلثثى ب ثثا الرمثثال وتحثثث م وهثثذا نتيجثثة المبثثادي والقثثيم التثثي ي %13بدرجثثة ضثثريفة نسثثبة  %1.15مريثثاري 

بمتوسثثر حسثثابي  32ة  لثثي م وفثثي الأخيثثر تلثثي م الفقثثر  لثثتمثثام ال ثيثثر مثثن الأعمثثال المو علثثى ا نضثثبار لإ
وهثذا نتيجثة زيثاد  الم ثام الملقثا  علثى  % 11.2بدرجثة ضثريفة ونسثبة    1.23وبثانحرا  مريثاري  2.23

      .عاتق م ليست سب  في التخلي عن مبادئ م في الرمل

 .2و  1المتوسر الحسابي الرام للمحور  13جدول اليوضح 

 المتوسر الرام المتوسر الحسابي ا نحرا  المرياري اتجا  الرينة
 1المحور  2.12 1.37 متوسر

 2المحور  2.23 1.17
 

قثد  2و  1خلال المتوسر الحسابي للمحثوريين الأول والثثاني المترلقثين بالفرضثيتين الجثزئيتين  من 
 تحقإ بمتوسر حسابي متوسر  ي الفرضيتين محققتين.

وهثثذا مثثن خثثلال اسثثترراض نتثثائج المحثثور الأول مثثن خثثلال  جابثثات المبحثثوثين وحسثثا  المتوسثثر  
يجا  المتوسر الحسابي الرام لا. الحسابي الرام لا و ذل  بالنسبة لنتائج المحور  الثاني وا 

 متوسر )اتجا  الرينة(  2.12المتوسر الحسابي المحو  الأول:  -

 متوسر )اتجا  الرينة(  2.23المتوسر الحسابي للمحور الثاني:  -

 ها قي ضوء الفرضيات: لثانيا: مناقشة النتائج وتفسيرها وتحلي

 ية الأولى.ئالجز مناقشة النتائج المترلقة بالفرضية  -

  -تبسة–ة التنظيمية لدى الراملين بالمؤسسة ا ستشفائية عليا صالح فالثقا دور على يؤثر صراع ال -

توجد فروإ ذات د لة  حصائية  ستجابات الأفراد حول تيثير صراع الدور على الثقافثة التنظيميثة لثدى  -
سة  ن مؤشر صراع الدور والثقافة التنظيمية يترلثإ الراملين بالمؤسسة ا ستشفائيةض لقد  ظ رت نتائج الدرا

بضثثغور الرمثثل ا جتماعيثثة وانر اسثثات ا علثثى الثقافثثة التنظيميثثة لثثدى الرثثاملين بالمؤسسثثة ا ستشثثفائية التثثي 
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تمت دراست ا  ل ا مؤشرات بدرجات متوسرةض ويرى الباح   ن صراع الدور ناجم عن الترامل اليومي مع 
مصدر للضغرض ويرجع ذل  لتردد الأدوار وترارض ا مع برض ا البرض وزيثاد  عدد  بير من الناس وهو 

الأعمثثال المرلوبثثة مثثن عمثثال الإدار  والمرتبرثثة بالمؤسسثثة ا ستشثثفائية حيثث  يتلقثثى الرامثثل الإداري م ثثام 
ر الآخر جبومرال  متناقضة ينبغي القيام ب ا من عد  زملاء عمل في نفس الوقت وا ستجابة لأحد مما ت

 و  ى ا نتظثثار وفثثي هثثذ  الظثثرو  ونتيجثثة للمرالثث  المترارضثثة يقثثع الرامثثل الإداري فثثي موقثث  محثثرجعلثث
متوافقثثة مثثع تخصصثثا مثثن الثثرئيس والمشثثر   ر حيثثان  خثثرى يتلقثثى  وامثثر غيثثيشثثرر بثثالقلإ والضثثغر وفثثي 

المباشثر  المباشر وي ون هنا الرامثل واقثع تحثت   ثثر مثن قيثاد  وبنيثة بثين الرامثل وزمثلاء الرمثل والمشثر 
في ون الرامل في ميزإ نتيجة في مش لة  سلو  الإشرا  والتوجيا غيثر مناسثبين وعثدم وضثوح الترليمثات 

ل بثثين الرمثثال وعثثدم ا هتمثثام بمترلبثثات م والمشثثا ل التثثي تثثواج  م  ثنثثاء قيثثام م مثثوعثثدم المسثثاوا  فثثي الترا
 وتيديت م لم ام م.

الإداريين بيعمال ليسثت مثن تخصصث م يرجثع   ما بخصوص ضغر الرمل الناجم عن قيام الرمال 
لأوامثر للقيثام ب ثا وي ثون ا حسثاس بالضثغر هنثا عنثد شثرور الرمثال بثين م يقومثون بيعمثال غيثر ضثثرورية 

ة عثن الرمثل ودور الرامثل الثذي يقثوم بثا فائثوعدم قناعت م بيهمية هذ  الأعمالض  ما  ن امثتلا  الرمثال ال 
ان يتحلثى بمبثادي وقثيم تنظيميثةض   ثبسب  ترثدد الأدوار حتثى وان  واضح   يقلل من  ثر  الضغور خاصة

  دتثثا نتثثائج المترلقثثة بثثالمحور الأول لثثذل  نجثثد الرامثثل الإداري   يسثثتريع الترامثثل برزانثثة وهثثدوء وهثثذا مثثا 
 بالنسبة للرمال الإداريين نتيجة وقوع في صراع بثين مبادئثا والأدوار المترثدد  التثي ي لث  ب ثاض  مثا بالنسثبة
لممارسثثة الرياضثثة عنثثد  حسثثاس الرامثثل بالضثثغر فثثي الرمثثل ف ثثي ترثثد مؤشثثرات عاليثثة يواجثثا مثثن خلالثثا 
الرامثثثثل الإداري الضثثثثغور التثثثثي يترثثثثرض ل ثثثثا وهثثثثذ  النتثثثثائج تؤ ثثثثد  ن صثثثثراع الثثثثدور المترلثثثثإ بالضثثثثغور 

ستشثثفائية ا جتماعيثثة فثثي الرامثثل تثثنر س علثثى الثقافثثة التنظيميثثة وتثثؤثر علثثى  داء الرامثثل فثثي المؤسسثثة ا 
وعلثى علاقتثثا التنظيميثةض وعلثثى ترثور مصثثالح المثثوارد البشثرية وسثثيرهاض ولقثد   ثثدت برثض الدراسثثات علثثى 

فثثثي مسثثثتوى الأداء لقيثثثاس تثثثيثير الضثثثغور  32 هثثثذا ونثثثذ ر مثثثا جثثثاء فثثثي مجلثثثة الرلثثثوم ا قتصثثثادية للرثثثدد 
الفثرد فثي الرمثل لمجموعثة لدور يحد  عندما يتررض اصراع »  نور حسين حي  قالت:  اءالوظيفي لسحر 

 ين مترلبثثات عملثثا مثثع مجموعثثة توقرثثات  خثثرى مثثن المسثثؤولين حثثول نفثثسبثث مترارضثثة مثثن توقرثثات الثثدور
فيجث   «مل  و الدورض وقد ي ون الصراع بين مترلبات دور الفرد في الرمل وبين مترلبات خارج الرملالر

ات الخارجيثة والداخليثة وهثذا لخدمثة الأهثدا  ر ثعلى الإداري التحلي بمبادي وقيم للت ي  والترامل مثع المثؤ 
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وهثثذا مثثا جثثاء فثثي مثثذ ر : يونسثثي مختثثار حثثول الثقافثثة التنظيميثثة ودورهثثا فثثي الرضثثا الثثوظيفيض وب ثثذا يرثثد 
مؤشر صراع الدور من المؤشرات الم مة فثي  حثدا  ضثغور عمثل اجتماعيثة تثؤثر علثى بيئثة الرمثل وقثيم 

رد صراع الدور يو  2112 رالوسيد عبد ال 2112مير مر سر ومترلبات الفرد وهذا ما جاء في ترري  س
 .«من مصادر ضغور الرمل لسامر جلد ض السلو  التنظيمي والنظريات الإدارية الحديثة

 

 مناقشة النتائج المتعلةة بالفرضية الجزئية الثانية:  -ب

ض ينرمثثثال الإداريثثثلليثثثؤثر عثثث ء الرمثثثل علثثثى ثقافثثثة ا لتثثثزام لثثثدى الرثثثاملين بالمؤسسثثثة ا ستشثثثفائية  
الفرضثثية ا حصثثائية توجثثد فثثروإ ذات د لثثة  حصثثائية  سثثتجابات الأفثثراد حثثول تثثيثير عثث ء الرمثثل علثثى 

   ثقافة ا لتزام للرمال الإداريين بالمؤسسة ا ستشفائية عاليا صالح تبسة.

لثثدى  لقثثد  ظ ثثرت الدراسثثة مثثن خثثلال النتثثائج المقترحثثة  ن مؤشثثر عثث ء الرمثثل والثقافثثة التنظيميثثة 
الرمثثثال الإداريثثثين فثثثي المؤسسثثثة ا ستشثثثفائية التثثثي تمثثثت دراسثثثت ا  ل ثثثا مؤشثثثرات متوسثثثرة لضثثثغور الرمثثثل 

 ا جتماعية المترلقة بر ء الرمل وثقافة ا لتزام على التوالي.

ويرى الرال  الباح   ن ع ء الرمل ناجم عن الترامل اليثومي وا تصثال برثدد  بيثر مثن الرمثال  
مثن القرثاع الصثحي الثذي يفثوإ راقثة الرمثال نتيجثة لقلثة الرمثال مثن ج ثة فثي السثل  والمرالبين بخدمات 

الإداريض وترا م الم ام ونقص الخبرات وال فثاءات الراليثة مقارنثة بحجثم الرمثل ال بيثر والمتنثوع المتمثثل فثي 
لا  الأخثرى  جراءات وترليمات ونشارات  دارية وتنظيمية الواج   نجازها والتي يقوم ب ا الرمال فثي الأسث

سثثثترجالية وسثثثريرةض وهثثثذا نتيجثثثة   تظثثثاظ الإدار  برمثثثال و فثثثراد ومثثثوارد  ثثثل حسثثث  مترلبثثثات  فثثثي حثثثا ت 
وانشثثغا ت و دوار  وم امثثاض ممثثا يثثنجم ازديثثاد فثثي حجثثم الأعمثثال و ثثثر  الم ثثام والمترلبثثات الم نيثثة خاصثثة 

ن  انثثت تفثثوإ قدراتثثا  مثثال نجثثاز الرإوراقتثثاض  و الت ليثث  بالإداريثثة من ثثا والتثثي يرلثث  القيثثام ب ثثا خاصثثة وا 
صور في عدد الرمال فثي المؤسسثة وهثذا مثا يثؤدي  لثى عثدم شثرور وتمتثع الرامثل بالراحثة قالغائبين نتيجة 

مع  ينر س على سلو  الرامل و دائا ويترجم في ضغر اجتماعي سواء عند تواصلافمما يولد قلقا وروتينا 
داخل  سثرتا وقثد يجرلثا يتخثذ قثرارات خارئثة  حيانثا  و ت ثون زملاء الرمل  و مع المحير الخارجي خاصة 

خرثثرا علثثى  داء المؤسسثثة فثثي حثثين  نثثا  ن  انثثت لثثا ثقافثثة علثثى ا لتثثزام وا نضثثبار بمبثثادي قويثثة داخثثل 
التنظيم يزيد من قدر  المورد البشري على مواج ة  ي مشا ل ومواق  ترترضاض  يضا نجثد الرامثل يضثرر 
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لأعمال نتيجة شرور  بالتوتر والملل والتر  من  ثر  الم ثام المو لثة  ليثا مثن رثر   لى تيجيل ال ثير من ا
ن  ان يمتل  ثقافة  ةوعدم القدر  على التصر  والمرامل إئيسا المباشر مما يولد لا الضير  الحسنة حتى وا 

ن  تنظيمية ومبادي قيمثة ومرتقثدات دينيثة فثي غالث  الأحيثانض  مثا نجثد  ن  دار  الوقثت بشث ل جيثد حتثى وا 
ن  انثثت لثا م ثارات وقثثدرات  تضثاع  الأعمثال قثد ت ثثون سثببا فثي ترثرض الرامثثل لضثغور مترثدد  حتثى وا 

ن نا من م ام ووظائ  وهذا قد يترجم  حيانا من خلال  ل ما هو مرلو  م ءا يتمتع ب ا  ستغلال وقتا وا 
اندفاع الرامل واسترجالا وعدم تريثا في اتخاذ قثرارات ومواقث  بخصثوص  دوار تنظيميثة داخثل المؤسسثةض 
ونجثثد  ثثذل  حجثثم الرمثثل قثثد ي ثثون سثثببا فثثي ترامثثل الرامثثل مثثع مسثثؤولا المباشثثر بمراملثثة سثثيئة نتيجثثة هثثذا 

دار الرمل ال ثير و  يستريع الت  .جا سواء مع زملائا  و رئيسار علاقاتا داخل محير الرامل وخا  واصل وا 

ارجثة تلر   ذل  الثقافة التنظيمية دورا في التزام الرامل وقدرتا على استيرا   ل الأعمال المضاعفة والخ
 المؤسسثة ا ستشثفائية علثى ت وينثا وتدريبثا وغثرس قثيم تنظيميثة تجرلثا  عن تخصصا وهذا راجثع  لثى قثدر 

مثن رثر   ةقادر علثى مواج ثة مختلث  الضثغور مثن خثلال اسثتراتيجيات وسياسثات وظليثات تنظيميثة حديثث
 ض نظام حوافز وترقيةض  سالي   دارية حديثة ...( ة دار  الموارد البشرية )مثلض نشاراتض دورات ت ويني

مثثل الإداري ف ثثو وهثثذا مثثا تثثم تي يثثد  بثثين عثث ء الرمثثل لثثا تثثيثير  بيثثر علثثى ثقافثثة ا لتثثزام عنثثد الرا 
لتقثدير الموقث  علثى الرديثد  1971مصدر م م لضغور الرمل ا جتماعية وهذا ما   دتثا نظريثة  زورس 

في  1917 ي وو صقالشخصية وعلى عوامل  خرى بيئية واجتماعية و ذل  في نموذج سيز من الروامل 
تحليلثا لضثثغور الرمثثل التثثي تثثنجم مثثن مصثثادر بيئيثةض تنظيميثثة وفرديثثةض و ثثذا نظريثثة روح الثقافثثة التثثي تثثرى 
بين الثقافة التنظيمية ل ا سثمات وخصثائص مجثرد  نسثتخلص مثن تحليثل المرريثات الثقافيثة وتسثيرر روح 

مرجرثثثي لمواج ثثثة  ثثثل الضثثثغور الثقافثثثة التنظيميثثثة علثثثى القثثثاد  والرثثثاملين فثثثي المنظمثثثة  ي بمثابثثثة  رثثثار 
 والمشا ل.

وفثثي الأخيثثر نجثثد  ن  ثثل مثثن متغيثثر صثثراع الثثدور وعثث ء الرمثثل المترلقثثين بالضثثغور ا جتماعيثثة  
 للرمل يؤثران وينر سان على الثقافة التنظيمية لدى الرامل الإداري بالمؤسسة ا ستشفائية.
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 مناقشة نتائج الدراسة قي ضوء الدراسات السابةة:  -1

 2117/2111رثثاهري عبثثد الغنثثي  ةتتفثثإ نتثثائج هثثذ  الدراسثثة مثثع عثثد  دراسثثات سثثابقة مثثع دراسثث 
ضغور الرمل وعلاقات ا بالرضا الوظيفي في متغير الدراسة ضغور الرمل في المن ج المستخدم الوصفيض 

لتوصثل و ذل  في  سثالي  التحليثل ا حصثائيض و يضثا فثي  دوات الدراسثة اسثتخدمت المقابلثة وا سثتمار  وا
ض وعثثثدم المشثثار ة فثثثي اتخثثثاذ القثثثراراتض عثثثدم ر لثثى نتيجثثثة  ن مثثثن مصثثثادر ضثثثغور الرمثثل فثثثي صثثثراع الثثثدو 

اخثثثتلا  مسثثثتويات الضثثثغر بثثثين الرمثثثالض  مثثثا بالنسثثثبة للاخثثثتلا  نجثثثد  فثثثي عينثثثة الدراسثثثةض ربقيثثثة وعينثثثة 
رضثا الثوظيفي والدراسثة الدراسة التي جاءت في الدراسة الحالية عمديةض اخثتلا  المتغيثر الثثاني للدراسثةض ال

 الحاليةض الثقافة التنظيمية.

 اتفقت بين مستوى الضغور بدرجة متوسرة مثل الدراسة الحالية التي قام ب ا الباح . -

 ا ختلا  بين مستوى الضغور بدرجة متوسرة مثل الدراسة الحالية التي قام ب ا الباح . -

علثثى الرضثثا الثثوظيفي للمثثوارد البشثثرية فثثثي  :  ثثثر ضثثغور الرمثثل2111تتفثثإ مثثع دراسثثة شثثارر شثثفيإ  -
ا حصثثائيةض وفثثي المتغيثثر الأول ضثثغور الرمثثلض وتختلثث  فثثي م ثثان المثثن ج المسثثتخدم الوصثثفيض و سثثالي  

ض و ثثثر الضثثغر مثثنخفض الدراسثثة 25ض وفثثي الرينثثة 2111الدراسثثة مؤسسثثة صثثناعيةض بجيجثثل وفثثي التثثاري  
 الحالية متوسر .

: فثي المتغيثر الثثاني الثقافثثة التنظيميثة فثي دراسثتنا الحاليثة  مثثا 2117مثع دراسثة  بثو ب ثثر منصثور  إتتفث -
ف ي ت ون المتغير الأولض تتفإ في اعتماد  نفس من ج الدراسة الحاليةض المن ج الوصثفيض وتختلث   تادراس

سثثثة المسثثتوى المثثثنخفض مثثع الدراسثثة الحاليثثثة فثثي تثثاري  الدراسثثثة ومجتمثثع وعينثثة  الدراسثثثةض وفثثي نتيجثثة درا
 للثقافة التنظيمية وفي المؤسسة محل الدراسة.

 ثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي في متغير الدراسة  2112تتفإ مع دراسة عيساوي وهيبة  -
الثقافة التنظيميةض المؤسسة محل الدراسة المؤسسة الرمومية ا ستشفائيةض استخدام المن ج الوصفيض 

ستبيانض  يدا  جمع المرلوماتض وتيثير الثقافة التنظيمية وتختل  مع الدراسة الحالية في واستخدام ا 
محمد خميس  بو  وعينة الدراسة وفي متغير الدراسة الرضى الوظيفي تتفإ مع دراسة مجتمع الدراسة

وفي ض في متغير الدراسةض ضغور الرملض 2112رحمةض برنوان ضغور الرمل وعلاقت ا بالرضا الوظيفي 
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المن ج الوصفي المستخدم في الدراسةض و دا  جمع البيانات ا ستبيان وتختل  في متغير الدراسة الثانيض 
الرضا الوظيفي وفي مجتمع الدراسة والرينةض وتتفإ الدراسة الثانيض الرضا الوظيفي وفي مجتمع الدراسة 

ؤسسة محل الدراسة.والرينةض وتتفإ  ي  ن مستوى الضغر ي ون متوسرض ل ن تختل  في الم  

حول تيثير ضغور الرمل على  ل من ا نتماء والرضا الوظيفي اتفقت مع  2117ليل حجاجض خدراسة  -
الدراسثثثة الحاليثثثة فثثثي متغيثثثر ضثثثغور الرمثثثلض وفثثثي المؤسسثثثة ا ستشثثثفائية والترثثثر  علثثثى مسثثثتوى الضثثثغور 

الرضثثثا الثثثوظيفي( ونتثثثائج وجثثثود حي( م ثثثان الدراسثثثة والمتغيثثثر )سثثثالرمليثثثةض واسثثثتخدام المثثثن ج الوصثثثفي )الم
 علاقة ع سية بين ضغور الرمل وا نتماء الوظيفي.

ار الرلاقثة بثين ضثغور الرمثل والرضثا الثوظيفيض بثفثي اخت fongrian 2111واتفقت دراسثتنا مثع دراسثة  -
اتفقثثت فثثي متغيثثر الدراسثثة الحاليثثة ضثثغور الرمثثلض فثثي المؤسسثثة ا ستشثثفائية وفثثي نتيجثثة ترثثرض للضثثغر 
ي ون متوسر واختلفت في م ان الدراسثة مستشثفيات بثان و ض وفثي المتغيثر الثثاني الرضثا الثوظيفي والرينثة 

 المبحوثة ممرضات.

ار الأثار المترتبة على الترثرض المسثتمر بي سرت  لى اختتال jennifer 1999راسة اتفقت  يضا مع د -
للضثغور الرثاملين بالقرثاع الصثحي اتفقثت فثي النتثائج ردود فرثل الممرضثين اتجثا  ضثغور الرمثلض  حبثثار 

ور برثثدم القثثدر  علثثى الرمثثلض واختلفثثت فثثي م ثثان الدراسثثة وعينثثة البحثث  الممرضثثين والم ثثان رغضثث ض الشثث
 سة.للدرا

حثثول  ثثثر الثقافثثة التنظيميثثة ونمثثر القيثثاد  علثثى الرضثثا  lok and grawford 2113اتفقثثت دراسثثة  -
الوظيفي في متغير الدراسة الثقافة التنظيمية وفي نتائج ا لتثزام التنظيمثي الرثالي وظثثار  ا يجابيثةض واختلث  

 ومجتمع الدراسة. في متغيرات الرضا الوظيفيض ونمر القياد ض م ان محل الدراسة والرينة

 مناقشة النتائج قي ضوء نظريات التنظيم:  -0

ترالج الدراسة الراهنة موضوع برنوان: ضغور الرمل ا جتماعية للمثورد البشثري وانر اسثات ا علثى  
الثقافة التنظيمية لدى الراملين بالمؤسسثة ا ستشثفائية عاليثا صثالحض ونجثد ال ثيثر والرديثد مثن الرلمثاءض مثن 

د الرجثثوع  لثثى النظريثثات مختلثث  المجثثا ت خاصثثة مجثثال الرلثثوم ا جتماعيثثة تررقثثوا ل ثثذين المتغيثثرنض وعنثث
والنمثثاذج التثثي اهتمثثت ب ثثذا الموضثثوع  و بيحثثد المتغيثثرات فثثيو  نجثثد متغيثثر ضثثغور الرمثثلض فقثثد جثثاء فثثي 
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ة ئثنموذج المترلإ بالموائمة بين الفثرد والبي ferchers and ccobbنموذج  ل من فراش وروجرزظ و   
د عنثثد اتسثثاع الفجثثو  بثثين الفثثرد والبيئثثةض حيثث   شثثار فيثثا  لثثى: المشثثاعر الضثثغر   بثثد  ن تثثزدا 1973عثثام 

درا ا لقدراتثا علثى   مثال هثذ  الم مثة ولمثا  وبؤر  هذا النموذج هي الرلاقة بين  درا  الفرد لإحدى الم ام وا 
 لديا من حافز على   مال ا.

: جثثثاء يوضثثثح مسثثثببات الضثثثغور ا جتماعيثثثة 1979مثثثا جثثثاء بثثثا نمثثثوذج  رايتزرو يني ثثثي بينمثثثا  
ي تترلثثثثإ برمثثثثل الفثثثثردض الجماعثثثثةض المنظمثثثثةض والخارجيثثثثة والمترلقثثثثة بالأوضثثثثاع ا قتصثثثثادية التنظيميثثثثةض التثثثث

والأسرية وتوعية الحيا ض ولقد جاء ب ذا النموذج وناقش من خلالا  يفية  دار  الضغور علثس مسثتوى الفثرد 
عد  مستويات على والمنظمة وتيثير الفروإ الفردية سواء من حي  الثقافة التنظيمية  و الفروإ الفردية في 

  درا  الفرد لمصادر الضغور والنتائج المترتبة عن ا.

 ما بالنسبة لنظرية سيلي جاءت لتفسير ضغور الرملض حي  حدد ثلا  مراحل للدفاع ضد الضثغر     -
وهي الفزع والمقاومةض الإج اد وهو استجابة لرامل ضاغر نوع الضغر للفرد ويضثرا علثى  سثس اسثتجابة 

غرة فب ذا فإن الرامثل الإداري فثي المؤسسثة ا ستشثفائية يسثتجي  لضثغر البيئثة الرمليثة تحثت للبيئة الضا
 تيثير مزعجض يترجم سلو  ورد  فرل مرين.

وفثثثي هثثثذ  النظريثثثة يوضثثثح  زوراس  ن الفثثثرد يثثثدر  مصثثثدر  1971ونجثثثد  يضثثثا نظريثثثة  زوراس  
ا يتحلثثى بثثا مثثن قثثيم وسثثلو يات وثقافثثة الضثثغر والرلاقثثة بثثين الضثثغور  بيئيثثة وخبثثرات الفثثرد الشخصثثية بمثث

وم تسثثبات يرتمثثد هنثثا  تقثثدير الموقثث  )الضثثغر( علثثى الرديثثد مثثن الروامثثل البيئيثثة وا جتماعيثثة والروامثثل 
الشخصثثيةض فثثالغور هنثثا حسثث  رايثثا تنشثثي بتنثثاقض بثثين المترلبثثات الشخصثثية للفثثردض  ي عثثدم قدرتثثا علثثى 

   درا  الت ديثد )الضثغر( بمثرحلتين: مررفثة الأسثبا  التثي بين  مرين  و   ثرض فيؤدي هذا الضثرور التوفيإ 
تسثثب  الضثثغرض وتحديثثد رثثرإ مناسثثبة للتغلثث  عليثثاض وهثثذا ربرثثا بثثالرجوع للإرثثار القيمثثي والسثثلو ي للثقافثثة 

 التنظيمية التي يمتل  ا الفرد الرامل.

فيحثثثدد الأولثثثى:  مثثا بالنسثثثبة لنظريثثثة مثثثوازي: يثثثرى بثثثين الحاجثثة والضثثثغر والضثثثغر مف ومثثثات  ساسثثثيان  - 
بمحثثددات جوهريثثة للسثثلو ض  مثثا الثانيثثة )الضثثغر( محثثدد مثثؤثر وجثثوهري للسثثلو  فثثي البيئثثةض  ي هنثثا حسثث  
نظرتثثا فثثإن الضثثغر يثثؤثر ويحثثدد سثثلو  الفثثرد الرامثثل ويثثنر س علثثى حاجاتثثا وسثثلو ا داخثثل ميثثدان الرمثثل 
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ييسثر  و يريثإ ج ثود الفثرد ومصادر  ومسبباتا ف و خاصةض ف و يرى بين الضغر مؤثر قوي ب ل مؤشراتا 
 للوصول ل د  مرين.

: اسثثتخدم نموذجثثثا  إرثثار لتحليثثل الضثثغور فثثي الرمثثثل ور ى 1917فثثي   مثثا بالنسثثبة لسثثيز قي وو ص -
بين ا تنبع من ثلا  مصادر بيئيةض فرديةض تنظيميةض وهذ  الأش ال من الضغور تلر  دورا  بيثر فثي خلثإ 
ضغور على الراملينض ول ن حدت ا تخل  من فرد لآخرض ويرى  ن نتائج هثذ  الضثغور حتثى وان اختلفثت 

علثثى تحمل ثثا والقثثدر  علثثى مواج ت ثثاض تسثثب  نتثثائج سثثلو ية سثثلبية ونفسثثيةض وصثثحيةض ووجثثدت فثثروإ فرديثثة 
 وجسمية على الراملين وعلى المنظمة التي يرملون ب ا. 

 ما بالنسبة للمتغير الثاني: الثقافة التنظيمية التي ترد مؤشر ومصدر م م وحل وجيا لمواج ة الضغور  -
خلثا ا سثتراتيجي ت لثم عثن الثقافثة التنظيميثةض وعلثى عثد تربيثر  الرمليةض نجد ميشال  روزيا مثن خثلال مده

 ن الأدوات الثقافيثثة فثثي ظثثل الحيثثا  ا جتماعيثثة هثثي التثثي تسثثمح للفريثثإ علثثى مرالجثثة القضثثايا التثثي تترلثثإ 
با نثثثدماج وا نسثثثجام وبجثثثد  يضثثثا الحلثثثول ل يفيثثثة تربئثثثة المثثثوابرد والمرثثثار  وال فثثثاءات وتوحيثثثد المصثثثالح 

ن  انثت هنثا  المختلفةض ف الثقافة حس  ر يا تش ل رريقة  خرى للتف يثر للمنظمثاتض وهنثا يثرى بثين حتثى وا 
ضغور عمل اجتماعية تفترض سثبر الأداء للرامثل خاصثة فثي المؤسسثات ذات ربيرثة عمثل حساسثة فثإن 
ن تحلثثى ب ثثا الفثثرد الرامثثل   دوات الثقافثثة التنظيميثثة تسثثتريع مواج ثثة هثثذ  الظثثرو  والمواقثث  الضثثاغرة وا 
خاصثثة فثثي مجثثال الإدار ض فالثقافثثة بمثثا تحتويثثا مثثن مضثثامين وسثثلو ياتض تثثنظم السثثلو  الإنسثثاني والفرثثل 
ا جتماعيض وحس  ميشال  روزياض قدر  المنظمة ت من في قدرت ا على انتاج موارد بشرية بمثا تحملثا مثن 

نما مقبولة من رر   عضائ اض ويرى  ذل   قدرات وعلاقات بثين الثقافثة تقثوم بثدور وتبرية غير متساوية وا 
توجيا وتحديد ا ستراتيجية التنظيميثةض والتحتيثة والفرديثة الخاصثة وحسث  نظثر  فثإن ا سثتراتيجيات المتبنثا  

اعلين ا جتمثثثاعيين ليسثثت وليثثثد  فقثثثر لأهثثثداف م وغثثايت م الخاصثثثة بثثثل وتفثثثاعلات اجتماعيثثثة فثثثمثثن رثثثر  ال
در  تسثمح للرمثال بثدمج اسثتراتيجيات م وتوجي ثات م الرمل وفثي  ثل المواقث  الضثاغرة هثذ  القث خاصة  ثناء

برريقثثثة تم ثثثن م مثثثن ا سثثثتمرار فثثثي الرلاقثثثة والرمثثثل والتواصثثثل لمواج ثثثة الضثثثغور وتحديثثثد الأهثثثدا  ورفثثثع 
 مستوى الأداء.

رثثار   نسثثانية وا  وهثثي ليسثثت وليثثد  قواعثثد فقثثر وضثثع الفثثرد بثثل دمثثج مثثن خثثلال علاقثثات اجتماعيثثة وا 
 .مرجري ثقافي تنظيمي



 النتائج ومناقشة الدراسة بيانات وتفسير وتحليل عرض                    الخامس الفصل

 

115 
 

 ثالثا: النتائج العامة: 

حاولثثت الدراسثثة الحاليثثة ال شثث  علثثى التثثيثير وانر ثثاس المؤشثثرات ضثثغور الرمثثل ا جتماعيثثة علثثى الثقافثثة 
التنظيميثثة للرمثثال الإداريثثينض ومررفثثة ا سثثتراتيجيات والسثثبل التثثي يواج ثثون ب ثثا هثثذ  الضثثغورض وبنثثاء علثثى 

عداد  دوات جمع البيانات و سال ي  المرالجة ا حصائية وتربيق ثا الدراسة الميدانية التي قام ب ا الرال ض وا 
عامل  داري يرملون بالمؤسسة ا ستشثفائية عاليثا صثالحض وبرثد  جمثع البيانثات  91على عينة قصدية من 

ومرالجت ا احصائيا وعرض ا وتحليل ا ومناقشت ا با عتماد على الجان  النظريض وعلى ما توفر عليثا مثن 
 ة  لى مايلي: نظريات ودراسات سابقةض توصلت نتائج الدراس

المتلقثثثي بضثثثغور الرمثثثل ا جتماعيثثثة وهثثثي )صثثثراع الثثثدورض عثثث ء الرمثثثل( وجثثثود بالنسااابة لمؤشااارات:  -أ
 مؤشرات متوسرة.

 المترلقة بالثقافية التنظيمة: بالنسبة لمؤشرات:  -ب

 )ثقافة ا لتزام( مؤشرات متوسرة.

 بالنسبة لمؤشرات صراع الدول:  

 وع الم ام وتردد المسؤوليات في وقت واحد.مؤشر ضغر الرمل الناجم عن: تن -1

 مؤشر ضغر الرمل الناجم عن: تردد الأعمال واختلاف ا. -2

 مؤشر ضغر الرمل الناجم عن: الت لي  بم ام خارج التخصص. -3

 مؤشر ضغر الرمل الناجم عن: عدم اتسام الأعمال والترليمات بالوضوح. -3

 ليات وعدم وضوح ا.مؤشر ضغر الرمل الناجم عن: غموض المسؤو  -5

 مؤشر ضغر الرمل الناجم عن: تلقي  وامر مختلفة في الرمل من شخص في ثر. -2

مؤشر ضغر الرمل الناجم عن: عدم سثرعة وترثاون زمثلاء الرمثل عنثد ترثدد الم ثام ممثا يشثرر بثالقلإ  -7
 والملل.
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 .مؤشر ضغر الرمل الناجم عن: روتينية الرمل التي تقلل من الدافرية للأداء -1

 مؤشر ضغر الرمل الناجم عن:  خذ وتلقي  وامر من   ثر من مسؤول مما يسب  عدم ا رتياح. -9

 صروبة انجاز الم ام بسب  التوتر. مؤشر ضغر الرمل الناجم عن: -11

 مؤشر ضغر الرمل الناجم عن: تدخل الآخرين في عملي  -11

 .ر الرملمحي مؤشر ضغر الرمل الناجم عن: عدم التر يز بسب  ضغور -12

  بالنسبة لمؤشر الثقافة التنظيمية. -

 مؤشر الثقافة التنظيمية الناجم عن: القدر  على القيام برد   دوار في وقت واحد. -1

الثقافثثة التنظيميثثة النثثاجم عثثن: امثثتلا  مرلومثثات  افيثثة عثثن الثثدور فثثي الرمثثل الثثذي ي لثث  بثثا  مؤشثثر -2
 الرامل نتيجة تيقلما مع الرمل وشرور براحة وح  الرمل

مؤشثثر الثقافثثة التنظيميثثة النثثاجم عثثن: القثثدر  علثثى الترامثثل بثثالمروء والرزانثثة مثثع  ثثل ضثثغر يترثثرض لثثا  -3
 الرامل  ثناء تيديتا لرملا.

 ممارسة الرياضة عند ا حساس بالضغر في الرمل.ؤشر الثقافة التنظيمية الناجم عن: م -3

 بالنسبة لمؤثر عبء العمل: 

 مؤشر الرمل الناجم عن: التضايإ من  ثر  الأعمال التي تفوإ قدر  وراقة الرامل. -1

 .الت لي  بإنجاز الأعمال للرمال الغائبين مؤشر الرمل الناجم عن: -2

   ضي  الوقت المخصص لل ثير من الأعمال.مؤشر الرمل الناجم عن:  -3

 مؤشر الرمل الناجم عن: حجم الأعمال التي ي ل  ب ا الرامل تجرلا   يتمتع براحة. -3

 مؤشر الرمل الناجم عن: عدم توضيحات للأعمال المسند  للرامل. -5

 للرامل. مؤشر الرمل الناجم عن: عدم توضيحات للأعمال المسند  -2
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 مؤشر الرمل الناجم عن: ا ندفاع بسب  ضيإ الوقت وضغر الم ام المرلوبة من الرامل. -7

 مؤشر ع ء الرمل الناجم عن:  ثر  وحجم الأعمال تجرل الرامل يتضايإ ويواجا مشا ل. -1

 بالنسبة لمؤشر ثةاقة الالتزام: 

 تجرل ال امل يتخلى على مبادئا.الناجم عن: زياد  الم ام   التنظيمية مؤشر الثقافة  -1

 مؤشر الثقافة التنظيمية الناجم عن: مبادي وقيم الرامل تجرلا دائما منضبر في عملا. -2

 مؤشر الثقافة التنظيمية الناجم عن: الثقة في القدرات تساعد الرامل على حل مشا ل عملا. -3

 يإ بين حياتا الأسرية وعملا.مؤشر الثقافة التنظيمية الناجم عن: قدر  الرامل على التوف -3

 مؤشر الثقافة التنظيمية الناجم عن: القدر  على المثابر  حتى برد ا نت اء من الرمل.    -5

داد حجم الرمل.  -2  مؤشر الثقافة التنظيمية الناجم عن: الت ي  مع  ل الظرو  حتى وا 

 ارات الخاصة بالرملمؤشر الثقافة التنظيمية الناجم عن: مبد  التري  في اتخاذ القر  -7

 مؤشر الثقافة التنظيمية الناجم عن: انجاز الم ام بسرعة وانضبار.  -1

 مؤشر الثقافة التنظيمية الناجم عن: المناقشة مع الزملاء في الأمور الشخصية و ثناء الرمل. -9

 مؤشر الثقافة التنظيمية الناجم عن: تحلي بالمرتقدات الدينية لإنجاز  ل الأعمال. -11

ن زاد الرمل. -11  مؤشر الثقافة التنظيمية الناجم عن: الحرص على  دار  الوقت برريقة جدية وحتى وا 

    مؤشر الثقافة التنظيمية الناجم عن: الحرص على تنمية القدرات الم نية لمواج ة  ل الضغور -12

ا عمثثال الإدار  بالمؤسسثثة  مثثا بالنسثثبة  لثثى  هثثم السثثبل الفرالثثة والناجحثثة والأ ثثثر اسثثتخدام التثثي يلجثثؤون ل ثث
 الإستشفائية لمواج ة ضغور الرمل الإجتماعية هي  الآتي: 

محاولثثثة الحصثثثول علثثثى القثثثو  لإنجثثثاز مختلثثث  الم ثثثام والأعمثثثال ال ثيثثثر  مثثثن خثثثلال التحلثثثي بمبثثثثادي  -1
 المرتقدات الدينية.
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 الرمل.السري  لى تنمية القدرات الم نية لمواج ة المواق  الضاغرة والرارئة في  -2

محاولثثة الترامثثل برزانثثة ومرونثثة مثثع  ثثل الأعمثثال التثثي تسثثند  لثثي م ومثثع الأشثثخاص الم نيثثين بتسثثليم  -3
 الأعمال والمستندات والترليمات.

 التنافس مع الزملاء فيما بين م حول مش لات الرمل ومحاولت م  يجاد حلول ل ا. -3

ريع موج ت ثثثا فثثثي ظثثثل غيثثثا  تنظيميثثثة حجثثثم الأعمثثثال وتناقضثثث ا تجرثثثل الرامثثثل يواجثثثا ضثثثغور   يسثثثت -
 وثقافية عند .

 غموض الأدوار وعدم مشار ة الرامل الإداري في اتخاذ القراراتض يقلل من  دائا والتزاماتا وانضبارا. -

 رابعا: التوصيات والاقتراحات: 

تحقيثإ والحثد  ن نتائج هذ  الدراسة تسمح لنا بتقديم جملة من ا قتراحات والتوصيات التي تنسثاهم فثي ال -
 من ضغور الرمل ا جتماعي التي يراني من ا الرمال الإداريين بالمؤسسة ا ستشفائية وهي: 

 * ا هتمام بالجان  التنظيمي للرمل من خلال تحسين المناخ التنظيمي داخل المؤسسة ا ستئفائية.

 ين داخل بيئة الرمل*  عاد  النظر في نظام ا تصال بين الرامل وزملاء الرمل والرؤساء المباشر 

* تحسين الرمال وتوعيت م بخرور  ظاهر   ضغور الرمل ا جتماعية وما نسببا مثن  ضثرار علثى الرامثل 
 والمؤسسة والمجتمع والنتائج المترتبة عن ا على مستوى الصحة النفسية والجسدية الرلائقية والمؤستية.

 وبشرية ضرورية لأداء الرمل.* تحسين ظرو  الرمل وذل  بتوفير ظليات ومترلبات مادية 

* ا هتمثثثثثام   ثثثثثثر بقضثثثثثايا الرمثثثثثال وا سثثثثثتماع لمشثثثثثا ل م داخثثثثثل المؤسسثثثثثة ا ستشثثثثثفائية ووضثثثثثع حلثثثثثول 
 واستراتيجيات للمشا ل التي توج  م  ثناء تيديت م لم ام م داخل المؤسسة.

شرا  م في اتخاذ القرارات المترلقة بوظائف م وع  مل م.* تفويض صلاحيات  افية للرمال وا 

 الإدار  المشرفة على مراملة الرمال بموضوعية وعدل ومساوا  في تقسيم الم ام المسند  ل م. * ح 

 * تدري  الرمال على  يفية و سالي  الإدار  الحديثةض 
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فسثثاح فثثرص  مثثا  ثثل الرمثثال للتقثثدم وترثثوير  م ثثارات م   و * وضثثع بثثرامج للترقيثثة وتربيق ثثا داخثثل الرمثثل وا 
 من الم افآت والتحفيزات بمختل   نواع ا. ا ستفاد 

* الرمل على زياد  عثدد الرمثال الإداريثة فثي السثل  الإداري للتغلث  علثى ضثغر الرمثل النثاجم عثن عث ء 
 الرمل وتردد الدور وغموضا فيا  و المناوبات الرملية.

مبد  التراون وا لتزام  * محاولة  شرا  الرمال في  عمال جماعية مترلقة بالإدار  ونشارات  دارية لتحسين
 وا نضبار وتقوية الرلاقات ا جتماعية بين م.

* ا هتمام بالظرو  الفيزيقيثة والتصثميمية والربيريثة للمؤسسثة ومرا ثز  الرمثل لت يئثة جثو مناسث  للرمثال 
 لتحسين  دائ م وتحمل م للضغور الرملية.

ال و دوار تفثثثثوإ رثثثثاقت م وقثثثثدر   * ضثثثثرور  تو يثثثثل م ثثثثام للرمثثثثال فثثثثي نرثثثثاإ تخصصثثثث م وعثثثثدم زيثثثثاد   عمثثثث
 تحمل م.

ن زادت  *  عرثثاء مرلومثثات واضثثحة ومنظمثثة للرامثثل الإداري ليسثثتريع القيثثام ب ثثا بسثثرعة وانضثثبار حثثإ وا 
    على حجم عملا المرتاد.

 * ا بتراد عن روتينية الرمل التي تقلل من  داء الرمال الإداريين.

مثثل ملتثثثزم وواعثثي وحثثريص علثثثى  نجثثاز  م امثثا ومواج ثثثة * تنظثثيم ملتقيثثات ونشثثارات تدريبيثثثة تجرثثل الرا
 الضغور الرملية والتحلي بقدر  واستراتيجية عالية لإدار  الضغر الرملي ا جتماعي. 
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 خلاصة الفصل: 

لقثثد  سثثفرت النتثثائج بتربيثثإ  دوات ا حصثثاء الوصثثفي  جابثثات علثثى تسثثاؤ ت دراسثثتنا وفرضثثيات اض  
الأولى الخاصة بتثيثير صثراع الثدور علثى الثقافثة التنظيميثةض وتحققثت  يضثا حي  تحققت الفرضية الجزئية 

بتيثير ع ء الرمل على ثقافة ا لتزام لدى الرمال بالمؤسسة ا ستشفائيةض  الخاصة الفرضية الجزئية الثانية
 و قمنثثثا بثثثإدراج توصثثثيات واقتراحثثثات مترلقثثثة بموضثثثوع الدراسثثثةض ضثثثغور الرمثثثل ا جتماعيثثثة للمثثثورد البشثثثري

تبسثثةض مثثن خثثلال  -عاليثثا صثثالح–وانر ثثاس علثثى الثقافثثة التنظيميثثة لثثدى الرثثاملين بالمؤسسثثة ا ستشثثفائية 
 ارها ميدانيا.بمناقشة وتحليل وتفسير نتائج الدراسة برد اخت
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 :خاتمة

على ضوى مض ىبض ىىاسضه ي ىينضلياىلنضموىىبضضنض  وى مضوىلا تضيمي ىمضي اي بعلىىلض يىمضي ي ىب ضيم  لىى ض 
مى ضيمي ىبمل ضعلى ض  نضيماىبي لن ض   ي ىاضيمايىو ض  ىميضم ىبضلي يىمضعوىنض ىنضيلابالىب ض  ىلالب ض ع ياىم ض يف

يم ف ى لنضضيىيضعىهجض اىب  ضيم  ي ىضيمف هيضض ضيما بعيضض ضيميوظل ي ض مقهضشلامضيف ل ضيماىبي لنض ضم ىبنض
  يمض ابمضعل ضيموفسضض ضي اي ىبمضض ضيدهي ج ضي يظى ضيم ى ظفلنض يمي ىبمض بلإىلضيدهي لىلنض ىون ضلقوى نض
 يظ ضض ابين ضييض ظبئفن  ض  بضلويجضييي بكض يفبعمض ي يلإمض علااب ضع مضياي بعللضع للل ض  بضلايمض

تضوىىلا تضيمي ىىمضي اي بعلىىلضابوي ب ىىنبضعلىى ضيم قبيىىلض لفيىى تضياوىىيضاىىل ض قبيلىىلض يوظل لىىل ض عللىىنضا وىىبضاىى ا
يميوظل لىلضمل ىى ي هضيماشىى للضيميب لىىلضا ىلكضيدهي جضيىىيضيم ف  ىىلضي  يشىىفبئلل ضمقلىبسض ي اىىب ضيوي ىىبسضوىىلا تض
يمي ىىمضي اي بعلىىلضعلىى ضيم قبيىىلضيميوظل لىىلضمل ىى  هضيماشىى يض  ىىامض  يانينىىبضمييقلىىسضض ىىهي ضيمفىى هض يم وظ ىىلض

ض يم اي عض  م.

 اتوىىبضه ي ىىيوبضابمي ىىبمضيدهي لىىلنضيقىىتضابم ف  ىىلضي  يشىىفبئللضم ي يىىلضيىى  ل ض يوي ىىبسضوىىلا تضض مقىىهض
ضيمي مض ي يابتنبضا فش ي ض ل  للض ع لللضي هللض ا بعلل ض آ ب ضيوظل للض ياي بعللض علاابيللض ل  لل.ض

نض لىىهينضعلىى ض اللضوىى م  ىىنض ىىلامضه ي ىىيوبضمنىىميضيم  وىى مضيب موىىبضضلوىىبضضنضواوىىيض فلىىلضعل لىىلض   ىىل ضض-
ي اي ىىىبم ضيو لىىىلضيم ىىى ي هضيماشىىى للضيلىىىوض اىىىهوبضضنض ىىىمض ىىىنضيم يلالىىى ي ضوىىىلا تضيمي ىىىمضي اي بعلىىىلضيم قبيىىىلض
يميوظل لل ضمن بضض  للض ا ىضييضيم ل ضيمي نض يمالهضمل ف  لض ييقلسضض هيينبضيميوظل للض ي  ي ييلاللضييض

هيضيم بهلىىىلض ي اي ىىىبعي ض مقىىىهض لإىىىل ضظىىىمضيميتىىى  ضيم ىىى لعض يميهل ىىىلضمل ف  ىىىب ضعلىىى ضيم  ىىىي ىضي ايلإىىىب
يمه ي ىلضيم ي وىىلض مى ض ا  عىىلض ىىنضيمويىبئجضيىى ضي يلب  ىىبض لىهيولبضاتىى سض ض ىىبملمض  يبماىب ض يلإىىبئللض  يلفىىلض

ضيلوضي  ل ضيمويبئجضيي:ض

وىى   جض شىىب  لضيمي ىىبمضيىىيضيي ىىبمضيمقىى ي ي  ض  ىىبضل ىىبعهضيم ىى  هضيماشىى يضعلىى ضيمقىىه جضعلىى ض  يانىىلض ىىمضض-
ا فىىبمجض ه جضعبملىىلض ىىنض ىىلامضيم قىىلضيىىيضيمىىوفسض  يىىعضيم يو لىىب ض  ىىبضل ىىن ضيىىيضالىىبهجضضيم  ياىى ضيموىىب تل

ض  ي ىضيلأهيم.

و   جضي صضيم   هضيماش يضهي مضيم ف  لضي  يشفبئللضييضيم لكضيدهي يضعل ضييهلهضض م لب ضيمي مضض-
موىىب تلضض وىىبمضيمقلىىب ض يمي يىىعضا نىىب جض اىىه جضعلىى ض هي جضيم اىى ضاشىى مضا ىىهضم ي يىىلض لفلىىلض  يانىىلضيلأع ىىبمضي

 ابمي م.
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يسضيمي مضيدهي يضيىيضتلىمضي وىليب ض ييلل ىب ض ييلقىلضاىه  فض  ظلفيىنض يى مضتاليىلضيمي ىمضيم  لى ضض-
ضانضهي مضيم ف  ل.

عىىه ضي للىى ضيميب ىىمضاىى ه ي ض ييىىههجض  يوباوىىلض  ييب وىىلض ىىعضه  فضيمفيىىمض ي لإلإىىنضيميىىبميض يىىيض اىى ضض-
ض فبمج ض ل يانضيمولاتضاق ج.ولسضم يضل يتلعض واباض نب نضيم   للضا

و   جضييليضيميب مضيدهي يضاا للض نضيم اىبه ضيميوظل لىلض يم قبيلىلضيلا  ىنبضيم ف  ىلضهي لىنض ىنض ىلامضض-
ضوشبتب ضو عللض يه لمضميو للض نب يينض اه ينضعل ض  انلضولا تضيمي م.

 يمي لىى ض ىىعض ىىمض ىىبضلفي وىىنض ىىنضوىىلا تضضفيباىىلضيمي ىىبمضمفيىى ي ض ييىىلض ي ىىي يمض   ب  ىىلضيم لبوىىلضملينلىىض-
ضيمي م.

ضت حض شب مضيميب مضيدهي يضعل ضيم ش  ضيم ابش ضملوظ ضيلنبض يلنب.ض-

ضعه ضي لل ضيميب مضيدهي يضا ع بمضيف سضاه ينض تباين.ضض-

 



 

 

 

ق ائمة المصادر  
 والمراجع
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 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 –تبسة  –جامعة الشيخ العربي التبسي 

 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية.

 قسم العلوم الاجتماعية.

 مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر 

 تخصص علم اجتماع تنمية الموارد البشرية.

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

في إطار إعداد مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر تخصص تنمية موارد البشرية، أرجو منكم الإجابة على 

مناسبة بكل صدق وموضوعية وأعدكم بسرية أسئلة هذه الاستمارة، و اختبار الإجابة التي ترونها 

 المعلومات التي لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي.

 : إشراف الأستاذة-                                                                                إعداد الطالبة:

 لعموري أسماء -                        حلايمية سامية                                           -
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 –تبسة  –دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية الاستشفائية عالية صالح 
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 هل يؤثر صراع الدور على الثقافة التنظيمية؟  :الثانيالمحور 

بدرجة  العبارة  الرقم
 عالية جدا

بدرجة 
 عالية

بدرجة 
 متوسطة

بدرجة 
 ضعيفة

بدرجة 
ضعيفة 

 جدا
تسند لي مهام ومسؤوليات متنوعة في وقت  7

 واحد.
     

أجد صعوبة في انجاز مختلف مهامي الموكلة  8
 إليا والتي تتعدد وتختلف فيما بينها.

     

      أكلف بإنجاز مهام خارج تخصصي. 9

مختلفة في العمل من شخص أو أتلقي أوامر  11
 أكثر.

     

      مسؤولياتي في العمل غير محددة بوضوح. 11

      أستطيع القيام بأدوار متعددة في وقت واحد. 11

أمتلك المعلومات الكافية عن دوري في العمل  11
 الذي أكلف به.

     

أشعر بأن التعليمات التي تنظم عملي تتسم بعدم  11
 الوضوح.

     

أتعامل بهدوء ورزانة مع كل ضغط أتعرض له  11
 أثناء تأدية مهامي.

     

أمارس الرياضة كلما أصبت أو أحسست  16
 بالضغط في العمل.

     

عدم السرعة في إنجاز العمل تسبب القلق  17
والشعور بالملل، واللامبالاة وقلة المسؤولية من 

 طرف الزملاء في العمل.

     

العمل روتين يقلل من أدائي يسبب لي  18
 ومردوديتي في العمل.

     

أخذ أوامر بخصوص مهام العمل من أكثر من  19
 مسؤول تسبب لي عدم الارتياح.

     

تتراجع نسبة أدائي في العمل بسبب تدخل  20
 الآخرين في كيفية انجاز مهامي. 

     

أواجه صعوبة في انجاز مهامي في العمل مما  21
 التوتر.يسبب لي 

     

أواجه ضغوط في محيط عملي يسبب لي عدم  12
 التركيز في الانجاز.
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 العمل على ثقافة الالتزام؟  ئهل يؤثر عب :الثالثالمحور 

أتضايق من كثرة الأعمال التي تفوق طاقتي  23
 وقدراتي.

     

      أكلف بإنجاز أعمال الغائبين نتيجة نقص العمال. 24

ضيق الوقت المخصص للعمل يسمح لي بأداء كل  25
 ما هو متوقع مني. 

     

حجم الأعمال التي أكلف بها تجعلني لا أتمتع  26
 بالراحة إطلاقا.

     

أطلب توضيحا بخصوص عملي من طرف رئيسي  27
 الأول.

     

أعمل على التريث في اتخاذ القرارات الخاصة  28
 مهنتي.بالعمل إذا كان ذلك يتعارض مع 

     

      أنجز المهام التي أكلف بها بسرعة وانضباط. 29

أتناقش مع زملائي في أمورنا الشخصية أثناء  30
 القيام بعملي.

     

      أشعر بالضيق حين أؤجل الأعمال التي أكلف بها. 31

أحصل على القوة لإنجاز الكثير من الأعمال من  32
 معتقداتي الدينية.

     

أحرص على تحديد أولويات عملي وإدارة وقتي  33
 بشكل جيد حتى وإن تضاعف عملي.

     

أسعى إلى تنمية قدراتي المهنية لمواجهة  34
 المواقف التي تضغطني.

     

أكون مندفع ومستعجل بسبب ضغط المهام وضيق  35
 الوقت.

     

حجم العمل يجعلني أواجه مشاكل مع رئيسي  36
 في العمل.المباشر وزملائي 

     

مهما كانت الظروف وحجم العمل أستطيع التكيف  37
 معها ومواجهتها.

     

لدي القدرة على المثابرة حين أنتهي من أي عمل  38
 أكلف به.

     

أستطيع التوفيق بين حياتي الأسرية وبين كل ما  39
 يطرأ من تغيير في عملي.

     

التي تعترضني أثق في قدراتي على حل المشاكل  40
 حتى وإن ازداد حجم عملي.

     

مبادئي وقيمي التي أتحلى بها تجعلني منضبطا  41
 لإتمام عملي الكثير.

     

زيادة المهام الملقاة على عاتقي ليست سببا لكي  42
 أتخلى عن مبادئي.

     

 

 



135 
 

 

 

 

  



136 
 

  



137 
 

 

  



138 
 

 



139 
 

 



 

 نعكاسها على الثقافة التنظيميةاللمورد البشري و  الاجتماعيةضغوط العمل العنوان : 
  لعموري أسماءإشراف الدكتور:   •                                                حلايمية سامية: ةإعداد الطالب  •         

 الثقافة التنظيمية ،الاجتماعيةضغوط العمل  الكلمات المفتاحية: 
تأثير ما الدراسة من تساؤل رئيسي هو :  انطلقتبحيث  ،الثقافة التنظيمية و  الاجتماعيةت الدراسة إلى معرفة العلاقة بين ضغوط العمل هدف    • 

 المؤسسة لنشأةالتاريخي من خلال التطرق  البعدعلى  الاعتمادوقد تم  ، ؟الاستشفائيةعلى الثقافة التنظيمية بالمؤسسة  الاجتماعيةضغوط العمل 
وهذا  ،صالح تبسة عليا الاستشفائيةبالمؤسسة ( مبحوثا 96)بـ حجمها قدر  عمديةلإختبار فرضيات الدراسة على عينة المنهج الوصفي  بإضافة إلى
تأثير توصلت الدراسة إلى وجود وقد  ،وقد تمت معالجة البيانات بطرق إحصائية  ،الاستبيانالملاحظة و المقابلة و  :بيانات الأدوات جمع  باستخدام

نعكاس ذو  والثقافة التنظيمية. الاجتماعيةبين ضغوط العمل  دلالة إحصائية بين  وا 

Title: The pressures of social work on human resources and their reflection on organizational culture 
                  • Prepared by: Samia Halaimia • Supervised by: Dr.Lamouri Asma                  

Keywords:  social work pressure، organizational culture 
•  The study aimed at identifying the relationship between social work pressures and organizational 
culture. The study started with a major question: What is the impact of social work pressures on the 
organizational culture of the hospital? ، And the historical dimension was adopted by addressing the 
establishment of the institution، in addition to the descriptive approach to test the hypotheses of the study 
on a sample of the size of (69) respondents in the hospital Alia Saleh  Tebessa ، using data collection 
tools: observation، interview and questionnaire، Data processing in statistical methods. The study found 
that there is a statistically significant effect and reflection between the pressures of social work and 
organizational culture. 

 
Titre:  Les pressions du travail social sur les ressources humaines et leur réflexion sur la culture 

organisationnelle 
            • Préparé par: Samia Halaimia       • Supervisé par: Dr.Lamouri Asma   

Mots-clés: Pressions sociales، culture organisationnelle 
L'étude visait à identifier la relation entre les pressions du travail social et la culture 
organisationnelle.L'étude a commencé par une question majeure: Quel est l'impact des pressions 
exercées par le travail social sur la culture organisationnelle de l'hôpital? ، A misé sur la dimension 
historique grâce à la création de la Fondation adressée، en ajoutant à l'approche descriptive pour tester 
les hypothèses de l'étude sur l'échantillon intentionnel، autant que sa taille par 69 répondants Fondation 
des hôpitaux plus en faveur de Tebessa، cette utilisation de la collecte de données: observation et 
d'entretien et des outils questionnaires ont été Le traitement des données dans les méthodes statistiques 
L'étude a révélé qu'il existe un effet et une réflexion statistiquement significatifs entre les pressions du 
travail social et de la culture organisationnelle. 


