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 *كلمات المفتاحية :المناخ التنظيمي ، ضغوط العمل
 

 : بالعربية  ملخص الدراسة

بمستشفى  العمل وضغوطهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على طبيعة العلاقة بين المناخ التنظيمي     

 وذلك من خلال أبعاد ومؤشرات المناخ التنظيمي. والطفل لولاية ورقلة المتخصص بالأم 

تمثلت في  والتي  عينة الدراسة الدراسةإضافة إلى عينة حيث قمنا بإستخدام المنهج البحث الميداني،      

تم إستخدام كما البحث،  مع ( من مجت%50( موظف بنسبة )100مكونة من ) العينة العشوائية المنتظمة

 .كأداة رئيسة لجمع البيانات الأولية الإستمارة 

المتكون من أبعاد المحددة في  ملائمالغير بأن هناك تأثير مرتفع بين المناخ التنظيمي  وقد خلصت الدراسة

 ويمكن إيجاز ما توصلت إليه الدراسة في نقاط التالية:وضغوط المهنية التي تعترض العمال الدراسة 

يتسم نمط القيادة  داخل المؤسسة بالصرامة والجدية و تقيد في تعامل مع المرؤسين في الجانب  -1

 تواجه ي زيادة من ضغوط المهنية التيوبالتال الرسمي مما يضعف الإستقرار المهني لدى العامل

 العامل.

يمنح المسؤولين المباشرين جانب من مشاركة في إتخاذ القرار، وتشجيع العمال في طرح أرائهم  -2

قتراحتهم على عكس الإدارة العليا للمستشفى، مما يساهم في رفع الحالة المعنوية للعامل وشعوره  وا 

نتماء للمؤسسة وهذا ما   يساعده على الأداء الجيد. بعدم التهميش وا 

عرقلة عمليات التنظيم داخل مما ساهم في يتميز الإتصال الأفقي داخل المؤسسة بالضعف   -3

المستشفى كتبادل الخبرات والمهارات والتعاون بين العمال،ونظرا لصلة القائمة بين نمط الإتصال 

 اء لدى العامل.والأداء فهذا بدوره أثر على تفاعل داخل التنظيم وضعف كفاءة الأد



Les Mot-clé : 

Le climat organisationnel, le stress au travail. 

 

                                        : ملخص الدراسة باللغة الفرنسية                     

               Résumé de l'étude 

    Cette étude vise à identifier la nature de la relation entre le climat organisationnel et le stress au travail 

dans l'hôpital spécialiste de la mère et du bébé à Ouargla. 

à travers les dimensions des indicateurs du climat organisationnel. 

      Lorsque nous avons l'aide de la méthode de recherche sur le terrain, ainsi qu'un échantillon de 
l'étude de l'échantillon d'étude marqué par l'échantillon aléatoire systématique constitué de 100 employés 
(50%) de la communauté de recherche, il a également été utilisé comme une tête d'outil de la forme pour 
collecter les données brutes. 

     L'étude a conclu qu'il y a un fort impact de l'environnement réglementaire est approprié, comprenant 
les dimensions spécifiées dans l'étude et les pressions professionnelles rencontrées par les travailleurs 
peuvent être résumées les conclusions de l'étude sur les points suivants: 

1. un style de leadership au sein de l'organisation rigueur et sérieux, et enregistré dans le traitement des 
subordonnés dans le côté formel, affaiblissant ainsi le facteur de stabilité professionnelle, augmentant 
ainsi les pressions professionnelles auxquels le monde. 

2. Les subventions directement responsables ainsi que la participation à la prise de décision, et 
d'encourager les travailleurs à faire valoir leurs points de vue et Aqtraanhm contrairement à la haute 
direction de l'hôpital, ce qui contribue à relever le moral du travailleur et de son sens pas à la 
marginalisation et l'affiliation de l'institution et voilà ce qui l'a aidé à une bonne performance. 

3. la communication horizontale au sein de l'organisation est caractérisée par une faiblesse, en aidant à 
bloquer les processus de régulation au sein de l'hôpital, comme l'échange d'expériences et de 
compétences et de la coopération entre les travailleurs, en raison du lien entre le style de communication 
et de la performance, à son tour, l'impact sur l'interaction au sein de l'organisation et de la faible efficacité 
de la performance du travailleur. 



 مقــدمــة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ةمقدم

ل م    خصائص و تحتوي  ظمات، سماتاظمة على مجموعة من ا م تي تميزها عن غيرها من ا ، ا

لتغي   ظيمي عرضة  ت اخ ا م طبيعي فا اخ ا م حال في ا ما هو ا تحو  ر و تطو   لوا تصف ر، وا ذ م وم

ات سعى علماء اإدارة  ستي ظيما ت ظيمي وا ت اخ ا م ى دراسة ظاهرة ا باحثين إ وتأثير على  وا

ظمة م موظفين وا ظماتباتجاهات وتصرفات اأفراد  هففحصوا عاقات، ا م رغم من ، وا غموض اوبا

ظاهرة ف هذ ا ت ذي ي تعقيد ا ظيم استطاعوا أن يتوصلوا ، وا ت باحثين في ا ىإا أن ا تعريف أو  إ

ظيمي ومحدد  تعاريف عامة  ت اخ ا باحثينفقد عر  ، اتهلم مجموعة من  ف ا ظيمي بتلك ا ت اخ ا م ا

رموز خصائص وا ظمات ا م ظمة عن بقية ا م تي تميز ا اك عدة دراسات استعراضية هامة ، ا فه

ات سبعي ذ بداية ا ظيمي ظهرت م ت اخ ا م ى  راجعت ظاهرة ا باحثين إ ويرجع هذا ااهتمام من ا

ظيميأهمية  ت اخ ا م ظمات . مفهوم ا م بشرية داخل ا موارد ا   وتأثير على ا

دراسات    وعت ا علمية قد ت بحوث ا ت موضوع  وا او تي ت ظيمياا ت اخ ا علوم م عديد من ا  في ا

مجاات فس  وا ت في مجملها ، وعلم ااجتماع علوم اإدارية,ا وااقتصاد علم ا تي حاو تقيس أن ا

اخ  لم مختلفة  قيادة  رقابةااإداري اأبعاد ا ظيمياإدارية وا ت اء ا ب قرارات وا وطبيعة حل  واتخاذ ا

ل اإدارية مشا زية ا مر ار وا ذا اابت  . و

عاقة بين من أجل و طبيعة ا جيد  فهم ا اخ ا م عم ا ظيمي وضغوط ا ت ا  متقس   ل،ا دراست

ي: فصول جاءت على ثاثة تا  ا

فصل اأول: تحت عنوان لدراسة ا عام  مدخل ا دراسة يحتوي :ا ية ا ا فصل على تحديد إش  هذا ا

جزئية،او  فصل فرضيات ا دراسة ىإ ما تطرق هذا ا موضوع إختيار  وأيضا أسباب ،أهمية وأهداف ا

دراسة لدراسة، ا مفاهيم اأساسية  سابقة ا دراسات ا ذا ا تي تطرقت إ و موضوع . ىا  هذا ا

لدراسة  منهجية  ثاني: تحت عنوان اإجراءات ا فصل ا ل من  :ا فصل على تحديد  يحتوي هذا ا

ي  ا م ي، ا زما مجال ا دراسة ) ا بشري ( و و مجاات ا دراسةاا متبع إجراء هذ ا هج ا وأيضا  م



معلومات  ها جمع ا تي تم من خا ات ا بيا موضوع،تحديد أدوات جمع ا ات حول ا بيا احتوى  ما وا

دراسة.ة وعي  ع مجتماتحديد  ىعل  ا

ث :تحت عنوان ثا فصل ا دراسة ا فصل على تحليل وتفسير : عرض وتفسير نتائج ا يحتوي هذا ا

متوصل  دراسة ا يهاتائج ا  . إ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



فصــــــــل اأول  ا

لدراسة عـــام  مدخل ا  ا
 تمهيد

دراسة               ية ا ا  أوا : بناء إش

دراسة                 ثانيا : فرضيات ا

دراسة                ثا : أسباب اختيار موضوع ا  ثا

دراسة                 رابعا : أهمية ا

دراسة                 خامسا : أهداف ا

دراسة                 سادسا : تحديد مفاهيم ا

سابقة                دراسات ا   سابعا: ا

خاصة     ا
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 تمهيد :

حاول       تطرق هذا من خال س فصل ا ى ا اء إ ب لدراسة ا عام  ك ا ية  خال من وذ ا عرض اإش

فرضيات ا إ إبراز ىباإضافة إ ،وا تي دفعت موضوع ىاأسباب ا هدف  ،اختيار هذا ا ومن ثم   ،هاماأهمية وا

مفاهيم اأساسية ى ا تطرق إ سابقة ،ا دراسات ا هجية أي بحث  وا تي تعد ضرورة م ها وا تي تم ااستفادة م ا

    علمي .
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ية  ا  أوا: بناء اإش

علوم          هامة في حقل ا موضوعات ا ظيمي من ا ت اخ ا م علوم اأخرى ااجتماعية يعد موضوع ا بصفة  وا

موضوع وقد حظي هذا  ،عامة عديد  باهتماما باحثينمن ا رين وا مف ه من تأثير فعال ،ا حاضر  على ما 

مؤسسات ومستقبلها ما هو معروف  ،ا وظيفية  أنو ائية وا ب خصائص ا ظيمي يمثل مجموعة من ا ت اخ ا م ا

عملياتية ظيمي ،وا ت ل ا هي ك )طبيعة ا قيادة ،ااتصاات ،بما في ذ حوافز ،مط ا افآت ،ا م ة في  ،ا مشار ا

قرا اتخاذ وجيا (ل من و  را و ت عمل وا عمل طبيعة ا مؤسسة وتميزها من حيث بيئة ا تي تصف ا ها , ا تي  وا

عاملين ودرجة رضاهم باحثين على  ،تأثير على أداء ا عديد من ا دى ا ظيمي  ت اخ ا م ا تتجلى أهمية ا ومن ه

شآت  اختاف م تخصصاتا ظيم ااهتمام ويرجع هذا ،وا ت اخ ا م ى أهمية ا دعامة اأساسية في  باعتباري إ ا

تطومن ثم  مؤسسة، ةأيجاح  بة ا موا جاح ر، و تحقيق أهدافها  مؤسسة ف من  م يعد مقتصرا على ما تحققها

ىبل  ،أرباح مادية فقط وية إ بشرية من ظروف مادية ومع مواردها ا يف في مجال  ،ما توفر  ت تساعدهم على ا

عمل ومن تخفيف ثم ا ها من ا تي يتعرضون  ضغوطات ا تحديات  ،ا ذي يساعدهم على مواجهة ا اأمر ا

ت عملوا ها بيئة ا تي تتعرض   . طورات ا

س فيبر"يعتبر        لمؤسسة من  "ما ظيمي  ت اخ ا م رساء مبادئ ا ذين عملوا على وضع وا  رواد اأوائل ا من ا

رسمية و  ذي حث فيه على ا لبيروقراطية ا ي  مثا موذجه ا ةخال  عقل ترشيد في تس ا مؤسسةيوا حيث يرى  ،ير ا

دقيق على سلوك اأفراد وتط فيبر تامة واإشراف ا رقابة ا تعأن ا قواعد وا ىبيق ا بؤاو  ستقراراا ليمات يؤدي إ  ت

تقليل من ضغوط ،دسلوك اأفراب عمل وا م في بيئة ا تح ي ا تا س في"ومن جهة أخرى تجاهل  ،تهااوبا بأن  "ربما

ية و أطر سا عاقات اإ تائج سلبية  غياب  ا ى  وية قد تؤدي إ مع روح ا تعاون وا اقض مع  ةغير متوقعا تت
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ظيم وتس ت وظيفي اأهداف ا رضىهم في ضعف اأداء ا وظيفي وا مؤسسة ا ه ضغوط  ،لعامل با ي تسبب  تا وبا

ية  .مه

ية من خال رائدها        سا عاقات اإ ك جاءت مدرسة ا تون مايوذ بشري و  واهتمت" "ا صر ا ع أوضحت با

عمال في  بأن قائم على إشراك ا ظيمي ا ت اخ ا م قرار اتخاذا عمل ضمن  ا مبدأ تحسين و  ،فريق عمل واحدوا

مرؤوس رئيس وا عاقة بين ا عامل هشأ من نيا ضغوط على ا ومن ثم يعمل على رفع أدائه ووائه  ،أن يقلل من ا

ه دور هام في تحقيق  أن ،لمؤسسة عامل   ه ا ذي يعمل ضم ظيمي ا ت اخ ا م واء ا ة وا متباد ثقة ا مستوى ا

تماءو  تونما أشار " ،بين اأفراد اا سلطة غير ى" إمايو إ اخ  امؤشر  اعتبرهاو رسمية ا مبدأ ا م من مؤشرات ا

جيد ظيمي ا ت ه اعتبارعلى  ،ا رسمية اأ سلطة ا ثير من ا اجحة حيث أب ،أقوى ب قيادة ا ها تعمل على ممارسة ا

مبادرة باإضافة إ توجيهاتها خريآتقبل ا ىوغرس روح ا سلطة و هاته ا تقليل من ن  هادفة ومن ثم ا ا

ضغوطات   .ا

ظيمي وسي اعتبار علىو        ت اخ ا م وظيفة وحاجات اأفراد طَاَ أن ا من  ثيراجد أن  ،بين متطلبات ا

تي  عمل ا وظيفية وخاصة ضغوط ا ات ا مش ثير من ا محرك اأساسي  باحثين يرون أن هذا اأخير هو ا ا

خفاضتتمثل في  وظيفي  ا رضىو اأداء ا وظيفي ا عمل ،ا تغيب ،دوران ا وظيفي و ا تسرب ا تي قد تؤثر  ا وا

عاملين ع ،سلبا على ا ها ا تي يتعرض  ضغوط ا ك أصبحت ا حديث ظاهرة جديرةذ عصر ا  بااهتمام امل في ا

مجتمع فرد وا بير على ا ها من خطورة وتأثير  م في من رغم باو  ،ما  تي تتح عوامل ا تعدد اآراء حول ا

ية مه ضغوط ا هم من ير  ،ا ىفم عامل إ ه ا ذي يتعرض  ضغط ا ذين  جعون ا فس ا علماء ا عوامل ذاتية 

شعور ير   بارز في ا دور ا تي تلعب ا لعامل ا شخصية  ذاتية وا عوامل ا يبزون على ا مه ضغط ا حيث يرون  ،ا

ه أن  لف به من أعمالمن خال ما يمتل ممارسة ما ي وعية تؤهله  عامل من مهارات وخبرات وتجارب   ،ا
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ب ما تحويه شخصيته ا يةبجا اطق ضعف وما يؤهله مه قاط قوة وم ك من  لتعاطي مع متطلبات  من ذ

ضاغطة  حياة ا ات ا ه من تجاوز مش تي تم وظيفة ا عمل بإيجابيةا ها ضغط ا بي ،وم عوامل ا ئية إا أن ا

عمل (  عوامل وأخطرهاهاته أهم تظل )بيئة ا عمل يرتبط  أن تفاقم ، ا خارجيبضغوط ا عمل ا وما تحويه  ،بيئة ا

داخلي من فرص وتهديدات عمل ا ات بيئة ا و ى  ،في تفاعلها مع م حقوق باإضافة إ توازن بين ا مدى ا

فعال وظيفي ا توظيف ا واجبات با بارز في حدوث  فإن ومن ثم وا دور ا خارجي يلعب ا داخلي وا بيئي ا محرك ا ا

ضغط شعور با لة ويزيد من ا مش عامل ا  .دى ا

تائجها ا تقتصر         عمل  عامل في ا ها ا تي يتعرض  ضغوط ا مل زمائه في عليه وحد بل تش إن ا

ل مؤسسة  عمل وا ب أخرى أن  ما ،ا يغطي جوا مما يؤثر على عاقته مع اأسرة  ،من حياتهتأثيرها قد يمتد 

عمال ،واأصدقاء دى ا ضغط  شعور با مهن تسبب ا ثير من ا ية في  حا عمل ا اك  ،وا شك أن ظروف ا فه

عمال  تي يتعامل فيها ا مهن ا لضغوط من غيرها خاصة ا ثر جلبا  مهن بطبيعتها أ ، مباشرةمع اأفراد بعض ا

تي تتفاقم مهن ا ك ا ذ يات و مسؤو  .فيها ا

متخصص  باعتبار       مستشفى ا طفل باا ة أم وا تحقيق أهداف معي طاقامؤسسة وجدت  مجموعة من  نم ا

ذين يعملون بهااأفراد  ثير من اأحيان إ ،ا ها يتعرضون في  ضغوطات قد تؤثر  ىجد أن عما مجموعة من ا

اخ  م مؤسسة من خال تأثير أبعاد ا ظيميافي تحقيق أهداف ا ثير  ،ت حاات من  اف عمال  قلق ما يتعرض ا ا

غضب مما ي س على أدائهوا ع ضغوط من مصادر مرتبطة ب مؤثر على صحتهم وي عمل بوتأتي معظم ا يئة ا

 وطبيعته .
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اك عاقة   تي  مما سبق يتبين أن ه عمل ا ظيمي وضغوط ا ت اخ ا م عامل،بين ا على  اسلب يؤثرمما  تواجه ا

وظيفي ا ،مستوى أداءهم ا حاول ما تقدم على ءًا وب دراسة س زي ىلاإجابة عمن خال هذ ا مر تساؤل ا  ا

ي  تا  :ا

عمل   تنظيمي على ضغوط ا مناخ ا متخصص  باأممستشفى ابما مدى تأثير أبعاد ا طفل بواية ورقلة  ا   ؟وا

دراسةثانيا  : فرضيات ا

عامة ا  فرضية ا

واحد مع        فريق ا شاعة روح ا تعاون وا  ذي يتميز با سلس ا قيادة ا مط ا تسلط اموظفين بعيدا عن ايساعد 

دي تماءتورية في تعزيز اتوا لعمال اا وظيفي  ل ما ،ا حه ئإبداء أرا في  لموظف فرصةا أتيحت ما أن  ه وم

ة في ا من حيز قرا اتخاذمشار بر في تحسين أدا ر،ا ل أ ذي يرتبط هو ئيساهم بش فع   لبااتصا اأخيره ا ال ا

جي   مؤسسة .وا  د داخل ا

جزئية ا  فرضيات ا

م .1 ة في طيساعد  مرو متسم با قيادة ا لعامل ااستقرار ا ي  مه عمل ،ا تخفيف من ضغوط ا ي ا تا  .وبا

عمال مستشفى .2 جيد  متخصص يتوقف اأداء ا ظيميةب ا ت مستويات ا طفل في مختلف ا على  اأم وا

مؤسسةمدى مشار  قرارات با  . تهم في اتخاذ ا

اك .3 ية اأداء با ه مط ااتصال وفعا لعمال بعاقة بين  متخصص مستشفىاسبة  طفلب ا  . اأم وا

ثا: أسباب اختيار دراسة   موضوع ثا  ا

جزائرية . ااهتمامقلة  .1 مؤسسات ا بشري في ا مورد ا  با
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تعر   .2 ة ا اخ امحاو م سائد ف على أبعاد ا ظيمي ا متخصصمستشفى ابت طفل اأمب ا  رتأثي ى، ومدوا

عامل.على مستويات توتر أداء   ا

تشار .3 ل هاجس يحول اا جزائرية مما أصبح يش مؤسسات ا عمل داخل ا ظاهرة ضغوط ا واسع  دون  ا

ظمة.تحقيق أهداف  م  ا

دراسة   رابعا: أهمية ا

ن إيجازها في ما قاط يم ية في بعض ا حا دراسة ا من أهمية ا  :يليت

تعر   .1 اخ اا م عملف على طبيعة ا ذا عاقته بضغوط ا ظيمي و   .ت

دراسة  .2 تائج هذ ا متخصص مستشفىباقد تساعد  طفل بواية ورقلةب ا عاقة  اأم وا في معرفة طبيعة ا

سائد ظيمي ا ت اخ ا م هاو ضغ ياتومستو  به ةبين مؤشرات ا تي يتعرض  عمل ا عامل  ط ا مما  ،ا

عمل  ه بتحسين بيئة ا ي رفع مستوى اأداء و يسمح  تا رضوبا وظيفي ىا  . ا

اخ ا .3 م قيادةدراسة أهمية أبعاد ا مط ا متمثلة في  ظيمي وا قرارات وتأثيرها على  واتخاذ وااتصال ت ا

عامل.  أداء ا

دراسة  أهدافخامسا:   ا

عمل.  دتحديد أبعا .1 مؤثرة في ضغوط ا اصر ا ع ظيمي وتوضيح أهم ا ت اخ ا م  ومتغيرات ا

عمل. .2 ظيمي ومستوى ضغوط ا ت اخ ا م عاقة بين مؤشرات ا بحث عن ا  ا

سائد داخل  .3 ظيمي ا ت اخ ا م ة فهم واقع ا متخصص مستشفىمحاو طفل. ب ا  اأم وا
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دراسة  تحديد سادسا :  مفاهيم ا

تنظيمي:1  مناخ ا  / ا

ة اأخيرة        ظيمي في اآو ت اخ ا م ه موضوع ا ا ذي  متزايد ا رغم من ااهتمام ا علماء  ،با إا أن أراء ا

ه وأبعاد ، ت في حصر تعريف ثابت  باحثين تباي ك وا تي  اختاف ويرجع ذ رية ا ف مذاهب ا تخصصات وا ا

ل باحث اها  ظيم ،يتب لت خارجية  داخلية وا بيئة ا ل من ا ظيمي يشمل  ت اخ ا م بعض يجزم على أن ا فيما  ،فا

بعض داخلية فقطاآخر  يقتصر ا بيئة ا ا من خال هذا  ،على ا قد حاو ى  تطرق وعرض و تعاريف إ مختلف ا

تاجومن ثم  تعريف  است لمفهوم .ا  اإجرائي 

تنظيمي - مناخ ا  مفهوم ا

ية محددة إا  :غة فترة زم جو  ة ا اخ هو حا م ه ا ى محصلة أ ظيميا حيث يشير إ مفهوم إداريا وت تجاوز هذا ا

عاقات ررة بين  ااجتماعية ا مت مستمرة وا لا تي تش ظمة وا م عاملين في ا ظام  ا ل ية  ماط سلو بدورها أ

 (1)ااجتماعي 

داخلية و ه:اصطاحا ظمة ا م تي تميز ا خصائص ا ها فتؤثر علىو مجموعة ا فرد ضم تي يعمل ا  هاتجاهات ا

فال"ويحددها " قيمهو  اخ  وران أ م عمل وا اخ ا جو أو م ظمة ما ويقال ا موجودة في م صفات ا بمجموعة ا

اخ ااقتصادي  م سياسي وا  .(2)ا

قريوتي "يعرفه  بيئ  "ا خصائص ا ه مجموعة من ا تي تتميعلى أ لعمل وا داخلية  ثبات تة ا                            .                                                                                                                            (3)ع بدرجة من ا

                                                           

جزراوي ابراهيم (1) مدهون موسى ،ا جمهور ،ا لعاملين وا وجيا اداريا  و تنظيمي وسي سلوك ا طابية ،ط تحليل ا لخدمات ا عربي  ز ا مر ،  1، عمان،  ا
          397.ص 1999

امل محمد  (  2)  مغربي  تنظيم ،ا جماعة في ا فرد وا توزيع ،طمفاهيم وأسس سلوك ا شر وا ل ر  ف  303,ص1995،  2،عمان ،  دار ا
قريوتي محمد قاسم (  3)   فرد،ا تنظيمي ، دراسة سلوك اإنساني ا سلوك ا مختلفةا جماعي في منظمات ا  .170،ص2009، 5،ااردن، دار وائل ط ي وا
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سلميويعرفه " موجودةعلي ا اصر واأشياء ا ع ل ا ه  تي يتعامل معها اأفراد  " بأ ظمة ا م متصورة في ا أو ا

ظيموت ت ية تحقيق أهداف ا ا  .(1)ؤثر في إم

ه  عرفه آخرون على        ظمة :أ م سائدة داخل ا ظم ا سياسات واإجراءات وا تي تؤثر على  ،مجموعة ا وا

ظمة م عاملين في ا ية أداء ا قيادة اإدارية ،مدى فعا ى عوامل تتعلق با ظيمي  ،هذا باإضافة إ ت ل ا هي ا

ثقافة  سائدةوا ظيمية ا ت تطوير  ،ا ظم ا عمل و ظم ا سياسات واإجراءات و حوافز وا عمل وا فضا عن بيئة ا

بشرية ،اإداري مية ا ت ظمة واتخاذ ووسائل ا م تحديد مستوى أداء ا عوامل  قرار ومدى تفاعل تلك ا  .(2)ا

ظيمي Szilagi et Wallaceسيزاجيوواس" أما " ت اخ ا م متبعة : فيقصدان با فعلية وطرقها ا ظمة ا م ه ا أ

عامة تعامل مع موظفيها ومع مهامها وبيئتها ا ل  ،في ا ب هي : هي اخ على عدة جوا م ما يحتوي هذا ا

ظمة  م مجازفة في ا تحديات وا افئتهم ودرجة ا عاملين وم ية اأفراد ا ظمة مسؤو م تسامح في  كذو ا صراع وا ا

ظمة م  .(3)ا

ظيمي على امن          ت اخ ا م فسية  يعرف ا هاحية ا تي تصفأ خصائص ا ظيم  " مجموعة من ا ت ا

ون ذاو  ،تميز عن غيرعلى وتعمل  فرد استقرار  ي يات ا همسبي ويؤثر على سلو درا  . (4)" وا 

ظمات اأخرى  تعريف اإجرائي: م ظمة و تميزها عن ا م تي تصف ا سبيا ا ثابتة  خصائص ا      هو مجموعة ا

ظمة وأعضائها م شأ عن طريق تفاعل أبعاد ا تي ت مطلوبة وتع ،و ا س هذ بما يضمن تحقيق اأهداف ا

                                                           

سلمي، 1) سلوك اإنساني(علي ا قاهرة ،دار غري إدارة ا  .376، ص 1989ب ، ،ا
ير،(2) تنظيم اإداري ومبادئه وأساسيته عيوي زيد م ثقافي،ط ا مشرق ا  .122،ص1،2006،ااردن، دار أسامة ا

اصر محمد ( 3) عديلي  لي مقارن،ا تنظيمي ،مدخل  سلوك اإنساني وا لبحوث ، ،، ا عامة  رياض،اإدارة ا  .406،ص1995ا
سام ،( 4) معنويةعصمي عبد ا روح ا تنظيمي وعاقته با مناخ ا ة ماستر ،  ا لغاز بورقلة ، رسا ية سو  10،ص  2015، ورقلة ، دراسة ميدا
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ية  تا خصائص اأبعاد ا ظيميا ت ل ا هي قرار ،: ا ع ،مط أسلوب اتخاذ ا حوافز  ر،اأج ،ملطبيعة وظروف ا ا

عمل، عمل. عاقات ا  مط ااتصال وبيئة ا

عمل/ 2  مفهوم ضغوط ا

ضغوط -  مفهوم ا

ى       تاب إ م يتوصل ا مفاهيم غموضا إذ  ثر ا ضغوط بصفة عامة من أ ى  إتفاق يعد مفهوم ا حول مع

ه ى ،محدد  ك إ مفهوم بطرق مختلفة استخدام و يعود ذ ى  ،هذا ا تعريفات حول مما أدى إ مفاهيم وا تعدد ا

ضغوط  . مفهوم ا

لمة ضغط ) تاب  ية )STRESSفيرجع أحد ا اتي لمة ا ى ا سحب CTRINGER( إ ي ا تي تع ( وا

راها وقسرا"، و جهد قوي  تاستخدم وقد( To draw tightبشدة ) ي "إ تع ثامن عشر  قرن ا ضغوط في ا لمة ا

عقلية. جسم أو قوا ا فرد أو أعضاء ا دى ا  و إجهاد و توتر 

تين مختلفتين       ة على حا لدا ضغوط  تي تحيط  يفف ،تستخدم عبارة ا بيئية ا ظروف ا ى ا اأول تشير إ

ى وجود مسببات مختلفة أو  ها تشير إ توتر وضمن هذا اإطار فإ ضيق وا وعا من ا ه  تي تسبب  فرد وا با

مصادر أو  تي تحدث بسبب هذ ا داخلية وا فعل ا ى ردود ا ية تشير إ ثا ة ا حا لضغوط. وفي ا مصادر خارجية 

شعور غير ا ضغوط. وقدسار اا توافق  اتفق ذي يعطي تسمية ا موضوع على أن عدم ا هذا ا مهتمين  معظم ا

لفرد متاحة  يات ا ا موارد و اإم حياة و بين ا تي بين متطلبات ا ه.  ا سبة   تمثل ضغوطا با

مضاعفات  ي ا فيزيائي تع مفهوم ا فيزياء وهي بهذا ا ضغوط مفاهيم جاءت من ا ى أن ا بعض إ ويشير ا

جسم.  دم في ا ة ا تي تؤثر في حر  ا
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عمل: - عمل  مفهوم ضغوط ا تاب اتجاهاتوفقا  واختلفتقد تعددت مفاهيم ضغوط ا باحثين وا  ،ومدراس ا

هذا اك تعريف محدد ودقيق  جميع فا يوجد ه مفهوم يتفق عليه ا تباين ،ا م ا ك بح وع  وذ تخصصات وت وا

ار عمل واختاف اآراءو  اأف موضوع ضغوط ا هم ودراستهم  او بيئة  ،طريقة ت هم من عرفها على أساس ا فم

هم من عرفها على أساس مدى فرد وم محيطة با خارجية ا لمؤثرات استجابة ا فرد  مسببة ا خارجية ا قوى ا  وا

محيطة به.أن  آخرونورأى  ،لضغوط بيئة ا فرد وا تفاعل بين ا تاج ا ضغوط هي   (1)ا

لمة ضغط  غة: ى شيء مافي يرجع  ى عصر أو زجه إ ى عصر أو ضغطه بمع لفيروزي بمع قاموس   ،ا

شيء ى غمر ا ى زاحمه وضغطه ضغطا بمع وسيط ضغطه بمع  .(2) وجاء في معجم ا

ه سيلي"هانز عرفه" : اصطاحا مطلب معين ويعرف أيضا على استجابة بأ ه جسدية غير محددة  ة  أ شأ تحا

هم وتتسم بإحداث تغيرات بداخلهم اس وأعما ى عن تفاعل بين ا حراف وتدفعهم إ طبيعي اا  .(3)عن أدائهم ا

اتج عن تفاعل قوى ضاغطة مختلفة تؤثر على      تأثير ا ه ا تعريف  بأ شخصيشير هذا ا خصائص ا ية ا

ى خلل في ق ية تؤدي درابصورة قد تؤدي إ ه اضطرابات سلو تج ع عملي ومن ثم ت اخ ا م يف مع ا ت تهم على ا

ى اإخفاق عن أداء .  إ

ة منويعر   ه حا عدام ف أيضا على أ قدرة على  ا خارجية على حد سواء وبين ا داخلية وا ب ا مطا توازن بين ا ا

ب مطا  .(1)إشباع هذ ا

                                                           

ح درويش ،(1) سعد صا تنظيمية وعاقتها با عمل ا رضىأسباب نتائج ضغوط ا لمشرفات اأدراية ا وظيفي  ة  ا عزيز ، رسا ملك عبد ا سعودية ، جامعة ا ، ا
 .71،ص  2008،   رماجستي

ر،  (2) يب مواجهتهاعلي عس حياة وأسا حديث ،ط ضغوط ا تاب ا ويت، دار ا  .56،ص3،2003،ا
صوص 3) داء محمد ا سلوك ، ( وظيفيا توزيع ،طاأردن،عمان ا شر وا ل عربي  مجتمع ا تبة ا  82،ص1،2008، م
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فسية يعرفهامن     رشيدي " ااحية ا فرد وما ا أنعلى "هارون توفيق ا ة ا شأها مه ون م ية ي مه ضغوط ا

زماء خاف مع ا عمل ،يقوم به من عمل مثل ا رضىعدم ،ضغوط قواعد ا وظيفي، ا ز ا مر ى  عن ا ون مع وي

شعور  ضغوط هو ا عا تي يواجهها بءبا صعوبات ا فرد وا ة ا اشئ عن مه ثقل ا  .(2)وا

عميانعرفه  ه عدم  ا اسب بين  أو مواءمةبأ فرد من مهارات  هما يمتلعدم ت  (.3)وبين متطلبات عمله  وقدراتا

تعامل  عرفه اك فرص هامة أو تهديدا محتما ا يستطيع ا ها بأن ه فرد من خا ه عملية يدرك ا خضر بأ ا

  .(4معها بصورة فاعلة )

مط معقد من ح بارونو جرينبرجيعرفها  ه  ية وردود فعل بأ ة عاطفية ووجدا مجموعة  ابةاستجوجية سيو سو ا

خارجية ضواغط ا لضغوطتأثير أما اإجهاد فهو  ،من ا مجتمع  ل رئيسي في  ، ا ذي يتمثل بش حرافوا عن  اا

ضاغطة  لحوادث ا تعرض  معتادة بسبب ا ة ا حا  .(5)ا

تعريف اإجرائي فرد ا عمل تجربة ذاتية يمر بها ا خارجية  ،: ضغوط ا بيئة ا تيجة عوامل مرتبطة با تحدث 

فسه و تترك او  لفرد  لمؤسسة أو  حو عملهم ومؤسساتهم .سلبية فيه أثار داخلية   على اأفراد 

 

 

                                                                                                                                                                                                  

صوص 1) داء محمد ا  83مرجع سابق ، ص،( 

رشيدي ،2)  نفسية طبيعتها ونظ(هارون توفيق ا توزيع ، تهااريضغوط ا شر وا ل مصرية  جلو ا تبة أ                           50،ص  1999،مصر، م
عميان محمود ، 3) تنظيمي في منظمات اأعمال،(ا سلوك ا توزيع ،ا شر وا ل  . 160،ص2004عمان ،دار وائل 
خضر عثمان4)  تنظيمي،(ا توزيع ، علم نفس ا شر وا ل تبة فاح  ويت ،م  .74,ص2005،ا
دوارون روبرت ، 5)  برج ،جيرا منظمات(جري سلوك في ا ي إدارة ا شر ، ،ترجمة رقاعي أحمد وبسيو ل مريخ   .257،ص 2004إسماعيل ،دار ا
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سابقة  دراسات ا  سابعا: ا

ى - دراسة اأو لباحثةا ساس نريمان""  :  وان : " ا نمط بع تنظيمي وتأثير ا مناخ ا قيادي ا وعاقات  ا

عمل على  رضىا وظيفي ا ة  ا وقشت بجامعة  رماجستي" رسا ظيم وعمل  تخصص علم اجتماع ت

ة  ة  س طي  . 2012قس

ش       لم ضعف  ب ا سائد من أجل تشخيص جوا ظيمي ا ت اخ ا م ى معرفة طبيعة ا دراسة إ ة أهدفت هذ ا

موجودة بين ا عاقة ا شف عن  ا ى ا عمل و ما هدفت أيضا إ قيادي وعاقات ا رضىمط ا وظيفي من  ا ا

فردية بين ا فروق ا شخصيةخال معرفة ا متغيرات ا تساؤل عمال على حسب ا ك من خال اإجابة على ا .وذ

ي : تا زي ا مر  ا

جزائرية ؟   مؤسسات ا تنظيمي في ا مناخ ا  بماذا يتسم ا

فرعية هي : تساؤات ا تساؤل مجموعة من ا  وقد تفرع عن هذا ا

هرمي يساعد على تحقيق 1 مط ا ي على ا مب قيادي ا موذج ا عمال عن عملهم ؟ وهل عاقة  رضىـ هل ا ا

يهمبمسؤ عمال ا وظيفي ؟ و  ها تأثير على رضاهم ا

وظيفي ؟ 2 عمال بزمائهم تؤثر على رضاهم ا  ـ هل عاقة ا

ى سبعة فصول هي:  دراسة إ باحثة ا  وقد قسمت ا

فصل اأول هجي  ا م ب ا جا  : ا

ثانيا ظيمي ا: فصل ا ت اخ ا  م

ثا ثا قيادية اأ: فصل ا  ماط ا
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رابع:ا رضى فصل ا وظيفي  ا  ا

خامسا ة فصل ا عي بحث وخصائص ا تعريف بميدان ا  : ا

سادسا قيادي فصل ا ب ا جا  : ا

سابع:ا عمل  فصل ا ب عاقات ا  جا

ها فرضيات فرعية هي:   و  لدراسة تفرع ع باحثة فرضية عامة  دراسة وضعت ا ال ا  إجابة على إش

عامة:  فرضية ا ظيمي  يسود ا اخ ت جزائرية م مؤسسات ا شعور بعدم ا لعمال ا رضىسلبي سبب   ا

فر  فرعية  ياتضا  ا

قيادي ا .1 مط ا صرا أساسيا في تحقيق يعتبر ا رضىهرمي ع وظيفي  ا  .ا

عمال بزمائهم ورؤساؤهم في ا .2 ويا في مستوى تعتبر عاقة ا صرا ثا رضىعمل ع وظيفي ا  .ا

بحث فقد  ة ا طيأما عي أدوية بقس غ عددهم تمثلت في عمال مجمع صيدال  با عامل وقد تم تطبيق 124ة وا

شامل.  مسح ا دراسة بأسلوب ا  ا

هج م مي إعتمدت وفيما يخص ا هج ا م باحثة على ا ات هفي واستخدمت ،ا بيا ذي  ااستبيان جمع ا  احتوىا

 سؤال معظمها أسئلة مغلقة 41على 

متوصل تائج ا دراسة: وأهم ا يها من هذ ا  إ
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ية يتذمرون منإ .1 مه عمال بمختلف فئاتهم ا خاص بمؤسساتهم  ن أغلبية ا ظيمي ا ت ل ا هي بة ا عدم موا

مسطرة .  تغيرات واأهداف ا

رضا  أن .2 طريق يقود  عمله وا عامل  ها دور فعال في تحمس ا ية  مه عامل ا عمل ووضعية ا ظروف ا

وظيفي .  ا

سائد في ااإن اإشراف و  .3 قيادي ا ه عاقة مباشرة على مط ا ظيم  رضىت مط  ا ان ا ل ما  وظيفي ف ا

عمال وحاجاتهم ورغباتهم  ية ودافعية ا ذه قدرات ا مرؤوسة وا جماعة ا موقف وا قيادي يتطابق مع ا ا

جاحا ومميزات ومتغيرات ثر  ان أ خارجية  بيئة ا  .   ا

 أوجه ااستفادة : 

دراسة من خال قد تم ااست قيادة على أداء افادة من هذ ا مط اإشراف وا يها حول تأثير  متوصل إ تائج ا

فرضية  اء ا ة بها في ب موظفين وااستعا مفاهيم حول اا فس ا ى ااعتماد على  ى باإضافة إ جزئية اأو

ظيمي.  ت اخ ا م  ا

ثانية دراسة ا لباحثة ا وان : " ناقوص عبلة  ":  دى" بع مهنة  عمل وتأثيرها على أخاقيات ا  ضغوط ا

عمل موظف ا وقشت بجامعة قاصدي مرباح بورقلة  ا ظيم وعمل  ة ماستر  تخصص علم اجتماع ت " رسا

ة   . 2014س

ة من        مه مؤثرة على ا عامل ا مرتبطة با عوامل وظروف ا عاقة بين مختلف ا ى ربط ا دراسة إ هدفت هذ ا

ن أن تؤثر  سلبا على خال  تي يم تائج ا ظاهرة من  عمال وما تخلفه ا ها ا ي م تي يعا ضغوط ا تعرف على ا ا

ي : تا زي ا مر تساؤل ا ك من خال اإجابة على ا مؤسسة .وذ  ا

بلدية بورقلة ؟اهل تؤثر            موظف بمقر ا دى ا مهنة   ضغوط على أخاقيات ا
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ه  تساؤاتتفرعت ع ت ا ية :ا  ا

مؤسسة ؟1 موظف با دى ا ة  مه ظيمية على أخاقيات ا ت ظروف ا  ـ هل تؤثر ا

مؤسسة؟2 موظف با دى ا ة  مه ظروف ااجتماعية على أخاقيات ا  ـ هل تؤثر ا

مؤسسة ؟ 3 موظف با دى ا ة  مه مادية على أخاقيات ا ظروف ا  ـ هل تؤثر ا

دراسة   باحثة ا ىوقد قسمت ا   هي:فصول  ثاثة إ

عام  اأول:فصل  مدخل ا  لدراسة.ا

ثاني : لدراسة . فصل ا هجية  م  اإجراءات ا

فصل  ثا ثا اقشة وتحليل :ا تائج. م  ا

بحث فقد     ة ا موظفين بمقر أما عي غ عددهماتمثلت في مجموعة من ا با  عامل .  57بلدية بورقلة وا

باحثة على  هج اعتمدت ا م وصفيوفيما يخص ا هج ا م ماحظة وااستبيان  واستخدمت ،ا ات  ا بيا في جمع ا

ذي  سؤال معظمها أسئلة مفتوحة . 17على  احتوى ا

دراسة : يها من هذ ا متوصل إ تائج ا  وأهم ا

ها دور علىأ .1 ظيمية  ت ظروف ا ظيمية اأخاقيات ن ا ت ل ضغوط  ،ا ضباط مما يش غياب وعدم اا ا

عمل.داخل بيئة   ا
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ةاا توجد عاقة بين  .2 مه له ااجتماعية ا  ،ظروف ااجتماعية وأخاقيات ا موظف مشا حيث يعتبر ا

ها بإطار  عمل.عاقة   ا

مستخدمةإ .3 قل واأجهزة ا وسائل ا ة  مه ها تأثير مباشر على أخاقيات ا مادية  ظروف ا على  ،ن ا

ها خلق ا عوامل من شأ عامل . اتوتر و اعتبار أن عدم مائمة هاته ا دى ا ل مستمر   ضغط بش

تعرف على مصادر وضغوط  :ااستفادةأوجه  ظري مثل ا دراسة من خال اإطار ا تم ااستفادة من هذ ا

عمل.  ا

ثة - ثا دراسة ا لباحث  ا وان : "   وآخرونبابا حد سامي :  عاملين بع عمل على أداء ا أثر ضغوط ا

ة بمستشفى محمد بوضياف رة س مذ ظيم وعمل تم طرح ا س تخصص علم اجتماع ت يسا رة  " مذ

2013 . 

ها ا تي يتعرض  عمل ا تعرف على مستوى ضغوط ا ى ا دراسة إ عمال بمستشفى محمد بوضياف هدفت هذ ا

ذا  وظيفيسلبية ا اآثارشف على لو فاءة اأداء ا تي تقلل من  ية ا مه تعرف على  ،لضغوط ا ة ا ومحاو

عمل داخل مستشفى محمد بوضياف بورقلة  تغلب على ضغوط ا يزمات ا ك من خال اإجابة على  ،أهم مي وذ

ي تا زي ا مر تساؤل ا  :ا

صحي ؟      قطاع ا لعامل داخل ا وظيفي  عمل على اأداء ا  ما مدى تأثير ضغوط ا

ه    ية :اتفرعت ع تا  تساؤات ا

صحي ؟ ما هي .1 قطاع ا عمل داخل ا  مصادر ضغوط ا

مستشفى ؟ .2 ممرضين داخل ا ية على أداء ا مه ضغوط ا  يف تؤثر ا
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صحي ؟ .3 قطاع ا عمل داخل ا لتغلب على ضغوط ا مستخدمة  يزمات ا مي  ما هي ا

ى ثاوقد قسمت    فصول:ثة ادراسة إ

فصل   عام  :اأولا مدخل ا  لدراسة.ا

ثاني:  فصل ا لدراسة ا هجية  م  .اإجراءات ا

ث:  ثا فصل ا ية ا ميدا ات ا لبيا سوسيووجي  تحليل ا  .ا

بحث فقد  ة ا ممرضين بمستشفى محمد بوضياف بورقلةأما عي غ عددهم  تمثلت في مجموعة من ا با  30ا

ذي ات ااستبيان ا بيا وصفي ، واستخدمت في جمع ا هج ا م اث . وقد تم ااعتماد على ا ور وا   ممرضا بين ذ

 .سؤال معظمها أسئلة مفتوحة  22على  إحتوى

يها في هذ  متوصل إ تائج ا دراسة:وأهم ا  ا

تا .1 دي تسلط وا قيادة بمستشفى محمد بوضياف يتميز با مط ا تي إن  ى مصادر ا تورية مما يضاف إ

موظفين . دى ا ل ضغوط   تش

مؤسسة على تقديم  .2 س سلبا على   امتيازاتعدم حرص ا ع قل  مما ي حوافز ووسائل ا ا ها  عما افية 

ممرضين .  أداء ا

ه ا يستطيع هذا اأخير  .3 لممرض وبدو وين  تي تعتبر بمثابة ت مؤسسة ببرامج توعية وا عدم قيام ا

خ ضغوط.روج من حيز ا  ا

لدارسة من خال  أوجه ااستفادة ظري  اء اإطار ا دراسة في ب قد تم ااستفادة من هذ ا فس  اإعتماد:  على 

مفاهيم   .ا
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 خاصة ا

تطرق  ىمن خال ا طلقها سوف  اإطارفصل  إ تي من م دراسة ا لدراسة وتحديد مفاتيح ا ظري  يقام ا

علمي ا ا متعلقة ب إسقاط اآنوجب  ،بحث ظريات ا مفاهيم وا دراسة هذ ا واقع  أرض على موضوع ا ا

الوصول  يد فرضيات دراست ى إثبات أو تف ك  ،إ ا على جمع وذ هجية دقيقة تساعد خطوات م وفقا 

تطرق  معلومات وتحليلها وعليه سوف  ىا جا إ متعلق با فصل ا تفصيل في ا ي. با ميدا  ا
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 تمهيد

تطرق إ       فصل  ىبعد ا لدراسة  في ا عام   مدخل ا دراسة   اأولا ية ا ا اء إش ه ب ذي تم من خا وا

تطرق ، وفرضياتها وأهدافها فصل ا ىسيتم في هذا ا يب إ ية أسا ميدا جة ا معا ك ،ا من خال توضيح طرق  وذ

دراسة عاقة بين متغيري ا ادا على ا جتها وتحليلها است دراسة ومن ثم معا ات حول ا بيا اخ   ، وأدوات جمع ا م ا

عمل )متغير تابع(  ظيمي )متغير مستقل( وضغوط ا ت  .ا

تطرق   فصل ا ك سيتم خال هذا ا ىذ ميدا إ جة ا معا يب ا دراسة ااستطاعية وأسا باحثة ا تي اتبعتها ا ية ا

دراسة متمثلة في تحديد مجاات ا ه ،وا ذي استخدمته جم بحث ا عي ،ا يفية اختيارها ةوا تطرق  ام ،و سيتم ا

ى أيضا ات. إ بيا اء أدوات جمع ا  يفية ب
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دراسة  أوا  لميدان  ااستطاعية: ا

دراسة          تي سيتم فيها  ةااستطاعيتساعد ا ظروف ا تعرف عن قرب على ا باحث على ا دراسة   إجراءا ا

بحث تي ربما يواجهها في تطبيق أدوات ا صعوبات ا ها  ىإضافة إ ،وا بحث  اأساس تعتبرأ اء ا ب جوهريا 

له علمي  باحث على جمع معلوماتو ،ا ية  ها تساعد ا تعرف أو ك ا ذ دراسة ومجتمعها و ان ا على عن م

تقاء يفية وأسلوب دراسة  . ا دراسة وفق  فرضيات وأهداف ا ة ا  عي

ا بزيارات       ى استطاعية وقد قم متخصص باأم إ مستشفى ا ذ  ا طفل بواية ورقلة م طاق وا دراسةإ  ،ا

حصول علبغية  معلوما ىا اها تبعض ا تي سجل ماحظات ا ا ومن خال ا تي تخدم موضوع ك  ،ا ذ و

مقابات عمال ااستطاعية ا اها مع ا تي أجري مسؤ  ا ينوا ك ،و ذ بحث و تعرف على مجتمع ا ا من ا  تم

دراسة استخاص تي تخدم ا مؤشرات ا زيارة  ،بعض ا ا ا تعرف على  أيضا ااستطاعيةما ساعدت اأداة على ا

س عمال ،لدراسة باأ حصول على قائمة بأسماء ا موافقة من  وأخذ حيث تم ا دراسة  إجراءعلى  اإدارةا ا

مؤسسة . ية با ميدا  ا

دراسة  ثانيا: مجاات ا

ذي تم فيه إجراء          ي ا ا م طاق ا ذي يعبر عن ا جغرافي ا مجال ا دراسة على ا تشتمل مجاات ا

ذي يشير  بشري ا مجال ا ى ا دراسة، زيادة إ ىا دراسة إ ذي تشملهم ا بحث ا مجال  ،مجتمع ا ى ا باإضافة إ

ذي  وقت ا ي وهو ا زم ية.ا استغرقتها ميدا  دراسة ا
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اني: -1 م مجال ا  ا

      ، ية تم  ل دراسة حيز جغرافي تتم في حدود حا لدراسة ا سبة  متخصص باأ إجراءهاوبا مستشفى ا  مبا

ة ورقلة قادر بمدي ذي يقع بحي سيدي عبد ا طفل ا شخصية طابوهو مؤسسة ذات  ،و ا ع عمومي تتمتع با

وية مع ي، وااستقال ا ما شاء في  ا توبر   29تم إ فل 2013أ حمل حتى ، يت طفل من ا باستقبال اأم وا

وادة مستشفى ما  ،ا ى قابات إدارةموظف بين عمال  200يضم ا ون من  ،وأطباء وممرضين باإضافة إ ويت

مدير ا لمستشفى وهي: ثاثة  أقسام فرعية تحت سلطة ا  لي  

  موارد لوسائل وا فرعية  مديرية ا بشرية:ا مستخدمين ا فات. ةمصلح ،اأجورو  تضم مصلحة ا مخا  ا

  فرعية مديرية ا شطة ا صحأ ةتضم  ة:يا ت ،اأما دخول بم رقاب ،ا طبية ةا اوبات. ةقائم ،ا م  ا

 مد فرعية يا جردرية ا ية : تضم مصلحة ا ما صفقا ،لوسائل ا ية ت و امصلحة ا ما  .مصلحة ا

بشري: -2 مجال ا  ا

ذي      بحث ا دراسة وقد تمثل في عمال مستشفى أجريتهو مجتمع ا متخصص عليه ا طفل ب ا اأم وا

قابات حسب او  ممرضينا، طباءاأ، دارةاإموظف موزعين بين عمال  200وقد بلغ عددهم  ة،ورقلب

ي :  تا جدول ا  ا
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مهنةنوع  رقما عدد ا  ا

 52 ةعمال اإدار  01

 30 اأطباء 02

قابات 03  62 ا

ممرضين 04  56 ا

 200 مجموعا 

زماني:  -3 مجال ا  ا

جامعية   ة ا س دراسة خال ا  . 2015/2016تمت هذ ا

دراسة مستخدم في ا منهج ا ثا: ا  ثا

معايير ضبغ إن أي دراسة علمية      ه تخضع  ذي تدور حو موضوع ا ظر عن طبيعتها وا ذي يحاول من  ا ا

باحث  ها ا مطلوب جمعها اخا موضوعية ا ات ا بيا خصائص وا ى ا معرفة حقيقة  ةوعرضها، بغيوصول إ

مطلوب دراستها  لة ا مش جتها.ا  .(1)ومعا

ظرا        ىو حاض أن إ ا تتعلق با لة دراست هدف ،رمش سائد داخل وا ظيمي ا ت اخ ا م ة فهم واقع ا ها محاو م

متخصص مستشفى طفل، اأمب ا ظيمي ومستوى ضغوط  وا ت اخ ا م عاقة بين مؤشرات ا بحث عن ا ك ا ذا و

عمل  فقد تم  ي ااعتمادا ميدا بحث ا هج ا دراسة يإعتبار  على م سب في هذ ا بحث  إذاأ هج ا يعرف م
                                                           

بحث إجتماعيإحسان محمد حسن ،(  1) مناهج ا علمية  طليعة ،بيروت ،بدون طبعة ، اأسس ا ان ،دار ا ب  .16،17،ص،1986،
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ي  ميدا ها قرب من مجتمع معين"طري بأ اول موضوع بحث بإتباع  وسائل بحثية با ت حيث يسمح هذا  "قة 

ي تف سلوك وا هج بدراسة طرق ا م طلق من طرح تساؤي حول واقعف ،را اء علميا  اجتماعي حن  حاول ب

واقع عن طريق وسائل بحثية متعارف عليها علميا  اء مع ا ب واجه هذا ا ة ثم  ظرية معي ك بإدراجه في مقاربة  وذ

علوم  ىصل اإجتماعية في ميدان ا ة عن طريق  إ مقابلة أدواتأحد تائج معي ات )ا بيا ماحظة  ،جمع ا ا

 .(1)وااستبيان (

قيادة هذا اماستخد وقد تم       مط ا ل من مؤشر  هج من خال وصف تأثير  م ة في ،ا مشار قرار اتخاذ ا  ،ا

مط  ية اإتصال و زيادة من فعا عمل وا تخفيف من ضغوط ا رضاو  اأداءعلى ا وظيفي . ا  ا

دراسة    رابعا :عينة ا

باحث في بحثه هي       تي تواجه ا صعوبة ا اسبة اختيار إن ا م ة ا عي ها فوتعر  ،ا ة على أ عي جزء  "ا ك ا ذ

معطيات  ه ا تي ستجمع من خا  .(2) "ا

تظمة       م عشوائية ا ة ا عي دراسة في ا ة ا ها تمثلت عي تي من خا ماء جميع وحدات أسقائمة  تتهيئتم  وا

مجتمع اأصلي و  مقاييس محددة و يشترط في ا ظم تبعاً  مجتمع م ون ا ز على أن ي طريقة ترت هذ هذ ا

ة حساب مسافة ااختيا معاي صر اأول )  وهو عاقة تجمع بين ،را ع ة و يتم سحب ا عي بحث وحجم ا مجتمع ا

ى( عشوائيا فقط  مفردة اأو  .(3)ا

                                                           

جرسموريس ( 1)  علوم اانسانية ،أ علمي في ا بحث ا جزائرمنهجية ا قصبة،  ،، ا  .106، ص  1996دار ا
جلس (  2)  تدريبات عملية( ،موريس أ علوم اإنسانية )ا علمي في ا بحث ا شر،  وآخرون،ترجمة بوزيدي صحراوي منهجية ا ل توصية  جزائر ،دار ا ، ا
 . 101،ص2،2004ط
علمي  وتنظيمه ،،حسن رضوانفوقية ( 3) بحث ا قاهرة ،  1ط منهجية ا حديث ، ا تاب ا  .123، ص  2007، دار ا
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 مسافة ااختيار=
لي مجتمع ا  حجم ا

ة عي  حجم ا

قد تم  س  ااعتمادو تجا ظرا  ة  عي بحثخصائص على هاته ا فرغم وجود أربع طبقات بمجتمع  ،مجتمع ا

دراسة إا  ه ا تي تم أ مؤشرات ا س فا خصائص فهو متجا احية ا عليها فيما يخص دراسة عاقة  ااعتمادمن 

قيادة مط ا عمل) ظيمي بضغوط ا ت اخ ا م ة في ،ا مشار قراراتخاذ  ا م ا ية  طو مه شرائح ا ل ا ااتصال( تمس 

دراسة  متوفرة في مجتمع ا ظرا  أماا ة ف عي سبة ا ىفيما يخص  بير جدا فقد تم سحب  أن إ يس  بحث  مجتمع ا

سبة  ة ب بحث % 50عي  مفردة  100 أيمن مجتمع ا

طر  ة با عي ية :يوقد تم سحب ا تا  قة ا

حصول على قائمة   ل  اسميةفبعد ا ون:ب قا سحب من خال تطبيق ا مؤسسة تم حساب فترة ا عمال با  أسماء ا

لي  مجتمع ا  2  =    200     =  حجم ا

مطلوب  ة ا عي  100        حجم ا

 

سحب تساوي  إذا  2فترة ا

مفردة  ىتم سحب ا بحث  من مجتمعسحبا عشوائيا  اأو         1 ا

ية  ثا مفردة ا مفردة رقم  3=2+1ا  .3أي ا

ثة  ثا مفردة ا مفردة رقم  5=2+3ا  .5أي ا

رابعة  مفردة ا مفردة رقم  7=2+5ا  .7أي ا
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ذا  ىوه مقدر عددهم ب أن إ دراسة ا ل مفردات ا  مبحوث . أومفردة  100تم سحب 

بيانات  خامسا :أدوات جمع ا

ات مرحلة مهمة في أي بحث علمي        بيا اإن عملية جمع ا بحيث أن دقة  ،وخاصة في مجال تخصص

ات بيا ل وثيق بأدوات جمع ا تائج مرتبطة بش تي يعتمد  ،(1)ا يب ا يات واأسا تق تي تعتبر مجموعة من ا ا

معلومات تزود با باحث في ا ان واستجواب عليها ا ذا  مام بموضوع دراسته وا  مبحوث وا  على أدوات  ااعتماد ا

ات يختلف من باحث أخر بيا دراسة وفي  ااعتمادفإن  جمع ا ل تلقائي بل تحدد طبيعة ا بع بش عليها ا ي

ا هذ  ادراست ية : اعتمد تا ات ا بيا  على أدوات جمع ا

ماحظة:-1  ا

علمي     لبحث ا دراسة عن قرب،هي أداة هامة  ها  عبيداتمحمد يعرفها  ،تسمح بمشاهدة حيثيات ا وآخرون بأ

بيئ مادية وا اتها ا و ات واأحداث وم مش ظواهر وا ة ومتابعة ي" عبارة عن عملية مراقبة أو مشاهدة سلوك ا

ظاهرة اتجاهاتهاو  ،سيرها بؤ بسلوك ا ت متغيرات وا عاقة بين ا  ( 2)" .وعاقاتها بهدف تفسير وتحديد ا

ة بهاته       تي بدأت يوم  ءابد اأداةقد تم ااستعا زيارة ااستطاعية وا ل من   2016فيفري  10با ب

طفل  متخصص باأم وا ىمستشفى ا تهاء من جمع  إ مبح ااستماراتغاية اا تي وزعت على ا وقد  ،ثينو ا

ا هذ  تعرف عن قرب اأداةساعدت ياعلى  على ا سلو تصرفات تا ضغوطات  وا توتر وا تي تخلق جو من ا ا

عم عملعلى ا زماء في ا مرضى وحتى مع ا تعامل مع ا عمل وا س سلبا على ا ع ا هذ  ،ال مما ي ما ساعدت

                                                           
1
عربي  ( ( مؤسسة،بن داود ا تنظيمي في ا ية اإتصال ا ة ماجستر ،فعا جرافات، رسا رافعات وا ب ا ية بمر ة، دراسة ميدا طي  .225،ص  2008، قس
قواعد محمد عبيدات واخرون ، (  2)  علمي )ا بحث ا مراحل –منهجية ا تطبيقات(–ا  .73،ص1999، 2ااردن ،دار وائل ، طا
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مؤشرات ااأداة أيض ات  ةاأداة اأساسيهي  اأخيرةهذ  أناعتبار على  على تحديد بعض ا بيا جمع ا

ية ميدا   .ا

  ااستمارة-2 

تشاف وتعتبر أداة ذات أهمية تعتمد على       معلومات ا جمع ا ها أداة  حقائق "تعرف على أ  جزء من ا

بحث عن طريق متعلقة بموضوع ا طقي استمارة ا ل م ة تحتوي على عدد من اأسئلة مرتبة بش  .(1)معي

ية  اء استمارة أو ا بب ل محور تعلق بمجموعة  ر،أربعة محاو  ىسؤاا وقسمت إ 40ضمت ما يقارب  قد قم

دراسة، من مؤشرا زول بها إت ا ميدان في أوائل شهر فيفري  ىوقد تم ا يمها حيث ثم  أجل من 2016ا تح

ةتوزيعها على  عي غاء  ،مجموعة من أفراد ا ا بإ ا وبعد استرجاعها تم تعديلها حيث قم تي وجد بعض اأسئلة  ا

ها  اأ ا أيضا بتعديل بعض اأسئا تخدم موضوع ما قم مغلقة حيث تم وضع بدائ،  هالة ا اء  ،ل  ا بب ه قم وم

هائية  ااستمارة تي ضمت ا زول بها إ، و 24ا ميدان  ىتم ا من اجل جمع  2016ي أوائل شهر مارس فا

ات  بيا تي وزعت على ) ا ها )100وا ا م سترجع هائي أربعة محاور ( 80( عامل وا  لها ا وقد ضمت في ش

ي :    تا ا  مقسمة 

محور اأول: شخصية وضم تت ا ات ا بيا  أسئلة.  06علق با

ثاني : محور ا عمل وضم ت ا قيادة وتأثير على ضغوط ا مط ا  أسئلة . 08تعلق ب

ث: ثا محور ا عمل وضم تت ا قرار وتأثير على ضغوط ا ة في اتخاذ ا مشار  أسئلة . 05علق با

رابع: محور ا ية اأداء وعتت ا مط ااتصال وفعا  أسئلة. 05علىحتوى إ لق ب

                                                           

يم ، ربحي مطصفى عليان ،عثمان محمد(   1)  علمي )نظرية وتطبيق (، غ بحث ا توزيع ،طمناهج ا شر وا ل صفاء   1عمان ااردن ، دار ا
 81،ص2000،
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 خاصة:ا

اول        بحث حيث تم تحديد  ت معتمدة في هذا ا هجية ا م فصل مختلف اإجراءات ا ي  اإطارهذا ا زما ا

ما بشري  ي وا ا م ذي تم ااعتماد عليه تم وا هج ا م ذي تحديد ا م تم ااعتماد  ا،ع دراستيتوافق مع موضو  وا

ماحظة  ا  ااستمارةو على ا ى  ه يتس ات وم بيا جمع ا مرشد  أنأدوات  فصل بمثابة ا ون هذا ا  اأساسيي

باحث  ذي يوجه ا ية.إا ميدا  جراءات ا
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  تمهيد:

ى   ا إ ها أن توصل تي من شأ هجية ا م ذي وضع فيه اإجراءات ا هجي وا م تهاء من اإطار ا بعد اا

ا عليها من،تائج موثقة تي تحصل يفية ا معطيات ا ميم ا ى ت فصل إ تطرق في هذا ا ، خال ااستمارات سيتم ا

دارسة  تائج حول ا ى  وصول إ ظري، وأخيرا ا ب ا جا يه في ا ا إ ي تحليلها و تفسيرها في ضوء ما تطرق تا وبا

. 
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ات أواً: بيا تائج ا  تبويب وتحليل 

شخصية : 1 ات ا بيا  (عرض وتحليل ا

ة حسب   :(1)جدول رقم  عي س:يوضح توزيع أفراد ا ج  ا

س ج رار ا ت سبة ا  ا
ور  %40 32 ذ
اث  %60 48 إ

مجموع  %100 80 ا

 

جدول رقم  س أن (1)يتبين من خال ا ج متعلق با س  ا مؤسسة من ج مبحوثين با اث أغلب ا قدرت حيث اإ

تي بلغت ب% مقارة  60 سبةب ور ا ذ  %. 40سبة ا

جدول ماحظته  نوما يم     توظيف في من ا مؤسسة أن ا س دون آخا را على ج فرصة في  ور يس ح أن ا

لجميع توظيف متاحة  ثر ، ا تي يعتبرها أ جزائري ا مجتمع ا دى ا ها قابلية  تي  ة ا مه وعية ا ى  باإضافة إ

عائات تتقبل  ما أن أغلب ا زوار  مرضى وا تفاعل مع ا ة في ا مرو تمتع هذ اأخيرة با ظرا  لمرأة   تاءما 

رة  متخصص مرأة باعمل اف طفل باأممستشفى ا مؤسسات اإدارية  وا ظيرتها من ا ثر من  ك ، أ ب ذ ى جا إ

وب .فإن  ج طقة ا اعية خاصة في م ص مؤسسات ا عمل في ا ور يفضلون ا ذ  ا
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ة حسب  (:2جدول رقم ) عي سن:يوضح توزيع أفراد ا   ا

سن رار ا ت سبة ا  ا
[20-25] 10 12.5% 

[26-31] 26 32.5% 
[32-37] 24 30% 
[38-43] 17 21.25% 

 %3.75 03 فما فوق -43]
مجموع  %100 80 ا

 

جدول رقم  ة حسب  (2)يتبين من ا عي متعلق بتوزيع أفراد ا سنا ذين تتراوح أعمارهم بين  نأ، ا عمال ا فئة ا

سبتهم 32-37) عمرية ) ،%30( تمثل  فئة ا فئة %21.25سبة( تمثل 43-38في حين أن ا ، مقارة با

عمرية ذين  ( 20-25) ا سبة ا عمرية من )، %12.5يمثلون  سبة ا ت فئة ا ا فما فوق هي أقل  -43فيما 

 .(%3.75سبة قدرت ب

فئة )     جدول أن ا احظه من خال هذا ا مبحوثين قدرت ب31-26ما  بر فئة في وسط ا ت أ ا سبة ( 

ظيمي يتميز وعليه  ،32.5% ت اخ ا م قول أن ا ن ا شباب بارتفاعيم ون قادرة على و  سبة ا تي ت فئة ا هي ا

بذل عطاء   ا هاتم  إذاوا اسب مع طموحاتها استغا تي تت عمل ا فئة  تتميز ، وتوفير متطلبات ا ما أن هاته ا

ري ووعي ضج ف شاط واإبداع   ب مبادرة وا ها دور حيوي وتمتع بروح ا عملو فرد أن  ما، في ا سن في ا هذا ا

با ما حرصه على عمله . غا ك  لعمل و معدل غيابه و ذ ه  قص معدل تر  ي
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مستوى  حيوض :(3)رقم جدول  ة حسب ا عي تعليمي:توزيع أفراد ا  ا

تعليمي مستوى ا رار ا ت سبة ا  ا
 %10 08 متوسط

وي  %31.25 25 ثا
 %58.75 47 جامعي
مجموع  %100 80 ا

 

جدول رقم  جامعي بلغت  (3)يتبين من خال ا مستوى ا عمال ذوي ا لمبحوثين أن ا تعليمي  مستوى ا متعلق با ا

سبتهم  %58.75سبتهم  وي حيث قدرت  ثا مستوى ا عمال ذوي ا سبة ا عمال  أنفي حين ، %31.25مقارة ب ا

سبتهم  متوسط بلغت  مستوى ا  .% 10ذوي ا

احظه من     جدول أن طب ما  عمل في اخال هذا ا طفليعة ا متخصص باام و ا تعتمد على  مستشفى ا

مستشفى تستقطب موظفين ا ى أن إدارة ا ظرا إ بر من يحملون شهادات جامعية فاءات   مؤهلين في ابدرجة أ

ز أخرى، ذي تتطلب شهادتهم مؤهل علمي وهم  وا مرا ن اإغفال عن اأطباء وشبه طبي ا يمثلون أغلب يم

مستشفىا فاءات ، موظفين في ا ب مما يستدعي وجود  عديد من اأطباء اأجا مؤسسة تستقطب ا ما أن ا

لغة. احية ا فئة خاصة من  تعامل مع هاته ا  تستطيع ا
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ية (:04)جدول رقم  مه وضعية ا ة حسب ا عي  :يوضح توزيع أفراد ا

ية مه وضعية ا رار ا ت سبة ا  ا
 %40 32 مؤقت
 %60 48 دائم

مجموع  %100 80 ا
 

جدول رقم  متعلق (04)يتبين من ا ية  ا مه وضعية ا مبحوثين أنيتبين  لعاملبا سبة  أغلبية ا هم  %60ب

ية دائمة وضعية سبة ،مه تي وضعيتهم مؤقتة.  %40مقارة ب عمال ا  ا

ك      ية  دائمة ، ويعد ذ مه مبحوثين وضعيتهم ا بية ا متحصل  عليها أن غا تائج ا احظ من خال ا و

ذي يتم  عامل ا مؤسسة حيث أن ا ح ا ديه  ترسيمهصا ب استقراريصبح  ي أ عمل بجدية  ،رمه مما يساعد في ا

بر ظيمي جيد يساعد في تحقيق أهداف مؤسسة كوذ أ اخ ت اء م تي سبة ما أن  يساهم في ب مبحوثين ا ا

ية راجعة  ثا فئة ا تي تقاربت مع ا اصب شغل،  مقرراتوضعيتهم مؤقتة وا توفير م ة  دو تهجها ا تي ت اإدماج ا

فئة وتساعدها في ما  لمؤسسة أن تستغل هاته ا ن  هااتأقلم مع ايم ظيمي  ت اخ ا في فترة أقل من خال  م

مط  ي  ظيم تساعد في  جيد، اتصالتب ت تسابوتوفير عاقات جيدة داخل ا حه  ا عمل مما يم ظام ا خبرة و ا

قدرة على  مؤسسة.اا يف وااستقرار داخل ا  ت

عمل: (:05)جدول رقم  ة حسب اأقدمية في ا عي  يوضح توزيع أفراد ا

عمل رار ااقدمية في ا ت سبة ا  ا
وات 5أقل من   %85 68 س
ثر من  وات 5أ  %15 12 س

مجموع  %100 80 ا
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جدول رقم  متعلق (05)من خال ا مبحوثين ا سبة  باأقدمية يتبين أن معظم ا وات  5أقل من ديهم  %85ب س

مستشفى، سبة  خبرة عمل داخل ا ت  ا ديهم %15فيما  ذين  مبحوثين ا ثر من فقط ا وات 5أ  خبرة. س

احظه      جدول  ومما  عمال تقل خبرتهم عن  أغلبية  أنمن ا واتا شاء  خمسة س ى تاريخ إ ك إ ويرجع ذ

ذي ا مستشفى ا ا هذاا ى يوم عمال إ قص في سوهذا ما، زال يستقطب ا تيجة  ه تأثير سلبي على اأداء  ون  ي

تساب مؤسسة. ا سائد في ا اخ ا م لما زادت خبرته زاد تفاعله مع ا عامل  ما أن ا معارف  مهارات وا  ا

ة ااجتماعية :  ( :06ول رقم )جد حا ة حسب ا عي  يوضح توزيع أفراد ا

ة اإجتماعية حا رار ا ت سبة ا  ا
 %53.75 43 أعزب
 %37.5 30 متزوج
 %8.75 07 مطلق

مجموع  %100 80 ا

 

جدول رقم  سبة  (06)يتبين من خال ا عزاب هي سائدة ب ة اإجتماعية أن فئة ا حا متعلق با مقارة  %53.75ا

تي بلغت   متزوجين ا سبة ا  .%37.5ب

جدول  احظ     سبة من خال ا لعمال مستقرة بحيث أن  ة ااجتماعية  حا فقط  %8.75مطلقين بلغت اأن ا

عاوهذا يقلل من  س على ا ع تي قد ت شخصية ا ظيمي، وباضغوط ا ت اخ ا م رغم من امل مما يؤثر سلبا على ا

ا اإغ ك ا يم ليلي وخاصة بافال عن ذ اوبة ا م ظام ا موظف من خال  ها ا تي يتعرض  سبة امصاعب ا

ادرا ما مجتمع  اث حيث أن ا س اإ يا ج مرأة  رة عمل ا ب من  ،يتقبل  ف متزوجة تترك جا مرأة ا ما أن ا

ليلية  اوبتها ا اء م يتها أث عائلي، جميع هذ  ااستقرارعلى  رمما يؤثمسؤو س اا ع تي تعتبر شخصية ت ل ا مشا

عمل وتزيد من حجم  موظف .اضغوط اعلى بيئة ا  تي يواجهها ا
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خاصة (2 ات ا بيا ىعرض و تحليل ا فرضية اأو عمل : با قيادة وضغوط ا مط ا ات حول   :بيا

مسؤول يوضح تعامل ( :07جدول رقم ) عاملمع  ا تأخر ا د ا  : ع

مسؤولتعامل  عامل ا ة تأخر ا رار في حا ت سبة ا  ا
 %25 20 اأمريتغاضى عن 

ك  ذاريقدم   %71.25 57 شفوي إ

يوم ك ا  %3.75 03 يخصم 
مجموع  %100 80 ا

 

جدول رقميتبين من  متعلق (07) ا مسؤولبتعامل  ا ة تأخر ا عامل  في حا مبحوثين  %71.25سبة  أنا من ا

هم  دوا بأ ة  أ ذار شفوي في حا سبةايتعرضون إ لعمل مقارة ب مدير  %25 قدوم متأخرين  أجابوا أن ا

 يوم.ايتم خصم  هبأ اصرحو %3.75مقابل  ،عن اأمر ىيتغاض

احظ     جدول  هوما  رسمية وغير متسامح مع حاات من خال ا مدير يتعامل بصرامة وبطابع ا  تأخيراأن ا

جدية،  ضباط وا مسؤولومما اشك فيه أن  فرض اإ عامل سواء   اعتباراتيضع  ا ا تي تواجه ا لعراقيل ا

تي ا قل وا ت عائلية أو ظروف  ن تجاهلها من طرف ا مسؤول، حيث أن  يم متسلط هذا ا مط اإشراف ا

افئة بين ية غير مت سا ى فرض عاقات إ مسؤول يؤدي إ ذي يخاف من مواجهة ردة فعل  ا عامل ا متسلط وا ا

مسؤول تماءمما يضعف  ا عامل . اا  دى ا

عامل تجا تصرف ( :8جدول رقم ) مسؤول  يوضح ردة فعل ا  : ا

عامل تجا تصرف مسؤول  ردة فعل ا رار ا ت سبة ا  ا
مسؤولتقبل اأمر أن  ين  ا قوا  %15 12 يطبق ا

 %80 64 اإحباط
رغبة في تغ عمليا ان ا  %5 04 ير م

مجموع  %100 80 ا
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جدول رقم )  مدير،( 8من خال ا عامل تجا تصرف ا متعلق بردة فعل ا سبة ا مبحوثين ب  %80 صرح أغلبية ا

ذار بأن  خصم و اا ة ا ك يعرضهم في حا سبة  ،إحباط ذ مدير يقوم  %15مقارة ب ه عاديا أن ا يعتبرو

دبواجبه ا ين في حين أ قوا ي ويطبق ا هم  يرغبون في تغي %5مه ك.ار يبأ ذ د تعرضهم  ان ع  م

مؤسسة صارم في      تائج أن مدير ا احظ من خال ا رسمي او عمل،وقت ا تحاق با قليل من  ا ما ا بي

لعمل  داخلي  ون ا لقا تي تعتبر تطبيق  عمال يتقبلون ردة فعله ا أن اأغلبية يشعرون باإحباط وهذا قد  واتضحا

عامل ويخلق ظواهر غير مرغوب  يف ا ى عدم ت بيروقراطي يؤدي إ قيادة ا مط ا ما أن  عامل  يزيد من توتر ا

تغيب ا عمل  قطاع ،فيها داخل بيئة ا ل غير إرادي ومتعمد ا ديه بش عمل  عمل وارتفاع ضغوط ا ما ،عن ا

مبحو  %05سبة إتضح أن ت برغبتها في تغيمن ا ك يثين أد عمل ومن خال ذ ان ا تج ر م عمال ست أن ا

بير في  قيادة اديهم دافع  مط ا مؤسسة مع تحسين   تعامل معهم.اأفضل في بقاء في ا

تفقدية  (09جدول رقم ) زيارات ا غرض من ا  : وللمسؤ : ا

تفقدية  زيارات ا غرض من ا رار وللمسؤ ا ت سبة ا  ا
عمل سير ا عادية  مراقبة ا  %75 60 ا

جيد موظفين على اأداء ا  %11.25 09 تشجيع وتحفيز ا
عمال ضغط على ا  %38.75 31 ا

مجموع  %100 80 ا
 

جدول رقم  متعلق (09)يتبين من خال ا تفقدية  ا زيارات ا غرض من ا موظفين وللمسؤ با سبة  أن أغلب ا ب

دو  75% غرض من  أن اأ عملا ات زيار اا سير ا عادية  مراقبة ا لمدير ا سبة مقارة ،تفقدية  روا  %38.75 ب ذ
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عمال، ضغط على ا ك ا غرض من ذ هدف من  اأرجعو  % 11.25 سبةمقارة ب بأن ا تفقدية ازيارات ابأن ا

جيد.شجيع ت عمال على اأداء ا  ا

احظ      رقابة ضغوط  و هم ا ل  عمال ا تش عمال  مما يدلأن أغلب ا مدير مماعلى تفهم ا يسمح  مهام ا

مباشرة من أجل تحقيق اأهداف ورسم  رقابة ا فيذ با ت تي تقوم عليها المدير بممارسة خطوات ا سياسات ا

سبة مؤسسة، مقارة ب ك اأوضحو  %38.75 ا هدف من ذ ضغط عليهم وتقي هو أن ا ب اد حريتهم في يا جا

ديهما ل  عمل مما يش رسمي من ا ذين ر، توت غير ا سبة ا سبة ضئيلة جدا حظيت بها  ما  بأن  اأرجعو بي

مدير غرض من مراقبة ا مدير تقتصر  حثو  تشجيع ا عامل بأن رغبة ا ظرة ا جيد وهذا يدل على  على اأداء ا

ية بعيدا عن  مه عمال واجباتهم ا وي .اتشجيع و افي تأدية ا مع  تحفيز ا

ية: ولمسؤ اردة فعل  (:10)جدول رقم  عامل في أخطاء مه  في حين وقوع ا

في حين وقوع  ولمسؤ اردة فعل 
عامل في  يةاخاا  اأا  مه

رار ت سبة ا  ا

ة حل  توضيح ومحاو لاا  مش
 

15 18.75% 

مردودية خصم من ا  ا
 

0 0% 

توبيخ ذار أو ا  %70 56 اإ

ى مصلحة أخرى  %11.25 09 تحويلك إ

مجموع  %100 80 ا
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جدول رقم  متعلق بردة فعل  (10)يتبين من خال ا مسؤ ا عامل في  ولا يةاخطاء اأفي حين وقوع ا أن  مه

مبحوثين  70 سبة مسؤ أن ب اأجابو  % من ا ة  ولا توبيخ في حا ذار وا ية، اخطاء اأوقوع في ايقابلهم باإ مه

دو % 8.751سبةمقارة ب توضيح  هبأ اأ ةو يتم ا ل لح محاو مش سبة ا بأن يتم   اصرحو  %11.25 ، مقارة ب

ون سبب ى مصلحة أخرى  وربما ي فس اأخطاءاتفادي   اتحويلهم إ م، وقوع في  عدمت ابي اإجابة بخصم  ا

مردودية.  من ا

احظ أن       عمال وا يتقبل او مدير يتعامل بطريقة قاسية مع ا وا يعطي ، وقوع في اأخطاءاقائد أو ا

فرصة في تدارك أخطاء ا ه  أوعامل ا ي أ عامل مما يع ه ا يقوم بخصم راتب ا ه في حين أ توضيح  ة ا محاو

مادي عقاب ا ثر من ا وي أ مع عقاب ا قائد ايزيد في توتر  وهذا ما ،يعتمد على ا عمال  أوعاقة بين ا مدير وا ا

عدام تعاون وزيادة  وا ديه و اروح ا ية  مه ية  أشاراتما عاقات وهذا اضغوط ا سا عاقات اإ يه مدرسة ا أن بإ

فرد ا يةمردود طاقته  ا ما أيضا طبقا  طاقته وا  رضفي حين أن شعور ب ااجتماعيةتتحدد طبقا   وااستقرار ىا

ه وبين  قائم بي تفاهم ا ى ا  . رؤسائهيعود إ
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عمالتحسين عاقاتها يوضح سعي اإدارة  (:11)جدول رقم   :با

سعي اإدارة تحسين 
عمال  عاقاتها با

سبة  ا

رار  ت
بدائل رار ا سبة ت  ا

 

 

 عم

82.5       % 
 
 
 
66 
 

عمل  %25.75 17 تخفيف من أعباء ا
فريق  إشاعة روح ا

تعاون واحد وا  ا
03 5.54% 

تماءتعزيز  وتحسين  اا
 اأداء

46 69.69% 

 %17.5 14   ا
مجموع  %100 80 ا

 

متعلق ب (11)يتضح من جدول رقم  عمال أن سعي اإدارة تحسين عاقا مبحوثين  غلبيةأاتها با سبةا  ب

تحسين عاقاتهاأجابوا ب 82.5% عمال  أن اإدارة تسعى  سبة، با بأن اإدارة ا  اصرحو % 17.5مقارة ب

 بهم.تحسين عاقتها  تسعى

د قر  مبحوثيناءوع جدول صرح أغلب ا تماء وتحس ة ا عمال تعزيز اا عاقات با غرض من تحسين ا ن يأن ا

سبة وظيفي ب عمل قدرت اأرجعو مقارة بمن  %،69.69اأداء ا تخفيف من أعباء ا ك  سبة ذ %، 25.75 ب

سبة  هدف م صرحوا %5.54مقارة ب فريق بأن ا ك  إشاعة روح ا واحد.ن ذ  ا

عمال        تماء وتحسين اأداء احظ أن اإدارة تحاول تحسين عاقتها با حيث أوضح ، بهدف تعزيز اا

تو" يست فقط بيئة "مايو نإ عمل  تاج فحسب بل هي بي أن بيئة ا عاملإ ي  ئة يعيش فيها ا فيها عاقات ويب

ظمة و عليه يجب  م ه داخل ا تأثير على سلو ها في ا رسمية و ا تقل أهمية ع عاقات ا شخصية تتجاوز ا

يها و على  تمون إ تي ي عمل ا ظمة من خال مجموعات ا م عاملين في ا عليا أن تتعامل مع ا على اإدارة ا

هم يعيشون حياة  ظمة ويتضح من  اجتماعيةأساس أ م لون مجتمعا قائما بذاته داخل ا ظمة و يش م داخل ا
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تائج  ى خال ا تعاون اأن اإدارة ا تسعى إ شاعة روح ا عمل وا  تحقيق بل تخفيف من أعباء ا تسعى 

ز على  ها تر ثر من أ عمال أ تماء ا سب ا مؤسسة و ية و اأهداف ا سا تخفيف من ضغوط اعاقات اإ

عمل .  ا

حه  ( :12) جدول رقم ذي يم وقت ا مسؤ ا مهام  ولا ليفه با د ت  :لعامل ع

حه  ذي يم وقت ا ا
مسؤ  د  ولا لعامل ع

مهام ليفه با  ت
 

رار  ت
 

سبة  ا

بدائل رار ا سبة ت  ا

 %41.25 33  عم

 ا
 

58.75% 
 

 
47 
 

جاز  يساعد في إ
مهام بدون تماطل  ا

17 36.17% 

 
ك ضغط  ل  يش

عملوعبء   في ا

30 63.82% 

مجموع  ا
 

 80 100% 

 

جدول رقم   متعلق  (12)من ا حه باا ذي يم مسؤ وقت ا ليفه  ولا د ت مهاملعامل ع أن أغلب  حيتض ،با

سبة  ذين أجابوا ب مبحوثين ا دون أن  58.75%ا مسؤ يؤ جاز مهامهم، ولا افي إ وقت ا حهم ا  مقارة ا يم

سبة  مسؤ  %41.25ب ذين صرحوا بأن ا هم.ا مطلوبة م مهام ا جاز ا افي إ وقت ا حهم ا  ول يم

متحصل عليها  تائج ا عمل ومن خال ا تظاظ ا ون من ا مستشفى يعا عمال داخل ا ى باإ ،يتضح أن ا ضافة إ

وقت ا حه ذيا هم تم لة  مو جاز اأعمال ا اسب مع إ  .هم اإدارة ا يت
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د  جدول ءقراوع د أغلبية  12رقم ة ا مبحوثين أ سبةا افي أن  %63.82 ب زامهم بوقت غير  هم عبإ ل   ءيش

سبة  عمل مقارة ب هم من دون تحديد وقت  أنب صرحوا% فقط 36.17وضغوط في ا جاز أعما يساعدهم في إ

ية  ه ضغوط مه ل  مؤسسة مما يش موظف في ا ها ا ي م تي يعا س حجم اأعباء ا تيجة تع تماطل، وهذ ا

ظيمي  ت اخ ا م  لمؤسسة.فيلة بأن تساهم في عدم رضا عن ا

دعم  ( :13) جدول رقم مطلوبةتوفر اإدارة ا واجبات ا عمل وا  :لقيام با

لقيام توفر  دعم  اإدارة ا
مالوبة. واجبات ا عمل وا  با

رار ت سبة ا  ا

 41.25% 33 عم
 58.75% 47 ا

مجموع  100% 80 ا
 

جدول رقم  موضح في اأعلى  (13)يوضح ا مطلوبة ا واجبات ا عمل وا لقيام با دعم  متعلق بتوفير اإدارة ا أن ا

سبة  58.75%سبة  مطلوبة، مقارة ب واجبات ا لقيام با افي  دعم ا هم ا أوضحت بأن اإدارة ا توفر 

دوا  %41.25 همأ لقيام بأعما افي  دعم ا هم ا سلبية بأن اإدارة توفر  توجهات ا س ا تيجة تع ، وهذ ا

ما  لمستشفى،  عليا  حو اإدارة ا تيجة تؤ لموظفين  دا على  دأن هذ  وي غياب ا مع ل حاجز  مما فع ا يش

ذ موظف واإدارة اأمر ا س سلبا على بين ا ع رضىداء و اأي ي هما تأثير مباشر على  ا ذي  لعامل ا وظيفي  ا

لمؤسسة ا ظيمي  ت اخ ا عملم ضغوط ا عامل   .وتعرض ا
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لعامل  بأخذ قس ( :14) جدول رقم سماح  رسميا دوام ا اء ا راحة أث  :ط من ا

لعامل  بأخذ قسا  سماح  ا
دوام  ا  ا راحة أث من ا

رسمي  ا

رار ت سبة ا  ا

 %80 72 ا

 10% 08 عم

مجموع  100% 80 ا

 

جدول رقم متعلق  (14) من خال ا رسمي ا دوام ا اء ا راحة أث لعامل  بأخذ قسط من ا سماح  د أغلبية   با يؤ

مبحوثي سبة  نا هم 80%ب ه غير مسموح  رسميقس اخذ أ دوام ا اء ا راحة أث سبة  ،ط من ا  %10مقارة ب

رسمي اأجابو  دوام ا اء ا راحة أث هم أخذ فترات من ا ا  .أن بإم

تائج  احظ       ظام من خال ا محافظة على  رسمية من اجل ا بير من ا مدير يتعامل بصرامة وجزء  بأن ا

جدية، عمل وا ي و  ا سا ب اإ جا عمل عدم إا أن غياب ا تظاظ ا عامل،مراعاة ا تي تواجه ا ك ما ا ا إس وذ تج ت

س على أدااسابقة يساهم في زيادة اجداول من ا ع عامل مما ي دى ا  عمله.ء توتر 
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فرضية 3 خاصة با ات ا بيا ية:(عرض و تحليل ا ثا ات تتعلق  ا عمل.ببيا قرار وضغوط ا ة في اتخاذ ا مشار  ا

مسؤ  جوء : (15) جدول رقم مباشر إ ولا مشاورات  ىا اءا عمل قبل ب  :خطة ا

مسؤ  جو  مباشر إ ولا  ىا
مشاورات  ا ا خاة  قبل ب

عمل  ا

رار ت سبة ا  ا

 87.5% 70 عم
 12.5% 10 ا

مجموع  100% 80 ا
 

جدول رقم   متعلق بلجوء  (15)من خال ا مسؤ ا مباشر إ ولا عمل يتضح أن  ىا اء خطة ا مشاورات قبل  ب ا

موظفين  سبة أغلبية ا دوا أن  87.5%ب مسؤ أ ى تشاور قبل  ولا مباشر يلجأ إ عملا اء خطة ا سبة  ،ب  مقارة ب

مسؤ  أن افو  %12.5 عملا اء خطة ا ى مشاورات قبل ب مباشر يلجأ إ  .ول ا

ستخلص أن         ثقة وتحترم   اإدارةومن هذا  مقدمة من طرف اآراءتضع ا ب في ا ا حهم جا ما تم عمال 

ة في  مشار قرار اتخاذا لمبادرة  ,ا عامل  ذي يحفز ويشجع ا مجموعة ان حيث اأمر ا عامل بأهميته و ا إشعار ا

تي تؤثر إيجا لعاملين ا وية  مع روح ا رفع ا يها بدورها اإيجابي أمر ضروري  تمي إ تي ي بيا في زيادة ا

تاجية لعامل ويخفف من  ستقرارااما يساهم في  ،اإ ي  مه تي يواجهها.اأا  عباء ا
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مسؤ يوضح تشجيع   ( :16) جدول رقم ار معلى  تبادل  ولا عمال عاأف  :ا

مسؤ تشجيع    ولا
ار على  تبادل  اأف

عمال مع  ا

سبة                    ا
رار  ت

بدائل رار ا سبة ت  ا

 
 عم

%82.5 

 

 
 
66 
 

وية مع ة ا حا  رفع ا
 

33 %50 

مبادرة في  تشجيع وا ا
عمل  ا

12 %18.18 

شعور ب رضىا عن  ا
عمل  بيئة ا

21 %31.81 

 ا
 

 14 %17.5 

مجموع  100% 80 ا

 

سابق رقم جدول ا متعلق ( 16) من خال ا مسؤ ا ار على تبادل ولبتشجيع ا عمال، اأف يتضح أن أغلب  مع ا

مبحوثين  سبةا م اوافقو  ،82.5%ب ارو سؤ على أن ا ذي يشجع على تبادل اأف وع ا مباشر من  سبة  ل ا  مقارة ب

ذي  %17.5 م افو ا عمالسؤ بأن ا ار مع ا مباشر يشجع على تبادل اأف  . ول ا

ة في    مشار قدرة على ا هم ا عمال  تائج أن أغلب ا قرار وهذا بتشجيع من  اتخاذويتضح من خال ا مسؤ ا  ولا

مباشر وهذا ما سابقة،ايعزز  ا ستطيع  تيجة ا ل من  استخاصما  تي تربط  جيدة ا عاقة ا ينمسؤ اا   و
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موظفين، مباشرين با قيادة  ا ظام ا تاتورية و دي تسلط وا غياب ا مسؤ  سلساظرا  ذي يتمتع به ا مباشرا  ول ا

تخفيف من  ن ا ه يم ما أ ظيمي  ت اخ ا م ح ا صا ك يحسب  ل ذ تي يواجاو ية ا مه ل ا عاملمشا  .هها ا

جدولءقراومن خال  مبحوثين  16رقم  ة ا د أغلبية ا سبة أ تهم  بأن50%ب ك يزيد من رفع حا وية، ذ مع ا

سبة  ةمقار دو  31.81%ب شعور  اأ حهم ا ك يم رضىبأن ذ سبة  ا عمل، فيما أن  من  18.18%عن بيئة ا

مبحوثين  عمل. ااعتبرو ا مبادرة في ا ك يشجعهم في ا  أن ذ

ح جزء من      تائج أن م ة في ااحظ من خال ا لعمال  اتخاذمشار وية  مع ة ا حا قرار يسهم في رفع  ا ا

ية أن  سا عاقات اإ فعال بين اما أقرت مدرسة ا عمال  اإدارةتعاون ا يس باعتباروا عمال  عزين وا  واا أفراد م

لعمال ظر  ن  هم وحدات متفرقة يم هم  بإعتباراهم واإدارة على أ لون جماعة واحدة بتعاو  همر فوتظايش

لعامل  فسية  ة ا حا بر مما يدعم ا ل أ ك يوحماسهم في عملهم  بش وتعزيز  قلل من شعور باإحباط،وذ

رضى لعمال و  ا وظيفي  عمل وتحسين اأداء اا مبادرة في ا ظمة متشجيع على ا م ما يساهم في تحقيق أهداف ا

ل إيجابي .او  ظيمي بش ت اخ ا م  تأثير على ا
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اقشة اقتراحات  سعي : (17) جدول رقم عقد اجتماعات من أجل م يةاإدارة  مه لهم ا عمال فيما يخص مشا  :ا

عقد سعي اإدارة 
اقشة  ماعاتتإج م

عمال  ل ا مشا
ية مه  ا

سبة                    ا
رار  ت

بدائل رار ا سبة ت  ا

 
 عم

%66.25         

53 
ل فردي  11.32% 06 بش

ل جماعي  88.67% 47 بش

 ا
 

 27 %33.75 

مجموع  ا
 

80 %100 

 

جدول   متعلق (17) رقممن خال ا عمال فيما يخص  بسعي ا اقشة اقتراحات ا عقد اجتماعات من أجل م اإدارة 

ية،  مه لهم ا سبة يتضح مشا موظفين ب عقد  اأجابو  66.25%أن أغلبية ا من أجل  اجتماعاتبأن اإدارة تسعى 

اقشة  سبة  اقتراحاتم ية، مقارة ب مه لهم ا عمال فيما يخص مشا حلول افو 33.75% ا  أن اإدارة تسعى 

ية من خال  مه لهم ا  .ااجتماعاتمشا

جدول ءد قراوع سبة ة ا مبحوثين ب د أغلبية ا ل جماعيي ااجتماعبأن 88.67%أ سبة مقارة،تم بش  ب

ل فردي ااجتماعبأن  اصرحو  %11.32  . يتم بش

ية        مه ل ا اقشة مشا تائج بأن اإدارة تهتم بإيجاد حلول وم احظ من خال ا ن من  لعمال وهذا ماو يم

ن  ما يم عمل  ت على علم باإجراءات  اتخاذإدارة تخفيف من ضغوط ا ا تي تواجه اازمة إذا  ل ا مشا

عمال، با ما ااجتماعات أنغير  ا ل جماعي غا ون بش تي ت ما  ا بر  ل أ لهم بش عمال في طرح مشا تحرج ا



ل الثالث                                                            عر وتفسير نتائج الدراسة   الف

 

 
59 

هم ت إيتحفظون  أ ا ل تتعلق بعااذا  زماء خاصة،مشا ل فعلي في تخفيف  قاتهم مع ا مما قد ا يساهم بش

عمل   .من ضغوط ا

سلطة  ( :18) جدول رقم   :لعاملتفويض ا

سلاة   من ارفتفويض ا

مسؤول   ا

رار ت سبة ا  ا

دور  %6.25 05 صراع في ا

ة  تهميش ومشار شعورك بعدم ا
عمل  في ا

44 
 

55% 
 

لمؤسسة تماء  شعور باا  ا
 

31 38.75% 

مجموع  %100 80 ا

 

جدول رقم  متعلق (18)من خال ا سلطة ا مسؤولمن طرف  بتفويض ا سبة  ا د تفويض 55احظ أن  % ع

هم من طرف  سلطة  مسؤولا عمل فيم ا ة في ا تهميش ومشار ك بعدم ا سبةيشعرهم ذ  % 38.75ا يرى 

ك  ااعتبرو  تمائهم يعززأن ذ سبة ، لمؤسسة ا مبحوثين 6.25مقارة ب هم  اأوضحو % من ا ل  ك يش أن ذ

سبة قليلة  دور وهذ   جدا.صراع في ا

ة        حا تائج أن ا احظ من خال ا لعامل او وية ترتبفسية  مع ة في اتام ب ارتباط طوا قرار  اتخاذمشار ا

تون مايو"حيث بين  ى  أن  "إ مادية فقط بل يتعداها إ واحي ا عامل ا يقتصر على ا وية اتحفيز ا مع واحي ا

شعور  تي تعزز فيه ا عاملين معه بااهتماما لموظف احيث أن تفويض ، و ااحترام من قبل اإدارة و ا سلطة 

ظمة مما يساعد في  م ه فرد فعال داخل ا ه غير مهمش وا تي يعمل فيها ااستقراريشعر أ ي بمؤسسته ا مه   .ا
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رضىعاقة بين  ( :19) جدول رقم قرار ا ة في اتخاذ ا مشار ي وا مه  :ا

رضىعاقة بين  ي  ا مه ا
قرار ة في اتخاذ ا مشار  وا

رار ت سبة ا  ا

 %76.25 61 عم
 %23.25 19 ا

مجموع  %100 80 ا
 

جدول رقم متعلق (19) من خال ا عاقة ا رضىبين  با قرار ا ة في اتخاذ ا مشار ي وا مه يتضح أن أغلب  ا

دت على أن  ة أ عي رضىأفراد ا ة في  ا ديها يتوقف على مشار ي  مه سبة اتخاذا ك ب قرار وذ ، %76.25ا

سبة ةمقار رضىأن  افو  %23.25ب قرار،  ا تهم في إتخاذ ا ي يرتبط بمشار مه ا في ا تيجة تعزز ماوجد هذ ا

سابقتائج  ة في اوأن بعد  ةا قرار يرتبط  اتخاذمشار لعامل باستقرارا ي  مه  .ا

ة   مفتوحة في حا ت اإجابة ا ا عم أ اإجابةفيما  مبحوثين ب سبة دت أغلبية ا ك يزيد تفاعلهم 42.6ب % أن ذ

ظيمي ت اخ ا م عمل أي ا سبة  ةمقار ،مع بيئة ا هم إعتزار36.06ب ل  ك يش مبحوثين أن ذ ويشعرهم  % من ا

هم جزء ا  مؤسسة يتجزأأ سبة من ا تي يضعهم فيهم 21.13،مقارة  ب مسؤول% أن ثقة ا تعمل على  ا

ي  ستقراراا مه رضىو ا عمل.  ا  عن بيئة ا

مرؤوس ااحظ أن        جيدة بين ا عاقات ا وية وا مع مسؤولو روح ا مؤسسة   ا عامل داخل ا تزيد من تفاعل ا

دت حيث  ية أن أ سا عاقات اإ تاج فحسب بل هي بيئة يعيش فيها مدرسة ا يست فقط بيئة إ عمل  بيئة ا

عامل ي  ا ه  ويب تأثير على سلو ها في ا رسمية و ا تقل أهمية ع عاقات ا فيها عاقات شخصية تتجاوز ا

عمل  ظمة من خال مجموعات ا م عاملين في ا عليا أن تتعامل مع ا ظمة و عليه يجب على اإدارة ا م داخل ا

هم يعيشون حياة  يها و على أساس أ تمون إ تي ي ل اجتماعيةا ظمة و يش م ون مجتمعا قائما بذاته داخل داخل ا
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ظمة م ة في ،ا مشار موظف جزء من ا ح ا وية وم مع حوافز ا ى توفير ا ثر  اتخاذباإضافة إ ها دور أ قرار  ا

بير في امن  ل  مادية وتساهم بش رضىحوافز ا لعامل  ا وظيفي   ا

ات04 بيا ثة (عرض و تحليل ا ثا فرضية ا متعلقة با عملمط بتتعلق  :ا  ااتصال وضغوط ا

عملظام ادور يوضح : (20) جدول رقم تخفيف من ضغوط ا  :اتصال في ا

ظام ااتصال في دور 
عمل تخفيف من ضغوا ا  ا

رار ت سبة ا  ا

 %33.75 27 عم
 %66.25 53 ا

مجموع  %100 80 ا
 

جدول رقم  متعلق (20)من خال ا مبحوثين ب ا د أغلبية ا عمل أ تخفيف من ضغوط ا ظام ااتصال ودور في ا

ظام  عمل ااتصالأن  مؤسسة ا يساعد في تخفيف من ضغوط ا سبة  با سبة  مقارة،%66.25قدرت  ب  ب

اسبااتصال ظام  أن اأوضحو  33.75% عمل. ام  ويخفف من ضغوط ا

مط      عمال غير راضين عن  مؤسسة  ااتصالاحظ أن ا ه ا يقلص  باعتبارداخل ا ما ا اسب معهم  ا يت

ي أاضغوط و امن حجم  ديهم هذا يع بير توتر  مؤسسة   اتصال ن اإدارة ا تعطي أهمية   بدوروهو داخل ا

ظيمي  ت اخ ا م س  يعتبر من أهم أبعاد ا ع تيجة عدم  مما ي ية على اأداء  تقالبدرجة عا ل  ا معلومات بش ا

تفاعل داخل  قللي سليم  ما ظمة ا م  .  ا
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عامل ب ( :21) جدول رقم مسؤولإتصال ا مباشر ا   :ا

عامل  إتصال ا
مسؤولب مباشر ا  ا

سبة                  ا
رار  ت

بدائل  ا
 
 

رار سبة ت  ا

 
 عم
 
 

91.25  % 
 
 
 

73 

 %31.50 23 تقارير

 

اوي  04 ش
 

5.47% 

 46 اقتراحات
 

63.01% 

 ا
 

 07 8.75% 

مجموع  ا
 

80 100% 

 

جدولمن     متعلق بااتصال ( 21)رقم  خال ا مباشرا د بمسئول ا سبة أ مبحوثين ب  %91.25فيه أغلبية ا

ون من  هم يتم مسؤ  تصالااأ سبة  ة، مقارمباشر دون عوائق ولبا هم ا اأوضحو % 8.75ب ك. أ هم ذ  يم

د قرا جدول قدرت ءوع ون  اصرحو %63.01سبة ة ا هم يفضلون أن ي تقارير ااتصالبأ  ة، مقارعن طريق ا

اوي.5.47سبة ب ةمقار ،ااقتراحاتيفضلون  31.50سبة %ب ش  % فقط يفضلون ا

مسؤ ب ااتصالاحظ أن  فرصة      لموظفين وهذا يدعم ا ولا تي تبين امباشر متاحة  سابقة ا عاقة اتائج ا

جيدة بين  مسؤوا تفاعل  ينا موظفين مما يدعم ا مباشرين وا قدرة على ا تقالو ا ل أوضح ودون  ا معلومات بش  ا

ما أن  تفاعل  ااتصااتعوائق،  معلومات وا عمال  ااجتماعيوتبادل ا ديمقراطية هي  واإدارةبين ا سلوب اأا

تاجيةا تحقيق اأهداف واإ مط ى أن بإضافة إ ،أفضل  ون  عمال يفضلون أن ي بدائل أثبتت أن معظم ا ا
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سبة  اقتراحاتعبارة عن  ااتصال سبة ،%63.01ب ون 31.50 مقارة ب ، تقارير % يفضلون أن ت

ما ون  ا% فقط فضلو 5.47بي ل أن ت اوي .على ش    ش

موظفين       ج أن معظم ا معلومات يفضلون ست ون  أنو  وللمسؤ وتقديمها  اقتراحاتهمووضع  واآراءتبادل ا ي

عمل  اء مخططات ا ها  وصيرورتههم دور في ب رسا ك وضع تقارير وا  ذ هم من وضع  وللمسؤ و مباشر تم ا

خصم أو إحتياج تي تتعلق با ية ا مه لهم ا مشا تي تساهم في احل  ية ا مه عملاتهم ا ما  ،تخفيف من ضغوط ا

متخصص مستشفىان داخل يموظفاأن  عاقات ب ا لحفاظ على ا ثر سلمية  حلول اأ طفل يفضلون ا اأم وا

ذي  مؤسسة وهذا ا ة فقط  أثبتهداخل ا عي تي  أقلية من ا قول أن عاقات ا ن ا اوي ويم ش  ااتصالفضلت ا

جيدة بين  مسؤولا ظيمي. ا ت اخ ا م ح ا صا مباشر تضفي خاصية جيدة   ا

دور : (22) جدول رقم ة غموض ا عامل في حا  :من يلجأ ا

دور ة غموض ا عامل في حا رار من يلجأ ا ت مئوية ا سبة ا  ا
عمل  %20 20 زماء في ا

مباشر  %66.25 53 مديرك ا
مؤسسة  %8.75 07 مدير ا

مجموع  %100 80 ا
 

جدول رقم  دورب متعلقا (22)يشير ا ة غموض ا عامل في حا د معظم   استشارة من يلجأ ا مبحوثينأ  سبةب ا

هم يتصلون ب 66.25% مباشر بغرض ابأ ما استشارتهمدير ا طلب ب ااتصال افضلو  %20،بي عمل  زماءهم با

سبة ،توضيح  مؤسسة  اأجابو  %8.75 مقارة ب هم يتصلون بمدير ا تباسبأ عون وتوضيح اا   .طلب ا

مدير  ااتصال ةعاقاحظ أن       س ا مؤسسة ضعيفة على ع موظفين ومدير ا ذبين ا مباشر ا يتميز  يا

ل جيد وهذا ي ااتصالمط  عمله دون عقبات، إا معه بش عامل وتأديته  دى ا ن من توضيح غموض دور  م
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ه  ك ا يم مؤسسة  تصالااعاقة تغطية من  أن ذ موظفين ومدير ا سيئة بين ا س على  ا ع تقالمما ي  ا

معلومات وعرقلة  ثر  ااتصالا ان أ لما  فرد ف مؤثرة في سلوك ا قيادة اإدارية من اأمور اأساسية ا ظرا أن ا

ثر  رضا تاجية داخان أ ل جيد  لإ معلومات بش ما يضعف تسرب ا مؤسسة  اخ ويعرقل ا م تفاعل داخل ا

ظيمي .  ت  ا

مهارات  ( :23) جدول رقم خبرات وا معلومات وا  :زماءامع يوضح تبادل ا

خبرات  تبادل ا
مهارات مع زماء  وا

رار           ت
 
سبة    ا

بدائل رار ا سبة ت  ا

 عم
 

 28 35% 

 ا
 

52 
 
 

65% 

ار معلومات احت  %13.46 7 ا

تواصل  %63.30 35 ضعف ا

صراع افس وا ت  %19.23 10 ا

مجموع  ا
 

 80 100% 

 

جدول رقم متعلق  ب (23) من خال ا مهارات مع ا خبرات وا معلومات وا يتضح أن أغلبية ، زماءاتبادل ا

سبة  زماء ب مهارات مع ا معلومات وا فون تبادل ا مبحوثين ي سبة  ،%65ا دو %35مقارة ب ون  أ هم يتباد أ

مهارات مع زمائهم خبرات وا  .ا
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د قرا سبة ءوع مبحوثين ب جدول صرح أغلب ا ضعف سبب اأن  %63.30ة ا تواصليعود  زماء ا ، مع ا

سبة  دو  %19.23مقارة ب افس اأ ت صراع وا معلومات، ايعد سبب زماءامع  على أن ا وجاءت  في عدم تبادل ا

سبة  مبحوثين %13.46مقارة ب ي ا مهارات  ا اأرجعو  من إجما ىسبب في عدم تبادل ا ار إ معلومات احت  .ا

توتر في احظ أن       حو عاقاتهم بزمائهم وهذا قد يزيد حدة ا هم توجهات سلبية  مبحوثين  اخ امعظم ا م

لمؤسسة  ظيمي  ت كو ا تواصل  بسبب ذ مؤسسة اغير ا ااتصالظام تيجة  ضعف ا تي أدت مائم داخل ا  ا

ى  عمل ا سيئة بين عاقات ا زماءا ية  ،ا سا عاقات اإ ما أوضحت مدرسة ا ل هذا يزيد من ضعف اأداء  و

اك  صداقة  ارتباطاأن ه سجاموثيقا بين جو ا تاج  واا س على معدل إ ع ذي ي عاقات وا ى رفع ا ذي يؤدي إ ا

ية، مسؤو عامل وشعور با تواصل  بين  ا ى عدم  زماءاما أن ضعف ا خبرات ااستفادةيؤدي إ  من ا

ظمةاو  م مؤسسة إذا غيبت فاءات داخل ا اخ ا ل سريع مع م جدد ا يتأقلمون بش موظفين ا ما أن ا  ،

مساعدة و  زماء مما يرفع اا وي من طرف ا مع ديهم، عبءدافع ا دور  ضغوطات  ا ل هذا يزيد من حجم ا و

ظيمي .او  ت  صراع ا
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وات ااتصال في  يسع ( :24) جدول رقم تحسين ق مؤسسةاإدارة   : ا

تحسين  سعي اإدارة 
وات   ااتصالق

سبة                  ا
رار  ت

بدائل رار ا سبة ت  ا

 
 عم

83.75 % 
 
 
 

67 
 
 

عامل  تحسين أداء ا
 

15 22.38% 

عامل رضاتحقيق   07 ا
 

10.44% 

تحقيق أهداف 
مؤسسة  ا

 

34 50.75% 

ضغوط تخفيف من 
عمل  ا
 

11 
 

16.41% 

 ا
 

 13 %16.25 

مجموع  ا
 

80 100% 

 

جدول رقم       متعلق 24من خال ا مؤسسة يسعب ا وات ااتصال في ا تحسين ق يتضح أن معظم  ،اإدارة 

مبحوثين سبة  ا وات تسعى  بأن اإدارةصرحوا  % 83.75ب سبة ،ااتصالتحسين ق بأن رأوا  %16.41مقارة ب

وات اإتصال تحسين ق  . اإدارة ا تسعى 

د قرا     سبة ءوع مبحوثين ب جدول صرح أغلب ا غرض من تحسين، %50.75ة ا وات  بأن ا   ااتصالق

مؤسسة سبة ، تحقيق أهداف ا وات ااتصال من قبل اإدارة  أرجعوا %22.38مقارة ب أن سبب في تحسين ق

عمال غرضه ك أجل  اأرجعو  %16.41سبةب ةمقار ،تحسين أداء ا عملاذ  .تخفيف من ضغوط ا
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وات       تحسين ق مؤسسة تسعى  ه من تحسين عاقات  وهذا ما ااتصالاحظ أن ا بين  ااتصاليم

ل  معلومات بش موظفين مما يساهم في تدفق ا ل سليم أوضحا ل ايساهم في تقليص  ،وهذاومرورها بش مشا

مداخل  مؤسسة  ظام  اتحسين يزيد في رضاأن  اا موظفين عن  مؤسسة ااتصالا تائج داخل ا ، ومن خال ا

ى تحسين اأداء أن اتضح مؤسساجل  اإدارة تهدف إ ما تهمل تحقيق أهداف ا ي وتخفاة بي سا ب اإ ف جا

لموظفين وهذا ما عمل  لموظفين حول  من ضغوط ا ظيميايعطي توجهات سلبية  ت اخ ا لمؤسسة م دارة عليا   .وا 

يا: اق ثا دراسةاة شم متعلقة بفرضيات ا  تائج ا

ى: (1 فرضية اأو متعلقة با تائج ا اقشة ا  م

متحصل عليها تائج ا مط  من خال ا تي مفادها أن  فرضية اأوى وا مرن  من ا قيادة ا  ي ااستقرارفيساعد ا

لعامل. ي  مه  ا

مبحوثين   سبةجد أن أغلبية ا هم يتعرضون  اأجابو  % 71.25ب ذارابأ تأخر تإ ة ا تحاق  شفوية في حا باإ

مدير ،لعمل ى تعامل ا جدول رقم  وجدية طريقة صارمةاب وهذا راجع إ ي فإن ، 07وهذا مادل عليه ا تا مط وبا

متسلط  مؤسسة اإشراف ا ى فرض داخل ا افئة بين ايؤدي إ ية غير مت سا مديرعاقات إ عامل  ا متسلط وا ا

ذي يخاف من مواجهة ردة فعل  مدير ا تماءمما يضعف ا عامل . اا  دى ا

جدول رقم   تائج ا مبحوثين  صرح 08ومن خال ا سبةأغلبية ا د تعرضهم إ %80ب هم اإحباط ع ذار يتمل

مدير  شفوي ه ا يضع اغير اتيجة تعامل ا ما أ عمال، اعتباراتائق  تي تواجه ا ومن خال  لعراقيل ا

جدول رقم د  09 ا مبحوثين أغلبيةأ سبة  ا عمال  أن %75ب ى تفهم ا هم ضغوط وهذا راجع إ ل  رقابة ا تش ا

مدير مما تي يقوم بها ا مباشرة من أجل تحقيق اأهداف  لمهام ا رقابة ا فيذ با ت ه بممارسة خطوات ا يسمح 
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مؤسسة، ورسم سياسات جدول  ا سبة  10رقموحسب ا ة ب عي مسؤوليرون أن  %  70جد أن أغلب أفراد ا  ا

وقوع ب ة ا توبيخ في حا ذار وا يةاأيقابلهم باإ مه قائد ايزيد في توتر  وهذا ما خطاء ا مدير  أوعاقة بين ا ا

عمال  عداموا مبحوثين وا سبة ا ما قدرت  تعاون وزيادة ضغوط ، ذين صرحوا بأن  % 69.69روح ا اإدارة ا

عمال بغرض تعزيز  تحسين عاقتها با تماءتسعى  وظيفي وا تضع  اا عمل، اعتباراتا  تخفيف من ضغوط ا

جدول رقم  عمال  12وحسب ا ت هذ إجابة أغلب ا ا جاز مهامهم و افي إ وقت ا لعمال ا ح  مدير ا يم فإن ا

سبة قدرت  هم عبء  58.75%ب ل  تظاظمما يش عمل، وا جد أيضا في ا جدول رقم  ما  أن  13من خال ا

عمال صرحو  لقيام ب اأغلب ا افي  دعم ا هم ا سبة ابأن اإدارة ا توفر  مطلوبة ب  وهذا ما 58.75%واجبات ا

مؤسسة من قبل اإدارة مما يضعف اأداء  وي في ا مع دافع ا د غياب ا رضىو يؤ لعامل،باإضافة  ا وظيفي  ا

سبة  ى أن  دوا   80%إ هم بأخذ قسط من أ ه ا يسمح  رسمي اأ وقت ا اء ا جدول  وهذا ماراحة أث دل عليه ا

ى 14رقم  ك إ مؤسسة  ويرجع ذ تسلطي داخل ا قيادة ا مط ا ي و سا ب اإ جا اسهغياب ا ع  ااستقرارعلى  وا

لعامل وهذا ما ي  مه ى.يثبت صحة  ا فرضية اأو  ا

ية: (2 ثا فرضية ا متعلقة با تائج ا اقشة ا  م

متحصل علي تائج ا متعلقةمن خال ا ات ا بيا تي مفادها بأن  ها وبعد تحليل ا ية وا ثا فرضية ا اأداء با

لعامل جيد  ته في يتوقف  ا قرار اتخاذعلى مدى مشار  .ا

جدول رقم  من يها من ا ا إ تي توصل تائج ا ذين يرون أن  87.5%سبةأن  15خال ا مسؤولا يلجأ  ا

ى  عمال في تسييراإ عمل وهذا راجع أن اإدارة تضع ثقتها في قدرات ا اء خطة ا اء   تشاور قبل ب وب

مؤسسة، وحسب جدول  مبحوث 16مخططات ا يها أن أغلبية ا متوصل إ تائج ا ين يرون أن توضح ا
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مسؤول مباشر من ا اا ا ذي يشجع على تبادل اأف سبة ر وع ا ى وهذا راجع  82.5%واآراء ب إ

جيدة بين ا مسؤولعاقة ا عمال .  ا مباشر وا  ا

ت         جدول رقم تائج ما أد سبة أن أغلب  17ا موظفين ب بأن اإدارة تسعى  اأجابو  66.25%ا

اقشة  اجتماعاتعقد  ية اقتراحاتمن أجل م مه لهم ا عمال فيما يخص مشا من  هيم وهذا ما ا

عملا جدول رقم  ،تخفيف من ضغوط ا د ب 18وحسب ا هم من بأن  %55 سبةأ سلطة  تفويض ا

مسؤولطرف  عمل  ا ة في ا تهميش ومشار ح جزء من  وهذا مايشعرهم بعدم ا د على أن م ة ايؤ مشار

جيد ويعزز  اتخاذفي  عامل مما يحفز على اأداء ا دى ا وية  مع ة ا حا قرار يساهم في رفع ا  ااستقرارا

ت  ما بي ه،  ي  مه جدول رقم تائج ا ي  19ا مه ة يوافقون على أن رضاهم ا عي أن أغلب أفراد ا

ة في  مشار سبة قدرت  اتخاذيتوقف على ا قرار ب ى،  وهذا راجع %76.25ا ح  إ موظف جزء  أن م ا

ة في  مشار ثر من  اتخاذمن ا ها دور أ قرار  مادية و اا بير في يحوافز ا ل  رضىساهم بش وظيفي ا  ا

وية  مع ته ا جيد وهذا مامما يحفز ورفع حا ية. أداء ا ثا فرضية ا  يثبت صحة ا

ثة: (3 ثا فرضية ا متعلقة با تائج ا اقشة ا  م

متحصل  تائج ا متعلقمن خال ا ات ا بيا تي مفادهاعليها وبعد تحليل ا ثة ا ثا فرضية ا اك  ة با عاقة بين أن ه

ية اأداء. ااتصالمط   وفعا

جدول  متحصل عليها من ا تائج ا ظام 20رقم  من خال ا مؤسسة ا يساعد في  ااتصالأن  تخفيف من افي ا

سبة  عمل ب ىوهذا راجع %، 66.25ضغوط ا ظمة مما اغير ا  ااتصال مط  إ م يؤثر سلبا مائم داخل ا

تقالعلى  معلومات وهذا  ا س  ماا ع موظفين ي تائج سلبا على أداء ا ت ا ما د متحصل عليها  ،  جدول ا   من ا

سبة 21 رقم مبحوثين ب د فيه أغلبية ا ون من  %91.25أ هم يتم مسؤ  تصالااأ  مباشر دون عوائقا ولبا
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جيدة بين ا ىإ راجعوهذا  مسؤولعاقة ا فرصة  ا ح ا ذي يم عمال ا مباشر وا  به دون أي عقبات  اتصالا

تفاعل مما  ية يدعم ا ا تقالو إم ل أوضح ودون عوائق. ا معلومات بش  ا

متوصل         تائج ا يهامن خال ا جدول إ د  22 رقم في ا موظفين أ ة  أن أغلبية ا تباسفي حا  اا

دي دور  مسؤولب ااتصاليفضلون هم وغموض ا سبة ا مباشر ب ضعيفة بين  % 66.25ا لعاقة ا وهذا راجع 

ما ا مؤسسة  عمال يضعون ثقة في  أنزماء ومدير ا مسؤ ا حه فرصة ا ولا ه يم تحاور اقاش و لمباشر أ

 ويتفاعل معهم بطريقة أفضل .

متوصل  تائج ا ت ا يهاما د جدول إ مهارات مع أ 23رقم من ا معلومات وا ون ا مبحوثين ا يتباد ن أغلبية ا

سبة  زماء ب ى ضعف ، وهذا راجع %65ا قص تبادل  ااتصال إ تعاون مما يؤثر على  هم وغياب روح ا بي

مهارات وعدم  خبرات وا يف داخل اا ك يؤثر سلبا على اأداءات ل ذ متوصل  ،مؤسسة و تائج ا ت ا يهاما د  إ

جدول عمالأن  24رقم في ا تحب يرون  أغلب ا وات سأن اإدارة تسعى  سبة   ااتصالين ق مؤسسة ب داخل ا

ه من تقليص مما  83.75% ل يم مؤسسة  ااتصالحجم مشا موجودة داخل ا وتحسين اأداء مستقبا ا

لعامل. وظيفي   ا
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عامة تيجة ا  ا

ا       يهمن خال ما توصل ا  إ دراسة خلص ىفي فرضيات ا مؤسسة غير مائم  إ ظيمي داخل ا ت اخ ا م أن ا

عمال  ية،لمما يعرض ا مه تيجة  ضغوط ا ك  قيادة مطاوذ ي  ااستقراربيروقراطي مما يؤثر سلبا على ا ا مه ا

ياألعامل وزيادة  سا عاقات اإ ديه في ظل غياب ا ما أن او  ةعباء  لعمال،  وي  مع مسؤولتحفيز ا ظر  ا ي

ه  ةلعامل على ا تحسين أدائه بغرض تحقيق  آ ها  مؤسسة أهدافيسعى من خا تسعى  اإدارة أنحيث  ،ا

ب  جا مؤسسة دون مراعاة ا ها عقبات تعرقل سير أهداف ا عامل على أ تي يواجهها ا ل ا لمشا إيجاد حلول 

ي سا ى  اإ خبرات و لعامل إضافة إ تعاون وتبادل ا مهاراتغياب روح ا ظام ابين  ا تيجة ضعف  زماء 

ها  ااتصال تج ع ذي ي مؤسسة ا اإحباط و اعديد من اداخل ا ك يؤثر على  صر اظواهر  ل ذ ظيمي و ت اع ا

عامل و  أداء  تماءا وظيفي اا يةاويزيد من  ديه ا مه ذي يتعرض  ضغوط ا  .هاا

ية: تا قاط ا دراسة في ا تائج ا ن إيجاز  اءا على ماتقدم يم  وب

صارم  مط -1 قيادة  ا عاملا دى ا ي  مه ي  يضعف اإستقرار ا تا تيامن يزيد وبا ية ا مه  تواجه ضغوط ا

عامل.  ا

ب من   -2 عامل جا ح ا قرار وتشجيعه على طرح أرائه ، يساهم في رفع ام ة في إتخاذ ا ة مشار حا ا

وية مع جيد.  ديه ا  وهذا ما يساعد على اأداء ا

ضعيف يؤثر على    -3 عامل.امط  اإتصال ا دى ا فاءة اأداء  ظيم وضعف  ت  تفاعل داخل ا
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 خاتمة 
 

 

      يعد المناخ التنظيمي من المفاهيم التي استمدها علم الإدارة من علم الجغرافيا، وذلك للتعبير عن الصفة 

العضوية للتنظيم ولإضفاء صفة التفاعل والـتأثير المتبادل مع البيئة المحيطة، ورغم تعدد وتنوع تعاريف مناخ 

التنظيمي وعدم وجود اتفاق على تعريف محدد له، إلا أن وجهة النظر تلاقت حول أهم السمات الأساسية له 

والتي تؤثر على سلوك العاملين وأنه نتيجة تفاعل بين مجموعة من العوامل الشخصية والتنظيمية، حيث 

تتميز كل منظمة بمناخ تنظيمي يختلف عن المنظمات الأخرى بما تحتويه من مجموعة من الخصائص 

والسمات التنظيمية والاجتماعية ويتحدد المناخ التنظيمي طبقا لطريقة التي يفهم فيها الأحداث العملية 

والإدارية التي تميزها عن غيرها، من طبيعة العلاقات الاجتماعية بين الأفراد داخل المنظمة والتفاعلات، 

وكذا نمط القيادة والهيكل التنظيمي ونظام الاتصال والمشاركة في اتخاذ القرار وغيرها  حيث أنها جميعا تحدد 

 .المناخ التنظيمي التي تتصف به المنظمة
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