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وعظيم سلطانك ولك الشكر  اللهم لك الحمد كما ينبغي لجلال وجهك  
والمنة والثناء الحسن أن يسرت لنا السبل ومنحتنا الصبر والعزيمة  

  .والإرادة ووفقتنا لإتمام هذا العمل المتواضع

وبعد المولى عز وجل الشكر موصولا لكل من ساهم في تقديم النصح  
والمشورة والرأي السديد فنتوجه بخالص شكرنا وتقديرنا إلى الأستاذ  

  ل المشرف  الفـاض

إرشاداته العلمية القيمة وجهده    علىميلودي عبد العزيز    الدكتور
  معنا لإنجاز هذا البحث  

ولأعضاء هيئة المناقشة الموقرة على قراءتهم للمذكرة وقبولهم  
  مناقشتها وتقييمهم للعمل وإبداء ملاحظتهم القيمة

الدراسة  كما أتوجه بالشكر لكل الأساتذة الكرام الذي كان لنا الشرف ب
  عندهم وكل طاقم كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير  

  - ورقـلة - بجامعة قـاصدي مرباح 

 بعيد  قريب أووإلى كل من ساعدنا وشجعنا ولو بكلمة طيبة لإتمام هذا العمل من  
 

و العرفـان    الشكر  



  

 إهداء
أتقدم بإهداء عملي المتواضع هذا إلى  

أمي    دت في قـلبي الحنانأوق  التي
  الحبيبة  

  وأدامه االله سنداً لي  أبي الغاليإلى  
  إلى أخوتي وأخواتي  
  إلى جميع الأصدقـاء  

 

 بن الزين بشير •



  

 بسم خالقي وميسر اموري وعصمتُ أمري،

 "لك كل الحمد والإمتنان

اهدي هذا النجاح لنفسي اولاً ثم الي كل من سعى معي لإتمام هذه  
ي سنداً لا عُمر لهالمسيرة، دُمتم ل .. 

أهدي تخرجي إلي من أحمل أسمه بكل فخر إلي من حصد الأشواك عن  
  أبي الرجلدربي ليمهد لي طريق العلم بعد فضل االله ما أنا فيه يعود إلي  

 "الذي سعى طوال حياته لكي نكون افضل منه "أبي الغالي

لحظة ألم  إلي اليد الخفيه التي أزالت عن طريقي الأشواك، ومن تحملت كل  
أمي الحبيبةمررت بها وساندتني عند ضعفي وهزلي " " 

 إلي أخوتي ولرفـاق السنين ولكل من كان عوناً وسنداً 

 في هذا الطريق ممتنة لكم جميعاً ما كنتُ لأصل لولا فضلكم من بعد االله

 إهداء

 حسين  



 

  

  

  ملخص:   
المؤسسة الاستشفائية عميرات بدراسة عينة من موظفي لعمل، تأثير ضغوط العمل على نية ترك االدراسة إلى معرفة مدى  دف         

موظف موزعين على مختلف المستويات الإدارية، حيث اعتمدت الدراسة على منهج الوصفي التحليلي، من خلال  30تقرت بعدد سليمان 
برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية جمع البيانات بواسطة الاستبيان الموزع على عينة الدراسة، ولتحليل هده البيانات تم استخدام 

spss   نية ترك العملعلى  غموض الدورمن خلال بعد  لضغوط العمل،وقد توصلنا لجملة من النتائج أهمها:  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية 
  . حسب عينة الدراسة.مي صراع الدور وعبء العمل والهيكل التنظيبالمؤسسة الاستشفائية محل الدراسة في حين تم استبعاد كل من 

  ضغوط عمل، نية ترك عمل، مؤسسة استشفائية.  :الكلمات المفتاحية

    
 

Abstract:  

       The study aimed to determine the extent of the impact of work pressures on 

the intention to leave work, by studying a sample of employees of the Amirat 

Suleiman Toqrat Hospital Corporation, with a number of 30 employees 

distributed at various administrative levels. The study relied on a descriptive 

analytical approach, by collecting data using a questionnaire distributed to the 

study sample. To analyze this data, the Statistical Package for the Social 

Sciences (SPSS) program was used, and we reached a number of results, the 

most important of which are: There is a statistically significant effect of work 

stress through the role ambiguity dimension on the intention to leave work in 

the hospital institution under study, while role conflict, workload, and structure 

were excluded. Organization according to the study sample.. 

Keywords: work stress, , intention to leave work, hospital institution. 
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  توطئة: 
  يه من خلال تطويرفلاستثمار ابد من بالمورد البشري بالمؤسسة باعتباره رأسمال بشري لاالحاضر ازداد الاهتمام في الوقت        

تلف أبعاد  مخام الحوافز وتوفير ووضع نظكترونيكفاءام وخبرام المهنية، باتباع مجموعة من الأساليب الإدارية المتطورة كالتدريب الال
اكل نه هناك بعض المشمي، إلا ألتنظيجودة الحياة الوظيفية في المؤسسة لضمان الاستقرار الوظيفي للعامل وزيادة ولاء وانتماء ا

  ل. ترك العم يف أووالصعوبات التي تؤثر سلبا على المورد البشري بالمؤسسة والتي تدفع إما إلى تقديم أداء ضع
انعكاسـات سـلبية  ه، لمـا لهـا مـن، حيـث تـؤثر علـى صـحة العامـل وإنتاجيتـالمؤسسـةوانب الهامـة في حيـاة ضغوط العمل أحد الج تعتبر   

عكس التـالي هـذا مـا يـنانفعـال، وبعلى سلوك الأفراد واتجاهام وأدائهم في العمـل، وهـذه الضـغوط جعلـت الفـرد يعـيش في قلـق وتـوتر و 
تلف ؤسسة على اتخاذ مخذا تسعى الملوالتي تؤدي به إلى ترك العمل،  المؤسسة ككلعلى مهام وظيفته وعلاقته مع العاملين، وعلى أداء 

  قيقها التميز. ضمن استمرارها وتحمليها ما يالتدابير والأساليب العلاجية للحد من نية ترك العمل وزيادة الاستقرار والانتماء الوظيفي لعا

وفير بيئـة مشـجعة تـيهـا مـن خـلال المحافظـة علـى الاسـتقرار الـوظيفي لموظفعلـى  سليمان عمـيرات تقـرت الاستشفائية تعمل المؤسسة    
 زيـادة فياعيـة الـتي تسـاهم يـة والاجتمعلى العمل والاهتمام بالموظف ومراعاة حياة الشخصية والاجتماعيـة، وتقـديم مختلـف الحـوافز الماد

  التزامه وأداء مهامه والتي تخفف من نية تركهم للعمل  

  دراسة:أولا: إشكالية ال
 إلى معالجة إشكالية الدراسة التالية: سنحاول من خلال هذه الدراسة معالجة 

  ؟تقرت نية ترك بالمؤسسة الاستشفائية عميرات سليمات  فيضغوط العمل هل يوجد أثر ل
  ويتفرع عن هذا السؤال الرئيسي الأسئلة الفرعية التالية:

 ؟ ل الدراسة وأبعاده بالمؤسسة المؤسسة مح ضغوط العملمستوى ما  . 1

  محل الدراسة؟ بالمؤسسة نية ترك العملمستوى ما  . 2

  بالمؤسسة محل الدراسة؟ نية ترك العملوأبعاده على  لضغوط العمليوجد أثر هل  . 3

 ؟ تعزى للمتغيرات الشخصية  لتحمل ضغوط العملتوجد فروق هل  . 4

  ضيات التالية:اغة الفر نه تم صيعية المنبثقة عبغية الإجابة على السؤال الرئيسي والأسئلة الفر : الدراسةثانيا: فرضيات 

 ؛  متوسط ضغوط العمل وأبعاده بالمؤسسة المؤسسة محل الدراسةمستوى  :الفرضية الأولى -
 ؛     متوسط مستوى نية ترك العمل بالمؤسسة محل الدراسة الفرضية الثانية: -
 سةبالمؤسسة محل الدرا يوجد أثر لضغوط العمل وأبعاده على نية ترك العمل الفرضية الثالثة: -
نيــة، المســتوى لخــبرة المهتوجــد فــروق لتحمــل ضــغوط العمــل تعــزى للمتغــيرات الشخصــية (الجــنس، الســن، االفرضــية الرابعــة:  -

  )التعليمي، المستوى الوظيفي
 ثالثا: أهداف الدراسة

  تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق مجموعة من الأهداف حسب التسلسل الآتي:

 بالمؤسسة محل الدراسة؛  ضغوط العملالتعرف على أبعاد  –

 بالمؤسسة محل الدراسة؛  نية ترك العمل مستوى محاولة التعرف على  –

 بالمؤسسة؛  نية ترك العملمعرفة ماهي الجوانب الأكثر تأثيرا على   –
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  همية الدراسة رابعا: أ
 تكمن أهمية الدراسة في: 

 ؛ لعملاضغوط العمل نية ترك كر الإداري وهما محاولة تسليط الضوء على مفهومين حديثين في أدبيات الف -
ئـم هـي محـل البحـث دا اضـيع الـتيتنبع أهمية الدراسة من أهمية متغيرات الدراسة في حد ذاا، حيـث يعتـبر موضـوع الدراسـة مـن مو  - 

 ؛ من طرف الباحثين والمتخصصين نظرا لأهميته في مجال إدارة الموارد البشرية
 الموضوع: خامسا: مبررات وأسباب اختيار

 تتلخص مبررات وأسباب اختيار موضوع الدراسة في النقاط التالية:
 ؛ عيضاالمو  ومعالجة مثل هذه اكتساب المعرفةميولاتنا شخصية في  - 
 ولاتنا العلمية لمواضيع الموارد البشرية؛يم - 
  .    عملال ضغوط العمل احد أهم المشاكل التي تواجه الفرد في العمل واليت تؤدي به لتركاعتقادنا بأن  - 

 سادسا: حدود الدراسة
  دف التحكم بموضوع الدراسة ومعالجة الإشكالية المطروحة، ستكون حدود دراستنا كالآتي:

نيـة تـرك  فيل مـأثـر ضـغوط الع بعنـوان:ركزت هذه الدراسة في جانبهـا الموضـوعي علـى دراسـة مختلفـة الجوانـب  .الحدود الموضوعية:1
  شفائية  سليمان عميرات تقرت العمل دراسة حالة مؤسسة است

 عميرات تقرت استشفائية سليمانمؤسسة تمت دراسة  الحدود المكانية:.2
 .2024 ماي 28فيفري إلى غاية  23امتدت من شهر  .الحدود الزمنية:3
حجـم عينـة در قـ تقرتتقرت  استشفائية  سليمان عميراتبالمؤسسة  موظفينمجموعة من  اقتصرت الدراسة على .الحدود البشرية:4

   ممرض موزعين على مختلف المستويات بالمؤسسة محل الدراسة.   30الدراسة بـ 
 سابعا: منهج الدراسة:

المقــالات ت والكتـب و مـن أجـل إثـراء الموضــوع اسـتخدمنا المـنهج الوصــفي لوضـع إطـار نظــري للموضـوع مـن خــلال الأطروحـا
مـيرات تقـرت تقـرت عائية  سـليمان مؤسسة دراسة حالة مؤسسـة استشـفبمؤسسة بإجراء دراسة ميدانية فتم أما الجزء التطبيقي  ،العلمية
: ج الإحصـائية منهـاوالـبرام ليلـيالتح مستعينين في ذلك بأدوات الإحصاء الوصفيالاستبيان كأداة لجمع البيانات استخدمنا فيه  حيث

SPSS v.25    

 ثامنا: صعوبات الدراسة:
 ن الصعوبات نوجزها فيما يلي:واجهتنا مجموعة م مذكرةخلال إعدادنا لل

  ة استرجاع الاستبيانات التي وزعت. صعوب - 
  
  

 تاسعا: هيكل الدراسة
الخاتمــة، وقــد كــان لمقدمــة العامــة و اللإحاطــة بالإشــكالية المطروحــة ومعالجتهــا، قمنــا بتقســيم هــذه الدراســة إلى فصــلين، فضــلا عــن       

  التقسيم كالآتي:

ــة تــرك العمــلالأدبيــات ا بعنــوان:: الفصــل الأول � ــة والتطبيقيــة لضــغوط العمــل وني ، مــن خــلال مبحثــين المبحــث الأول  لنظري
وأبعاده ومختلف أساسياته، في حين المطلب الثاني  لضغوط العملمن خلال عرض الاطار النظري  لضغوط العملالأدبيات النظرية 



  

 

 

 ��/%� 

أمـا المبحـث الثـاني خصـص الدراسـات ،  ة تـرك العمـلضـغوط العمـل ونيـكمـا تم إدراج العلاقـة بـين   لنية تـرك العمـلالاطار النظري 
خصص للدراسات باللغـة  والثاني والذيالسابقة وتم تقسيمه إلى ثلاثة مطالب، أما الأول فتناول الدراسات السابقة باللغة العربية 

 .الأجنبية. أما المطلب الثالث خصص لتحديد العلاقة بين الدراسات السابقة وما يميز الدراسة الحالية
ليمان عميــرات ســستشــفائية دراســة تطبيقيــة لأثــر ضـغوط العمــل علــى نيـة تــرك العمــل بالمؤسسـة الابعنـوان:  الفصـل الثــاني: �

ات المســتخدمة في طريقــة والأدو الميدانيــة وقســم إلى مبحثــين تطــرق المبحــث الأول إلى ال الفصــل الدراســةتنــاول هــذا تقــرت تقــرت  
لى طرقنــا في الأول إتلى مطلبــين إخصـص لتحليــل ومناقشـة نتــائج الدراســة، وقسـم هــذا الأخـير الدراسـة الميدانيــة أمـا المبحــث الثــاني 

    خصائص عينة الدراسة والثاني تحليل ومناقشة النتائج المتوصل إليها.
  عاشراً: نموذج الدراسة 

 ت حيثتقر ميرات ع سليمان ةاستشفائيأثر ضغوط العمل على نية ترك العمل دراسة حالة مؤسسة من خلال دراستنا لموضوع     
   ل  نية ترك العمالمتغير التابع المتمثل في  وكذلكالعمل ضغوط تمثل من خلال المتغير المستقل 

  ): متغيرات الدراسة3-2رقم (الشكل 
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والتطبيقية    النظريةالأدبيات  الفصل الأول:  
  لضغوط العمل ونية ترك العمل  
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  تمهيد: 

ام ة رأس مال بشري هكون بمثابها، لتكفاءات الموارد البشرية والمحافظة عليتسعى منظمات الاعمال الحديثة إلى جذب أفضل         
يب عن العمل وضوع التغصة لموقد أولت هذه المنظمات أهمية خا ،يمكن هذه المنظمات من تحقيق اهدافها وكسب ميزة تنافسية

  استثمار العنصرفين الفشل ، لأأداء عالي ودوران العمالة، حيث تسعى للمحافظة على العمالة الكفؤة بالإضافة إلى ضمان مستوى
لعمل، وصعوباته، مل ضغوط الى تحالبشري يؤدي إلى تحمل المنظمات تكلفة عالية ، ويعتبر العنصر البشرى هو المؤهل والقادر ع

اصة في ح المنظمات خنجا  لمفهو أهم عوا وتبعاته، وتحدياته بكافة أنواعها وأشكالها، كما يعتبر الركيزة الأساسية لهذه الإنجازات،
  ق أهدافه.لكها ليحق يمتالقطاع الخدمي، ومن الضروري أن يعمل هذا القطاع بجهد للاحتفاظ بأفضل موارده البشرية التي

  المبحث الأول: الأدبيات النظرية لضغوط العمل ونية ترك العمل؛ �

  المبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية لمتغيرات الدراسة  �
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  لمبحث الأول: الأدبيات النظرية لضغوط العمل ونية ترك العملا

ى ، والذي ينعكس علمل مناسبةيئة عبيواجه العاملين في المنظمة مجموعة من الضغوطات العملية من أعباء العمل وعدم توفر       
التعرف على  ذا المبحثل هخلا صحتهم النفسية والجسدية بالسلب، ما يؤدي م إلى التفكير في ترك العمل، لذا سنحاول من

  لتالية. ن خلال المطالب اير تابع مكمتغ  مختلف المفاهيم النظرية لمتغيرات الدراسة كل من ضغوط العمل كمتغير مستقل ونية ترك العمل

  المطلب الأول: الإطار النظري لضغوط العمل 

الإضافة بوط العمل ور ضغريف وخصائص وأسباب ظهسنتعرف من خلال هذا المطلب للإطار النظري لضغوط العمل، من تع      
ج ضغوط أساليب علاو آثار و لأبعاد وعناصر ومختلف مراحل ومصادر ضغوط العمل لنخلص في اية المطلب التعرف على نماذج 

  العمل، والتي نوجزها في العناصر التالية. 

  أولا: الاطار المفاهميمي لضغوط العمل

  تلف المفاهيم الأساسية حول ضغوط العمل سنتعرف من خلال هذا الجزء لمخ

  تعريف ضغوط العمل  -1

تعرف ضغوط العمل بأا: مجموعة من المثيرات التي تتواجد في بيئة عمل الأفراد التي ينتج عنها مجموعة من ردود الأفعال التي       
لأعمالهم نتيجة تفاعل الأفراد في بيئة عملهم التي تظهر في سلوك الأفراد في العمل، أو في حالتهم النفسية والجسمانية، أو في أدائهم 

  1تحوي الضغوط". 

كما تعرف الضغوط بأا:" ردود فعل الفرد اتجاه ظروف بيئة العمل التي تمثل ديداً لهم وهي تشير لعدم تناسب قدرات الفرد         
  2يتكيف مع المواقف التي تواجهه" مع بيئة عمله، وتعرض الفرد لزيادة متطلبات العمل بصفة تجعله من الصعب أن 

في حين هناك من يعرفها على أا:" هي مجموعة العوامل البيئية السلبية (مثل غموض الدور، صراع الدور، أحوال العمل السيئة       
  3والأعباء الزائدة) والتي لها علاقة بأداء معين". 

لأفراد ية في بيئة عمل اة والداخللخارجياعلى أا مجموعة من المثيرات " من خلال اطلاعنا على التعريفات نقدم تعريفا لضغوط العمل:
  .  "تاجيتهسلوكه وانو داءه التي ينتج عنها التأثير السلبي على حالته النفسية والجسمانية، والتي تنعكس بالسلب على أ

  

  

  

  

  

                                                           
   .15ص، 2002افة والعلوم، طنطا،، دار البشير للثقإدارة ضغوط العمل والحياةعبد الجواد محمد،  1

2 Mohammed Jamal, "The Stress & Burnout among Canadian managers & Nurses:an empirical examination" 

Canadian Journal of Public Health, Nov,2000,p27  
  . 160، ص 2004، ، دار وائل للنشر، عمانالسوك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمود سلميان العميان،  3
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  عوامل ظهور ضغوط العمل -2

   1 المنظمات نتيجة لتأثرها في عدة عوامل وهي:هناك عدة أسباب وعوامل تؤدي إلى ظهور ضغوط العمل في 

ادر ضغوط العمل ة وتقسم مص: وهي مصدر ضغوط العمل الناتجة عن العوامل الشخصية للموظف بصفاته الذاتيالعوامل الذاتية •
 إلى قسمين:

تي ل الأسرية اللمشاكاناة من ا: حيث تعتبر هذه الضغوط ذاتية خارجية تمثل المعالضغوط المتعلقة بظروف حياة العامل - 
 ؛ تؤدي إلى انفعال العامل في العمل

توجهاته وطريقـه ة العامل و : هي الضغوط التي تعتمد على طبيعة شخصيالضغوط الذاتية (الداخلية) الخاصة بالعامل - 
 . تفكيره في تحقيق أهدافه

 لآتي:االمنظمة وتتضمن  ملين داخللعاوهي العوامل التي تكون لها تأثير على توتر ا العوامل البيئية (الداخلية والخارجية): •
ف عليهـا التقاليـد المتعـار ع القـيم و وهـي مـن المظـاهر الجديـدة الـتي ظهـرت في اتمعـات والـتي لا تتناسـب مـ التغيرات الاجتماعيـة: - 

 ؛ وينتج عنها بروز مشكلة في مجتمع معين يؤدي إلى العاملين بالضغوط
 ؤدي هــذا إلى تــأثيرلــد معــين ويـيئــة الاقتصـادية بزيــادة الكســاد أو التضـخم في ب: قــد تصـاب البعـدم اســتقرار الوضــع الاقتصــادي - 

قلق علهـم يشـعرون بـالمباشـر ويج سلبي على العاملين وربما يظهر هذا التأثير بالأسعار بشكل عام مما يؤثر على دخـل الفـرد بشـكل
 ؛ والتوتر

ـــا المتطـــورة: -  ين إلى شـــعور العـــامل ممـــا يـــؤدي ســـوب علـــى الأعمـــال المتنوعـــةللتطـــور التكنولـــوجي تـــأثير في تقنيـــات الحا التكنولوجي
 بالضغوط لعدم قدرم على استخدام هذه التقنية.

ت هتمــت بعــض الدراســاعمــل لــذلك ا: تعــد هــذه العوامــل لهــا تــأثير مباشــر لمــا أهميتهــا في توليــد الضــغوط في الالعوامــل التنظيميــة •
ي والمنـاخ التنظيمـ م المنظمـةنهـا السياسـات المتبعـة في تنظـيم العمـل وحجـوالبحوث المتخصصة بالسـلوك التنظيمـي ولعـدة أسـباب م
 وهنالك العديد من المصادر لهذا النوع من العوامل ومنها:

لعلاقـات ل حيـث تـؤدي هـذه ابيئة العم وهي عملية التفاعل والتناغم ما بين الأفراد العاملين في طبيعة العلاقات في بيئة العمل: - 
لشـــعور بالعزلـــة ا يـــؤدي الاجتماعيـــة المختلفـــة ولكـــن قـــد تظهـــر ضـــغوط العمـــل إذا كانـــت العلاقـــات ســـيئة ممـــإلى تـــوفير حاجـــام ا

 والاكتئاب.
ائف خــتلاف الوظـــايـــزداد ضــغوط العمـــل مــع تنــوع متطلبـــات الوظيفــة كمــا تختلـــف أســباب الضــغط حســـب  متطلبــات الوظيفــة: - 

 .بالاعتماد على المسؤوليات وحجم الصلاحيات كل فرد في وظيفته
اذ تعلـق في عمليـة اتخـصـة فيمـا يمن أحد أهم مصادر ضـغوط العمـل الرئيسـة الـتي يتـأثر العـاملين وخا الهيكل التنظيمي للمنشأة: - 

 حة للنمو.القرارات المركزية بدرجة مرتفعة يرافقها ضعف في الاتصال داخل المنشأة وقلة في الفرص المتا
  

  

  

                                                           
مجلـة كليـة التربيـة الأساسـية للعلـوم التربويـة  تـأثير المنـاخ التنظيمـي علـى ضـغوط العمـل (دراسـة اسـتطلاعية لعينـة فـي كليـة المسـتقبل الجامعـة)،نسيم خضـير عبـاس، علـي مـيري حسـن،  1

  .254-253، ص 2020، 46، العدد 01والإنسانية، الد 
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  خصائص ضغوط العمل  -3

   1من الخصائص ومن أهم تلك الخصائص نذكر ما يلي: تتميز ضغوط العمل بمجموعة

افع لرفع جودة دفي شكل  ل مفيدتتفاوت ضغوط العمل من حيث طبيعتها ودرجة تأثيرها على الأفراد، بحيث يمكن أن يكون عام - 
ا على يهفد تتسبب قالتي  العمل وأيضا الابداع والابتكار، كذلك يمكن أن تكون الضغوط عامل سلبي من خلال الأضرار

 المستوى الشخصي أو التنظيمي؛ 

 ... يشكل ضغطسؤوليات.ظم الموتوجد ضغوط العمل في مكان العمل بشكل دائم، فازدحام المكاتب، أو تكاثر الواجبات وتعا - 
 على تفكير الموظف وأعصابه وحالته المزاجية؛ 

عند  عني قلقا وتوتراً يأوقاته  ازدحامو فكثرة العمل يختلف الأفراد في استجابام وردود أفعالهم تجاه ضغوط المعمول الموجودة،  - 
ظف عن القدر فرد المو داء للالبعض، بينما يختلف البعض ويعتبره فرصة للتحدي وإثبات الذات، بينما انخفاض مستوى الأ

احة وعدم ا فرصة للر لى أعا البعض  يراهالمطلوب يعتبرها البعض سوء تقدير لمهارام وغيابا لفرص النجاح التي يريدوا، في حين
 مواجهة المشكلات 

 أهمية ضغوط العمل  -4

يعد العمل في التنظيمات الإدارية مصدراً للضغوط والتوترات التي يشعر ا العاملون على مختلف المستويات الإدارية، وهذا أمر 
  2يستدعي من التنظيمات ان تبدي اهتمامها بالموضع انطلاقاً من مداخل عديدة وهي: 

ملين فيها بطرق مع العا لتعاملتتحمل التنظيمات الحديثة مسؤولية اجتماعية كبيرة، توجب عليها ا الإنساني: المدخل . أ
اوده عمل ومهامه قد ير غرق في الد بالإنسانية ورعايتهم كثروة بشرية لا يمكن أن يتم العمل الا ا، فإذا كان إحساس الفر 

وتغير من طريقة  ى تصرفاتهثر علة مزاجية معقدة يشعر ا الانسان وتؤ فإنه قد وقع تحت توتر الضغط العصبي ويمثل حال
 تفكيره. 

ك لان الإنتاجية صحتهم ذلملين و يجب على الإدارة الحديثة ان تدرك ان لها مصلحة بالاهتمام بالعا المدخل الإنتاجي: . ب
 محصلة لصحة العامل الجسمية والنفسية. 

ليم في الجسم العقل السفلجسم، بتكار على تجمل المسؤولية بسلامة العمل وايرتبط الابداع والا المدخل الابتكاري: ج.
لكثير االمديرين، وأصبح لباحثين و اقبل  السليم، ان منظمات اليوم أصبح من أولوياا العمل على إدارة وتطوير الابتكار فيها من

تها ت اهتمامها ورعاي المنظماا توليب فقط، وبقدر مينظر إلى الابتكار بوصفه عامل المنافسة بالغ الأهمية، وليس شيئاً مطلو 
  لإدارة الابتكار وتطويره فسيكون لذلك أثراً حاسما على بقاءها ونموها. 

  

  

                                                           
، 09، مجلة إدارة الأعمال والدراسـات الاقتصـادية، الـد تصادية والسياسية والأداء الوظيفي لموظف بمدبغة الهضاب العليا الجلفةضغوط العمل الاقحليس وردة،  1

 .155، ص2023، 01العدد 
، 21العلـوم الاقتصـادية والاداريـة، الـد مجلـة  ضغوط العمل في أداء العاملين في الشركة العامة لصناعة الزيـوت النباتيـة، أثر شفاء محمد علي، وسام ابراهيم موسـى، 2

  . 137، ص 81العدد 
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لأفراد من عدة امة وصحة ة بسلايرتبط معدل العائد على الاستثمار كمحصلة ائية للإنتاجي د. المدخل المالي الربحي:
  جوانب هي: 

جة تغيب تخسر نتي ، ولاعمل فيها أفراد أصحاء لا تتكلف ولا تتحمل مصاريف علاج كبيرةان التنظيمات التي ي -
  العاملين بسبب المرض؛ 

 ان المردود المالي يرتبط بمساهمها الأفراد القادرين على العمل المبدع الخلاق.  -

  ثانيا: أساسيات حول ضغوط العمل 

   مراحل تطوره ومستوياته من خلال ما يليسنتعرف ن خلال هذا الجزء لمتلف عناصر ضغوط العمل و 

  عناصر ضغوط العمل  -1

 1 هناك ثلاثة عناصر أساسية لضغوط العمل كما أوردها أغلب الباحثين وهي كالآتي:

شخص وتلزمه أو رض على التي تف: المثيرات هي "الأحداث العنصر التحفيزات والمثيرات في البيئة المحيطة بالعاملين -
الب لضاغطة هي في الغثيرات اهذه المو لوجيا أو معرفيا أو سلوكيا. وعليه اعتبرت الضغوط بمثابة مثيرات تتطلب منه تكيفا فسيو 

 البيئة فيتي توجد داث الأحداث تفرض على الشخص أو ظروف تنبع من داخل الشخص نفسه وأن هناك أنواع عديدة من الأح
 ؛ أو الضواغطالمحيطة بالعامل والتي يمكن أن يطلق عليها مثيرات المشقة 

نصر بأا ق هذا العمل وف: يشير إلى استجابة العامل للمثيرات أي مسببات الضغط، وتعرف ضغوط الععنصر الاستجابة -
ات ل حالة من التغير دى العاملتنشأ  الاستجابة النفسية والجسدية للعامل عند تعرضه موعة من المثيرات في بيئة عمله بحيث

لتي اه على النتيجة اذا الاتجيركز هو لوجية ونفسية، تدفعهم إلى سلوك غير طبيعي في أدائهم لعملهم الداخلة وردود أفعال فسيو 
وعين من الضغوط نط وينتج ب الضغتنجم عن حالة الضغط والتي تتمثل في الاستجابة التي يتخذها الإنسان نحو المثير أو مسب

 ؛ سلبي وإيجابي
غيرات بيولوجية. ب عليه تي يترتاعل بين العامل والموقف وأنه رد فعل فسيولوج: ويركز هذا النهج على التفعنصر التفاعل -

ير عليه سلوكيا لى التأثإتؤدي  الضغوط هي مثيرات في محيط العمل يتعرض لها العامل ويتفاعل معها ويستجيب لها وبالتالي
يشعر سالمواقف الصعبة  تعامل معبة للعامل مناسوجسميا ونفسيا وهذا التأثير قد يكون سلبيا أو إيجابيا، فعندما تكون قدرات ال

ر متوسط من عر بمقداسوف يشبقليل من الضغط، وعندما يدرك العامل أن قدراته قد لا تكون كافية للتعامل مع الموقف ف
بضغط سيشعر  إنهفالبيئة  تطلباتالضغوط وأيضا عندما يدرك العامل أن قدراته لا تكون كافية للتعامل مع الموقف وتلبية م

 ؛ شديد
  
  
  
  
  

                                                           
أثير الذكاء العاطفي على ضغوط العمل، بحث تحليلي لآراء عينة من الأطباء العـاملين فـي مستشـفيات دائـرة مدينـة مشتاق طالب نوري، سلمى حتيتة رحيمة، ت 1

  . 377-376، ص ص 2023، 4، العدد 15لد مجلة جامعة الأنبار للعلوم الاقتصادية والادارية، ا الطب،
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  . مستويات ضغوط العمل - 2

ين يصبح سلبي مستوى مع ت، لكن فيينظر لضغوط العمل على أا أمر سلبي بكافة جوانبه، فالضغط يحدث الكثير من الإيجابيا    
  ة: لتاليوالذي ينعكس سواء على الفرد أو المنظمة، وقد تم تقسيم مستويات ضغوط العمل إلى الأقسام ا

ابا عنوية وتولد ارتك روح المفيفاضا وهي الضغوط السلبية والتي تشعر الفرد بتراكم العمل عليه وتسبب انخ المرتفع: المستوى - 
 عنده وتشعره بالفشل والتشاؤم؛ 

وتتميز  على حل المشكلات ه الفائقةقدرت وهي الضغوط الإيجابية والتي يشعر ا الفرد بالمتعة في العمل وعلى المستوى المقبول: - 
 ل المشكلات؛ حيز وعلى  بتركبأا تعطي شخصية الفرد الحيوية والنشاط والتفاؤل الدائم والقدرة العالية على التفكير

ور بالضعف، وبما ب له الشعوتسب وهي من الضغوط السلبية والتي تشعر الفرد بالملل والاجهاد والإحباط المستوى المنخفض: - 
يم يهها التوجه السلنها وتوجمتفادة فعليه مواجهتها والتصدي لها قبل وقوعها والاس أن الفرد لا يمكن له تجنب الضغوط تماما

لتي ان الضغوط الضارة مالتقليل لنمو و لوذلك عن طريق إقامة نوع من التوازن بزيادة الضغوط النافعة التي تدفع الفرد والمنظمة 
  كذلك المنظمة. و يتعداه  ته ولالذي يقف عند حدود مقدر تعرض سلامة الفرد والمنظمة للفشل، إذ عليه أن يعرف حجم العمل ا

  مراحل ضغوط العمل  -3

إن ضغوط العمل لا تتكون بين ليلة وضحاها وإنما هناك مراحل عدة لابد أن يمر ا الفرد حتى يظهر أرُ تلك الضغوط، ولضغوط      
  1العمل أربع مراحل يمكن إيجازها على النحو التالي: 

داخلي أو  رف لمثيررض المشوهي مرحلة الإحساس بوجود الخطر وذلك عند تعحلة التعرض للضغوط: المرحلة الأولى: مر  -
رفة تعرض الفرد كننا معلها يمخارجي، حيث أدى هذا المثير إلى حدوث ضغوط معينة يترتب عليها بعض المظاهر والتي من خلا

 سية للنقد. ، والحساالوقت لأعصاب، وسوء استغلالللضغوط، وأهم هذه الظواهر هي زيادة ضربات القلب، والأرق وتوتر ا

لفعل السابقة ويأخذ رد لتغيرات ااوادث وتبدأ هذه المرحلة بعد ح المرحلة الثانية: مرحلة ردة الفعل (التعامل مع الضغوط): -
ن، وإذا لم إلى حالة التواز  ود الفردذلك يعأحد الاتجاهين إما المواجهة لمحاولة التغلب عليها أو الهروب ومحاولة التخلص منها، وب

 ينجع ينتقل للمرحلة الثانية حيث يكون قد أصيب بالضغوط.

تطويرات  حدثت ومقاومة أي ثار التيج الآفي هذه المرحلة يحاول الفرد علا المرحلة الثالثة: مرحلة المقاومة ومحاولة التكيف: -
ة وازن، أما في حالالة التلحلرجوع ويصبح هناك أمل في ا إضافية ومحاولة التكيف مع ما حدث فعلا، وإذا نجح قد يستقر الأمر

 الفشل ينتقل الفرد للمرحلة التالية. 

ث يصاب بالإجهاد طويلة حي لمدة يصل الفرد لهذه المرحلة بعد تعرضه للضغوط المرحلة الرابعة: مرحلة التعب والإنهاك: - 
ها الاستياء من لآثار أهمبعض ا لى هذه المرحلة من خلالبسبب محاولاته المتكررة للمقاومة والتكيف حيث يمكن أن نستدل ع

 لمتكرر، والسلبيةلنسيان امثل ا جو العمل وانخفاض معدلات الإنجاز والتفكير في ترك الوظيفة والإصابة بالأمراض النفسية
  والاكتئاب والإصابة بالأمراض العضوية كالقرحة في المعدة، وضغط الدم. 

                                                           
مـذكرة ماجسـتير في أصـول التربيـة، إدارة التربيـة، قسـم  ضغوط العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى المشرفين التربويين بمحافظـة غـزة،محمد حسن خميس أبو رحمـة،  1

  . 17، ص2012 أصول التربية، إدارة التربية، كلية التربية، الجامعة الإسلامية غزة، فلسطين،
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  كل التالي:مكن تلخيص المراحل في الشي

  ): مراحل ضغوط العمل1-1الشكل رقم (

  

مذكرة  ة غزة،ن بمحافظلتربويياضغوط العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى المشرفين محمد حسن خميس أبو رحمة، المصدر: 
، 2012، لامية غزة، فلسطينامعة الإس، الجكلية التربيةماجستير في أصول التربية، إدارة التربية، قسم أصول التربية، إدارة التربية،  

  .18ص

إلى أدناهــا إلا   يمكــن الوصــوليتضــح مــن الشــكل أعــلاه أن مراحــل ضــغوط العمــل متتاليــة كــل مرحلــة تــؤدي إلى المرحلــة التاليــة، لا    
  بة لها. العلاجية المناس وضع الخطةلفرد و بالمرور على ما سبقها من مراحل وهذا التقسيم يساعد على التعرف المرحلة التي يعيش ا ا

 . مصادر ضغوط العمل - 4

  لضغوط العمل عدة مصادر التي تساهم بشكل جلي في زيادة حدته وتأثيره على الفرد نذكر منها 

  مصادر ضغوط العمل المتعلقة بالبيئة  . د

  توجد عدة مصادر لضغوط العمل المرتبطة بالبيئة تم تصنيفها لعوامل تشمل: 

  ة المادية للعمل (البيئة الداخلية)البيئ •

يقصد بالبيئة الداخلية للعمل تلك البيئة المادية المكونة للعمل والتي تلعب دوراً كبيراً على العمال، والتي تعد سبباً في تكوين      
رارة، التكيف، التهوية، إضافة ضغوط العمل في المنظمات، وتتمثل البيئة الداخلية في العمال المادية المحيطة بالعاملين كالإضاءة الح

للعوامل المرتبطة بالصحة والسلامة إذ هناك قلق متزايد حول مدى توفرها في المنظمات وبالتالي تعد مصدراً للضغوط وفيما يلي أهم 
  1هذه العوامل: 

                                                           
  . 33-32، ص ص2020، مركز الكتاب الأكاديمي، كتاب رقمي، ضغوط العمل والأداء الوظيفيعدان نبيلة،   1
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لفرد العمل، فلكي يقوم ن اأماك ادث فيالإضاءة غير المناسبة تعد سببا في زيادة ضغوط العمل وفي ارتفاع معدلات الحو الإضاءة:  -
ثلا اجتها للإضافة فمحفي مدى  المهن بعمله لابد من توفر الإضافة الجيدة المناسبة والتي تساعده على العمل بفعالية، وتختلف

بساطة إلا ة البدو أمراُ في غايلتي قد تاءة واتحتاج مهنة الجراحة إلى إضاءة عالية أكثر من مهنة المحاسبة...إلخ، وبالتالي فإن الإض
 أا تؤثر بدرجة كبيرة على أداء الأعمال خصوصا في المهن التي تتطلب الدقة العالية. 

دى  مكان العمل يتعلحرارة فيارتفاع اتكون الحرارة مصدراً لضغوط العمل سواء في حالة الزيادة أو النقصان، حيث ان الحرارة:  -
ن ق الحرارة سواء مذ أن تطر إظيفي، لراحة في العمل، وينخفض أدائه الو التأثير النفسي للفرد إلى جانبه الجسمي، فيحس بعد ا

الة درجة في الح )37(ي هلملائمة ارارة حيث الزيادة أو النقصان يدفع بجسم الإنسان إلى الشعور إما بالحرارة أو البرد، لأن الح
 العادية التي تعود عليها الفرد. 

واء الصحي ، إذ أن توفير الهكه عموماى سلو ضاء تأثيراً كبيراً على المورد البشري وعلتؤثر التهوية والضو  سوء التهوية والضوضاء: -
ة  لاضطرابات العصبيلعمال وااصفوف  في مكان العمل يساعد على الراحة أما في حالة انعدام التهوية تظهر المشاكل الصحية بين

ير السلبي الذي وط للتأثا للضغكما يعد الضجيج مصدر   والنفسية نتيجة إحساسهم بعدم الأمان ما يزيد من حدة ضغوط العمل،
 ليه فان مدى توفرهذه، وع مل مثليخلفه على الوظائف العصبية ما يبب الاضطراب الذي ينفر الفرد من أداء مهامه في بيئة ع

  وملائم. ل سليموية مناسبة يتعلق أكثر بمكان العمل إذ أن مقر المؤسسة يلعب دوراً في توفير مناخ عم

ة الفرد من خدمة راح سبانإن أفضل طريقة لتصميم مكتب أو مكان العمل هي تلك التي تأخذ في الح تصميم مكان العمل: -
 توفير للحماية والأمن والتحفيز على نمو وتطوره. 

قد  غوط العملضان معدل سبة فوعليه إذا ما غيب هذا الجانب ألا وهو حسن تصميم مكان العمل مع مراعاة الظروف المنا
 وقت الراهن تستعينات في اللمنظميتزايد نتيجة إحساس الفرد بعدم جدواه وأهميته لدى المنظمة، وتجدر الإشارة إلى أن ا

العمل  ئمة ظروفن ملابمؤسسات خاصة تستلم مهمة يئة أماكن عمل مناسبة، تضم متخصصين في هذا الميدان لضما
  لمكتب....إلخ)لى سطح اوية علمكتب مع عدد العمال، بعد الإضاءة القالمادية في المعايير الدولية (ملائمة مساحة ا

  المصادر المتعلقة بالبيئة المحيطة  . ذ

  1عادة ما تكون للعوامل البيئية تأثيرات ضاغطة على الفرد والمنظمة، تشمل هذه العوامل على: 

ير خاصة حينما يز والتفكلتركارته على : لها الدور الأعظم في تشتيت جهد الإنسان وضعف قدالعوامل الاقتصادية العامة - 
كن أن الإضافة إلى ما يملحياة، بلبات اتعصف بالدولة الأزمات المالية الخاسرة وينجم عن ذلك عدم قدرة الأفراد على مسايرة متط
  ة. ير منتظماهات غيسببه التذبذب في الوضع الاقتصادي صعودا ونزولا مما يؤدي إلى ظهور أنماط سلوكية واتج

لى عيير اتمع تحتم مع، فمعاد اتتشكل الحجر الأساسي في التماسك الاجتماعي والتفاعلي بين أفرا لعوامل الاجتماعية:ا   - 
 إحداث الضغط. سببا في صبح هيالفرد الالتزام ا، والخروج عنها يعد خروجا على العرف والتقاليد الاجتماعية فبذلك ت

                                                                                                                                                                                           

  متوفر على الرابط الالكتروني: 
https://www.google.dz/books/edition/%D8%B6%D8%BA%D9%88%D8%B7_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%85%D9%84

_%D9%88_%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%AF%D8%A7%D8%A1_%D8%A7%D9%84/a3zkDwAAQBAJ?hl=ar&gbpv=0  
مـذكرة ماجسـتير، قسـم إدارة  أثـر بعـض المتغيـرات الداخليـة علـى مسـتوى ضـغط العمـل لـدى الهيئـة الإداريـة والأكاديميـة فـي الجامعـات الفلسـطينية بقطـاع غـزة،يد زياد عمار، تغر   1

  . .32-31، ص ص 2006الأعمال، الجامعة الإسلامية، كلية التجارة، فلسطين، 
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على بعض الدول،  المفروضة عقوباتسياسية على حياة العديد من الأفراد، من بينها التأثر العوامل الالعوامل السياسية:   - 
د من حجم ل قد تزيا عوامالحروب، العلاقات السيئة مع بعض الدول، كذلك يتزايد الضغط خلال فترة الانتخابات، كله

  الضغوط.

  المصادر المتعلقة بالوظيفةج. 

ض مطالب العمل التي يجب على الفرد القيام ا وفق لتعليمات وتوجيهات المنظمة، يحدث صراع الدور عندما تتعار صراع الدور  - 
  1وبعض المواقف أو المطالب الأخرى داخل المنظمة والتي تختلف عن عمله الأساس أو تتعارض مع قناعته الشخصية.

  2ويتخذ الصراع عدة أشكال نوجزها فيما يلي:  •

 ؛  متعارضينواجبينيطلب رئيس العمل مثلا من مرؤوسيه القيام ب ويحدث عندما صراع المرسل الواحد للدور: . د

عين، أو عند ماه دور لبعض تجاويحدث عندما تتعارض توقعات أعضاء مجموعة الدور مع بعضها  الصراع بين مرسلي الدور: . ذ
 تعرض رجال الإدارة الوسطى لتوقعات متعارضة من قبل الإدارة العليا والإدارة الدنيا. 

هذا دة خلال حيام و لفة ومتعدر مختوهذا النوع من الصراع شائع بين الأفراد نظراً لقيامهم بأدوا دد الأدوار:ج. صراع تع
 ث ذلك نتيجة لشغلديحوغالباً ما  يتطلب أنماطاً سلوكية غير متوافقة مع بعضها البعض أو تغيرات في السلوك تبعاً للموقف،

  الفرد لأكثر من وظيفة في نظام الدور؛ 

  ؛ ئم بالدورا القاوينجم عندما تتعارض توقعات الآخرين، مع القيم التي يتمسك  صراع الدور الشخصي:د. 

الاستجابة لها،  طيع الفرد يستلاويحدث عندما يكون الفرد معرضاً لتوقعات من جهات متعددة  ه. صراع الإفراط في الدور:
ب، وارتفاع ضغط ربات القليادة ضز آثار صراع الدور على الفرد في ويرتبط هذا النوع من الصراع بضغوط الوقت أيضا، وتتجسد 

  الدم وقلة إشباع الحاجات الاجتماعية. 

يشير غموض الدور بأن الموظف يكون غير متأكد ولا يعرف كيفية انجاز عمله، وما هو متوقع في العمل فضلا غموض الدور:  - 
توقعة، فهو يحدث عندما لا تتوفر معلومات ملائمة عن الدور المطلوب عن عن عدم التأكد من العلاقة بين أداء العمل والنتائج الم

الفرد القيام به أو طريقة أداء هذا الدور أو عند التعارض بين هذه المعلومات، تتمثل عملية غموض الدور في نقص أو عدم كفاية 
   3ومتطلبات العمل المراد إنجازه.المعلومات المطلوبة لسلوك الدور المتوقع ويحدث أيضا نتيجة لعدم وضوح أهداف 

  

  

 
                                                           

، مجلـة جامعـة الأنبـار للعلـوم الاقتصــادية ى الأسـتاذ الجــامعي دراسـة تطبيقيـة علـى عينـة مـن أســاتذة الجامعـات فـي بغـدادضـغوط العمـل علـحفصـة عطـا االله حسـين،  1
  . 180ص  2014، 11، العدد 6والادارية، الد 

 في قســم القيــادة والإدارة، أكاديميــة الإدارة و مــذكرة ماجســتيرضــغوط العمــل وعلاقتهــا باتخــاذ القــرارات الإداريــة فــي وزارة الماليــة بقطــاع غــزة، رامــي بكــر أبــو زور،  2
  .14-13، ص ص 2014السياسة للدراسات العليا، جامعة الأقصى، فلسطين، 

، الـة العراقيـة للعلـوم الإداريـة، العـدد لهـا العـاملون فـي القطـاع الحكـومي فـي العـراقمصادر ضغوط العمـل التـي يتعـرض جاسم مشتت دواي، سعد عبد عابر،  3

   ، ص27
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  المصادر المتعلقة بالمنظمة . د
: يعد الهيكل التنظيمي من أحد مصادر الضغوطات المهنية الرئيسية عندما يتصف بدرجة عالية من المركزية، الهيكل التنظيمي - 

طويره من حيث تقسيم العمل ، وذلك بالتعديل الدائم والمستمر للهيكل التنظيمي وت1وضعف قنوات الاتصال داخل المنظمة
 2وإحداث الوحدات وتجميع الوظائف، بحيث تخدم كلا من أهداف العاملين وذلك يجعل الوظيفة أكثر معنى وتأثيرا.

ان لسلوك الرئيس وأسلوب تعامله مع مرؤوسيه في إدارة العمل أثر ذات أهمية بالغة في نوعية أدائهم  نمط القيادة التنظيمية: - 
   3أن العاملين في ظل القيادات المتسلطة يعانون من حالة التوتر والقلق وبالتالي يؤدي إلى ضغوط العمل. فنتيجة لذلك نجد

تستلزم سرعة وتيرة التطور التكنولوجي ضرورة مواكبة الأفراد للتطورات الحاصلة في ميدان العمل فعند  التكنولوجيا المستخدمة: - 
ميدان العمل يتوجب على الأفراد العاملين التعلم والتدريب على استخدام هذه استخدام تقنيات وإدخال تكنولوجيا حديثة في 

التقنية الحديثة ويؤثر تغير الآلات والمعدات، الطرائق، والأساليب على زيادة كمية الإنتاج أو تحسين نوعيته، مما يؤدي إلى تغيير 
الأفراد بضغوط عالية وذلك لأن هذه التغييرات كثيراً ما  الواجبات الوظيفية من الناحية الكمية والنوعية، وقد يؤدي إلى شعور

يكتنفها الغموض، فمثلا يؤدي التغيير التكنولوجي إلى شعورهم بالخوف على مناصبهم أو الخوف من عدم القدرة على التحكم 
  4في التكنولوجيا الجديدة . 

  ثالثا: ضغوط العمل أنواعه آثاره وأساليب علاجه 

ستوى الفرد وعلى ملاجه على عاليب ل هذا الجزء لأهم النماذج المفسرة لضغوط العمل وآثاره، بالإضافة لأسسنتعرف من خلا      
  مستوى المنظمة. 

 أنواع ضغوط العمل  -1

يقسم ضغوط العمل على أساس المدة الزمنية التي تستغرقها الشـدة أو التـوتر ومـدى تأثيرهـا في صـحة الإنسـان النفسـية والبدنيـة، يقسـم 
   5ط إلى:الضغو 

ايقات صادرة عـن همية أو مض: ومدا من ثان معدودة إلى ساعات طويلة، وتكون ناجمة عن أحداث قليلة الأالضغوط البسيطة -
 أشخاص غير مهمين. 

ؤول أو غـير ارة شـخص مسـ: ومدا من ساعات إلى أيام وتنجم عن بعض الأمور كمدة عمل إضافية، أو زيـالضغوط المتوسطة -
 مرغوب به. 

لعمــل، أو ال مــن مكــان وهــي الــتي تســتمر لأســابيع أو أشــهر أو ســنوات، وتــنجم عــن أحــداث كبــيرة كالنقــ وط المضــاعفة:الضــغ -
 الإيقاف عن العمل. 

                                                           
، رسـالة ماجسـتير، جامعـة الشـرق الأوسـط للدراسـات العليـا،  أثـر ضـغوط العمـل علـى أداء العـاملين فـي الفنـادق الأردنيـة فئـة الخمسـة نجـوم (دراسـة ميدانيـة)عيسـى إبـراهيم المعشـر،   1

  .21، ص 2009كلية العلوم الإدارية والمالية، قسم إدارة الأعمال، الأردن، 
  .16، ص 2009، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلامية، كلية التجارة، قسم إدارة أعمال، غرة، أثر التعويضات في رضا العاملين في الجامعة الإسلامية، جمال نمر موسي المصري  2
ير في إدارة الأعمـال، قسـم إدارة مذكرة ماجسـت أثر ضغوط العمل على أداء العاملين في الفنادق الأردنية فئة الخمسة نجوم (دراسة ميدانية)،عيسى إبراهيم المعشر،  3

   .21، ص 2009الأعمال، كلية العلوم الإدارية والمالية، جامعة الشرق الأوسط للدراسات العليا، 

  . 139، ص مرجع سبق ذكرهشفاء محمد علي، وسام ابراهيم موسى،  4
  . 182ص مرجع سبق ذكره، حفصة عطا االله حسين،  5
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  وهناك من يصنفها كالآتي:  •

 المكافآت. الأجور و  تتصل هذه الضغوط بالمزايا المادية التي تسعى إلى الحصول عليها قوى الضغط مثل ضغوط مادية: -

لـى عاهتـزاز في قدرتـه تفكـيره و  وتتصـل بالمنـاخ العـاطفي والنفسـي العـام لمتخـذ القـرار، وقـد تـؤدي إلى اضـطراب في نوية:ضغوط مع -
 اصدار القرار السليم في الوقت المناسب. 

 تتصل القيود التي توضع على سلوك العامل مثل: النظم والتعليمات.  ضغوط سلوكية: -

ط ع الوظيفة من خطو ظمة، وموقالوظيفة وأعمالها، كما تتصل بالبنيان التنظيمي للمن تتصل هذه الضغوط بطبيعة ضغوط وظيفية: -
 لمنظمة.  لالسلطة وخطوط الاتصال والتنسيق وما يعطيه لها من أهمية ومكانة بالمقارنة بالوظائف الأخرى 

  1يمكن تصنيف ضغوط العمل إلى ضغوط إيجابية وأخرة سلبية:  •

غبة لعمل والإنجاز، ر ادرته على قيادة ز التي يشعر ا الفرد وتؤثر عليه بشكل إيجابي من خلال  : وهي الضغوطالضغوط الإيجابية -
 الوقت فيام الموكلة إليه افة المهء من كمنه في إنجاز مهمة معينة في وقت محدد وتحقق له السعادة والشعور بالإنجاز عند الانتها

 المحدد.
بالإحباط وعدم  لشخص يشعرعل العمل، والتي تؤثر على الأداء والإنتاجية وتج: وهي الضغوط الناتجة عن االضغوط السلبية -

 عمل.يئة الالرضا عن العمل. ولها أسباب عديدة قد تكون أسباب شخصية خاصة بالفرد أو أسباب خاصة بب
  نماذج المفسرة لضغوط العمل  -2

    2تفسير لضغوط العمل والتي نذكر منها:سنحاول من خلال هذا الجزء عرض مجموعة من النماذج التي ساهمت في تقديم 

وط العمل يوضح فيه نموذجا لتفسير ضغ 1983قدم ثريكوت عام في تفسير ضغوط العمل: ) Trucotte(نموذج ثريكوت  -
رنة ما بشري يبدأ بالمقالمورد الت أن اأهم العلاقات التفاعلية التي تؤدي إلى شعور المورد البشري بضغوط العمل حيث يرى ثريكو 

يها مثل ات التي يتوفر علالامكانييقها و ين المتطلبات البيئة مثلا: متطلبات العمل، متطلبات الأسرة...الخ، التي يجب عليه تحقب
و لا الة عدم التكيف أكون في حإنه سيالإمكانيات العقلية، الجسدية، المادية....إلخ، فإذا تجاوزت هذه المتطلبات إمكانيته ف

عكس، أي أن لا أما إذا حدث ن تترك عليه آثار ضغط سلبية (اضطرابات نفسية، جسدية، سلوكية)،توازن والتي من شأا أ
وهذا  ية تكيف أو توازنن في وضعة سيكو إمكانيات المورد البشري كانت مساوية أو أكبر من المتطلبات البيئة، فأنه في هذه الحال

 . ق الذات، زيادة الثقة بالنفسمن شأنه أن يترك عليه آثار إيجابية مثل: الطمأنينة، تحقي

نموذجا لتفسير ضغوط العمل يرتكز على  1986في تفسير ضغوط العمل: قدر سيغريست سنة  )Siegrist(نموذج سيغريست  -
بعدين أساسين همها: اهودات  والتعويضات، وفكرة سيغريست في تفسير ضغوط العمل بسيطة جدا، حيث يرى أن ضغوط 

لمورد البشري بأن التعويضات التي يتحصل عليها أقل من اهودات التي يقدمها، ويظهر لنا جليا أن العمل تنشأ لما يشعر ا
سيغريست قام بتفسير ضغوط العمل من منطلق المقارنة بين ما يقدمه المورد البشري وبين ما يتحصل عليه كمقابل، حيث يكون 

 ئد التي يتحصل عليها من وظيفته أقل من اهودات التي يقدمها. المورد البشري في حالة شعور بضغوط العمل إذا كانت العوا
                                                           

، 44الـة العربيـة لـلإدارة ، الـد  )،QNBالعمـل علـى جـودة الحيـاة الوظيفيـة بـالتطبيق علـى بنـك قطـر الـوطني الأهلـي (أثـر ضـغوط أمل محمد محمد مصطفى،  1
   .5، ص2024، 5العدد

 2019لجزائـر، سـكيكدة، ا 1955أوت  20، جامعـة 18، العـدد 9مجلة البحوث والدراسات الإنسانية، الـد  أثر ضغوط العمل على أداء العاملين،عمار شلابي،  2
 .70-69ص ص 
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 ضغوط العمل يرتكز على نموذجا لتفسير 1990دم كارازاك في سنة في تفسير ضغوط العمل: ق )Karasek(نموذج كارازاك  -
  بعدين أساسيين هما:

 رتبطة بعمله رارات المذ القفي اتخا: ويقصد به الاستقلالية التي يتمتع ا الفرد البشري درجة التحكم في العمل •
  قيام به. م يجب المأقل  : ويقصد ا مجموعة المهام التي تستند للفرد والتي قد تكون أكثر أودرجة عبئ العمل •

ث حول يكي للبحقدم الباحث سيمون مورس من العهد الوطني البلجفي تفسير ضغوط العمل:  )INRCT,L(نموذج  -
 وذجا لتفسير ضغوط العمل يرتكز على بعدين هما: نم 1994ظروف العمل، في سنة 

 متطلبات العمل مثل قيود الإنتاج الكمية أو النوعية، قيود الوقت.... إلخ؛  •
  المؤهلات التي يتمتع ا المورد البشري مثل القدرات الجسدية، الخبرات...إلخ .  •

خير إلى نتيجة صت في الأذج خلف إلا أن جميع النمامن خلال دراستنا للنماذج المفسرة لضغوط العمل وبالرغم من وجود اختلا
   ية أو التنظيمية.افه الشخصق أهدواحدة وهي أن ضغوط العمل تنشأ أساسا لما يواجه المورد البشري مواقف تحول بينه وبين تحقي

  الآثار المترتبة على ضغوط العمل  -3

  تنقسم الآثار أو النتائج المترتبة على ضغوط العمل إلى: 
 الفردوآثار الضغوط على نتائج  . أ

   1يترتب على ضغوط العمل أثار سلبية على الفرد على الفرد أهمها: 
 آثار سلبية على سلوك الفرد منها:  •

 شعور الفرد بالأرق والاكتئاب، مما يؤدي إلى الملل والكسل في العمل؛  �
 لمنظمة؛ العدوانية والعنف، وقد يذهب إلى انتهاك السياسات والأنظمة المعمول ا في ا �
 زيادة القلق والتوتر، مما يؤدي بالفرد إلى الإدمان على التدخين ...إلخ.  �

 آثار سلبية على نفسية الفرد منها:  •
 فقدان الثقة بالآخرين والنظر للمستقبل بنظرة تشاؤمية؛  �
 فقدان القدرة على التعبير والتحدث مع الغير؛  �
 من الإدارة.   عدم تحمل الانتقادات سوء من الزملاء العاملين أو �

 وآثار الضغوط على المنظمة نائج •
الإنســان هــو الوســيلة المباشــرة لتحقيــق أهــداف المنظمــة فــإن تعــرض المنظمــة أو الفــرد علــى حــد ســواء ســوف يــنعكس علــى أداء       

بيــة بــين هــذه رى دراســات أخــرى ظهــور علاقــة إيجاتــالمنظمــة، و ذلــك حســب مــا تؤكــده معظــم الدراســات أن هنــاك علاقــة ســلبية بينمــا 
الضغوط و بـين الفـرد و المنظمـة، كمـا أن للضـغوط كلفـة ماليـة علـى المنظمـة حيـث تـؤدي وقـوع خسـائر اقتصـادية كبـيرة و مـن الآثـار و 
النتــائج الســلبية الــتي تتركهــا الضــغوط علــى المنظمــة تــدنى مســتوى الإنتــاج و التســرب الــوظيفي و الصــراع الشخصــي في بيئــة العمــل إلى 

  2 نسبة العنف كتعبير عن الإحباط الذي يشعر العاملون من جراء تلك الضغوط. جانب ارتفاع

  

                                                           
مجلـة العلـوم  على ضغوط العمل، دراسة حالة عمال مؤسسة عموري للآجر ببسـكرة، 19أثر المعلومات المنتشرة حول فيروس كوفيد خالدي فراح، زاوي صورية،  1

 . 274، ص 2021، 1، العدد 5الإدارية والمالية، الد 
، 15، مجلـةناء مقياس ضغوط العمل لمدراء معاهد التربية الرياضية في إقليم كوردستان العراق من وجهة نظـر منسـبيهابخالد محمود عزيز، السيد وليد عامر ضائع،  2

   .1318، ص 2018، 01العدد
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  أساليب التخفيف من ضغوط العمل  -4

 ا، وتختلف أساليبت لإدارتيجياتسعى المنظمات إلى خلق مناخ تقل فيه ضغوط العمل بشتى الطرق، مستندة على عدة استرا      
التي يستخدمها  تراتيجياتالاس غط العمل وأنواع المنظمة وحجمها، وفيما يلي أهمتطبيق تلك الاستراتيجيات باختلاف أنماط ض

  العامل (فردية) والمنظمة (تنظيمية) في إطار تنظيمي محدد للتخفيف من ضغوط العمل: 

  الأساليب الفردية لتخفيف ضغوط العمل  1- 4

لتخفيف عن نفسه من حدة ضغوط العمل الواقعة عليه، وقد ويقصد ا تلك الأساليب الشخصية التي يمكن للفرد بنفسه أن يتبعها ل
  1صنها الباحثون إلى أربعة أصناف وهي: إدارة الضغوط فيزيولوجيا، سلوكيا، معرفيا أو وجوديا. 

مل في نظرا لأهمية التأو لرياضي، نشاط اوترتبط بالتأمل وممارسة التغذية الصحية، وال أساليب إدارة ضغوط العمل فيزيولوجيا: . أ
لعضلات، سترخاء ايتم ا قيق الضغوط، وعلاجها قامت بعض المنظمات بتخصيص غرف لمواطنيها لغايات التأمل، وفيهاتح

 الضغوط، رجي الذي يتسبب فيالم الخا بالعوالجهاز العصبي اللارادي وتفريغ الذهن (استرخاء الحالة الذهنية) والابتعاد عن التفكير
لك من خلال ذى، ويتم لى أخر إف لتحكم في التفكير الذي غالبا ما ينتقل من فكرة من خلال التركيز على موضوع واحد يهد

رد من لصعب أن يقلل الفإنه من اطبية فالتركيز على إيقاع التنفس وبعيداً عن الأمور الشخصية أو الذاتية، وفي ضوء الحقائق ال
ليومية وجبات الغذائية احتواء الراعاة افي التغذية إلى مأهمية الغذاء بصورة عامة، ولمواجهة الضغوط بصفة خاصة يوصي المختصون 

ذي هود البدني التناسب واميات تعلى العناصر الأساسية مثل البروتين، الكربوهيدرات، الفيتامينات، الأملاح والدهون، وك
لركض نوعة مثل المشي اية المتضالريا يبذله الفرد. كما أثبتت الدراسات العلمية للأبحاث أو الأشخاص الذين يمارسون التمارين

 والسباحة وركوب الدراجات وغيرها فهم أقل عرضة للتوتر والضغوط من غيرهم.  

ات والأبحاث أم عض الدراسبتشير  ويندرج عن ذلك أساليب الاسترخاء والفكاهة والمرح. حيث أساليب إدارة الضغوط سلوكيا: . ب
لى شهورين ينتمون إزليين المين الهالناس، كما تشير إلى أن بعض الممثل الضحك يساعد على تجنب وتخفيض الضغوط التي يواجهها

 دة معينة يساعد فيأهمية لمو معني  عاملات كانت تواجه حالات قلق وضغوط متزايدة. إن قيام الفرد بالتركيز في أداء نشاط ذي
 ها طرق الاسترخاءعتمد عليلتي تلفكرة اتخفيف حدة الضغوط النفسية للعمل وتعتمد طريقة التركيز من حيث المبدأ على نفس ا

عد على الشعور نجاز يسالاق وإخوالتأمل، والتركيز يصرف الفرد عن التفكير في مصادر الضغوط، ويؤدي به إلى قيامه بعمل 
 بالتقدير والاحترام وتحقيق الذات.

كار وأحاديث وفق الأفو خيل، كالت  يطلق عليها البعض الأساليب الفكرية تتضمن العديد من الطرق إدارة الضغوط معرفيا: . ت
ادرة على إحداث قلا أا إاطتها الذات، والتدريب على حل المشكلات، والنظرة الإيجابية والأحداث، هذه الأساليب ورغم بس

ف  الملائم واكتشالسلوك غيرعلى ا تغيير مهم للإنسان، فهي تساعد على تحقيق التوازن الداخلي للفرد، مما يمكنه من التغلب
 اشل.ف له بأنه إنسان ب أن يعنيلا يج أسباب المشكلة والتعامل معها. وهو تشجيع الفرد على تبني الاعتقاد بأن إخفاقه المتقطع

يتمثل في البحث عن المساندة الاجتماعية من قبل الفرد إما للحصول على المعلومات التي تساعد على  اجتماعيا:إدارة الضغوط  . ج
بإقامة علاقة  الانفعالغط لإيجاد أساليب لحلها أو للمساندة العاطفية التي تعين عليها تحمل موجة فهم المشكلة التي تسبب الض

إيجابية  اجتماعيةصداقة حميمية مع أفراد يشعر بالارتياح لهم ويثق باتزام وصحة حكمهم على الأمور، من خلال توفير علاقات 

                                                           

 . 1255، ص2023، جوان، 1، العدد 14: المقاييس والاستراتيجيات، مجلة المعيار، الد نصيرة، ضغوط العملمامن فيصل، شوشان  1
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اندونه ويقدمون له العون والمساعدة ويقدرونه، ويشعر بأنه مقبول وأم بين الأفراد بحيث يشعر الفرد بأن زملاءه ورئيسه يس
 يساعدونه في حل مشكلاته، ويشركونه في أنشطتهم مما يبدد شعور الفرد بالعزلة والاغتراب.

  الأساليب التنظيمية لتخفيف ضغوط العمل  2- 4

وط العمل عن موظفيها وذلك باتخاذ مجموعة من وهي تلك الأساليب التي تنتهجها المنظمة من أجل التخفيف من ضغ      
  1الإجراءات التي نوضحها كما يلي: 

بما  يصلحون لها، فر وظائف لا ا أوكثيرا ما يظهر ضغط العمل لأن الأفراد يقومون بأعمال يكرهو   تحسين المواءمة المهنية: -
بير ؤسسة تفادي جزء كتطيع المذلك تسر ضغط كبير، ليكون عدم مواءمة الفرد من ناحية ميوله ومهاراته لما تتطلبه المهنة، مصد

ر، والانتقاء الاختيا فضل فيأمن الضغط للعاملين عن طريق رفع مستويات ملائمة للفرد لمهنته من خلال استخدام أساليب 
 والتعيين.

ابي ك انطباع إيجر تهم في تورغب الضغط،ب: ربما يكون الأفراد الجدد أكثر الفئات شعورا تحسين برامج تدرب العاملين وتوجيههم -
دد ائج الموظفين الجراد، ونتت الأفبين توقعا الانسجاملدى رؤسائهم الجدد عن طريق إظهار جديتهم وكفاءم، وربما يكون عدم 

ب إدارة الضغوط ية أساليلتدريبمصدر ضغط شديد لهؤلاء الموظفين الجدد، والهدف هنا أن يكتسب المشرف من خلال الدورات ا
 لن يستطيع الفرد ، بدوالعمله ك إدارة الوقت وتحديد الأولويات، كما أن بعضها موجه لإكساب الفرد مهارات لازمةومن ذل

 إنجاز عمله بصورة فعالة، كالتدريب على استخدام الكمبيوتر والبرامج اللازمة للوظيفة.
ل بين الفرد  الاتصاوبات فيعن وجود صع: ينتج كثير من الضغط في بيئة العمل تحسين الاتصال داخل المؤسسة وتطويره -

 انت معدلات الضغطك أفضل،  لعاملينورئيسه، أو بينه وبين زملائه، وكلما كانت العلاقات المتبادلة، وأساليب الاتصال بين ا
 أدنى، وذلك لأن كثيرا من الضغط ينتج عن سوء الفهم.

ونون لى نفسيته، حيث يكيجابيا ععكس إه ورؤسائه في العمل ستن: أن بناء الفرد علاقات ايجابية مع زملائالمساندة الاجتماعية -
يم داء عمله، أو تقدأ كيفية شاده فيسندا له عند حاجته إليهم، إما بمساعدته في حمل جزء من عمله إذا اقتضت الضرورة، أو إر 

 الدعم المعنوي والتشجيع اللازم.
أن يكون بيئة  ريو لذا من الضر  منظمته تم بصحته وسلامته،: من المهم أن يشعر الفرد بأن رفع مستوى الأمن والسلامة -

 .لإنارةالعمل خالية من المواد الضارة، وذات مستويات مقبولة من الحرارة والرطوبة والضوضاء وا
 لوظائف بحيث تمنعل تصميم ان خلام: بإمكان المنظمة المساهمة في خفض الضغوط التي يتعرض لها أفرادها إعادة تصميم العمل -

 ة العمل.ل من سرعثة تسهمشكلات غموض الدور، وصراع الدور، وزيادة أو خفض أعباء العمل، واستخدام تكنولوجيا حدي
لتخطيط المسبق اافة إلى بالإض : وأن تكون تلك الأهداف واقعية قابلة للتنفيذوضع أهداف واضحة ومحددة لعمل الأفراد -

 وذلك بتجهيز الفرد نفسه للتعامل مع الأحداث.
  
  
  
  
  

                                                           

  . 30، ص مرجع سبق ذكرهخميس أبو رحمة،  محمد حسن 1
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  المطلب الثاني: الإطار النظري لنية ترك العمل 

ف جـودة الحيـاة ة على تـوفير مختلـسعى المؤسستعتبر نية ترك العمل أحد المواضيع المهمة التي تم ا إدارة الموارد البشرية، حيث ت      
ك ا مـا يـؤدي ـم لــتر لـى موظفيهــ الحفـاظ عالوظيفيـة لتضـمن اسـتقرار موظفيهـا، إلا أنــه توجههـا بعـض الصـعوبات الـتي تحــول بينهـا وبـين

لدراسـة مـن خـلال لمتغـير تـابع كسنحاول من خلال هذا المطلب التعرف على مختلف الأدبيات النظريـة لنيـة تـرك العمـل  وظائفهم. لذا 
  تقديم الإطار المفاهيمي له 

  أولا: الإطار المفاهيمي لنية ترك العمل 

  اهيم الأساسية لنية ترك العمل. سنتعرف من خلال هذا الجزء لمختلف المف

  تعريف نية ترك العمل  -1

والتي عرفاها على أا "الخطوة المنطقية  )،Porter & Steers 1973(ظهر مفهوم "نية" ترك العمل" أو "نية" المغادرة" من قبل         
ترك العمل،  كما درس الباحثون منذ فترة  التالية بعد عدم الرضا عن تجربة الانسحاب"، نية مغادرة الموظفين هي قدرة الموظف على

طويلة نية مغادرة الموظفين وتوصلوا إلى تعريفات مختلفة لنية مغادرة الموظفين، لا يعني وجود نية مغادرة الموظف أن الموظف سيستقيل، 
اضية، حيث اعتمد الباحثون على ولكنه يشير إلى التفكير في القيام بذلك لم يتوسع مفهوم نية دوران الموظفين في السنوات العشر الم

  Porter & Steers( .1، 1973(النماذج التي طورها 

ان نية ترك العمل هي الخطوة الأخيرة في عملية اتخاذ القرار  Hornet al. (1984) Mobile) 1982(بينما اعتبر كل من       
يتم من خلال أربع مراحل ذهنية تؤدي بالعامل إلى إلى ان دوران العمالة  Mobley) 1982(باتجاه تنفيذ ترك العمل، فقد أشار 

  2 مغادرته ائياً المؤسسة التي يعمل فيها، وتتمثل هذه المراحل فيما يلي:

  التفكير في ترك عمله؛ -
  النية في البحث عن بديل؛  -
  النية في المغادرة؛  -
  المغادرة الفعلية للعمل. -

لمقدمة والخطوة االمؤسسة، في هي  رك الموظففي ت لقرار للمغادرة، كرغبة واعية ومدروسةوتمثل "نية المغادرة" المرحلة النهائية في اتخاذ ا 
  الأولي للترك الفعلي للعمل. 

وقد جاءت العديد من النظريات السلوكية الإدارية لمحاولة تفسير ظاهرة نية ترك العمل، واعتبرته نوعاً من أنواع الانسحاب من     
  1: العمل والذي يقسم بدوره إلى

                                                           
دور أبعـاد علامـة صـاحب العمـل فـي انخفـاض نيـة تـرك العمـل لـدي مـوظفي شـركات الاتصـالات حميدة محمـد النجـار، هشـام محمـد يسـين، أيـة محمـد حسـن متـولي،  1

  . 948ص، 2023، 2 ، العدد4الة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية، الد  بمحافظة الدقهلية،
التأثير الوسيط للاستقواء في مكان العمل في العلاقة بين القيادة الأصـلية محمد نمر على أحمد، علاء تاج الدين محمد، هايدي" محمد نجيب"، عبد العال عبد الـلاه،  2

ــة ــة تــرك العمــل لــدى هيئــة التمــريض بالمستشــفيات الجامعي ، 2021، ديســمبر 2ليــة التجــارة، جامعــة جنــوب الــوادي، العــدد ، الــة الدوليــة للبحــوث التجاريــة، كوني
  .12ص



 

17 

 

 ا�!-��<ول�
 <د��Aت�ا�@?�(��وا�*C����%�DE	�ط�ا�����و������ك�ا����

 اً منفينسحب نفسي لسبب ما، ظيفتهو ويمثل الحالة التي يمر ا العامل، وتتمثل في عدم رغبته في تأدية  الانسحاب النفسي: -
  الإجازات؛لأعذار و كثرة االوظيفة، حيث تظهر عليه عدة مظاهر تتمثل في: كثرة وتكرار التأخير عن مواعيد العمل، و 

لعمل من والنية في ترك ا  التفكيرفييبدأ فة العامل الذي انسحب نفسياً من وظيفته الحالية، وتعُد تطوراً لحال الانسحاب المادي: -
  أي شكل كان.بك العمل أو تر  المنظمة ليبدأ فعلياً في البحث عن بديل في مكان آخر، وتترجم هذه المرحلة بالاستقالات

هو ك العمل الفعلي فتر ل أما بالنسبة المنظمة التي يعمل ا،مما سبق نجد أن نية ترك العمل هي عبارة عن ميل العامل للرحيل عن 
  السلوك الذي يلي نية ترك العمل لدى العامل.

وتعبر نية ترك العمل عن رغبة مستقبلية بترك العمل طوعيا، بأا احتمال ذاتي أو متوقع بأن العامل سيغادر المنظمة في وقت ما        
أثير مجموعة من العوامل الفردية والتنظيمية والبيئية التي تتفاعل مع بعضها بعضا؛ ليصار إلى النية في المستقبل، وتتشكل هذه النية بت

  2.بترك العمل وأن نية ترك العمل غالباً ما تتأثر بعوامل مثل الهوية التنظيمية والشهرة ونية حقيقية لترك العمل الحالي والرضا الوظيفي

  3وظف لترك وظيفته الحالية في المستقبل القريب".وتعرف نية ترك العمل بأا: "خطة الم

ا:" النية عند موظف أو عامل ما في وضع حد ائي طوعياً لعلاقة العمل التي  يمكن       تعريف النية في ترك العمل بشكل عام بأ
نظام اجتماعي ما بمبادرة حصرية وشخصية تربطه بالمؤسسة التي يعمل ا، فهي أحد الاتجاهات التي تقود إلى الانقطاع في الانتماء إلى 

  4من العامل.

وهناك من يعرف نية ترك العمل ما هي إلا احتمال مغادرة العامل للمنظمة، فالعامل يخطط لترك الوظيفة الحالية من خلال        
اختياري ولكن لا يغادرها البحث عن وظيفة أخرى أفضل من وظيفته، وهنا يكون انفصال العامل عن المنظمة التي يعمل ا بشكل 

في الوقت الحالي إنما في المستقبل القريب ويمكن القول بأن ترك العمل العامل أو الموظف في ترك الوظيفة الحالية طواعية والبحث عن 
  5وظيفة أخرى مستقبلا، وغالبا ما تتأثر هذه النية بعوامل عديدة منها: العوامل الفردية، العوامل التنظيمية والبيئية.

وطوعاً  د ائي وبإرادتهفي وضع ح لعاملمن خلال التعاريف السابقة يمكن تعريف نية ترك العمل على أا:" نية أو رغبة الموظف أو ا
  البيئية."و ردية والتنظيمية عوامل الفتلف النتيجة تأثره للعوامل بمخ وقت ما في المستقبلعلى ترك العمل بالمؤسسة التي يعمل ا، وفي 

  

  

                                                                                                                                                                                           
لعلاقـة بـين كـل مـن خـرق العقـد النفسـي والإشـراف المسـيء ونيـة تـرك العمـل، دراسـة محمد نادي أبو زيد الحبشي، عادل ريان محمد ريـان، ناديـة أمـين محمـد علـي، ا 1

  .211، ص 2021، 72دد الة العلمية كلية التجارة، جامعة اسيوط، العميدانية، 

، مجلـة أثر الدعم التنظيمي المدرك والرضا الوظيفي في نية ترك العمل عند مقدمي خدمة الاتصالات في مدينـة حلـبنجم الحميدي، أحمد اليوسفي، عقبة العيسى،  2
  . 268، ص2018، 43، العدد 1جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات، الد 

الــدور الوسـيط لســلوكيات العمــل المضـادة للإنتاجيــة فـي العلاقــة بـين الصــمت التنظيمـي ونوايــا تـرك العمــل: دراسـة تطبيقيــة علــى ي البطريـق، مـروة محمـد محمــد علـ 3
  .222، ص 2022، ديسمبر 4، الة العلمية التجارة والتمويل، العدد العاملين في مديريات الخدمات بمحافظة الغربية

، 2014، سـوريا 1، العـدد 30مجلـة جامعـة دمشـق للعلـوم الاقتصـادية والقانونيـة، الـد  ر انتهاك العقد النفسي في النية في ترك العمـل،، أثعصام حيدر، ناصر فداء 4
   30ص 

جزائريـة للجلـود ومشـتقاته، أثر العدالة التنظيمية على نية ترك العمـل لـدى العـاملين: دراسـة تطبيقيـة بالمؤسسـة الياسر عبد الرحمن، إلهام بوالكور، صورية طويوي،   5
  . 72، ص2021، 1، العدد 15الة الجزائرية للاقتصاد والإدارة، الد  وحدة إنتاج جيجل،
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  طرق حساب بعض مؤشرات نية ترك العمل- 2

هناك العديد من الطرق الحسابية والإحصائية التي يمكن من خلالها التعرف على بعض المؤشرات ذات العلاقة بنية بترك العمل      
  1 ومن أهم تلك الطرق وتتمثل بما يلي:

  فترة؛ ل نفس الين خلاط عدد العامليساوي عدد العاملين الجدد خلال الفترة: متوسمعدل دخول العاملين الجدد:  - 

  يساوي مجموع خدمات كل عامل: عدد العاملين؛ معدل متوسط الخدمة:  - 

 فين كانوا موجودين ملين الذيد العايساوي عدد العاملين الذين تركوا العمل خلال الفترة: عدمعدل عدم استقرار العاملين:  - 
  بداية الفترة مع ثبات العوامل الأخرى؛ 

 فس الفترة مع ثباتنين خلال لعاملايساوي عدد العاملين الذين تركوا العمل خلال الفترة: متوسط عدد  لعاملين:معدل خروج ا - 
  العوامل الأخرى؛ 

 تؤدي إلى ترك العمل الأسباب التي- 3

  2 من الأسباب التي تدفع العمال لترك عملهم بالمؤسسات ما يلي: 

قانوني ث يتراوح السن التقاعد حيوني للالمقدمة من الموظف بعد وصوله السن القانويقصد بالتقاعد الاستقالة. الخدمات  التقاعد: - 
 لتقاعد، أولكون عادي لبلوغ السن المقررة سنة مع وجود بعض الاستثناءات والتقاعد قد ي) 65-60( في أغلب الدول بين

  التقاعد المبكر اختياري أو تقاعد بسبب المرض؛ 

لحاجة، أن تحتم يادة عن اب الز بات ومؤهلات وقدرات الموظف أو فصل تأديبي أو الفصل بسبلعدم ملائمة العمل الرغ الفصل: - 
لحذر في معالجة لحيطة وااجانب  الإدارة بحالات الفصل وتحليل أسباا والتأكد من استنادها إلى أسس موضوعية، وأن تأخذ

  مسائل وحالات الفصل تنتهي؛ 

ذ تنتهي إينه وبين المنظمة بتنظيمية قة الة لترك العمل أو إاء خدمة الموظف وقطع العلاتعد الوفاة أحد الأسباب القاهر  الوفاة: - 
  ؛ لادمته أم اء خخدمته الفعلية بمجرد صدور الشهادة الطبية بوفاته بغض النظر عن صدور الأمر الإداري بإ

قد ترجع  لسكن وغيرها، كمامنطقة ا ترك لهجرة، أووالتي تكون بسبب الدراسة أو الزواج، الحمل، المرض، ا الاستقالة الاختيارية: - 
أن  لى المدير الناجحنبها وعتجيمكن  الاستقالة إلى ظروف وبيئة العمل، وقد يكون دوران العاملين العالي نتيجة للأسباب التي

 يديرها وأن يحاول محاراا مع توقعات العامل.

  

                                                           

، 17، العدد 43، مجلة البعث، الد أثر أساليب واستراتيجيات التحفيز في نية ترك العمل لدى موظفي المصارف الخاصة في مدينة دمشقمحمد هلال الدبوس،  1
  . 87ص ، 2021

  . 24، ص 2012الأردن،  الأردنية،، في إدارة الأعمال، الجامعة علاقة سلوك المواطنة التنظيمية بنية ترك العمل لدى العاملين، مذكرة ماجستيرأسماء يوسف  2
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  1 ا:يعزى ترك العمل أو التسرب الوظيفي لعدة أسباب منه •

الاداء   يتم فيها تقييملطرق التيا، واوهو مجموعة خصائص بيئة العمل المتمثلة باتخاذ القرارات والمشاركة فيه المناخ التنظيمي:
يميلون سد العاملين فيها ان الافرافلرضا اوسياسات التحفيز والترقية والتدرب....) وتساعد طبيعة المناخ التنظيمي على ايجاد قدر من 

  العمل بحثا عن مناخ أفضل. الى ترك

دم غتراب الوظيفي، علعمل، الااعباء بالإضافة الى أسباب أخرى من أهمها توقع الفائدة، عدم وضوح، سنوات الخبرة صراع الدور، أ 
  الرضا الوظيفي، العوامل الاقتصادية.

  ثانيا: أساسيات حول نية ترك العمل 

  ا فيما يلي: لنية ترك العمل مجموعة من أبعاد وأنواع نذكره

 أبعاد نية ترك العمل    -1

  2تتمثل أبعاد نية ترك العمل في: 

الانصراف الذي و ن الحضور ط في زمالتي يكون فيها الموظف أو العامل غير مهتم أو منضب بأنه: الحالةيعرف  عدم الانضباط: - 
كانت هناك   ى ما إذارف علالتع يختص بالعمل مما قد يدل على أنه ينوي ترك العمل، ففي إحدى الدراسات التي استهدفت

يفي كل من الرضا الوظ وسيط لك تأثيرعلاقة بين عوائد العمل ونوايا العاملين لترك العمل في المنظمات، وبحثت ما إذ كان هنا
  مات.لترك العمل في المنظ ونوايا العاملينوالالتزام التنظيمي في العلاقة بين عوائد العمل 

زام شارت إلى أن الالتكما أ،  اتبالمنظم جود علاقة سلبية بين عوائد العمل ونوايا العاملين لترك العملإلى و  الدراساتفقد توصلت   
سلبي بنوايا  ت، كما أنه يرتبط المنظمالعمل فياالعاملين لترك  ونوايا تركالتنظيمي (العاطفي والمعياري) يتوسط العلاقة بين عوائد العمل 

  ة.لعمل لديهم منخفضاوايا ترك نتكون  وبالتالي فان العاملين ذوي الالتزام المرتفع بالمنظمة .العاملين لترك العمل في المنظمات

 يم أفكار تساعد فيتص بتقديخفيما  ن عدم مشاركة الموظف أو العامل في تقديم مشاركة فعالةأيعرف ب عدم المشاركة الفعالة: - 
مات التي قامت يع المنظيف نستطبة على التساؤلات التالية: كدراسة استهدفت الإجا العمل، فهناكحل المشاكل التي تجابه 

مي لدى الالتزام التنظي ل تنميةمن خلا بتخفيض حجم العمالة ا إقناع العاملين المتبقين لديها بالاستمرار فيها؟ وهل يتم ذلك
  العاملين ومن ثم تقليل معدل دوران العمالة وتقليل استنزاف العقول؟

الالتزام  لمدرك علىدعم المشرف اإلى وجود علاقة تأثير ايجابية لكل من الدعم التنظيمي المدرك و  دراساتبعض الوتشير       
مة بعد تخفيض لمتبقين في المنظلعاملين اسبة لالتنظيمي، كما أن هناك تأثير معنوية ايجابي لطول مدة الخدمة على الالتزام التنظيمي بالن

  حجم العمالة.

                                                           
مجلـة دراسـات اقتصـادية، الـد ستشـفائية العموميـة، الضغط المهني وعلاقته بنية ترك العمل لدى الأطباء العـاملين بالمؤسسـة الاتجاني منصور، ابراهيم بيض القول،  1

  . 618، ص2022، 3، العدد16
  . 43-42، ص ص 2020مذكرة ماجستير إدارة أعمال، كلية الدراسات العليا، السودان،  التمكين الإداري وأثره في نية ترك العمل،عجينا العبيد،  2
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م  التطوير والتقددم رغبة فيعدل على يبأا الحالة التي يكون فيها الموظف غير مهتم بتفاصيل عملة مما يعرف  عدم الاهتمام: - 
لى عوالرضا الوظيفي  لتنظيميةالعدالة ففي بعض الدراسات تم التوصل إلى إن هناك تأثير لكل من الالتزام التنظيمي وا، الوظيفي

  نوايا ترك العمل.

لك بالنسبة لبعد ذلم يثبت  مل، في حينإلى أن الالتزام التنظيمي ككل يرتبط سلبيا بنوايا ترك الع ساتالدراوتشير نتائج هذه     
دراسة أيضا إلى ها، كما توصلت الافة أبعادمل بكالالتزام المعياري، كما تشير أيضا إلى أن العدالة التنظيمية ترتبط سلبيا بنوايا ترك الع

  تبط سلبيا بنوايا ترك العمل.أن الرضا الوظيفي بكافة أبعاده ير 

  أنواع نية ترك العمل  -2

  1 وهي كالتالي: وهي تلك الخسائر البشرية الناجمة عن مغادرة العاملين لوظيفتهم وتركها شاغرة حيث نوعين من نية ترك العمل

وع طلب المغادرين يكون أغلى أن شارة إوهو مغادرة العاملين مع وجود نية أو رغبتهم بالمغادرة تجدر الإ دوران العمل الطوعي: - 
  ر؛لى أكثفي أي رغبة بعضهم في ترك العمل نتيجة الظروف شخصية خاصة م قد تكون لمدة سنة واحد ع

ارا شديد قد يكون قر  يجة لضغوطذلك نتيقوم العمال بمغادرة منظمام دون سابق نية رغبة منهم و  دوران العمل الغير الطوعي: - 
  ي.خطأ جسم نظمة أيلأسباب منها عدم كفاءة الموظف أو عدم امتثال لأوامر المالمنظمة بفصل الموظف ل من طرف

  نية ترك العمل عواملها نتائجها وأساليب الحد من منها ثالثا: 

  د منها. لتي تحاتسعى المؤسسة جاهدة بدراسة العوامل التي تؤثر على نية ترك العمل واتباع مختلف الأساليب 

 لين في ترك العمل العوامل المحددة لنية العام -1

هناك عوامل عدة يمكن أن تؤثر في نية العاملين لترك العمل، وتعد من أهم المحددات للسلوك التنظيمي للعاملين الذي ينعكس       
بشكل واضح وكبير على نيات العاملين في التفكير بخيارات بديلة عن عملهم الحالي وعن منظمام الحالية، بشكل عام يمكننا تقسيم 

  2 العوامل المحددة للنية في ترك العمل إلى ثلاث فئات رئيسة:

العوامل  مة، ومن أبرز هذهل والمنظالعام تمثل هذه العوامل المحددات التي تقع خارج نطاق سيطرة الفرد عوامل البيئة الخارجية: - 
 أثر أيضا في اإلخ، التي لهب ...طلالشروط الاقتصادية للسوق، مثل: معدل التضخم ومعدل البطالة فضلاً عن مستوى العرض وال

ارة الموارد ؤثرة في أنشطة إدوامل المهم العأالنية في ترك العمل إلى أن التشريعات واللوائح والتغييرات في الاقتصاد الوطني هي من 
اذبة لقوى ة جمل خارجيعر فرص البشرية التي من الممكن أن يكون لها أثر في نيات العاملين لترك العمل وكذلك مدى تواف

  ؛ العمل تسهم في نية العاملين لترك المنظمة التي يعملون فيها

تؤذي العوامل الفردية دورا مهما في تفسير ظاهرة النية في ترك العمل. في هذا السياق تشير الدراسات  العوامل الفردية: - 
والجنس، والأقدمية، والحالة العائلية) التعلم، فضلاً والأدبيات إلى أهمية الأثر الذي تمارسه بعض العوامل الديمو غرافيه مثل (العمر، 

  ؛ عن عوامل مرتبطة بمهارات العامل وقدراته

                                                           
، أطروحـة دكتـوراه، علـم الاجتمـاع، تخصـص داء الوطني دراسة عينة من الإداريين بكليات ومعاهد جامعة باتنـةبيئة العمل الداخلية وأثرها على الأسيهام بن رحمـون،  1

   .54، ص 2013الموارد البشرية ، 
، ركة سـيريتل فـي دمشـقتأثير تغيرات البيئة الخارجية القسرية على اتجاهات العـاملين فـي النيـة لتـرك العمـل، دراسـة ميدانيـة علـى العـاملين فـي شـسماح الاختيار،  2

  . 242-241، ص ص 2022، 2، العدد 38مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية والسياسية، الد 
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تعتبر العوامل التنظيمية من أكثر العوامل المحددة لنية ترك العمل، حيث أوضحت الدراسات أن العدالة  العوامل التنظيمية: - 
التنظيمية وغيرها من العوامل لها أثر على نية الأفراد في ترك العمل، فمثلا التنظيمية وأسلوب القيادة والمناخ التنظيمي والثقافة 

إحساس العاملين بغياب العدالة في المؤسسة قد يزيد من رغبتهم في مغادرة المؤسسة، ولطبيعة أسلوب القيادة المتبع في المؤسسة 
 1 اعة القرار بالمؤسسة.تأثير أيضا خاصة إذا كان أسلوب قيادة متسلط يلغي مشاركة الأفراد في من

لناتجة عن عالجة الأزمات ابمرى تتعلق مل أخيتبين أن العوامل السابقة تمثل عوامل محيطة مباشرة ببيئة عمل المنظمة، ولكن لم تذكر عوا
  الشركات.و فراد بأن العقوبات الخارجية لا تستهدف الحكومة، إنما أداء الأ، حيث أن العقوبات أحادية الجانب

  2المترتبة على ترك العمل النتائج  -2

 وم ويمكن ان ندرجظمات اليواجه منتتعد ظاهرة ترك العمل من الظواهر السلبية التي  الاثار السلبية على مستوى المنظمة: •
  الاثار السلبية كما يلي: 

غ ذا كان هذا الفرا إص ، بالأخالشاغر ملئوالمتمثلة في تكاليف إعادة التوظيف، والتدريب والتأهيل التكاليف المتزايدة تعتبر  - 
ياع ضما يسببه ذلك من لتعيين و تيار وامتضمنة الاعلان عن الوظيفة، والمقابلات والاخ، الوظيفي يحتاج الى كفاءة ومهارة عالية

  ب.ودة أثناء التدريية المفقلانتاجاللوقت بالنسبة لإداريين بالإضافة إلى تكاليف التدريب والتعليم والوقت الازم عوضا عن 

  ينتج عن تعطيل الاداء تكلفتين مباشرتين وهما: طيل أداء المنظمة:تع - 

  ؛ فقدان الكفاءة الموجودة عند العامل الذي سيترك العمل �

يل مندمجا تماما عامل البدبح التكلفة الوظيفة الشاغرة في فترة البحث عن عامل بديل. وقد يستمر الاثر إلى أن يص �
  بالعمل.

ور رئيسي دلعمل لهم ااركي ففي حال كانت نوعية العمل إنتاجي، أو أن الاشخاص ت ء:دااضطراب نظام الاتصالات والأ - 
 إلىلعمل تؤدي ا أعباء يادة فيداء، وان الز وأساسي في سير العملية الانتاجية، فإن ذلك سيؤدي الى اضطراب واضح في الأ

 الانحدار المحتمل في الاداء والانتاجية.

به ترك المنظمة لما يسب باقيين فيين القد يؤثر التسرب سلبا على اتجاهات العامل متسربين:انخفاض معنويات العامليين غير ال - 
 زملائهم من ضغوط مباشرة عليهم في العمل. 

  الاثار السلبية على مستوى الفرد: •

  برة.ة بالأقدمية والختبطت المر ت والاضافاإن قرار الترك يؤدي الى خسارة الفرد للمنافع التي كان يحصل عليها من العمل كالعلوا     

  وعة.راد امك افتماس عدمانقطاع العلاقات الاجتماعية المرتبطة بالوظيفة وتراجع العلاقات مع زملاء العمل و 

                                                           
لـة مج أثر مستوى الالتزام التنظيمي في التقليل من نية ترك العمل لدى العاملين "دراسة حالة مديرية توزيع الكهرباء والغـاز بباتنـة،نصر الدين قعودة، منيرة سلامي،  1

  . 48-47، ص ص 2020، جوان 01، العدد 04نماء للاقتصاد والتجارة، الد 
انية، دور التنمر الوظيفي في تعزيز نية ترك العمل: دراسة استطلاعية لآراء عينة من المـوظفين فـي المديريـة العامـة للسـياحة فـي محافظـة السـليمداليا خالد فائق،  2

  . 20جيهان اربيل للعلوم الانسانية والاجتماعية، ص مجلة جامعةاقليم كوردستان، العراق، 
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نظمة والفرد. ايجابية على الم لها اثار يكون ان ظاهرة ترك العمل لا تحمل من طياا الآثار السلبية فقط، بل قد الاثار الايجابية: •
عرقلات مى اسباب خلص من احدحتى اخلاقيا، فان المنظمة تت أومنضبط غير  الماهرغير  أوليترك الموظف الكسول  فعندما

على الفرد  ن الممكن ان تعودمية التي لايجابالعمل وهنا تكون حالة ترك العمل من قبل الفرد ايجابية بالنسبة للمنظمة، اما الاثار ا
ل وقت مرن أكثر ت عمل اقمتطلباو  أعلىامكانية حصول الفرد على وظيفة ثانية ذات دخل  من ترك العمل في المنظمة ما فتمثل

  ابيا. دودا ايجفرد مر من الوظيفة السابقة التي كان يعمل ا وهنا يكون مردود حالة ترك العمل التي واجهة ال

لاقتصادية، وان اة التنمية مستحبا لعمليو  ضرورياا مرً أيعتبر  لأخرىوفي السياق ذاته أكد ان هجرة العمال وانتقالهم من صناعة       
ية والنفسية الاجتماع لتكاليفا، سيؤدي إلى تخفيض جسدي إرهاقترك العاملين للوظائف التي تسبب لهم حالات نفسية معينة أو 

  .لإجهادوالمادية 

  أساليب الحد من نية ترك العمل  -3

عل معدلاا ضمن الحدود المرغوبة من خلال إدارا بفعالية أي تشجيع ترك إن الحل الأنسب للحد من نية ترك العمل هو ج      
العمل حينما يكون له نتائج إيجابية تامة، والسعي للحد منه حينما يكون له نتائج سلبية تامة، والمهم في هذه المرحلة هو التركيز على 

  1 يلي:أسباب ونتائج نية ترك العمل وتقويمها بالإضافة إلى الاهتمام بما 

 توى معين لشغلها،اج إلى مس تحتضمن الأنظمة واللوائح تسبب الندرة في بعض الوظائف التي اعتبارات المساواة الداخلية: -
نوات من خبرة سيهم عدة ذين لدوجود ضغط بين العاملين الجدد من أصحاب المؤهلات التعليمية الجامعية وبين العاملين ال

  ؛ ملنية ترك الع زيادةدم المساواة بينهم يمكن أن يؤدي إلى الخدمة مع المنظمة، وإن إدراك ع

 عندما لعمل لدى العاملينية ترك ايادة نتشير الأدبيات إلى أنه يجب على المنظمة الأخذ بعين الاعتبار ز  تخطيط وتطوير المهنة: - 
هنة أو دف إلى تطوير المخطوة  لية فيتحصل تغيرات في تطلعام المستقبلية نحو مسارهم المهني وقيمهم الشخصية وحيام العائ

  ؛ ةالتطوير الذاتي كون هذه التغيرات هي التي ترشدهم إلى اتخاذ قرار ترك العمل في المنظم

للتأكد  ا من منظمة لأخرىتلف مديبية تخيخضع العاملين بعد التعيين إلى فترة تجر  اختيار العامل والتكيف الاجتماعي المبكر: - 
 لإضافة إلى توفيرنظمة. باو المنحلذي تم تعينه وتزويده بإرشادات وتوجيهات تنمي لديه الشعور بالولاء من كفاءة العامل ا

 ينهما.بظيفية الاستشارة والتقويم المشترك بين المنظمة والعامل لاحتمال نجاح استمرارية العلاقة الو 

  

  

  

  

  

  

                                                           
   88-87ص ص مرجع سبق ذكره، محمد هلال الدبوس،  1
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  المطلب الثالث: العلاقة ضغوط العمل ونية ترك العمل 

رض  تابع من خلال ععمل كمتغيررك التنا ان نبين العلاقة بين متغيرات الدراسة كل من ضغوط العمل كمتغير مستقبل ونية حاول     
   مجموعة من النتائج الدراسة التي تبين مدى تأثير وقوة العلاقة بين المتغيرين كما يلي:

دور الوسيط للصمت في العلاقة بين ضغوط أكدت نتائج الدراسة التي أجراها عبد الوهاب راغب الراعي بعنوان: ال - 
على وجود تأثير معنوي بأبعاد العمل ونية ترك العمل دراسة تطبيقية على العاملين بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط، 

ضغوط العمل (عبء العمل، صراع الدور، غموض الدور) على نية ترك العمل بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط، وقد بلغت 
من التغيرات التي تحدث %) 71.8(وهو ما يدل أن المتغير المستقل (ضغوط العمل) يفسر حوالي ) 0.718(معامل التحديد قيمة 

في المتغير التابع (نية ترك العمل) وكذلك وجود علاقة ارتباط طردي قوي بين ضغوط العمل ونية ترك العمل، حيث بلغت قيمة 
وهو ما يؤكد معنوية العلاقة بين   )0.05(ومعنوي عند مستوى معنوية ) 0.000( وبمستوى دلالة) R=0.844(معامل الارتباط 

 1كل من ضغوط العمل ونية ترك العمل. 

في حين بينت نتائج الدراسة التي أجراها كل من: تجاني منصور، إبراهيم بيض القول، بعنوان: الضغط المهني وعلاقته  - 
على وجود علاقة ارتباطية ضعيفة بين الضغط المهني الاستشفائية العمومية  بنية ترك العمل لدى الأطباء العاملين بالمؤسسة

ونية ترك العمل لدى الأطباء العاملين بالمؤسسة الاستشفائية العمومية، كما أبدت النتائج على تمتع الأطباء بمستوى متوسط 
ثان إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية للضغط المهني وفي حين يتمتعون بمستوى مرتفع بنية ترك العمل وكذلك توصل الباح

في كل من الضغط المهني ونية ترك العمل تبعا للجنس، وعليه فإن تحقيق المنظمة لأهدافها مقرون بوجود أفراد يمتلكون وفاء 
زمان لتحقيق الاستمرارية مستمر والتزاماً للعمل، فهم المحور الرئيسي في نجاح المنظمة أو فشلها، لذا فإن الالتزام والأداء أمران متلا

  2في المنظمة. 

الظروف  لأعباء العمل و قل تحملاً نظمة أمن خلال العلاقة بين ضغوط العمل ونية ترك العمل، على أنه كلما كان الفرد في الم نستنتج
س بالسلب التي بدورها تنعكالجسدية و سية و بيئة العمل السلبية كلما انعكس سلبيا على أداءه وانتاجيته وأيضا على سلوكيه وحالته النف

 والتخريب بوالغض نسحابالا إلى دييؤ  عالي مستوى على الضغوط الاستمرار على عدم رغبة في البقاء في العمل والاستمرار فيه وان
  وبالتالي يفكر في ترك العمل.  والغياب

  

  

  

  

  

                                                           
، مجلـة الدور الوسيط للصمت في العلاقة بين ضغوط العمل ونية ترك العمل، دراسة تطبيقية على العاملين بمديريات الخدمات دمياطعبد الوهاب راغب الراعـي،  1

  .574، ص2024، 02، العدد 25تجارية، الد البحوث المالية وال
مجلـة دراسـات اقتصـادية، الـد  الضغط المهني وعلاقته بنية ترك العمل لدى الأطباء العـاملين بالمؤسسـة الاستشـفائية العموميـة،تجاني منصور، إبراهيم بيض القول،  2

  2022، 03، العدد 16
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  لعمل)المبحث الثاني: الدراسات السابقة لمتغيرات الدراسة (ضغوط العمل ونية ترك ا

 رك العمل وذلكتعلى نية  أثرها ضغوط العملموضـوع سنحاول في هذا المبحث استعراض مختلف الدراسات السابقة التي تناولت     
تم  ، حيثالدراسة الحالية ينها وبينرنة بدف معرفة النتائج المتوصل إليها والأدوات المستخدمة في التحليل إضافة إلى عملية المقا

ثـم بعـد ذلـك  دم للأحدثن الأقموفق ترتيب زمني باللغة العربية، وأخرى باللغات الأجنبية  دراسات إلى دراساتتقسيم هذه ال
  .يـةالتعليـق عليهـا مع إبراز أهم نقـاط التشابه ونقاط الاختلاف بينها وبـين الدراسـة الحال

  المطلب الأول: الدراسات باللغة العربية لمتغيرات الدراسة 

 ضغوط العمل ونية اسة كل منالدر  ل من خلال هذا المطلب التعرف على أهم الدراسات السابقة التي لها علاقة بمتغيراتسنحاو    

  ترك العمل 

  أولا: الدراسات العربية لمتغير ضغوط العمل  

 ين بمحافظة غزة،التربوي لمشرفينضغوط العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى امحمد حسن خميس أبو رحمة،  الدراسة الأولى:
  .2012فلسطين،  ة الإسلامية غزة،ة، الجامعلتربيامذكرة ماجستير في أصول التربية، إدارة التربية، قسم أصول التربية، إدارة التربية، كلية 

 لوظيفيرجة الرضا ادم ومعرفة واجهههدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن درجة تقدير المشرفين التربويين لمستوى ضغوط العمل التي ت
عليم ووكالة ارة التربية والتيين من وز لتربو لديهم، واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وتكون مجتمع الدراسة من جميع المشرفين ا

ستبانة %) كانت أداة الدراسة ا92مشرفا ومشرفة تربوية أي ما نسبته () 189( الغوث بمحافظات غزة أما عينة الدراسة فتكونت من
. وقد استخدم ) فقرة125(راا على قسمين: ضغوط العمل (تسعة مجالات) والرضا الوظيفي (ستة مجالات) وكان مجموع فقاشتملت 

دراسة، حيث استخدم الباحث لتحليل استجابات أفراد عينة ال SPSSالباحث برنامج الرزم الإحصائية للدراسات الاجتماعية 
ظات لتربويون في محافلمشرفون ااتعرض ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة ي المتوسطات والتكرارات واختبار ت واختبار ف،

ئية عند مستوى %). ولا توجد فروق ذات دلالة إحصا63.34غزة إلى مستوى متوسط من ضغوط العمل بنسبة مئوية (
)a≤0.05(حكومية أو  ع المدرسةس ونو الجن ) في متوسطات تقدير عينة الدراسة لدرجة ضغوط العمل التي تواجههم تعزى لمتغير

عن مستوى  ة إحصائيةدلال تابعة لوكالة الغوث) وعدد سنوات الخدمة كمشرف تربوي والمنطقة التعليمية، وتوجد فروق ذات
)a≤0.05لمي لصالح ماجستيرلمؤهل العتغير ا) في متوسطات تقديرات المشرفين التربويين لدرجة ضغوط العمل التي تواجههم تعزى لم 

مدرسة) كما  15ن ملح (أكثر ف لصافأعلى. كما توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير عدد المدارس التي يشرف عليها المشر 
%) وهي نسبة 63.67وية (بة مئتوصلت الدراسة إلى أن درجة الرضا الوظيفي للمشرفين التربويين في محافظات غزة متوسطة بنس

يرات لديهم تعزى لمتغ ا الوظيفيالرض ة إحصائية بين متوسطات تقديرات المشرفين التربويين لدرجةمتوسطة، ولا توجد فروق ذات دلال
سنوات الخدمة   شرف، وعددها الموكالة)، عدد المدارس التي يشرف علي الدراسة (النوع والمؤهل العلمي، نوع المدرسة (حكومة،

 ا الدراسة:كمشرف، والمنطقة التعليمية).ومن أهم التوصيات التي خرجت 

ية ات وانعكاسات سلبمن تأثير  ا لهلمضرورة أن تولي وزارة التربية والتعليم ووكالة الغوث موضوع ضغوط العمل أهمية خاصة؛  -
 على سير العمل الإشرافي لدى المشرفين التربويين.
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العمل  تسهيلات إلى ظروفإدخال ال اوجبهأن تتبنى وزارة التربية والتعليم العالي ووكالة الغوث سياسة تربوية إصلاحية يتم بم -
مين الذي يتولى اد المعلن أعدمالإشرافي ومتطلباته، وخصوصا زيادة عدد المشرفين التربويين لخفض عبء المشرف الواحد 

 الإشراف عليهم، ودعم حصول المشرفين 
ة ، أطروحلجزائريةاقتصادية ات الاسأثر ضغوط العمل النفسية والاجتماعية على أداء المؤسبن عدة محمد،  الدراسة الثانية:

  .2018ن، دكتوراه، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة أبو بكر بلقايد، تلمسا

سسات الاقتصادية  في المؤ في للعاملينهدفت الدراسة إلى التعرف على أثر ضغوط العمل النفسية والاجتماعية على الأداء الوظي    
صراع  اتب، غموض الدور،لأجر والر سية (اولاية معسكر، ولقياس أثر الضغوط تم الاعتماد على ثمانية أبعاد للضغوط النفالجزائرية في 

بعاد لوظيفي) وثلاثة أالاستقرار ان واالدور، العبء الكمي، العبء النوعي للعمل، الهيكل التنظيمي، النمو والتقدم الوظيفي والأم
ة من سة على عينة مكونريت الدرات)، أجمع الزملاء، العلاقات مع الرؤساء والتوفيق بين العمل والبيللضغوط الاجتماعية (العلاقات 

ز، مؤسسة نفطال، ورات الغاة قار عاملا وعاملة في بعض المؤسسات الاقتصادية الجزائرية الناشطة في ولاية معسكر هي مؤسس 112
) 0.005وية (توى المعنند مسعلتالية: وجود أثر ذو دلالة إحصائية مصنع الاسمنت، مطاحن بني شقران، وقد توصلت للنتائج ا

ستوى لة إحصائية عند مثر ذو دلاجود ألضغوط العمل الوظيفية على الأداء الوظيفي للعاملين في المؤسسات الاقتصادية الجزائرية؛ و 
طة الجزائرية الناش لاقتصاديةؤسسات الين في الم) لكل من ضغوط العمل النفسية والاجتماعية على الأداء الوظيفي للعام0.05معنوية (

ات (النوع عزى لمتغير عمل تفي ولاية معسكر، وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة حول مستوى ضغوط ال
  الاجتماعي، الأقدمية، الأجر الشهري، وجو المسكن)

رعاية  لوظيفي في ادارةالرضا او تنظيمي علاقته بكل من الانتماء الضغوط العمل التنظيمي و نشوان محمد كباس،  الدراسة الثالثة:
  .2018، 3، أطروحة دكتوراه، ابراهيم سلطان شيبوط، جامعة الجزائر الشباب في الجامعات اليمنية

صياغة  يمكن ثمظيفي ومن ا الو سعت هذه الدراسة لتوضيح العلاقة ما بين ضغوط العمل التنظيمي وكل من الانتماء وارض      
ليمنية؟ اباب في الجامعات رعاية الشارة و الإشكالية ما مستوى ضغوط العمل التنظيمي لكل من الانتماء والرضا الوظيفي للعاملين في إد

 4ن ماسة متمثل نية من مجتمع الدر ) عامل وعاملة في إدارة رعاية الشباب في الجامعات اليم108تم اختيار عينة عشوائية بلغت (
بيان أداة لجمع احث الاستم البية (صنعاء، ذمار، عمران، الحديدة)، وقد تم استخدام المنهج الوصفي، كما استخدجامعات حكوم

ظروف واتخاذ القرار و  كل من صنعسبة لالبيانات، وقد توصلت هذه الدراسة موعة من النتائج أهمها أن ضغوط العمل الداخلية بالن
 ذلك أن عبء العملكالنتائج   أظهرتإدارة رعاية الشباب في الجامعات اليمنية مرتفعة، و  العمل وعدم ملائمة الدور للعاملين في

 وصراع الدور وغموض الدور للعاملين في إدارة رعاية الشباب في الجامعات اليمنية متوسطة. 

لية ك علوم التسيير،  فياه ر أطروحة دكتو  أثر المناخ التنظيمي وضغوط العمل على الأداء الوظيفي،حداد بختة،  الدراسة الرابعة:
  . 2018، 3العلوم الاقتصادية والتجارية والعلوم التسيير، جامعة الجزائر 

تم هذه الدراسة بإبراز علاقة المناخ التنظيمي بضغوط العمل ومدى تأثير ذلك على الأداء الوظيفي للأفراد العاملين في        
صة، وقد هدفت الدراسة إلى إثراء المفاهيم ذات الصلة بالموضوع، وتحليل مدى أهمية وتأثُير المؤسسات الاقتصادية الجزائرية العامة والخا

حول  المتغيرين المستقلين في المناخ التنظيمي وضغوط العمل، على المتغير التابع ممثلا بالأداء الوظيفي للعاملين، وهذا عبر دراسة ميدانية
ومؤسسة كوندور من خلال دراسة مقارنة،  "ENIEMلوطنية للصناعات الكهرومنزلية "القطاع الكهرومنزلي، بالتحديد في المؤسسة ا

من الموظفين والعمال بالمؤسستين محل الدراسة، وقد بينت نتائج الدراسة أن المناخ التنظيمي السائد  7977من مجتمع الدراسة المقدر بـ 
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راسة وجود مستوى ضعيف إلى متوسط لضغوط العمل التي يشعر ا في المؤسستين محل المقارنة محايد يميل للانغلاق ود أثبتت الد
  العاملون في المؤسستين، أكبر مسبباته العبء الوظيفي، بيئة العمل، وغموض الدور، صراع الدور. 

  

ن طلاعية لعينة ماسة استعمل، در تأثُير المناخ التنظيمي على ضغوط النسيم خضير عباس، علي ميري حسن،  الدراسة الخامسة:
  2020، 46، العدد 1، الد العاملين في كلية المستقبل الجامعة

(المستقبل) كما  ت الأهليةلكليااالغرض من هذا البحث النوعي الوصفي التعرف على تأثير المناخ التنظيمي على ضغوط العمل في 
ا، دقها ومعامل ثباتأكد من ص الانة وتميهدف البحث إلى التعرف على دور متغيرات الدراسة ولتحقيق هدف الدراسة تم تطوير استب

لى عدة نتائج من أهمها إن المناخ إ) تم التوصل SPSS) فردا باستخدام برنامج (71وتم اعتماد استمارة استبيان حيث تم اختيار (
المرونة مي الذي يتسم بظيناخ التنأن المالتنظيمي الجيد يقلل من الضغط المفروض على العاملين ويمهد ظروف العمل الجيدة لهم، كما و 

اور حث مجموعة من المحبلحيث تناول ا يسهم في تقليل الضغوط المهنية أما المناخ المعقد فإنه يزيد من ضغوط العمل لدى العاملين،
أسباب ظهور وط العمل أنواع و مفهوم ضغ لثانياالأساسية المتمثلة بالمحور الأول مفهوم المناخ التنظيمي وأهميته وعناصره وتناول المحور 

حث انب التطبيقي للبلرابع الجاور ضغوط العمل أما المحور الثالث تضمن العلاقة بين المناخ التنظيمي وضغوط العمل وجاء في المح
 والمحور الخامس الاستنتاجات والتوصيات.

ية على ضغوط لكترونلادارة اانعكاس متطلبات تطبيق الإحسين جعفر جواد، ولاء إسماعيل عبد اللطيف،  الدراسة السادسة:
  .2020، 51، العدد 16مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية، الد العمل، 

ن مأتي أهمية البحث تلحلة، إذ الدية يهدف البحث إلى قياس واقع متغيري البحث الإدارة الإلكترونية على ضغوط العمل في مديرية ب
البحث في  لي، وقد تم تطبيقفي التحليالوص همة في الفكر الإداري، وتم اعتماد المنهجأهمية متغيراته المبحوثة كوا من المواضيع الم

ة لتساؤلات المتعلقاجابة على بحث إمديرية بلدية الحلة، واعتمد الباحث المنهج الوصفي التحليلي في إنجازه للبحث، إذ تضمن ال
بادئ الإدارة ملى تطبيق علعام ية وخصوصا منظمات القطاع ابمشكلة البحث والتي تتعلق في عدم اعتماد أغلب المنظمات العراق

بحث ب قد تمثلت عينة الو التأثير، باط و الإلكترونية، ومن خلال اختبار عدد من الفرضيات الفرعية والرئيسية فيما يخص علاقات الارت
ذ إالجانب العملي،  وبيانات لوماتع مع) موظف من إجمالي عدد الموظفين في المديرية، وقد تم استعمال الاستبانة من أجل جم125(

%) وتم استعمال الوسائل الإحصائية 100) اي بنسبة (125تم توزيع الاستبانات على العينة المذكورة وكانت نسبة الاسترداد بلغت (
ت من الجة البيانا معتلاف)، وتمالاخ المتمثلة ب (التكرارات، الوسط الحسابي، الوسط الحسابي المرجح، الانحراف المعياري، معامل

ر الجدية نى الأفكاها أن الإدارة تمتلك توجه يتب)،وقد توصل البحث إلى جملة من النتائج أبرز  AMOS-SPSSخلال برنامج (
 ن ثانيا. والمواطف أولاوغير النمطية بمواضيع توظيف تقنيات الحاسوب والبرامج الخاصة ا لتسهيل العمل لدى الموظ

ي للآراء عينة حث تحليلبالعمل،  تأثير الذكاء العاطفي على ضغوططالب نوري، سلمي حتيتة رحيمة،  مشتاق :السابعةالدراسة 
، 4لعدد ، ا15ية، الد ة والإدار تصادي، مجلة جامعة الأنبار للعلوم الاقمن الأطباء العاملين في مستشفيات دائرة مدينة الطب

2023.  
لذكاء العاطفي على ضغوط العمل التي يتعرض لها عينة البحث المتمثلة بالأطباء العاملين يهدف البحث الحالي إلى بيان تأثير ا        

) طبيبا 521) طبيبا يمثلون عينة البحث مجموع اتمع البالغ عددهم (221في مستشفيات دائرة مدينة الطب والبالغ عددهم (
. بغداد التعليمي م. الحروق التخصصي  م. الجهاز موزعين على أربع مستشفيات (م. غازي الحريري للجراحات التخصصية  م

الهضمي والكبد التعليمي) لتمثل مجتمع البحث، ولتحقيق ذلك فقد جرى قياس المتغير المستقل الذكاء العاطفي بأربعة أبعاد فرعية وهي 
تغير المعتمد ضغوط العمل بأربعة (الوعي الذاتي العاطفي، التعبير العاطفي، الوعي العاطفي للآخرين، التفكير العاطفي)، وقيس الم



 

27 

 

 ا�!-��<ول�
 <د��Aت�ا�@?�(��وا�*C����%�DE	�ط�ا�����و������ك�ا����

، )المبالاةالأسرة، الاحتياجات الفسيولوجية الأساسية غير  -متغيرات وهي (المخاطر المهنية، القضايا التنظيمية، الصراع بين العمل
) 32تي تضمنت (اعتمد الباحث الاستبيان كأداة رئيسة لاكتساا الصدق البنائي الاستكشافي لغرض جمع البيانات والمعلومات وال

  فقرة. وقد انتهى البحث إلى مجموعة من الاستنتاجات والتوصيات التي يمكن أن تطور متغيرات البحث.
  ثانيا: الدراسات العربية لمتغير نية ترك العمل 

صة في مصارف الخاوظفي الممل لدى أثر أساليب واستراتيجيات التحفيز في نية ترك العمحمد هلال الدبوس،  الدراسة الأولى:
  .2021، 17، العدد 43، مجلة البعث، الد مدينة دمشق

 ة العاملين لديهارفع كفاء تحاول البشرية، حيث تواجه المصارف الخاصة في مدينة دمشق بعض التحديات المرتبطة بإدارة الموارد
في  يجابية المتمثلةلتحفيز الإيات ايجونسعى من خلال هذا البحث إلى اختبار أثر بعض أساليب واسترات والاحتفاظ بالماهرين منهم.

احث مشق. حيث قام الب مدينة داصة فيالتحفيز المعنوي والتحفيز المادي في الحد من نية ترك العمل لدى الموظفين في المصارف الخ
ستراتيجيات اساليب و أأيهم حول ر استبانة على عينة من الموظفين في المصارف الخاصة في مدينة دمشق للوقوف على  )150(بتوزيع

اليب ا وجود تأثير لأسيجة مفادهإلى نت وتم التوصل من خلال هذا البحث العمل. التحفيز المتبعة لديهم ومدى تأثيرها في نيتهم بترك
ة لى فئام العمريإالاستناد بكلي   واستراتيجيات التحفيز في نية ترك العمل لدى عينة البحث إضافة إلى اختلاف هذا الأثر بشكل

  العلمي. فه بشكل جزئي بالاستناد إلى مستوى تحصيلهمواختلا

لين: دراسة لعمل لدى العامية ترك اة على نأثر العدالة التنظيميياسر عبد الرحمن، إلهام بوالكور، صورية طويوي،  الدراسة الثانية:
، 1لعدد ، ا15رة، الد اد والإدالاقتصالة الجزائرية ل تطبيقية بالمؤسسة الجزائرية للجلود ومشتقاته، وحدة إنتاج جيجل،

2021.  

على نية  فاعلية)عية والعدالة التلة التوزيئية، العداهدفت هذه الدراسة إلى إبراز أثر العدالة التنظيمية بمختلف أبعادها (العدالة الإجرا     
نهج الم عتمد الباحثونا الهدف اق هذقيترك العمل لدى العاملين بالمؤسسة الجزائرية للجلود ومشتقاته وحدة إنتاج جيجل من أجل تح

بلغ  لدراسة والتيافراد عينة أ من ناتالبيا كأداة رئيسية لجمع  الإضافة إلى استخدام الاستبيانب الموضوع،لطبيعة  الوصفي الملائم
حصائية للعلوم الإزمة رنامج الحبعاملا من المؤسسة محل الدراسة، وتم معالجة البيانات امعة إحصائيا باستخدام  70حجمها 

جود معدل متوسط و  بالإضافة إلى الاجتماعية خلصت الدراسة إلى وجود مستوى متوسط للعدالة التنظيمية بالمؤسسة محل الدراسة،
 املين.رك العمل لدى العتعلى نية  ظيميةلنية ترك العمل لدى العاملين، كما أكدت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة التن

 اء على النتائج المتوصل إليها تم تقديم جملة من الاقتراحات.وبن

، دراسة لنية لترك العمللين في االعام تأثير تغيرات البيئة الخارجية القسرية على اتجاهاتسماح الاختيار،  الدراسة الثالثة:
، 2، العدد 38لد ية، السياسا، مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية و ميدانية على العاملين في شركة سيريتل في دمشق

2022.  

هدفت الدراسة إلى البحث في ظروف عمل العاملين ونيام لترك العمل لناحية تأثرهم بتغييرات البيئة الخارجية التي تعيشها      
) 21(تكونت من مؤسسات الأعمال لا سيما في ظل الأزمة التي تعيشها البلاد لتحقيق هدف الدراسة قام الباحثان بتصميم استبانة 

 120فقرة، وذلك لجمع البيانات، كما اختيرت عينة عشوائية من العاملين في مختلف المستويات الوظيفية العاملة في الشركة بلغت 

مفردة، ووزعت عليهم استمارات الاستبانة، وبواسطة تحليل البيانات واختبار الفرضيات باستخدام الاختبارات الإحصائية المناسبة، 
الخارجية التي تمثلت بالعقوبات أحادية الجانب المؤثرة في العوامل الاجتماعية والاقتصادية  الدراسة إلى أن تغيرات البيئةتوصلت 
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والقانونية التي تعمل في ظلها الشركات، كان لها تأثير في اتجاهات العاملين للنية في ترك العمل في الشركة محل الدراسة والبحث عن 
  أخرى. فرص عمل

 علاقة بين الصمتية في اللإنتاجلالدور الوسيط لسلوكيات العمل المضادة مروة محمد محمد علي البطريق،  اسة الرابعة:الدر 
تجارة لة العلمية الا، غربيةظة الالتنظيمي ونوايا ترك العمل: دراسة تطبيقية على العاملين في مديريات الخدمات بمحاف

  .2022، ديسمبر 4والتمويل، العدد 

بين الصمت  ة العلاقةيل قو وسيط في تعد البحث إلى اختبار الدور الوسيط لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية كمتغير هدف
يات الخدمية ن العاملين بمدير لى عينة مبحث عالتنظيمي ونوايا ترك العمل لدي العاملين بمديريات الخدمية بمحافظة الغربية وتم إجراء ال

نة، وبلغ عدد فردات العيوزيعها على ممفردة، وتم جمع البيانات الأولية باستخدام قائمة الاستقصاء تم ت 360حيث بلغ حجم العينة 
م وسائل الإحصاء الوصفي ، وتم تحليل البيانات باستخدا)82) قائمة بمعدل استجابة (296القوائم الاستقصاء الصحيحة (

  ).SPSSتماعية (والاستدلالي بالاعتماد على الحزم الاحصائية للعلوم الاج

 من نوايا ترك مي على كلاً صمت التنظيوقد توصل البحث وإلى مجموعة من النتائج تمثلت أهمها أن هناك تأثير معنوي لأبعاد ال     
يوجد و وايا ترك العمل، ناجية على للإنت كما يوجد تأثير معنوي لسلوكيات العمل المضادة   العمل وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية.

اً قدم ا بعد الصمت وأخير لعمل ماعداترك  تأثير لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية في العلاقة بين كل أبعاد الصمت التنظيمي ونوايا
ادة للإنتاجية لعمل المضاكيات البحث مجموعة من التوصيات التي يؤمل اتباعها للحد من سلوكيات الصمت التنظيمي وتخفيض سلو 

  لبحث.امحل  للعاملين وتخفيض مستوي نية العاملين لترك العمل في مديريات الخدمة وزيادة سلوكيات الصوت

ل في انخفاض احب العممة صدور أبعاد علاحميدة محمد النجار، هشام محمد يسين، أية محمد حسن متولي،  الدراسة الخامسة:
، 4لد االية والتجارية، لبحوث المت واة للدراساالة العلمي نية ترك العمل لدي موظفي شركات الاتصالات بمحافظة الدقهلية،

  .2023، 2العدد 

ت بمحافظة ت الاتصالابشركا لدي العاملين استهدفت هذه الدراسة إلى بحث العلاقة بين علامة صاحب العمل ونية ترك العمل
  نية ترك العمل. علىالدقهلية ومن ثم معرفة مدي تأثير أبعاد علامة صاحب العمل 

لية يانات الأو افظة الدقهلية لتجميع البالاتصالات بمح مفردة من العاملين بشركات ۲۰۹قوامها  استقصاءقائمة  علىلاعتماد وقد تم ا 
  .SPSSاللازمة لاختبار فروض الدراسة، كما تم تحليل هذه البيانات باستخدام برنامج 

ود تأثير معنوي ما أوضحت وجك  مل. العمل ونية ترك الع معنوي سلبي بين أبعاد علامة صاحب ارتباطوتمثلت أهم النتائج في وجود 
طبيق أقل لفائدة وقيمة التاان قيمة  ، في حيننية ترك العمل على الاقتصاديةوالقيمة  الاجتماعيةسلبي لكل من القيمة التطويرية والقيمة 

عمل لرؤساء وزملاء الاجيدة مع  علاقاتسعادة و كما توصلت النتائج الي ضرورة توافر بيئة عمل مليئة بال  نية ترك العمل. علىتأثيرا 
يؤدي إلى  التنظيمي مما تزامالالمثل  لفرديفهما مهمين لقرار الموظف بالبقاء مع المنظمة ولهما تأثير على النتائج المتعلقة بالعمل ا

ير فرص للتدريب ضرورة توفو   يفي.التغيب عن العمل وكذلك نية ترك العمل كما يجب على المديرين توفير فرص للنمو الوظ انخفاض
في  لعديد من المزاياة توفير اضا ضرور منها في تطوير منتجات وخدمات مبتكرة. وأي للاستفادةاستخدام مهارات الموظفين  علىوالعمل 

  جذب الموظفين والاحتفاظ م.
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  ثالثا: الدراسات العربية لمتغيرات الدراسة (ضغوط العمل ونية ترك العمل) 

سة لعاملين بالمؤسلأطباء اامل لدى الضغط المهني وعلاقته بنية ترك العتجاني منصور، إبراهيم بيض القول، لأولى: الدراسة ا
  2022، 03، العدد 16مجلة دراسات اقتصادية، الد  الاستشفائية العمومية،

توى الضغط كشف عن مسخلال ال ، منهدفت الدراسة إلى الكشف عن العلاقة بين الضغط المهني ونية ترك العمل لدى الأطباء    
 ترك العمل، ولقد مستوى نيةهني و المهني ومستوى نية ترك العمل، كما دف إلى معرفة أثر متغير: الجنس على مستوى الضغط الم

 الدراسة عينة لفة، وتضمنتمومية بالجة العاختار الباحثان المنهج الوصفي وشملت  هذه الدراسة الأطباء العاملين بالمؤسسة الاستشفائي

ئج ، وتم تحليل النتارك العملتس نية طبيبا وطبيبة اختيروا بطريقة قصدية، واعتمد الباحثان على مقياس الضغط المهني ومقيا )47(
دى الأطباء، العمل ل هني ونية تركتوصلت الدراسة إلى أنه توجد علاقة ارتباطية متوسطة بين الضغط الم )SPSS(باستخدام برنامج 

رك العمل لدى تستوى نية ملة في فروق دالة في مستوى الضغط لدى الأطباء تعزى للمتغير الجنس في حين لا توجد فروق داوتوجد 
  الأطباء تعزى للمتغير الجنس. 

لعمل، دراسة ية ترك العمل وناالدور الوسيط للصمت في العلاقة بين ضغوط عبد الوهاب راغب الراعي، الدراسة الثانية: 
  0242، 02العدد  ،25لد ، مجلة البحوث المالية والتجارية، االعاملين بمديريات الخدمات دمياط تطبيقية على

هدفت الدراسة إلى قياس تأثير ضغوط العمل على نية ترك العمل، وتحليل العلاقة بين ضغوط العمل ونية ترك العمل، من خلال 
مياط وباستخدام المنهج الوصفي التحليلي، وجمع المعلومات النظرية من الصمت التنظيمي كمتغير وسيط بمديريات الخدمات بمحافظة د

) مفردة من العاملين بمديريات الخدمات بمحافظة دمياط وبلغ عدد الصالح 380المصادر المكتبية والبيانات من خلال استبيان وزعت (
 AMOS) وبرنامج (spss.v26م الاجتماعية () مفردة، وقد تم استخدام الرزمة الإحصائية للعلو 287منها للتحليل الإحصائي (

V.26 لتحليل البيانات واختبار فرضيات البحث، وقد توصل البحث إلى عدة نتائج من أهمها: وجود أثر ذو دلالة إحصائية (
ة ترك لضغوط العمل بأبعاده المختلفة وبين نية ترك العمل، فضلا عن أن دخول الصمت التنظيمي في العلاقة بين ضغوط العمل وني

العمل أدى إلى زيادة تأثير ضغوط العمل، وأوصى البحث بمجموعة من التوصيات أبرزها وضع مجموعة من الآليات والنظم القانونية 
التي تساعد على حل مشاكل العاملين بصورة موضوعية تتسم بالشفافية والحيادية والسرعة في الإنجاز ترسيخاً لمبدأ عدالة الإجراءات، 

ية تركهم للعمل ويسعرهم بالأمن والاستقرار النفسي، وتحسين نظم الأجور والحوافز الممنوحة للعاملين بالمديريات مما يحد من ن
لتشجيعهم على العمل والإنتاج وزيادة إحساسهم بالانتماء للعمل وزيادة ارتباطهم به لأنه يحقق لهم الرضا الوظيفي لتناسب الجهد 

  ر وحوافز. المبذول منهم لما يتقاضونه من أجو 

  المطلب الثاني: الدراسات باللغة الأجنبية 

 الدراسة الأولى: 

L’eontraidi Rannia M.work_Relatedstres, Quiting, Inteions and absenteeism « UK » Université de 

Sterling, 2002. 

ن أظيفية التي يمكن لضغوط الو اة مصادر توقع أهميهدفت هذه الدراسة إلى توضيح محددات الضغوط المهنية في بيئة العمل اليومية و     
 )9240(امها ى عينة قو سة علتستخدم كمؤشر على سلوك الأفراد نحو ترك العمل أو التغيب عن العمل، ولقد أجريت هذه الدرا

 سفرتأوقد ها، انات وتحليلممن لا يعملون لحسام الخاص، باستخدام أداة الاستبيان لجمع البي) OECD( دولة 15عامل من 
 الدراسة على النتائج التالية:
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ة ة الأكثر المواجه هم الفئلنديينإن العاملين البريطانيين يواجهون ضغوط متوسطة في حين أن العاملين الكنديين والاسكت -
الضغوط  هم مصادر، ومن أالذين هم الأقل فئة لمواجهة الضغوط والروسيين الدنماركيينللضغوط على عكس العاملين 

ية على غوط الوظيفأهم آثار الض غير المادية، العلاقات في العمل)، كما توصلت الباحثة إلى أن ات العمل، الحوافز(ساع
أن يسمح  لتالية:لتوصية اقديم اتمن خلال النتائج المتوصل إليها يمكن  الأفراد وجود نوايا لدى العاملين لترك عملهم؛

  فائدة للفرد والاقتصاد ككل.النشط بأن تكون سياسات الإدارة أكثر  للضغط
 الدراسة الثانية: 

S.V.Mxenge,M.D.Y.WILI, Organisational, Stress and empl work, Intention to Quit amongst 

administrative personnel at the University of Fort hare, International journal of Research In 

social science, eastern cape,south africa, vol4,no15,2015. 

الية الدراسة تم عالجة إشكلعمل، ولماعلى  الإقلاعهدفت هذه الدراسة إلى تحديد آثار الإجهاد التنظيمي على نية الموظفين في     
دادها بسيطة تعشوائية اللعينة العيرت ااعتماد المنهج المسحي التحليلي باستخدام أداة الاستبيان لجمع البيانات وتحليلها وقد اخت

 نها:تائج م) من موظفي الدعم الغير الأكاديمي من جامعة "فورت هير"، وتم التوصل إلى جملة من الن225(

 التنظيمي ونية لإاء العمل؛ الإجهادوجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين  -
 عن العمل؛ الإقلاعالتنظيمي وعزم الموظفين وعزم الموظفين عن  الإجهادوجود علاقة بين  -
 التنظيمي؛ الإجهادإن دوران نية العمل يرتبط ارتباط إيجابيا مع  -

 بناءا على هذه النتائج التي توصلت إليها الدراسة يمكن تقديم التوصيات التالية:

 دراسة؛ هذه الفية كما يجب على الباحثين في المستقبل النظر في استخدام البحث النوعي بدلا من التقنيات الكمي -
  لقسم السابق.اذكور في حو الملى الباحثين في المستقبل النظر في القيود المفروضة على الدراسة الحالية على النيجب ع -

 الدراسة الثالثة : 

Alexander belkin, work stress and turnover intentions among hospital physicians, journal of 

work and Organizational psychology, netanya academic college, Europe, no31,2015. 

سة بلغت عينة الدرا لعمل، حيثران اهدفت هذه الدراسة التعرف على العلاقة بين ضغوط العمل والإرهاق، الرضا الوظيفي ونوايا دو 
 الية:تائج التلى النإ) مفردة من مستشفى الأوروبي باستخدام الاستبانة لجمع البيانات وتحليلها وتم التوصل 124(

 وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل والإرهاق؛ -
 ارتباط سلبي بين الإرهاق ورضا العمل ونوايا ترك العمل؛ -

 على ضوء هذه النتائج المتوصل إليها في هذه الدراسة يمكن تقديم عدد من التوصيات:

 من الإجراءات الروتينية؛فتح طرق توظيف جديدة وخلق فرص عمل من شأا أن تخفف الأطباء  -
  خرى.ينبغي نقل عدد كبير من المهام التي يقوم ا أطباء المستشفيات حاليا إلى فروع طبية أ -

   السابقة الدراسات مع الحالية الدراسة مقارنة: الثالث المطلب
   السابقة ساتراوالد الحالية الدراسة بين والاختلاف التشابه أوجه لنا يتضح السابقة الدراسات عرض خلال من

  السابقة الدراسة ملخص أولا: عرض
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  ): عرض ملخص الدراسات السابقة 1-1الجدول رقم (

 النتائج  المنهج  الأدوات  العينة  السنة  عنوان الدراسة والباحث

ضغوط العمل محمد حسن خميس أبو رحمة، 
وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى المشرفين 

20  ير)(مذكرة ماجست التربويين بمحافظة غزة،
12

  

) مشرفا ومشرفة 189(
  تربوية

  الاستبيان 
المنهج 

الوصفي 
  التحليلي 

يتعرض المشرفون التربويون في محافظات غزة إلى مستوى  ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة
%). ولا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 63.34متوسط من ضغوط العمل بنسبة مئوية (

)a≤0.05متوسطات تقدير عينة الدراسة لدرجة ضغوط العمل التي تواجههم تعزى لمتغير الجنس  ) في
  ونوع المدرسة (حكومية أو تابعة لوكالة الغوث) وعدد سنوات الخدمة كمشرف تربوي والمنطقة التعليمية، 

أثر ضغوط العمل النفسية بن عدة محمد، 
والاجتماعية على أداء المؤسسات 

20  (أطروحة دكتوراه) يةالاقتصادية الجزائر 
18

  

عاملا وعاملة في  112
بعض المؤسسات 

  الاقتصادية الجزائرية 
  الاستبيان 

المنهج 
الوصفي 
  التحليلي 

) لضغوط 0.005وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية ( وقد توصلت للنتائج التالية:
الاقتصادية الجزائرية؛ وجود أثر ذو دلالة العمل الوظيفية على الأداء الوظيفي للعاملين في المؤسسات 

) لكل من ضغوط العمل النفسية والاجتماعية على الأداء الوظيفي 0.05إحصائية عند مستوى معنوية (
  للعاملين في المؤسسات الاقتصادية الجزائرية الناشطة في ولاية معسكر،

ضغوط العمل التنظيمي نشوان محمد كباس، 
التنظيمي والرضا  وعلاقته بكل من الانتماء

الوظيفي في ادارة رعاية الشباب في 
(أطروحة دكتوراه) ،الجامعات اليمنية  

20
18

  

عينة عشوائية بلغت 
) عامل وعاملة 108(

في إدارة رعاية الشباب 
  في الجامعات اليمنية

  الاستبيان 
المنهج 

  الوصفي  

الداخلية بالنسبة لكل من أهمها أن ضغوط العمل  وقد توصلت هذه الدراسة لمجموعة من النتائج
صنع واتخاذ القرار وظروف العمل وعدم ملائمة الدور للعاملين في إدارة رعاية الشباب في الجامعات اليمنية 

  مرتفعة.

أثر المناخ التنظيمي وضغوط حداد بختة، 
(أطروحة  العمل على الأداء الوظيفي

20  دكتوراه)
18

  

المؤسسة الوطنية 
للصناعات الكهرومنزلية 

"ENIEM "
  ومؤسسة كوندور

  الاستبيان 
المنهج 

الوصفي 
  التحليلي 

أن المناخ التنظيمي السائد في المؤسستين محل المقارنة محايد يميل للانغلاق ود  وقد بينت نتائج الدراسة
أثبتت الدراسة وجود مستوى ضعيف إلى متوسط لضغوط العمل التي يشعر ا العاملون في المؤسستين، 

  لعبء الوظيفي، بيئة العمل، وغموض الدور، صراع الدور.أكبر مسبباته ا
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تأثُير نسيم خضير عباس، علي ميري حسن، 
المناخ التنظيمي على ضغوط العمل، 
دراسة استطلاعية لعينة من العاملين في  

 ،(مقال)كلية المستقبل الجامعة

20
20

  

  الاستبيان   ) فردا71تم اختيار (
المنهج 

الوصفي 
  التحليلي 

الجيد يقلل من الضغط المفروض على  إلى عدة نتائج من أهمها إن المناخ التنظيمي تم التوصل
العاملين ويمهد ظروف العمل الجيدة لهم، كما وأن المناخ التنظيمي الذي يتسم بالمرونة يسهم في تقليل 

  الضغوط المهنية أما المناخ المعقد فإنه يزيد من ضغوط العمل لدى العاملين،

، ولاء إسماعيل عبد حسين جعفر جواد

انعكاس متطلبات تطبيق الإدارة اللطيف، 
20  (مقال) الالكترونية على ضغوط العمل

20
  

  الاستبيان   ) موظف125(
المنهج 

الوصفي 
  التحليلي 

أبرزها أن الإدارة تمتلك توجه يتبنى الأفكار الجدية وغير  وقد توصل البحث إلى جملة من النتائج
يات الحاسوب والبرامج الخاصة ا لتسهيل العمل لدى الموظف أولا والمواطن النمطية بمواضيع توظيف تقن

  ثانيا.

أثر أساليب محمد هلال الدبوس، 
واستراتيجيات التحفيز في نية ترك العمل 
لدى موظفي المصارف الخاصة في مدينة 

  ،(مقال)دمشق

20
21

  

) استبانة 150بتوزيع(
على عينة من الموظفين 

  في المصارف
  ن الاستبيا

المنهج 
الوصفي 
  التحليلي 

من خلال هذا البحث إلى نتيجة مفادها وجود تأثير لأساليب واستراتيجيات التحفيز في نية  وتم التوصل
ترك العمل لدى عينة البحث إضافة إلى اختلاف هذا الأثر بشكل كلي بالاستناد إلى فئام العمرية 

  العلمي واختلافه بشكل جزئي بالاستناد إلى مستوى تحصيلهم

ياسر عبد الرحمن، إلهام بوالكور، صورية 

أثر العدالة التنظيمية على نية ترك طويوي، 
العمل لدى العاملين: دراسة تطبيقية 
بالمؤسسة الجزائرية للجلود ومشتقاته، 

  (مقال) وحدة إنتاج جيجل

20
21

  

عاملا من المؤسسة  70
  محل الدراسة

  الاستبيان 
المنهج 

الوصفي 
  التحليلي 

إلى وجود مستوى متوسط للعدالة التنظيمية بالمؤسسة محل الدراسة، بالإضافة إلى وجود  ت الدراسةخلص
معدل متوسط لنية ترك العمل لدى العاملين، كما أكدت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية للعدالة 

  التنظيمية على نية ترك العمل لدى العاملين

الخارجية  تأثير تغيرات البيئةسماح الاختيار، 
القسرية على اتجاهات العاملين في النية 
لترك العمل، دراسة ميدانية على العاملين 

  (مقال) في شركة سيريتل في دمشق

20
22

  

  الاستبيان   مفردة، 120
المنهج 

الوصفي 
  التحليلي 

 العوامل إلى أن تغيرات البيئة الخارجية التي تمثلت بالعقوبات أحادية الجانب المؤثرة في توصلت الدراسة
الاجتماعية والاقتصادية والقانونية التي تعمل في ظلها الشركات، كان لها تأثير في اتجاهات العاملين للنية 

  في ترك العمل في الشركة محل الدراسة والبحث عن فرص عمل أخرى.
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الدور الوسيط مروة محمد محمد علي البطريق، 
لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية في 

بين الصمت التنظيمي ونوايا ترك العلاقة 
العمل: دراسة تطبيقية على العاملين في 
 مديريات الخدمات بمحافظة الغربية

  (مقال)

20
22

  

  الاستبيان   مفردة 360لعينة 
المنهج 

الوصفي 
  التحليلي 

وإلى مجموعة من النتائج تمثلت أهمها أن هناك تأثير معنوي لأبعاد الصمت التنظيمي  وقد توصل البحث
ى كلاً من نوايا ترك العمل وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية.  كما يوجد تأثير معنوي لسلوكيات عل

العمل المضادة للإنتاجية على نوايا ترك العمل، ويوجد تأثير لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية في العلاقة 
  بين كل أبعاد الصمت التنظيمي ونوايا ترك العمل ماعدا بعد الصمت

الضغط اني منصور، ابراهيم بيض القول، تج
المهني وعلاقته بنية ترك العمل لدى 
الأطباء العاملين بالمؤسسة الاستشفائية 

  (مقال)العمومية، 

20
22

  

) طبيبا و طبيبة 47(
  اختيروا بطريقة قصدية،

  الاستبيان 
المنهج 

الوصفي 
  التحليلي 

ين الضغط المهني ونية ترك العمل لدى الأطباء، إلى أنه توجد علاقة ارتباطية متوسطة ب توصلت الدراسة
  وتوجد فروق دالة في مستوى الضغط لدى الأطباء تعزى للمتغير الجنس

مشتاق طالب نوري، سلمي حتيتة رحيمة، 

تأثير الذكاء العاطفي على ضغوط العمل، 
بحث تحليلي للآراء عينة من الأطباء 
العاملين في مستشفيات دائرة مدينة 

  ) ،(مقالالطب

20
23

  

  الاستبيان   ) طبيبا221(
المنهج 

الوصفي 
  التحليلي 

  مجموعة من الاستنتاجات والتوصيات التي يمكن أن تطور متغيرات البحث. وقد انتهى البحث إلى

الدور الوسيط عبد الوهاب راغب الراعي، 
للصمت في العلاقة بين ضغوط العمل 
ونية ترك العمل، دراسة تطبيقية على 

يريات الخدمات العاملين بمد
  ،(مقال)دمياط

20
24

  

وبلغ عدد الصالح منها 
للتحليل الإحصائي 

  ) مفردة،287(
  الاستبيان 

المنهج 
الوصفي 
  التحليلي 

إلى عدة نتائج من أهمها: وجود أثر ذو دلالة إحصائية لضغوط العمل بأبعاده المختلفة  توصل البحث
مي في العلاقة بين ضغوط العمل ونية ترك العمل وبين نية ترك العمل، فضلا عن أن دخول الصمت التنظي

  أدى إلى زيادة تأثير ضغوط العمل،

   من إعداد الطالبين بالاعتماد على الدراسات السابقةالمصدر: 
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  ما تتميز به الدراسات الحالية عن السابقة ثانيا: 

  قة دراسات السابسنتعرف من خلال هذا الجزء لأوجه التشابه والاختلاف بين الدراسة الحالية وال

  التشابه أوجه -1

  تتشابه الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة فيما يلي: 

 ؛    البياناتكأداة لجمع   الاستبيانأغلب الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية على  اتفقت -
   ي؛لتحليلللمنهج الوصفي ا استخدامهاأغلب الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية من حيث  اتفقت -
   لى نية ترك العملط العمل عضغو  مدى تأثيرأغلب الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية أن كافة النتائج تؤكد على  اتفقت -
 هما و كلاأ) ضغوط العمل ونية ترك العملتتشابه الدراسات مع الدراسة الحالة في احدى المتغيرين ( -
  الاختلافأوجه   -2
ها في بعاد والتي نلخصلقطاع والأزمان، نوع اراسات السابقة من حيث المتغيرات، العينة، المكان والتختلف الدراسة الحالية عن الد      

  الجدول التالي: 

  ): مقارنة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة2-1الجدول رقم (

  الدراسة الحالية   الدراسة السابقة  المتغيرات 

من حيث 
  المتغيرات

 ن معا أوولت المتغيريتنا السابقة الدراسات أغلب  
  آخر  غيرمت مع الحالية وربطها الدراسة متغيرات أحد

ية نكمتغير مستقل للدراسة   ضغوط العملتم دراسة 
  كمتغير تابع   ترك العمل 

  من حيث العينة
 أكبرل و تناولت الدراسات السابقة عينات مختلفة أق

  من عينة الدراسة الحالية.
ية ئسسة الاستشفاعينة  من موظفين على مستوى المؤ 

   عميرات سليمان تقرت 

من حيث المكان 
  والزمان

 بيةتمت هذه الدراسـات السابقة في عدة دول عر 
  وفي فترات متفاوتة في وأجنبية 

لال ختقرت  عميرات سليمان  المؤسسة الاستشفائية 
   2024-2023الموسم الدراسي 

من حيث نوع 
  القطاع

اع نوع القطتنوعت الدراسات السابقة من ناحية 
ات القطاع العام والخاص والمنظمحيث كانت في 

  الحكومية وغير الحكومية.
  القطاع الخدمات الصحية 

من حيث أبعاد 
  متغيرات الدراسة

ن يريمتغتناولت الدراسات السابقة أبعاد مختلفة لل
  المستقل والتابع.

ن: ممستقل للدراسة كل  كمتغيرضغوط العمل  أبعاد 
ل الدور، عبء العمل، والهيكغموض الدور، صراع 

  ملنية ترك العفي حين المتغير التابع التنظيمي 

  وبالاعتماد على الدراسات السابقة الطالبينمن إعداد المصدر: 

  

  

  



 

35 

 

 ا�!-��<ول�
 <د��Aت�ا�@?�(��وا�*C����%�DE	�ط�ا�����و������ك�ا����

  والقيمة المضافة  مجال الاستفادة من الدراسات السابقةثالثا: 

 لدراسة الحالية فيااهمت ا لتي سابقة والقيمة المضافة سنتعرف من خلال هذا الجزء مجالات الاستفادة من الدراسات السا      
 البحث العلمي

  مجال الاستفادة من الدراسات السابقة  -1

  الدراسات في: دة من هذهستفاكان للدراسات السابقة فائدة كبيرة في تكوين تصور شامل لموضوع الدراسة حيث يتمثل مجال الا

  الية؛راسة الحيقي للدللجانب النظري وصياغة وإعداد الجانب التطبساهمت الدراسات السابقة في الإثراء الفكري  -
  ؛ نية ترك العملوأثرها على  ضغوط العملأبعاد ساهمت في الوقوف على  -
 ؛ تهوفقرا ساهمت بشكل كبير في تصميم استمارة الاستبيان لمتغيري الدراسة الحالية وتحديد مجالاته -
 ؛ وصياغة الفرضيات لإشكاليةديد اأساسية في إعداد الدراسة الحالية خاصة عند تح تعتبر الدراسات السابقة نقطة قوة وقاعدة -
 رق عملية الإحصاءخدمة، وطالمست من الدراسات السابقة في إثراء الدراسة الحالية من خلال التعرف على الأدوات الاستفادة -

 ؛ومعالجة البيانات
 ؛ اليةدراسة الحعلق بالة في التعرف على الجوانب التي تتبعض الدراسات السابق واقتراحاتمن توصيات،  الاستفادة -
 ؛بقةت الساوالتأكد من أن هذه الدراسة لا تمثل تكرارا لأي من الدراسا على تجارب الآخرين الاطلاع -
 ؛قةعرض وتفسير نتائج الدراسة الحالية ومناقشتها والتعقيب عليها، وربطها بالدراسات الساب -
 .اجع المتعلقة بالدراسة مما يوفر الكثير من الجهد والوقتتسهيل عملية البحث عن المر  -

  القيمة المضافة   -2

  يما يلي:مثل فمن خلال القيام ذه الدراسة ونظرتنا إلى الدراسات السابقة توصلنا أن القيمة المضافة تت
 بالمؤسسة   أبعاد ضغوط العملمعرفة  -
  ؛ بالمؤسسةنية ترك العمل معرفة أبعاد  -
 ؛العملنماذج المفسرة لضغوط التعرف على  -

  . رك العملتتأثير أبعاد ضغوط العمل على نية  مدىضغوط العمل ونية ترك العمل معرفة العلاقة بين  -
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  خلاصة الفصل

ن مستقل للدراسـة مـ كمتغير  عملضغوط الحاولنا من خلال هذا الفصل أن نقدم أهم الجوانب النظرية لمتغيرات الدراسة كل من       
ثـاني تم ين المطلـب الكمطلـب أول في حـ  ضـغوط العمـلومختلـف أساسـيات حـول  ضـغوط العمـلل عـرض الاطـار المفـاهيمي وأبعـاد خلا

ك اسـيات حـول نيـة تـر مختلـف الأسو  يكمتغير تابع للدراسـة مـن إطـار مفـاهيم  نية ترك العملالتعرف فيه عن المختلف الادبيات النظرية 
قة بمتغيرات يثة التي لها علالسابقة الحدغيرات الدراسة، في حين المبحث الثاني طرحنا أهم الدراسات اكما تم ربط العلاقة بين مت  العمل 

رك تـوط العمـل علـى نيـة ضـغى تـأثير الدراسة من دراسات عربية ومحلية ودراسات أجنبية وأوجه التشابه والاختلاف بينهمـا، ولمعرفـة مـد
 صل الموالي. ه أكثر في الفكعينة للدراسة وهذا ما سنتعرف علي  سليمان تقرت  المؤسسة الاستشفائية عميرات، اتخذنا  العمل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

   

ضغوط العمل على نية  الفصل الثاني: دراسة تطبيقية لأثر  

  بالمؤسسة الاستشفـائية سليمان عميرات تقرت  ترك العمل  
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  تمهيد
صـفة خاصـة، ؤسسـات الصـحية بتعتبر ضـغوط العمـل أحـد أهـم المشـاكل الـتي تعـاني منهـا المؤسسـات الاقتصـادية بصـفة عامـة والم      

ة كل من لمتغيرات الدراس انب النظريةم لترك العمل، بعد تقديمها للمختلف الجو  وقد تؤدي، والتي تؤثر بالسلب على أداءهم وكفاءم
ير ضغوط العمل بين مدى تأثنمستقل للدراسة ونية ترك العمل كمتغير تابع، سنحاول من خلال هذا الفصل ان  العمل كمتغير ضغوط

ن عـلبيانات امعة ل تحليل اوذلك من خلالاستشفائية عميرات تقرت وأبعاده على نية ترك العمل بدراسة عينة من موظفي المؤسسة ا
  لفصل إلى: رق في هذا اوعليه سيتم التططريق الاستبيان واختبار فرضيات الدراسة لنصل في الأخير موعة من النتائج. 

     ؛الدراسة في المستخدمة والأدوات الطريقة: الأولالمبحث  �
 . الدراسة تائجن ومناقشة عرض: الثانيالمبحث  �
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  الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة المبحث الأول: 

ليب الإحصائية أهم الأساو انات قصد الإجابة على إشكالية الدراسة واختبار صحة الفرضيات، يتناول هذا أدوات جمع البي     
  لال المطالب التالية.  المستخدمة في الدراسة بالإضافة إلى صدق وثبات الاستبيان من خ

    الطريقة المعتمدة في الدراسة المطلب الأول: 
  وزيعها ا وطريقة تسنتعرف في هذا المطلب إلى عينة محل الدراسة وأداة جمع البيانات من خلال عرض تصميمه     

   منهج الدراسةأولا: 
تبعها ج الطريقة التي يثل المنهعة، ويمإلى النتائج الموضو يوضح المنهج الخطوات التي يعتمد عليها الباحث في دراسته للوصول      

نا ف المرجوة في بحثيق الأهدال تحقالباحث لدراسة ظاهرة ما، أو موضوع معين دف التعرف على أسباا وتقديم حليلو لها من أج
  سوف نعتمد على ما يلي: 

  المنهج الوصفي التحليلي   -1
منا المنهج الوصفي التحليلي، لتحليل البيانات والمعلومات المحصل عليها ومن ثم تحديد من أجل تحقيق أهداف الدراسة استخد    

استشفائية   أثر ضغوط العمل على نية ترك العمل دراسة حالة مؤسسة النتائج المتوصل إليها، حيث هدفت هذه الدراسة إلى ت
تم توزيع استمارات تتعلق بحصر وتجميع المعلومات اللازمة في بالاعتماد على الاستبيان لجمع المعلومات، وقد  ،سليمان عميرات تقرت

 Portable IBM SPSS SPSSموضوع الدراسة، ومن ثم تفريغها وتحليلها باستخدام برنامج الاختبارات الإحصائية 
Statistics v 25 دف الوصول لدلالات ذات قيمة ومؤشرات ترجمت إلى نتائج واقتراحات تدعم موضساهم في وع الدراسة وت

 .حل مشكلتها
  مصادر جمع البيانات  -2

غوط أثر ضات، ولمعرفة يل البيان تحلالذي بدوره يمكننا من اختبار صحة الفرضيات باستعمال الأساليب والأدوات الإحصائية في     
  : ين هماومن خلال مصدر  تقرت العمل على نية ترك العمل دراسة حالة مؤسسة استشفائية  سليمان عميرات

 ت سليمان تقرت ية عميرالاستشفائمن موظفي  المؤسسة اعينة والتي تمثلت في الاستبيان الذي صمم ووزع على  ر أولية:مصاد -
 ة. ات السابقلدراسوالتي تمثلت في المراجع العربية والأجنبية، المقالات وكذا الأبحاث وا مصادر ثانوية: -

   مجتمع وعينة الدراسة ثانيا: 

  رع تمع وعينة الدراسة وأهم متغيرات الدراسة سنتعرف من خلال هذا الف

 :التعريف بالمؤسسة الاستشفائية سليمان عميرات تقرت -1

المؤسســة الاستشــفائية يقصــد ــا كــل هيئــة ــدف إلى تقــديم رعايــة علاجيــة أو وقائيــة أو إنشــائية للأفــراد الــذين يقيمــون في بيئــة       

ت عامــة للجميــع بــدون اســتثناء. يعــود تــاريخ انجــاز المؤسســة (القطــاع الصــحي) إلى العهــد جغرافيــة معينــة أو في قطــاع مهــني أو خــدما

علـى يـد شـركة فرنسـية و الـتي اسـتغلت بـأول الأمـر كمدرسـة تعليميـة و ذلـك في  1958إلى  1957الاستعماري في الخمسينات سـنة 

ى لاســتقبال الحــالات المرضــية فكــان يغطــي منطقــة بــدأ العمــل فيهــا كمستشــف 1967نــوفمبر  01الســنوات الأولى مــن الســتينات، وفي 

تماسـين،  ،وادي ريغ و وادي سوف إلى غاية السبعينات و بعد الإصـلاحات الأخـيرة أصـبح يغطـي منطقـة وادي ريـغ (تقـرت ، المقـارين

يهـا حـالات نسـمة، كمـا يمكـن أن تضـاف إل 302777بلدية بتعـداد سـكاني للـدوائر الـثلاث يفـوق  11الطيبات)، و عدد البلديات 
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الرابط بين جامعة وتقرت و ورقلة وكذا الطريق الـرابط  03من خارج الدوائر الأربعة وذلك ناجم عن حوادث المرور للطريق الوطني رقم 

 . بين تقرت و الوادي

تقرت وهذا  اتئية سليمان عمير سميت المؤسسة سابقا باسم القطاع الصحي تقرت وهي الآن تعرف بالمؤسسة العمومية الاستشفا      

ئية ذات شخصـية سسـة استشـفاناتج عن تطبيق إعادة هيكلة القطاع الصحي الذي يعد كبديل لتنظيم القطـاع الصـحي وتحويلـه إلى مؤ 

ميـة ون المؤسسـة العمو يـة، و تتكـمعنوية تتمتع بالاسـتقلال المـالي موضـوعة تحـت وصـاية الـوالي مـن خـلال مديريـة الصـحة والسـكان للولا

و مجموعة بلديات أدية واحدة ت من هياكل للتشخيص والعلاج و الاستشفاء و إعادة التأهيل الطبي تغطي سكان بلالاستشفائية تقر 

 20هــ الموافـق لــ 1428 عـام جمـادى الأولى 30بتـاريخ  33الصادر في الجريدة الرسمية رقم  140_07وذلك وفقا للمرسوم التنفيذي 

ا، كمــا تحــدد ظيمهــا و ســيرهالعموميــة للصــحة الجواريــة وتن ستشــفائية والمؤسســاتيتضــمن إنشــاء المؤسســات العموميــة الا 2007مــاي 

  العمومية الاستشفائية بقرار من الوزير المكلف بالصحة .  المشتملات المادية للمؤسسة

ائية و العموميـــة الاستشـــف و الـــذي يحـــدد معاييرتصـــنيف المؤسســـات 2012جـــانفي  15و بمقتضـــى القـــرار الـــوزاري المشـــترك المـــؤرخ في 

 2007مـاي  20 المـؤرخ في 140-07من المرسوم التنفيـذي رقـم  23المؤسسات للصحة الجوارية وتصنيفها، و تطبيقاالأحكام المادة 

دة في أساس معايير محد ها، و علىيتضمنإنشاء المؤسسات العمومية الاستشفائية و المؤسسات العمومية للصحة الجوارية وتنظيمها وسير 

سـب حر الولايـة وتصـنف لمصالح، مقـاا القرار و تمكن هذه المعايير فيعدد السكان، عدد البلديات، عدد الأسر، عدد الملحق الأول ذ

 .ف المؤسسة العمومية الاستشفائية سليمان عميرات تقرت في الفئة (ج)د ) حيث تصن -ج-ب-الفئات (أ

بط بـين مقــر قعهـا الطريـق الـراويتوسـط مو  ا و تتبـع بلديـة تقرتإداريـاو المؤسسـة العموميـة الاستشـفائية تقـع علـى تـراب بلديـة النزلـة جغرافيــ

شرقاصـيدلية  زائرية للميـاه، ولمؤسسة الجالمقاطعة الإدارية تقرت و مقر بلدية تقرت ،يحدها شمالا المؤسسة التجارية للمواصلات وجنوبا ا

 33خصصـت منهـا مسـاحة لــ  2م 17428على مساحة قـدرها  تتربع. بارة و غربا المقاطعة الإدارية بتقرت وثانوية الأمير عبد القادر

 مسكن وظيفي مجاور.

  مهام وأهداف المؤسسة العمومية الاستشفائية تقرت-2

  التكفل التام وبصفة متكاملة بالحاجات الصحية لسكان المنطقة؛ -
 تطبيق البرامج الوطنية للصحة؛ -
 ضمان وبرمجة توزيع العلاج الإستشفائي والتشخيصي؛ -
هــذا يعــرف ج الــوطن و ى رفــع المســتوى الخــدماتي للمستشــفى مــن خــلال التعامــل مــع مستشــفيات أخــرى وأطبــاء مــن خــار العمــل علــ -

 بالتوأمة؛
 تقديم الرعاية الطبية وبمستوى عالي في مختلف التخصصات؛ -
اس ستشـفائي علـى أسـلإاالتسـيير  يمكن استخدام المؤسسة العمومية الاستشفائية ميـدانا للتكـوين الطـبي والشـبه طـبي و التكـوين في -

 اتفاقيات تبرم مع المؤسسات التكوينية؛
 ضمان حفظ الصحة و مكافحة الأمراض والاعتناء بصحة المرضى؛ -
 لمناجمنت ؛ا يسمى بامضمان تحسين مستخدمي مصالح الصحة وتجديد معارفهم وذلك بالقيام بدورات تكوينيةخاصة في مجال  -
الات الطبيــة و لين في اــ،تغذيــة اســتراحة و ســرعة في الخــدمات و تــدريب العــام تــوفير وســائل الراحــة والتســهيلات للمــريض مــن -

 التمريض و المهن الطبية المساندة؛
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 ا مايوضـحه الجـدوللمريض وهـذتقديم الخدمات الوقائية من طرف المؤسسة العمومية الاستشفائية تقرت يلاحظ أنه هناك تكفل بـا -
 التالي:

  تشفائيةائية المقدمة من طرف المؤسسة العمومية الاس) : الخدمات الوق1-2الجدول رقم (

  عدد المرضى  الخدمة  الرقم

  38795  الفحوصات الاستعجالية  01

  1328  الاستشفاء ( الكوارث في المستشفى )  02

  2528  العمليات الجراحية  03

  97  تصفية الدم  04

  142164  التحاليل الطبية  05

  23747  الكشف بالأشعة  06

  قرتديرية الفرعية للموارد البشرية بالمؤسسة الاستشفائية سليمان عميرات تالمصدر : الم

  عرض الهيكل التنظيمي للمؤسسة  -3

  ) : الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية الاستشفائية تقرت 1-2الشكل رقم (

  

 

 

 

  

 

 

 

 

 

مكتب تسيير الموارد 

 البشرية والمنازعات

 مكتب التكوين 

مكتب الميزانية 

 والمحاسبة

مكتب الصفقات 

 العمومية

مكتب الوسائل 

 العامة والهياكل

 مكتب القبول

مكتب التعاقد 

 وحساب

مكتبتنظيم 

 النشاطات الصحية

يانة مكتبص

 التجهيزات الطبية 

مكتب صيانة 

 التجهيزات المرافقة 

 الأمانة العامة

 تألية المحاسبة

المديرية الفرعية 

 للمالية والوسائل
المديرية الفرعية 

 للمصالح الصحية

المديرية الفرعية لصيانة التجهيزات 

 الطبية والتجهيزات المرافقة 
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 سليمان عميرات تقرت المديرية الفرعية للموارد البشرية بالمؤسسة الاستشفائيةالمصدر: 

  ؤسسة و من مهامه:سن سير الميعتبر المدير المستوى الأعلى في الهيكل التنظيمي للمؤسسة و المسؤول الأول على ح المدير: 1.

  يمثل المؤسسة أمام العدالة وفي جميع الحياة المدنية -
  هو الأمر بالصرف في المؤسسة -
  المؤسسة يحضر مشاريع الميزانيات التقديرية و بعد حسابات -
  عد مشروع التنظيم الداخلي و النظام الداخلي للمؤسسةي -
  تنفيذ مداولات مجلس الإدارة -
  بعد التقرير السنوي عن النشاط ويرسله إلى السلطة الوصية بعد موافقة مجلس الإدارة عليه -
  يبرم كل العقود والصفقات والاتفاقيات في إطار التنظيم المعمول به -
  ى المستخدمين الخاضعين لسلطتهيمارس السلطة السلمية عل -
  يعين جميع مستخدمي المؤسسة باستثناء المستخدمين الذين تقرر طريقة أخرى لتعيينهم؛ -
  يمكنه تفويض الإمضاءات تحت مسؤوليته لمساعديه الأفراد -
  معالجة البريد الصادر والوارد و وضع ملاحظاته -

ارة العامة ة الوصل بين الإدلرابط وحلقاتسييرها السكرتارية إذ تعتبر الجسر يعتبر مكتب تابع للمدير وتشرف على  . الأمانة العامة :2

  : و المصالح الأخرى و من مهامها

  استقبال البريد الوارد و تسجيله -
  تصنيف و ترتيب و حفظ الملفات -
  القيام بإعمال النسخ والطباعة -
  الإشراف على المواعيد -
  اتفية والفاكسالقيام بأعمال الاتصال و استقبال المكالمات اله -
  و هي أربع مديريات . المديريات الفرعية :3

هـي تراقــب لمباشـر بالعمـال فرتباطهـا اوتعتـبر هـذه المديريـة مــن أهـم المصـالح بالمؤسسـة لا المديريـة الفرعيـة للمـوارد البشـرية : - أ
  :ان هماا مكتب تحركات العمال و تم يقضياهم العملية منذ التعيين إلى غاية النهاية العمل (التقاعد) و

  مه :الذي يسهر على السير الحسن وتنظيم ومن مها مكتب تسيير الموارد البشرية والمنازعات : �
 ستكشـاف إلى مرحلـةن مرحلةالامـتنظيم العمال و تسيير المسار المهـني للموظـف مـن التعيـين إلى ايـة الخدمـة (التقاعـد) أي  -

 الانفصال الوظيفي
 ة و الاستثنائية)؛العطل المختلفة (العطل السنوي -
 ترتيب و حفظ الوثائق و ملفات العمال -
 إعداد المخطط السنوي تسيير الموارد البشرية  -
 الإشراف على تسيير إجراء مسابقات التوظيف بالمؤسسة. -
 يختص بالتربصات والرسكلة وتكوين العمال و المتربصين الخارجيين. مكتب التكوين: �
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 ا تحتويـــه مـــن مصـــالحباعتبارهـــا مـــن أهـــم المـــديريات الرئيســـية في هيكلـــة المؤسســـة لمـــ: فرعيـــة للمصـــالح الصـــحيةالمديريـــة ال - ب

 إستراتيجية تمس مباشرة المواطن و من مسؤولياته الأساسية :

 تالاستعجالاالتغطية الصحية على مستوى كل الهياكل الصحية التابعة للمؤسسة و التكفل بتقديم العلاج و  -
 يـات الـتي تسـاعد فيميع المعطبجصة بالمصالح الصحية بالمصالح الطبية بشكل دوري للإلمام الحصول على جميع المعلومات الخا -

 عملية التقييم
 إعداد قوائم و جداول المناوبات الطبية لضبط حرة المستخدمين الطبيين اليومية -
 ديريةهذه الما السهر على القيام بالعمليات الجراحية الاستعجالية والمبرمجة وغيرها من المهام المكلفة  -
 و ا مصالح طبية تقنية وأخرى إدارية متمثل في : -

 -م جراحـة العظــا -خليامـة الطـب الـداالجراحـة الع -الاسـتعجالات طـب العمـل الوقايــة وعلـم الأوبئـة  المصـالح الطبيـة التقنيـة : .1

 –تحاليل الطبية المخبر وحقن الدم) لا -ب الأسنان تصفية الدم ط -ب و جراحة الأنف والأذن والحنجرة ط -طب و جراحة العيون 

 التنفسية.و الأمراض الصدرية  -لصيدلية ا -الأشعة

 : المصالح الإدارية.2

 شمليعتبر الواجهة الحقيقية للمصالح الطبية فهو يقدم خدمات مباشرة للمرضى وي مكتب القبول: �
 تسجيل دخول وخروج المرضى؛ -

  الوفيات؛ -
  الإحصائيات؛ -

  لإقامة؛فواتير كلفة العلاج و ا -

  . الحوادث المختلفة -

   المؤسسة.يهتم بحساب تكلفة جميع الموارد الداخلة والخارجة من والىمكتب التعاقد وحساب التكلفة:  �
كـــذلك تنظـــيم و الممرضـــين  وو الـــتي ـــتم بتنظـــيم مناوبـــات الأطبـــاء  مكتـــب تنظـــيم ومتابعـــة وتقـــويم النشـــاطات الصـــحية : �

 ة.م الدراسيالعامة لمكافحة الأمراض بالإضافة إلى تنظيم الأيا الحملات الوقائية والتلقيح و التوعية
 يتفرع عنها ثلاث مكاتب هي: سبة :مكتب الميزانية والمحا -ج

  ويقوم بدراسة وإعداد الميزانية العامة للمؤسسة في كل سنة. مكتب الميزانية والمحاسبة: -1
قــوم بمراقبــة يلمقدمــة كمــا االمؤسســة، ودراســة العــروض يــنظم الإعلانــات للصــفقات الــتي تبرمهــا  مكتــب الصــفقات العموميــة: -2

 الصفقات.
 تي منهـا: الإطعـاملمؤسسـة والـلفهو يوفر كل الوسائل الضرورية لضمان السير الحسن  مكتب الوسائل العامة والتجهيزات : -3

سـة) و مـن بـين مهـام صلاح هياكـل المؤسسـة (السـكنات والمصـالح التابعـة للمؤسإ -لإمكانيات والوسائل الطبية والإداريةا -
 المديرية الفرعية للمالية والوسائل نجد :

 ؛تسيير المخازن والسهر على تمويل المؤسسة بما تحتاجه -
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 السهر على تنفيذ ميزانية المؤسسة للسنة المالية الجديدة؛  -
سـجيله في السـجل ت عـن طريـق جرد كل التجهيزات واللوازم الخاصة بالاستعمال في المستشفى، وكذا جرد العتاد الطبي وذلك -

 الخاص به؛
 ترشيد الصفقات؛و العمومية  الاستخدام الأمثل لنفقات التسيير بغرض إنجاز المشاريع من أجل الاستعمال الأحسن للأموال -
 التجهيزات و صــيانةبــيشــرف عليهــا نائــب المــدير المكلــف  لمديريــة الفرعيــة لصــيانة المعــدات الطبيــة والمعــدات المرفقــة:ا-د

تفرع عنها هيزات وصيانة ويتجؤسسة من ية، و ا مصالح تقوم بالمراقبة و الإشراف على جميع الأعمال التي تقوم ا المالأجهزة الطب

  مكتبان هما:

  مكتب صيانة المعدات الطبية -1

  مكتب صيانة المعدات المرفقة -2

  : التركيبة البشرية للمؤسسة

متغـيرات الــنقص كالإحالــة  بالتقريـب مــع مراعــاة 2017/12/31إلى غايــة تعـداد العمــال بالمؤسسـة العموميــة الاستشــفائية تقـرت 

  لعام 580على التقاعد النقل الاستقالة ... الخ و الزيادة بسبب التوظيف و التكفل و غيرها هو: 

  خصصات) : تعداد العمال بالمؤسسة العمومية الاستشفائية تقرت حسب الت2-2الجدول رقم (

  العدد  الاختصاص  الرقم

  61  الممارسين المتخصصين  01

  65  الأطباءالعاملين  02

  07  الصيادلة  03

  02  جراحي الأسنان  04

  08  الاختصاصيين النفسانيين  05

  370  شبه الطبيين للصحة العمومية  06

  01  القابلات  07

  22  البيولوجيين  08

  22  التخدير و الإنعاش 09

  107  داريين والتقنيينالإ  10

  40  العمال المهنيين  11

  87  المتعاقدين  12

ــــــــــــــــــــــــــــــجـــــــــــــــــــــ   792  ــــــــــــــوعـمـــــــــــــــــــالمـــــ

  تالمديرية الفرعية للموارد البشرية بالمؤسسة العمومية الاستشفائية سليمان عميرات تقر المصدر: 
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ائص ـم موضـوع موعـة مـن الخصـمـوع الأفـراد أو المشـاهدات الـتي تشـترك في مجلى مجإيشـير مجتمـع الدراسـة مجتمع الدراسة: -4
  الاستشفائية تقرت مؤسسة البحث، ويشمل مجتمع هذه الدراسة جميع موظفي 

رقي على أفراد و ان بشكل ع الاستبيمن خلال توزيالاستشفائية مؤسسة : تم اختبار عينة عشوائية من الموظفين عينة الدراسة5
 لدراسة. تم تحديد حجم عينة ا استمارة قابلة للمعالجة الإحصائية ومن خلالها 30رت بـ العينة قد

  ): توزيع الاستبيان على أفراد عينة الدراسة3-2الجدول رقم (

  الاستبيانات
 المعتمدة

  الاستبيانات
 المرفوضة

  الاستبيانات
 غير المسترجعة

  الاستبيانات
 المسترجعة 

الاستبيانات 
 الموزعة

 دراسة عينة ال

المؤسسة  موظفي 40 36 6 0 30
 %100 %90  %15 %0 %75  الاستشفائية تقرت  

 بالاعتماد على توزيع عينة الدراسة الطالبين عدادمن إالمصدر: 
من حجم الاستمارات الموزعة وهو رقم جيد للمعالجة  %75نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن عينة الدراسة وزعت بنسبة      

  موظف موزعين على مختلف المستويات الإدارية بالمؤسسة محل الدراسة.   30وبناء النتائج، أي ما يعدد بـ  الإحصائية
  التعريف بمتغيرات الدراسةالفرع الثالث: 

حيث قرت  عميرات ت ئية  سليمانأثر ضغوط العمل على نية ترك العمل دراسة حالة مؤسسة استشفامن خلال دراستنا لموضوع      
   مل  نية ترك العالمتغير التابع المتمثل في  وكذلك ضغوط العمل ن خلال المتغير المستقل تمثل م

  ): متغيرات الدراسة3-2رقم (الشكل 

  

  

  

  

  

  

  

   من إعداد الطالبين بالاعتماد على تقسيمات الموضوعالمصدر: 
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  "الاستبيان"  المطلب الثاني: أدوات الدراسة

ومختلف وثباته  يعه وصدقةوتوز  لمطلب على أداة جمع البيانات "الاستبيان" من خلال عرض طريقة تصميمهسنتعرف من خلال هذا ا
  من خلال العناصر التالية.الأساليب الإحصائية المستخدمة في المعالجة الإحصائية 

  "الاستبيان"تصميم أداة الدراسة  أولا: 

لى أساس علتي تقوم راسة، وااض الدالذي صمم خصيصا لجمع البيانات لأغر  اعتمدنا في هذه الدراسة على أداة الاستبيان        
فريغها تة، ويتم بعد ذلك نة الدراسيها عيالأسئلة المرتبطة والمكملة لبعضها البعض حول إشكالية الدراسة وفرضياا، لتجيب عل إعداد

 انظر الملحق (ءجزاألى ثلاثة يان إد تم تقسيم الاستبوتبويبها وتحليلها واستخلاص النتائج منها للوصول إلى أهداف الدراسة وق
   )1رقم

مـــي، ، المســـتوى التعليبرة المهنيـــةالجـــنس، الســـن، الخـــوتمثلـــت في:  الجـــزء الأول: البيانـــات الشخصـــية والوظيفيـــة لعينـــة الدراســـة •
 الوظيفة. 

  الجزء الثاني: محاور الدراسة  •
  

  ن): تقسيمات محاور وأبعاد الاستبيا4-2الجدول رقم (

  ���o�8ا���Dرات�  أ��pد�ا�/را���  �+�ور�ا�/را���

ا,+�ر�<ول:�ا�*�2'ن�

  1داري�

  5إلى  1من   البعد الأول: صراع الدور
10إلى  6من   البعد الثاني: غموض الدور  
14إلى  11من   البعد الثالث: عبء العمل  

18إلى  15من   البعد الرابع: الهيكل التنظيمي  

  �+�ور�ا�/را��
18إلى  1من     ضغوط العمل حور الأول: الم  

10إلى  1من     نية ترك العمل المحور الثاني:   
عبارة ��X*�]  28ن�u>��(�+�ور�ا�/را��)  

   بالاعتماد على تقسيمات استبيان الدراسةالطالبين : من إعداد المصدر

  أدوات وأساليب التحليل الإحصائي المستخدمة ثانيا: 
الإحصــائية الحزمــة الآلي المســمى ب أهــداف البحـث وتحليــل البيانــات الــتي تم تجميعهـا اعتمــدنا علــى برنــامج الإعـلاممـن أجــل تحقيــق      

رون اسـتخدمنا إصـدار الخـامس والعشـحيـث ciencesSocial Sackage for the Ptatistical S  :SPSSالاجتماعيـة  للعلـوم
ن نــبرز أهمهــا مــن الــتي يمكــن أو ب الإحصــائية المناســبة لأهــداف الدراســة، مــع مجموعــة مــن الأســالي الــذي ســاعدنا علــى التعامــل بســهولة

  خلال الآتي: 
ت بــين متغــيرات يســتخدم لقيــاس قــوة واتجــاه العلاقــا ):Pearson Correlation Coefficient( معامــل الارتبــاط لبيرســون �

بـين و مـا بينهـا مـن جهـة اور فيط بـين هـذه المحـالدراسة ولمعرفة مدى الاتساق الداخلي لمحـاور الدراسـة، أي مـدى وجـود علاقـة ارتبـا
 متغيرات الدراسة من جهة أخرى.
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؛ حيث يأخذ هذا المعامل يستخدم هذا المقياس لتقدير ثبات الدراسةα) (Cronbach's Alpha) (خ معامل الثبات ألفا كرونبا �
 خـلال قاعـدة عامـة ة وذلـك مـنأكـبر للدراسـقيما تتراوح بين الصفر والواحـد، وكلمـا اقـترب مـن الواحـد الصـحيح فهـذا يعـني ثباتـا 

 للتعامل مع هذا المعامل
مــن أجــل  ،لاســتبيانللجــزء الأول تم الاعتمــاد عليهــا في محــور البيانــات الشخصــية والوظيفيــة مــن االتكــرارات والنســب المئويــة:  �

 وصف خصائص عينة الدراسة.
معرفـة  لاسـتبيان، ومـن ثماحـوثين حـول عبـارات ومحـاور تم اسـتعماله لمعرفـة متوسـط إجابـات المب ):Mean( المتوسط الحسابي �

 ارتفاع أو انخفاض استجابات أفراد الدراسة عن المحاور ومعرفة مستواها.
 لى المتغير التابع. عيستعمل لتحديد درجة تأثير متغير مستقل  ):Simple Regression Analysi( معامل الانحدار البسيط �
بــارة مــن عبــارات عللتعــرف علــى مــدى انحــراف اســتجابات أفــراد الدراســة لكــل :)Std. Deviation( الانحــراف المعيــاري -

راد ت في اسـتجابات أفـوضـح التشـتمتغيرات الدراسة، لكل محور من المحـاور الرئيسـية عـن متوسـطها الحسـابي، والانحـراف المعيـاري ي
 عينة الدراسة لكل عبارة من عبارات متغيرات الدراسة. 

 روقات لعينيتين مستقلتين؛لدراسة الفT-testإختبار -

 لديمغرافيةاالتي تعزي المتغيرات  لمعرفة الفروقات في إجابات العينة و ANOVAإختبار تحليل تباين أحادي  -

  
  تقدير ثبات الأداةثالثا: 

صـدقها  يـاس مـدىقل مـن خـلال التحليـو سنحاول في هذا الجزء التعرف علـى مـدى الاعتمـاد علـى أداة جمـع البيانـات في الدراسـة      
الاتسـاق الـداخلي مـن ثبـات و  للاسـتبيان بالإضـافة إلى اختبـار كـل ىوثباا، وذلك من خلال توضيح صدق المحكمـين أو صـدق المحتـو 

   لأبعاده ومحاوره كما يلي.

  صدق المحكمين (تحكيم أداة الاستبيان) -1

ضــوع مــدى شموليتهــا لمو صــداقيتها و الاعتبــار وتأكيــد م بعــد إعــداد أســئلة أداة الاســتبيان في صــورا الأوليــة مــن اجــل أخــذها بعــين    
ظهر  يقصد به: ''المدق المحكمينصمجموعة من الأساتذة المحكمين المتخصصين، أو ما يعرف  على المشرف أولا ثم الدراسة فإا تعرض

 سـواء مـنع لأجلـه'' ض الـذي وضـر العام للاستبيان من حيث المفردات وكيفيـة صـياغتها، ودقتهـا وموضـوعاا ومـدى مناسـبة الأداة للغـ
  )".01(أنظر الملحق رقم جانبها الاقتصادي أو الإحصائي

 الإستبانة) أداة الدراسة( وثبات صدق-2

لفـا كرونبـاخ أسـاب معامـل سنحاول مـن خـلال هـذا الجـزء أن نبـين مـدى ثبـات الاسـتبيان ومصـداقيته للعمـل في الموضـوع مـن خـلال ح
  ات.ويتمتع بالثبكلما كان الاستبيان صالحا للدراسة   0.6أكبر من خ كرونبا حيث كلما كان معامل ألفا  

 ): معامل ألفا كرونباخ لأداة الدراسة5-2رقم ( الجدول

  معامل ألفا كرونباخ  عدد العبارات 
28  0.954  

  SPSS.V26 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبينمن إعداد المصدر: 
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بالنسـبة لكـل  0.954يسـاوي  )Cronbach’s alpha(أن معامـل الثبـات رج مـن البرنـامج مـن خـلال الجـدول المسـتخلقـد تبـين      
لقـول أن االمحـاور وبالتـالي يمكـن  ثبـات في ما يدل علـى ثبـات أداة الدراسـة هـذا يعـني أن هنـاك 0.60الاستبيان، وهو أكبر من المعامل 

سـة محـل نة الخاصـة بالمؤسأفراد العي إجاباتن في نفس الظروف ستكون حتى لو أعيد توزيع الاستبيا، بمعنى أنه الاستبيان يتمتع بالثبات
مـــل والـــذي يســـاوي بيعـــي للمعايؤكـــد ثبـــات المحـــاور وكـــذلك الجـــذر التر  نفســـها وهـــو مـــا الدراســـة  الـــتي تم توزيـــع الاســـتبيان عليهـــا هـــي

  كالية الدراسة.ابة على اشأجل الإج وتحليلها والاعتماد عليها من  يؤكد مصداقية النتائج التي يمكن استخراجها وهو ما95.4

  وتحليل نتائج الدراسة مناقشتها عرض  المبحث الثاني:
ن لعينـة الدراسـة مـت السـوظيفيـة يتم في هذا الجزء الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة من خـلال عـرض وتحليـل البيانـات الشخصـية وال

  لمستوى التعليمي، الوظيفة.، الجنس، السن، الخبرة المهنية، ااسةالدر محل  ةالمؤسسحيث 
  المطلب الأول: التحليل الوصفي لنتائج الدراسة 

لحسـابي والانحـراف سـاب المتوسـط اسنتعرف من هذا المطلب تويع عينة الدراسة والاتجاه العام لإجابات عينـة الدراسـة مـن خـلال ح    
   معياري لكل محور من محاور الدراسة والنتائج مبينة في الجداول التالية.

  عينة الدراسة ل الخصائص الديمغرافيةأولا: 
  خصائص عينة الدراسة. تم الاستعانة بالإحصاء الوصفي لوصف     

 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس  -1
  :يمثل الجدول التالي 

    حسب الجنس الدراسة): التمثيل البياني لتوزيع عينة 3-2الشكل رقم(  الجنس  ): توزيع عينة الدراسة حسب متغير6-2الجدول رقم(

  %النسبة   التكرار  الجنس

 

 46,7 14 ذكر

 53,3 16 أنثى

 %100  30  المجموع

  SPSS.V25 على مخرجات برنامج بالاعتماد الطالبينمن إعداد المصدر: 
 %46.7ونسبة  14لذكور بعدد اتليها فئة   %53.3ونسبة  16متغير الجنس بأغلبية إناث بعدد  تتوزع عينة الدراسة حسب      

  نسيينكلا الجلتوفر فرصة التوظيف من اموع الإجمالي للنسب، ما يدل على أن المؤسسة محل الدراسة تعمل 
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       الفئات العمرية   عينة الدراسة حسب متغير  عتوزي. -2
     الفئات العمرية   يمثل الجدول التالي توزيع عينة الدراسة حسب متغير  

    ن   السدراسة ): التمثيل البياني لتوزيع عينة ال4- 2الشكل رقم(  نالس): توزيع عينة الدراسة 7- 2الجدول رقم(

 %النسبة   التكرار  الفئات العمرية  

 


	� 30أ�ل �ن   4 13,3 

40
	� إ��  �30ن  �	
  12 40,0 


	� 50إ��  �41ن   7 23,3 


	� 50أ��ر �ن   7 23,3 

 100% 30  المجموع

  V25 SPSSبالاعتماد على مخرجات الطالبينمن إعداد : المصدر
 12سنة بعدد  20لى إ 30مرية من السن بأغلبية الفئة العنلاحظ من خلال الجدول أعلاه توزيع عينة الدراسة حسب متغير       

أما الفئة  %23.3والي ة على التسنة بنسبة متساوي 50سنة والفئة أكبر من  50إلى  41، تليها الفئة العمرية كل من 40ونسبة 
لدراسة من لنسب على أن عينة اانفسر هذا التفاوت في من اموع الإجمالي للنسب.  %13.3ونسبة  4يعدد  30العمرية أقل من 

  . أداء أفضلفئة الشباب التي تتميز بالنشاط والحيوية والعمل وتقديم 
          المستوى التعليمي عينة الدراسة حسب متغير توزيع  -3

         المستوى التعليمي يمثل الجدول التالي توزيع عينة الدراسة حسب متغير   
وى المست): توزيع عينة الدراسة 8-2الجدول رقم(

  التعليمي   
ى المستو سة ): التمثيل البياني لتوزيع عينة الدرا5-2الشكل رقم(

  التعليمي

 %النسبة   التكرار    المستوى التعليمي 

 

 23,3 7 ل��	وي ��� أ�

40,0 12 ��
�	س أو ��	� 

20,0 6 ��
�ر/ ��	دس 

��� 16,7 5 درا
�ت �

 100% 30  المجموع

   V25 SPSSبالاعتماد على مخرجات لطالبينامن إعداد المصدر: 

انس أو تقني بعدد راسة حسب متغير المستوى التعليمي بأغلبية الفئة العمرية ليسنلاحظ من خلال الجدول أعلاه توزيع عينة الد     
 5أما دراسات عليا بعدد  20ونسبة  6، في حين ماستر بعدد 23.3ونسبة  7، تليها مستوى ثانوي فأقل بعدد 40ونسبة  12



 

50 

 

�NO�Pك�ا���� ا�!-��ا��ط�ا�����)_^�������	
���`���%�DEدرا����  

 �A,�����[�#"!� ��������ن�)�'&ات��%�ت���

ما يدل على أن المؤسسة محل الدراسة تعمل على استقطاب كفاءات مهنية عالية من  من اموع الإجمالي للنسب. %16.7ونسبة 
   خرجي الجامعات.

      الخبرة المهنية     عينة الدراسة حسب متغير زيع تو -4

     الخبرة المهنية      يمثل الجدول التالي توزيع عينة الدراسة حسب متغير  

برة الخ): توزيع عينة الدراسة 9- 2الجدول رقم(
  المهنية 

برة الخدراسة ): التمثيل البياني لتوزيع عينة ال6- 2الشكل رقم(
    المهنية    

 %النسبة   التكرار  ة المهنية   الخبر 

 

سنوات 5أقل من   2 6,7 

سنوات 10إلى  5من   7 23,3 

سنة 15إلى  11من   9 30,0 

سنة 15أكثر من   12 40,0 

 100% 30  المجموع

  V25 SPSSبالاعتماد على مخرجاتالطالبين من إعداد المصدر: 
 15إلى  11تليها الفئة من  40ونسبة  12سنة بعدد  15أكثر من  ة بأغلبية الفئةتتوزع عينة الدراسة حسب متغير الخبرة المهني      

ونسبة  2سنوات بعدد  5ن ، أما الفئة أقل م23.3ونسبة  7سنوات بعدد  10إلى 5في حيث الفئة من  30ونسبة  9سنة بعدد 
م ية حيث كلما تقادفاءة مهنكة ذو  ي بالمؤسسنفسر هذا التفاوت في النسب على أن المورد البشر  من اموع الإجمالي للنسب. 6.7

  المورد البشري كلما زادت قيمتهم المهنية وخبرة في حل المشاكل التي تواجههم.
      الوظيفة      عينة الدراسة حسب متغير توزيع  -2

     الوظيفة       يمثل الجدول التالي توزيع عينة الدراسة حسب متغير
   ظيفة  الو دراسة ): التمثيل البياني لتوزيع عينة ال7- 2الشكل رقم(  وظيفة الالدراسة ): توزيع عينة 10- 2الجدول رقم(

 %النسبة   التكرار  الوظيفة    

 
 

 23,3 7 ��رض

 66,7 20 �وظف إداري

 10,0 3 �ون أ�ن

 100% 30  المجموع

  V25 SPSSبالاعتماد على مخرجات   الطالبين من إعداد المصدر: 

تليهـا  66.7بة ونسـ 20عـدد إداري ب موظـفسب متغير الوظيفة أغلبيـتهم فئـة لال الجدول أعلاه توزيع عينة الدراسة حنلاحظ من خ
  من اموع الإجمالي للنسب.  10ونسبة  3، أملا عون أمن بعدد 23.3ونسبة  7ممرض بعدد 
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  "  ضغوط العمل : عرض وتحليل إجابات عينة الدراسة للمحور الثاني "ثانيا
دة للمحـور الثـاني جـو  ت عينـة الدراسـةمـن خـلال تحديـد الاتجـاه العـام لإجابـا الثانيسنحاول هنا تحليل كل عبارة من عبارات المحور     

ين في لدراسة كما هو مبـاابات عينة الخدمات بأبعاده من خلال حساب المتوسط الحسابي والانحراف المعياري وتحديد الاتجاه العام لإج
  الجدول التالية. 

 صراع الدورنتائج البعد الأول عرض وتحليل -1      
 صراع الدورنتائج الاتجاه العام لإجابات عينة الدراسة اتجاه البعد الأول: 

  " صراع الدورول " ): نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات البعد الأ11-2الجدول رقم (

  العبارات
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
 المعياري

لتر 
ا

ب
تي

  

الاتجاه العام 
  للعينة

  متوسط 2 1,357 3,13  عارضة لة ومتأتلقى الأوامر والتعليمات من مصادر متعددة ينتج عنها مهام متداخ

  متوسط 5 1,397 2,66   في أكثر من مصلحة إدارية مما يسبب لي تعب جسدي ونفسي بعمليأقوم 

  متوسط 3 1,299 3,03   ارتداخل الأدو أًصبحت مسؤولياتي الوظيفية غير واضحة نتيجة 

  متوسط 4 1,412 2,93  تدخل الآخرين في تسيير عملي لا يتيح لي القيام به بشكل جيد 

  متوسط 1 1,252 3,13   عملية.أعمل في ظل سياسيات وارشادات مهنية متعارضة مع قدراتي ومهامي ال

  متوسط 1,061 2,98  صراع الدورالبعد الأول: 

  SPSS.V25 نامجبالاعتماد على مخرجات بر  ينالطالبين  دمن إعداالمصدر:                              
المتوسـط  نجـد نـة المسـتجوبينحسـب وجهـة نظـر أفـراد العي صـراع الـدور البعـد الأول: نلاحظ مـن الجـدول أعـلاه الـذي يتضـمن عبـارات 

درجة)،  3.40إلى   2.61من من مجال الموافقة (، حيث المتوسط الحسابي له ضمتوسطة) وبدرجة تطبيق أو موافقة 2.98الحسابي (
اراتـــه محصـــور بـــين لحســـابي لعبا)، فالمتوســـط مرتفعـــةالأول موافقـــون عليهـــا بدرجـــة ( البعـــدإذ نجـــد أن إجابـــة المســـتجوبين علـــى عبـــارات 

سياســـيات  في ظـــل ملـــونيع) أي أـــم 3.13احتلـــت المرتبـــة الأولى "بمتوســـط حســـابي ( 05)، حيــث "العبـــارة رقـــم  3.13 -2.66(
يدل ) ما 3.13ثانية وبمتوسط حسابي (جاءت بالمرتبة ال 01، أما "العبارة رقم  العملية همومهام موارشادات مهنية متعارضة مع قدرا

حت أًصــب ثــة العبــارة "رتبــة الثالفي حــين بالم، الأوامــر والتعليمــات مــن مصــادر متعــددة ينــتج عنهــا مهــام متداخلــة ومتعارضــة تلقــيهم علــى
جـاءت بالمرتبـة الرابعـة بمتوسـط  04أمـا العبـارة رقـم  )،3.03" بمتوسـط حسـابي (تداخل الأدوارياتي الوظيفية غير واضحة نتيجة مسؤول

 02رة رقـم ين جـاءت العبـا، في حـلا يتـيح  القيـام بـه بشـكل جيـد العمـلتـدخل الآخـرين في تسـيير  أن علـى يبين) ما 2.93حسابي (
 ،تعــب جســدي ونفســي ملهــفي أكثــر مــن مصــلحة إداريــة ممــا يســبب  بعملهــم قيــامهم ) أي 2.66(بالمرتبــة الأخــيرة بمتوســط حســابي 

  . حسب أهميتها النسبية
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  غموض الدور الثانيعرض وتحليل نتائج البعد 26

  غموض الدور نتائج الاتجاه العام لإجابات عينة الدراسة اتجاه البعد الثاني
  غموض الدور د الثانيأفراد العينة على عبارات البع): نتائج تحليل إجابات 12-2الجدول رقم (

  العبارات
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
ب المعياري

رتي
الت

  

الاتجاه 
  العام للعينة

  مرتفع 1 1,104 3,56   يوجد غموض في قوانين المؤسسة 

  متوسط 2 1,105 3,13  يوجد غموض في مهاهم يجعلني لا أشعر بوجود هدف معين في عملي 

  متوسط 5 1,268 2,90  نية عدم توافق مع امكانياتي المهالظروف المهنية الجديدة تجعلني 

  متوسط 4 1,172 2,93   عن عمليتصلني معلومات غير واضحة 

  متوسط 3 1,066 3,03  لعليا اأشعر بأن مسؤوليات وواجباتي غير محددة بدقة من قبل الإدارة 

  متوسط  0,900 3,11  غموض الدورالبعد الثاني: 

  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج ينالطالبين  إعدادمن المصدر: 
ة المستجوبين نجد ر أفراد العينحسب وجهة نظ غموض الدور : الثانيالبعد الجدول أعلاه الذي يتضمن عبارات  يتبين لنا من خلال   

  3.40  إلى 2.61وافقة (من سابي له ضمن مجال الم، حيث المتوسط الحمتوسطة) وبدرجة تطبيق أو موافقة 3.11المتوسط الحسابي (
صور بين سابي لعباراته محالمتوسط الح)، فمتوسطةموافقون عليها بدرجة ( الثاني البعددرجة)، إذ نجد أن إجابة المستجوبين على عبارات 

كـدون وبدرجـة مرتفعـة علـى ؤ ) أي أـم ي3.56احتلـت المرتبـة الأولى "بمتوسـط حسـابي ( 06)، حيث "العبـارة رقـم  3.56 -2.90(
 وجــود ) مــا يــدل علــى3.13 (جــاءت بالمرتبــة الثانيــة وبمتوســط حســابي 07، أمــا "العبــارة رقــم  يوجــد غمــوض في قــوانين المؤسســة أنــه

ير  غن مسؤوليات وواجباتيأشعر بأ " ، في حين بالمرتبة الثالثة العبارةغموض في المهام يجعلهم لا يشعرون بوجود هدف معين في عملهم
) مـا 2.93لرابعة  بمتوسط حسابي (اجاءت بالمرتبة  09)، أما العبارة رقم 3.03" بمتوسط حسابي (محددة بدقة من قبل الإدارة العليا

) 2.90يرة بمتوسـط حسـابي (بالمرتبـة الأخـ 08في حـين جـاءت العبـارة رقـم  .عـن عملهـممعلومات غير واضحة  همتصل ه على أن يبين
  .حسب أهميتها النسبية عدم توافق مع إمكانيام المهنية ،نية الجديدة الظروف المهتجعلهم أي 
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 العمل عبء نتائج البعد الثالثعرض وتحليل -3

  العمل عبءنتائج الاتجاه العام لإجابات عينة الدراسة اتجاه البعد الثالث 
  لالعم عبء  الثالثد ): نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات البع13-2الجدول رقم (

  العبارات
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
ب المعياري

رتي
الت

  
الاتجاه 

  العام للعينة

  مرتفع    1 1,166 3,46   لمواصلة عملي فترات الراحة غير كافية تخصص المؤسسة 

  متوسط 3 1,257 2,93  توكل لي المؤسسة أعمال فوق طاقتي وجهدي 

  متوسط 2 1,248 3,40  اتارد البشرية والمعدات والتجهيز يوجد ثقل كبير بالعمل لنقص المو 

  منخفض 4 1,248 2,60  . توفر المؤسسة تكنولوجيا متطورة لا اعرف التحكم

  متوسط 0,955 3,10  العمل عبءالبعد الثالث: 

  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج ينالطالبين  إعدادمن المصدر: 
المتوسط ين نجد عينة المستجوبحسب وجهة نظر أفراد ال العمل عبء الثالثالبعد ي يتضمن عبارات نلاحظ من الجدول أعلاه الذ    

درجة)،  3.40إلى   2.61من ، حيث المتوسط الحسابي له ضمن مجال الموافقة (متوسطة) وبدرجة تطبيق أو موافقة 3.10الحسابي (
 باراتــه محصــور بــينالحســابي لع )، فالمتوســطمتوســطةون عليهــا بدرجــة (موافقــ الثالــث البعــدإذ نجــد أن إجابــة المســتجوبين علــى عبــارات 

كـدون وبدرجـة مرتفعـة علـى ) أي أـم يؤ 3.46احتلـت المرتبـة الأولى "بمتوسـط حسـابي ( 11)، حيث "العبـارة رقـم  3.46 -2.60(
)، ما 3.40لثانية وبمتوسط حسابي (اتبة جاءت بالمر  13، أما "العبارة رقم  لمواصلة العملفترات الراحة غير كافية المؤسسة تخصص  أن

لمؤسسـة اتوكـل لي  لعبـارة "ا بـة الثالثـة ، في حـين بالمرتيوجد ثقـل كبـير بالعمـل لـنقص المـوارد البشـرية والمعـدات والتجهيـزاتأنه  يدل على
) ما يؤكد 2.60حسابي (توسط جاءت بالمرتبة الرابعة بم 14أما العبارة رقم .  )2.93" بمتوسط حسابي (أعمال فوق طاقتي وجهدي

  حسب أهميتها النسبية. ،المؤسسة توفر تكنولوجيا متطورة لا يعرفون التحكم اأن  على

  الهيكل التنظيميالرابع نتائج البعد عرض وتحليل -4

  الهيكل التنظيمي الرابعنتائج الاتجاه العام لإجابات عينة الدراسة اتجاه البعد 
  نظيميالهيكل الت الرابعد إجابات أفراد العينة على عبارات البع): نتائج تحليل 15-2الجدول رقم (

  العبارات
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
ب المعياري

رتي
الت

  

الاتجاه 
  العام للعينة

  متوسط  1 1,149 3,30  يوجد بالمؤسسة مستويات إدارية كثير تتعبني  

  ط متوس 3 1,093 3,10  يؤدي تقسيم مهامي الوظيفية بين عدة وظائف  

  متوسط  4 1,299 3,03  أتلقى التعليمات والتوجيهات من عدة مصالح يشتت جهدي 

  متوسط  2 1,399 3,20  أعمل عدة وظائف خلال عملي 

  متوسط  0,882 3,15  الهيكل التنظيميالبعد الرابع: 
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  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج ينالطالبين  إعدادمن المصدر: 
ة المسـتجوبين نجـد ظـر أفـراد العينـحسـب وجهـة ن الهيكـل التنظيمـي : الرابـعالبعـد لجدول أعلاه الذي يتضمن عبارات اتشير نتائج       

  3.40  إلى 2.66وافقة (من ، حيث المتوسط الحسابي له ضمن مجال الممتوسطة) وبدرجة تطبيق أو موافقة 3.15المتوسط الحسابي (
صور بين سابي لعباراته محالمتوسط الح)، فمتوسطةموافقون عليها بدرجة ( الرابع البعدبارات درجة)، إذ نجد أن إجابة المستجوبين على ع

لمؤسســة مســتويات إداريــة  يوجــد با) أي 3.30احتلــت المرتبــة الأولى "بمتوســط حســابي ( 15)، حيــث "العبــارة رقــم  3.30 -3.03(
يعملـون عـدة وظـائف خـلال ـم أ ) مـا يـدل علـى3.20(حسـابي ط جـاءت بالمرتبـة الثانيـة وبمتوسـ 18، أما "العبـارة رقـم  كثير تتعبهم

)، أمـا العبـارة رقـم 3.10حسـابي ( " بمتوسـطيؤدي تقسيم مهامي الوظيفيـة بـين عـدة وظـائف  ، في حين بالمرتبة الثالثة العبارة "عملهم
ن عـــدة مصـــالح يشـــتت مـــجيهـــات تلقـــيهم التعليمـــات والتو أن ) مـــا يؤكـــد علـــى 3.03جـــاءت بالمرتبـــة الرابعـــة  بمتوســـط حســـابي ( 17

  .جهدهم

  "  نية ترك العمل عرض وتحليل نتائج إجابات عينة الدراسة المحور الثاني " ثانيا: 

  "العمل  نية تركني " الثا المحور): نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات 15-2الجدول رقم (

 العبارات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
ب المعياري

رتي
تجاه العام الا الت

 للعينة
 متوسط 10 1,348 2,90   لعملعدم بقائي في عملي الحالي قائم على عدم رغبتي بالاستمرار في هذا ا .1

 متوسط 7 1,516 3,10  خرى يعتبر عدم بقائي في عملي الحالي أمراً ضروري رغم قلة الخيارات الأ .2

 متوسط 8 1,412 3,06  سأبدأ غالبا بالبحث عن فرصة عمل أخرى خلال السنة القادمة  .3

 متوسط 5 1,455 3,13  غالبا ما أفكر بقرار ترك العمل  .4

 متوسط 9 1,322 2,90  سأقوم غالبا بترك عملي قريبا حتى دون توافر خيار أفضل  .5

 متوسط 4 1,366 3,16   فضلسأقوم غالبا بترك عملي خلال السنة القادمة في حال توافر البديل الأ .6

 متوسط 6 1,398 3,10  وظيفتي لطموحاتي أشعر بالإحباط لعدم تحقيق  .7

 متوسط 3 1,342 3,30  أعتقد أن هناك فرص عمل أفضل في مؤسسات أخرى منافسة  .8

 مرتفع 1 1,455 3,53  لدي الرغبة في العمل لدى مؤسسة تمنح امتيازات أفضل  .9

 متوسط 2 1,470 3,33  عدم وجود فرص الترقية قد يدفعني لمغادرة المستشفى يوما ما  .10

نية ترك العملالثاني:  محورال    متوسط 1,137 3,15 

  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبين إعدادمن المصدر: 
حسب وجهة نظر أفراد العينة المستجوبين نية ترك العمل  الثاني:  المحوريتبين لنا من خلال الجدول أعلاه الذي يتضمن عبارات     
إلى   2.61، حيث المتوسط الحسابي له ضمن مجال الموافقة (من متوسطةوبدرجة تطبيق أو موافقة  )3.15المتوسط الحسابي (نجد 

)، فالمتوسط الحسابي لعباراته متوسطةالثاني موافقون عليها بدرجة ( المحوردرجة)، إذ نجد أن إجابة المستجوبين على عبارات  3.40
) أي أم يؤكدون وبدرجة 3.53ت المرتبة الأولى "بمتوسط حسابي (احتل 09)، حيث "العبارة رقم  3.53 -2.90محصور بين (

جاءت بالمرتبة الثانية وبمتوسط  10، أما "العبارة رقم  لديهم الرغبة في العمل لدى مؤسسة تمنح امتيازات أفضل مرتفعة على أنه
أعتقد  ، في حين بالمرتبة الثالثة العبارة "ا ماعدم وجود فرص الترقية قد يدفعهم لمغادرة المستشفى يومأن ) ما يدل على 3.33حسابي (

جاءت بالمرتبة الرابعة   06)، أما العبارة رقم 3.30" بمتوسط حسابي (أن هناك فرص عمل أفضل في مؤسسات أخرى منافسة
نجد ، فضلسيقومون غالبا بترك عملهم خلال السنة القادمة في حال توافر البديل الأ م) ما يؤكد على أ3.16بمتوسط حسابي (
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جاءت  01لعبارة رقم ا. غالبا ما يفكرون بقرار ترك العمل) أي أم 3.13"بمتوسط حسابي ( الخامسةاحتلت المرتبة  04العبارة رقم  
 .عدم بقائهم في عملهم الحالي قائم على عدم رغبتهم بالاستمرار في هذا العمل) أي أن 2.90بالمرتبة الأخيرة  بمتوسط حسابي (

  اني: عرض وتحليل نتائج اختبار فرضيات الدراسة المطلب الث

صــائية، وقبــل ســاليب الإحســنحاول مــن خــلال هــذا المطلــب التعــرف علــى نتــائج اختبــار فرضــيات الدراســة مــن خــلال مختلــف الأ      
هـا في تي سـنعتمد عليالـ الإحصـائية التطرق لنتائج اختبار فرضيات الدراسة سنتعرف على نتائج التوزيع الطبيعي لتحديـد نـوع الأسـاليب

  التحليل الإحصائي. 

  اختبار التوزيع الطبيعي  عرض نتائج أولا:
تخدم ا الأخـير الـذي يســبيانـات، هـذـدف التحقـق مـن موضـوعية نتـائج الدراسـة، تم الاعتمـاد علــى اختبـار التوزيـع ألاعتـدالي لل       

فرضــيات، طلوبــة لاختبــار التبــارات المذي يــؤثر بــدوره علــى اختيــار الاخلمعرفــة مــا إذا كانــت البيانــات تخضــع للتوزيــع الطبيعــي أم لا، والــ
  والجدول الموالي يلخص أهم النتائج التي تم التوصل لها في اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات 

  ): اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات16-2الجدول رقم (

  SPSS.V25بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبين من إعداد المصدر: 
وهي  0.958حيث قدر مستوى قدر بـ ) Shapiro-Wilk(يبين الجدول أعلاه نتائج التوزيع الطبيعي لمحاور الدراسة وفق اختبار    

 الاستبيان تتوزع رمحاو يع ن بيانات جمأومنه نستنتج  بع التوزيع الطبيعي.وبالتالي فإن بيانات العينة المدروسة تت ،0.05أكبر من 
يات لإجابة على الفرضلمعلمية لاارات طبيعيا، وبالتالي يمكن إجراء الاختبارات المعلمية عليها، ما يستوجب الاعتماد على الاختب

  الموضوعة. 

  

  

  

  

  

  

  

  

  Shapiro-Wilk  المحور العام للدراسة

 )*+,Z Sig  

 0.274 0.958  الدراسة ككل محاور 
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  عرض وتحليل نتائج اختبار فرضيات الدراسة ثانيا: 
  تعرف من خلال هذا الجزء عرض وتحليل نتائج فرضيات الدراسة سن
  نتائج اختبار الفرضية الأولى عرض وتحليل  -1

 تفاوت في تحمل ضغوط العمل لموظفي المؤسسة محل الدراسة هناك : نص الفرضية �
يـث جـاءت النتـائج حالأولى ة سنتعرف من خلال هذا الجزء علـى أهـم نتـائج الدراسـة التطبيقيـة مـن خـلال عـرض نتـائج اختبـار الفرضـي

  على النحو التالي: 
  نتائج اختبار الفرضية الأولى  ):17-2الجدول رقم (

الانحراف   المتوسط الحسابي  محاور الدراسة 
  المعياري

  الاتجاه   الترتيب

  متوسط  4 1,06136 2,9800 البعد الأول: صراع الدور

  متوسط   2 0,90009 3,1133  البعد الثاني: غموض الدور 

  متوسط   3 0,95502 3,1000  البعد الثالث: عبء العمل 

  متوسط    1 0,88201 3,1583  البعد الرابع: الهيكل التنظيمي  

   متوسط  0,80932 3,0879  ضغوط العمل 

  SPSS.V25.بالاعتماد على مخرجات برنامجالطالبين من إعداد المصدر: 
لعام للمحور بـ االحسابي  لمتوسطحيث قدر ال بالمؤسسة محل الدراسة متوسط ضغوط العمتشير معطيات الجدول أعلاه مستوى        
  ، كما نجدمتوسطةافقة ] الذي يمثل درجة مو 3.40 – 2.61الذي يقع ضمن اال [ 0.809وانحراف معياري قدر بـ  3.08

غموض الدور بمتوسط حسابي  بعد، تليه بالمرتبة الثانية 0.882وانحراف معياري  3.15بعد الهيكل التنظيمي بمتوسط حسابي 
، أما 0.955راف معياري وانح 3.10، في حين بالمرتبة ثالثة بعد عبء العمل بمتوسط حسابي 0.900وانحراف معياري  3.11

من ط العمل بدرجة تطبيق متوسط. وكل أبعاد ضغو  1.061وانحراف معياري  2.98بالمرتبة الرابعة بعد صراع الدور بمتوسط حسابي 
  الإجمالي لحجم عينة الدراسة.  اموع

  لدراسةاهناك تفاوت في تحمل ضغوط العمل لموظفي المؤسسة محل نص الفرضية الأولى: وعليه نقبل  -
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   ل الدراسة مح المؤسسةفي ضغوط العمل ونية ترك العمل بين  الارتباطعرض نتائج معامل  ثالثا: 

عمل كمتغير تابع نية ترك الو  قة بين كل بعد من أبعاد ضغوط العمل كمتغير مستقل سنحاول من خلال هذا الفرع عرض وتحليل العلا
بيرســــون  عامــــل الارتبــــاطمكمتغــــير تــــابع ســــنعتمد علــــى   ونيــــة تــــرك العمــــل مســــتقل للدراســــة  كمتغــــيرضــــغوط العمــــل   لاختبــــار العلاقــــة 

)Pearson Correlation(  والنتائج مبينة في الجدول التالي  
ء العمل، لدور، عبار، غموض (صراع الدو وأبعاده  ضغوط العملك علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين هنا نص الفرضية: �

 بالمؤسسة الاستشفائية محل الدراسة.  نية ترك العمل ) على الهيكل التنظيمي
 لثالثة)): نتائج اختيار العلاقة بين متغيرات الدراسة (الفرضية ا18-2الجدول رقم (

  العلاقة
دور/ نية صراع ال

 ترك العمل 
غموض الدور/ 
 نية ترك العمل 

 عبء العمل/ نية ترك العمل 
الهيكل التنظيمي/ نية 

 ترك العمل 

  **r  0.631** 0.807**  0.583**  0.508معامل الارتباط 

  sig( 0.000  0.000  0.001  0.004مستوى الدلالة (

  30  30  30  30  حجم العينة 

   SPSS.V25 عتماد على مخرجات برنامجبالا الطالبينمن إعداد المصدر: 

ث نجـد أن معامـل ، حيـك العمـلضـغوط العمـل ونيـة تـر يتبين لنا من خلال نتائج إجابات عينة الدراسة حول علاقة كـل بعـد مـن أبعـاد 
ل ارتباط قـدر بمعام نية ترك العملو غموض الدور  ، أما  )r=0.631بمعامل ارتباط قدر بـ ( صراع الدور ونية ترك العملالارتباط بين 

عامـــل الارتبـــاط بم عـــبء العمـــل ونيـــة تـــرك العمـــل في حـــين  0.05وهـــو غـــير دال احصـــائيا عنـــد مســـتوى معنويـــة   )r=0.807بــــ (
)r=0.583 بمعامـــل ارتبــاط(  الهيكـــل التنظيمـــي ونيــة تـــرك العمـــل)، في حــينr=0.508 ( يا عنـــد مســـتوى معنويـــة وهـــي دالـــة إحصــائ

  باطية موجبة متغيرات الدراسة. ما يدل على وجود علاقة ارت 0.05
 (صـراع الـدور،بعاده وأ ضغوط العمل هناك علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين: نص الفرضية نثب: الثالثةنتائج اختبار  نستنتج

  سة.بالمؤسسة الاستشفائية محل الدرانية ترك العمل ) على غموض الدور، عبء العمل، الهيكل التنظيمي
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    حل الدراسةم المؤسسةفي  وأبعاده على نية ترك العملضغوط العمل اختبار أثر عرض نتائج  ا:رابع

من  نية ترك العملبع تغير التاعلى الم كمتغير مستقل وكل بعد من أبعادهضغوط العمل  سنتعرف من خلال هذا الفرع لنتائج الأثر بين  

  ية. خلال اختبار التدريجي كما هو مبين في الجداول التال

  تحليل الانحدار الخطي باستخدام طريقة المربعات الصغرى- 1

حيث المتغيرات  0.05 عند مستوى دلالةEntryمن خلال تحليل الانحدار الخطي باستخدام طريقة المربعات الصغرى

رتباط ل التالي يوضح الادو الج و لك العمنية تر المتغير التابع  ) وصراع الدور، غموض الدور، عبء العمل، الهيكل التنظيميالمستقلة (

  .المتغير التابع بين المتغيرات المستقلة و

  غرى)يوضح تحليل الانحدار الخطي باستخدام طريقة المربعات الص19-2الجدول رقم (

Model Summary 

Model R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

1 ,742a ,550 ,534 ,77626 

a. Predictors: (Constant), MMMMM1 

  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامجالطالبين من إعداد المصدر: 

 وة ترك العمل  العمل وني ضغوط ان هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بينأعلاه  يظهر من خلال النتائج الواردة في الجدول

حيث  وجود علاقة بين المتغيرينبنى ان الاختبار ذا دلالة بمع 0.05وهي نسبة اقل من  0.000التي تساوي  Sigيعبر عنه  هو ما

ساب قمنا بح ة ترك العملتأثير ضغوط العمل على نيلمعرفة  ، وجيدةهي علاقة  و )0.05عند مستوى( R= 0.742بلغت قيمة 

ين في ح و %55قدر ب تتأثير ضغوط العمل على نية ترك العمل بمعنى ان نسبة  R 2=0.550معامل التحديد الذي يساوي 

  تتدخل فيها المتغيرات الأخرى. %45النسبة 

  تباين الانحدار الخطي: - 2
 ) 0.05يدرس الجدول الموالي مدى ملائمة خط الانحدار البيانات عند مستوى الدلالة (

  ):خط الانحدار20-2(رقم الجدول 
ANOVAa 

Model 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 20,622 1 20,622 34,223 ,000b 

Residual 16,872 28 ,603   

Total 37,495 29    

a. Dependent Variable: MMMMM2 

b. Predictors: (Constant), MMMMM1 

  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامجالطالبين من إعداد المصدر: 
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                                        مجمـــــــــــــــــــــــــــــــــوع  و20,622مجمـــــــــــــــــــــــــــــــــوع مربعـــــــــــــــــــــــــــــــــات الانحـــــــــــــــــــــــــــــــــدار يســـــــــــــــــــــــــــــــــاوي  -

                                            خط الانحدار : )7-2الشكل (

   ومجموع المربعات الكلي 16,872البواقي هو  تمربعا

 37,495يساوي   

 ، 28ودرجة حرية البواقي 1درجة حرية الانحدار هي 

 

 0.603البواقي    ومعدل مربعات  20,622معدل مربعات الانحدار هو 

 34,223قيمة اختبار تحليل التباين لخط الانحدار  -

                                                             أقل من مستوى الدلالة 0.00مستوى دلالة الاختبار  - 

 ذلك من خلال الشك ويظهر، 0.5في الدراسة  المعتمد 

  الانحدار معاملات دراسة -1

على نية ترك العمل  ضغوط العمل ضح قيم معاملات خط الانحدار يو الجدول الموالي   

):قيم معاملات خط الانحدار21- 2الجدول(  

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients 
t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constan

t) 
-,064 ,568  -,113 ,911 

MMMM

M1 
1,042 ,178 ,742 5,850 ,000 

a. Dependent Variable: MMMMM2 

   SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامجالطالبين من إعداد المصدر:                     

دلالة  يمة مستوىدرت ققمن خلال الجدول أعلاه يتضح لنا أن قيم معاملات خط الانحدار ذات دلالة إحصائية فقد 

 .y=a+bxلتالي: ا)، وعليه يمكن صياغة معادلة خط الانحدار وفق النموذج 0.05ل من () وهي أق0.000الاختبار (

من معادلة خط المستقيم، أما ميل خط الانحدار فقدرت  a) والتي تمثل حرف 0.064حيث قدرت قيمة مقطع خط الانحدار ب(

  كما يلي:  -   منه نموذج معادلة خط الانحدار للمؤسسة ، وbالتي تمثل حرف  ) و1.042قيمته ب(

       

متغيرات بالمؤسسة محل الدراسة لأن السلبي لضغوط العمل على نية ترك العمل من خلال النموذج المتحصل عليه نجد أن هناك تأثير  

 ضغوط العمل على عينة الدراسة كلما أدرى إلى زيادة نية ترك العمل و بالتالي هي تعني كلما زادت ، وسالبة الداخلة فيه لها إشارة

  تعتبر ضغوط العمل أحد مسببات نية ترك العمل. 

Y 0.064= +1.042X 

بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبينمن إعداد المصدر: 



 

60 

 

�NO�Pك�ا���� ا�!-��ا��ط�ا�����)_^�������	
���`���%�DEدرا����  

 �A,�����[�#"!� ��������ن�)�'&ات��%�ت���

  

 إعادة التحليل الإحصائي باستخدام تحليل الانحدار المتعدد التدريجي  -2

الانحدار قمنا  عادلة خطلملنهائي ا) التي دخلت في النموذج، ولصياغة النموذج ضغوط العمل أبعاد لإظهار المتغيرات المستقلة (

   ضغوط العمل على نية ترك العملريجي للتنبؤ بأثر تطبيق باستخدام طريقة التحليل التد

 متغيرات النموذج:-أ

 النموذج دخلت التي المستقلة المتغيرات): 22.2( الجدول

Variables Entered/Removeda 
Mode
l 

Variables 
Entered 

Variables 
Removed 

Method 

1 XXXX2 . Stepwise 
(Criteria: 
Probability-of-
F-to-enter <= 
,050, 
Probability-of-
F-to-remove 
>= ,100). 

a. Dependent Variable: MMMMM2 

   SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامجالطالبين من إعداد المصدر: 

هذا  و سة،للدرا موذج النهائيفي النر ض الدو غمو �من المتغير المستقل الثانيهو البعد  يتبين من الجدول أن المتغيرات المستقلة المتبقية 

  .فقط كبير  بشكل  يترك الابعاد التي تأثيرها و لان تحليل متعدد 

  ب_ تحليل الانحدار الخطي:

  التدريجي المتعدد الخطي الانحدار بطريقة الخطي الارتباط معاملات:)23- 2( الجدول

Model Summary 

Mode

l 

R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 a807, ,652 ,639 ,68303 

a. Predictors: (Constant), XXXX2 

   SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامجالطالبين من إعداد المصدر: 

 الارتباط معامل بلغ و قد ابعالت المتغير و ئيالنها نموذج المتبقية المستقلة المتغيرات بين الخطي الارتباط معامل ان اعلاه الجدول يوضح

 او اخرى لعوامل  يرجع لباقيو ا) %80.7( بنسبة التابع المتغير في تتحكم المستقلة المتغيرات هذه ان حيث ،)0.807(طيالخ

  .خطأ
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  لانحداراتحليل التباين خط  -ج

  يالانحدار الخطي المتعدد التدريج ):تحليل تباين خط الانحدار بطريقة24.2الجدول(

ANOVAa 

Model 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1 Regression 24,432 1 24,432 52,369 ,000b 

Residual 13,063 28 ,467   

Total 37,495 29    

a. Dependent Variable: MMMMM2 

b. Predictors: (Constant), XXXX2 

   SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبينمن إعداد المصدر: 

 :يلي ما نجد السابق الجدول من

ات الكلي يساوي مجموع المربع و 13.063مجموع مربعات البواقي هو  و24.432موع مربعات الانحدار يساوي مج -

  ؛37.495

 ؛28درجة حرية البواقي  و 1درجة حرية الانحدار هي  -

 ؛0.467معدل مربعات البواقي و 24.432معدل مربعات الانحدار هو  -

 52.369ار هوقيمة اختبار تحليل التباين لخط الانحد -

  قدمة.لبيانات الملانحدار يلائم ابالتالي خط ا أقل من مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة، و 0.00مستوى دلالة الاختبار  -

  .التدريجي المتعدد الخطي الانحدار الانحداربطريقة خط معاملات : قيم25- 2الجدول

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) -,021 ,456  -,047 ,963 

XXXX2 1,020 ,141 ,807 7,237 ,000 

a. Dependent Variable: MMMMM2 

 SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامجالطالبين من إعداد المصدر:                          

 )، و0.05ل أعلاه يتضح لنا أن قيم معاملات خط الانحدار ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (من خلال الجدو  و

  عليه يمكن صياغة معادلة الانحدار النهائية:

بعد غموض الدور  لعمل من خلالالضغوط يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  نص الفرضية: نقبل: الرابعةنتائج اختبار الفرضية نستنتج 
  التنظيمي عمل، الهيكلعبء الصراع الدور،كل من بعد   بالمؤسسة الاستشفائية محل الدراسة في حين تم رك العمل على نية ت

  
  

Y=  - 0.021+1.0204 X5 
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 عمل  غوط الضلإجابات عينة الدراسة اتجاه  حادي لدراسة فروق المتوسطاتتحليل التباين الا: خامسا

العينة حول  بات افرادية للإجاجد فروق ذات دلالة احصائتو  على: هلفي هذه الدراسة والذي ينص السؤال الخامس للإجابة على 

  تعزي متغيرات الشخصية للأفراد عينة الدارسة؟ ضغوط العمل

ة المهنية، ن، الخبر س، السالجنللمتغيرات الشخصية ( العمل تعزىلتحمل ضغوط : توجد فروق ذات دلالة إحصائية الفرضية �
  )المستوى التعليمي، المستوى الوظيفي

  لمتغير الجنس ذكر / أنثى بالنسبة  -1

  الجنس تعزى للمتغيرات الشخصية تحمل ضغوط العملحول توجد فروق ذات دلالة إحصائية  نص الفرضية: �
تغــير الجــنس، تم ما لاخــتلاف للتعــرف علــى مــا إذا كانــت هنــاك فــروق ذات دلالــة إحصــائية في إجابــات أفــراد الدراســة حــول طبقــ      

ذلك لأن عامل متغير الجنس يحتوي على فئتين هما: ذكـر، أنثـى ويسـتخدم و  )Independent-Samples T-testاستخدام (
  لي:ضحها الجدول التاائج كما يو هذا الاختبار اذا كانت البيانات تحت كل فئة من فئتي الجنس تتبع التوزيع الطبيعي، وجاءت النت

  س تغير الجنور الأول تبعا لماه المح): نتائج اختبار فرق المتوسطين لآراء المبحوثين تج26-2الجدول رقم (

  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  الجنس/ المستوى التعليمي 
 )Fقيمة (

  المحسوبة
مستوى المعنوية 

)Sig(  

  الجنس 
 0.907 3.23  ذكر

1.281  0.267  
 0.716 2.95  أنثى

  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبينمن إعداد المصدر: 

أقـل في اتجاهـات أفـراد الدراسـة ) ف0.05نستنتج من الجدول أعلاه أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصـائية عنـد مسـتوى معنويـة (     
) وقيمة 1.281: (على التوالي بحيث تعزى هذه الفروق الى متغيرات: الجنس وذلك استنادا إلى أن قيمة الاختبار ضغوط العملول ح

  ).0.05من مستوى المعنوية المفروض ( ) أكبر0.267مستوى المعنوية (

 تصـور دلالـة احصـائية في فـروق ذات أنه لا توجد وهذه النتيجة تبرز أن أفراد عينة الدراسة، لا تختلف آرائهم باختلاف الجنس أي    
  تعزى لمتغير الجنس.  تحمل ضغوط العمل حول أفراد عينة الدراسة 

حـول تحمـل ائية ات دلالـة إحصـتوجـد فـروق ذلا ننفـي صـحة نـص الفرضـية:  ير الجنس:نتائج اختبار الفرضية بالنسبة لمتغعليه  -
  الجنستعزى للمتغيرات الشخصية  ضغوط العمل
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   لضغوط العم السن، الوظيفية الخبرة المهنية والمستوى التعليمي اتجاه بالنسبة لمتغير  -2
السـن، (ت الوظيفـة ف متغـيرابـات أفـراد الدراسـة طبقـا لاخـتلاللتعرف على ما إذا كانت هناك فروق ذات دلالة إحصائية في إجا 

توضـيح دلالـة ل )One-way ANOVA( تم اسـتخدام تحليـل التبـاين الأحـادي) الوظيفيـة الخـبرة المهنيـة والمسـتوى التعليمـي
  كما يوضحها الجدول التالي:   الفروق في إجابات عينة أفراد عينة الدراسة، النتائج

السن، لمتغير  راتحسب متغي الدراسة تحليل التباين الأُحادي لمتوسطات تقديرات أفراد عينة): نتائج 27- 2الجدول(
 ضغوط العمل اتجاه الوظيفية الخبرة المهنية والمستوى التعليمي 

مستوى المعنوي 
Sig 

  المتغير  المصدر  مجموع المربعات Fقيمة 

0.516 0.780 
  بين اموعات 1.568

  السن 
17.427 موعاتخلال ا  

0.295  1.278  
  بين اموعات  1.643

  الخبرة المهنية 
  خلال اموعات  17.352

0.717  0.453  
  بين اموعات  0.944

  المستوى التعليمي 
  خلال اموعات  18.051

0.387  1.050  
  بين اموعات  2.053

  المستوى الوظيفي 
  خلال اموعات  16.942

  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج  طالبينالمن إعداد المصدر: 

لمتغـيرات الدراسـة   بالنسـبة  0.05، جـاءت أكـبر مـن Fيتبين لنا من الجدول أعلاه أن قيم مسـتوى المعنويـة المصـاحبة لإحصـائية       
ذا نقبل أفراد العينة و إجابات سطاتلا توجد فروق معنوية في متو ،كل من السن، الخبرة المهنية المستوى التعليمي والمستوى الوظيفي 

 أفراد أراء بين  ( 0.05) دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات عدم وجود فروق فيما يتعلق0.05نص الفرضية عند مستوى دلالة 
  . حسب إجابات عينة الدراسة تحمل ضغوط العمل سة الدار  لهذه الدارسة المستجيبين عينة

لتحمل ضغوط حصائية ذات دلالة إ توجد فروق  نفي الفرضية أنه لا :تحمل ضغوط العمل بالنسبة نتائج اختبار الفرضية الرابعة: 
   )ظيفيالجنس، السن، الخبرة المهنية، المستوى التعليمي، المستوى الو للمتغيرات الشخصية ( العمل تعزى
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  ملخص نتائج اختبار فرضيات الدراسة  �
تم  الاحصائية والتي ف الأساليبار فرضيات الدراسة التي تم تقسميها وإثباا وفق بمختلسنعرض من خلال الشكل التالي ملخص اختب

   تقسيمها لأربع فرضيات كما يلي
  ): ملخص نتائج اختبار فرضيات الدراسة8-2الشكل رقم (

  

  بالاعتماد على نتائج اختبار الفرضيات الطالبينمن إعداد  المصدر:
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  خلاصة الفصل: 

ة حالــة بدراســ رك العمــل تــضــغوط العمــل علــى نيــة لموضــوع أثــر  نســقط جانبــا مــن الجــزء النظــري حاولنــا أنمــن خــلال هــذا الفصــل    

الاســـتبيان  خـــلال تعريـــف  تطرقنـــا إلى لأدوات جمـــع البيانـــات الاســـتبيان وذلـــك مـــن  ، حيـــثالمؤسســـة الاستشـــفائية عمـــيرات ســـليمات

وأخـيرا  مـة لعينـة الدراسـةيانـات العام الاستبيان وصدقه وثباتـه، وأهـم الأسـاليب المسـتخدمة للدراسـة وتم التطـرق لعـرض البوطريقة تصمي

عينة الدراسة،  تبيان الموزع علىتحليل الاسقمنا بعرض نتائج الدراسة الميدانية بعد اختبار فرضياا، وهذا من خلال المعالجة الإحصائية و 

الاستشفائية  بالمؤسسة لعملنية ترك اعلى  غموض الدورمن خلال بعد  لضغوط العملوجد أثر ذو دلالة إحصائية ي حيث توصلنا إلى

  .اسة.حسب عينة الدر صراع الدور وعبء العمل والهيكل التنظيمي محل الدراسة في حين تم استبعاد كل من 
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  الخاتمة 
 من دراسة حالةمل ة ترك العلى نيع: أثر ضغوط العمل ظرية والتطبيقية لموضوع الدراسةنبعد دراستنا لمختلف الأدبيات ال      

  همها: من النتائج النظرية والنتائج التطبيقية نذكر أ المؤسسة الاستشفائية عميرات سليمان تقرت 
  أولا: النتائج النظرية للدراسة 

 دود الأفعال التيموعة من ر تج عنها مجبيئة عمل الأفراد التي ينتعتبر ضغوط العمل مجموعة من المثيرات التي تتواجد في      - 
يئة بفاعل الأفراد في تم نتيجة عمالهتظهر في سلوك الأفراد في العمل، أو في حالتهم النفسية والجسمانية، أو في أدائهم لأ

 عملهم التي تحوي الضغوط؛ 

بي على نها التأثير السلتي ينتج عاد الخلية في بيئة عمل الأفر تعد ضغوط العمل على أا مجموعة من المثيرات الخارجية والدا - 
 حالته النفسية والجسمانية، والتي تنعكس بالسلب على أداءه وسلوكه وانتاجيته؛ 

 ف حياة العاملعلقة بظرو المت الضغوطهناك مجموعة من العوامل التي تؤدي ظهور ضغوط العمل تتمثل في العوامل الذاتية  - 
ه وطريقه تفكيره وتوجهات لعاملا(الداخلية) الخاصة بالعامل هي الضغوط التي تعتمد على طبيعة شخصية  والضغوط الذاتية
  التغيرات الاجتماعيةو  (الداخلية والخارجية) والعوامل البيئية في تحقيق أهدافه

طبيعتها  ن حيثتتميز ضغوط العمل بمجموعة من الخصائص ومن أهم تلك الخصائص حيث تتفاوت ضغوط العمل م - 
بداع والابتكار،  أيضا الاعمل و ودرجة تأثيرها على الأفراد، بحيث يمكن أن يكون عامل مفيد في شكل دافع لرفع جودة ال

 لتنظيمي؛ اشخصي أو وى الكذلك يمكن أن تكون الضغوط عامل سلبي من خلال الأضرار التي قد تتسبب فيها على المست
.... يشكل لمسؤولياتاعاظم ائم، فازدحام المكاتب، أو تكاثر الواجبات وتوتوجد ضغوط العمل في مكان العمل بشكل د - 

 ضغط على تفكير الموظف وأعصابه وحالته المزاجية؛ 
وتراً عند اته يعني قلقا وتزدحام أوقمل وايختلف الأفراد في استجابام وردود أفعالهم تجاه ضغوط المعمول الموجودة، فكثرة الع - 

لموظف عن القدر للفرد ا لأداءض ويعتبره فرصة للتحدي وإثبات الذات، بينما انخفاض مستوى االبعض، بينما يختلف البع
لراحة لض على أا فرصة اها البعين ير حالمطلوب يعتبرها البعض سوء تقدير لمهارام وغيابا لفرص النجاح التي يريدوا، في 

 وعدم مواجهة المشكلات 
لين: ة المحيطة بالعامفي البيئ ثيراتالتحفيزات والم الباحثين عنصرل كما أوردها أغلب هناك ثلاثة عناصر أساسية لضغوط العم - 

 ؛  عنصر التفاعل عنصر الاستجابة
لمرحلة الثالثة غوط) ثم اع الضالتعرض للضغوط ثم مرحلة ردة الفعل (التعامل م تمر ضغوط العمل بعدة مراحل بدأ مرحلة - 

 ة الرابعة: مرحلة التعب والإاك؛ مرحلة المقاومة ومحاولة التكيف المرحل
العمل  صادر ضغوطنها مملضغوط العمل عدة مصادر التي تساهم بشكل جلي في زيادة حدته وتأثيره على الفرد نذكر  - 

تصميم  هوية والضوضاء  وسوء الت ورارة المتعلقة بالبيئة والبيئة المادية للعمل (البيئة الداخلية) كذلك الإضاءة ودرجة الح
 العمل؛ مكان 

لعمل؛ العدوانية االكسل في و لملل الضغوط العمل آثار على الفرد والمنظمة كشعور الفرد بالأرق والاكتئاب، مما يؤدي إلى  - 
     بالإضافة للآثار السلبية على أداء وكفاءة المورد البشري والتي تنعكس أداء المؤسسة؛

ها ما يرتبط بالتأمل وممارسة التغذية الصحية، والنشاط الرياضي، تتبع المؤسسة مجموعة من الأساليب لإدارة ضغوط العمل من - 
ونظرا لأهمية التأمل في تحقيق الضغوط، وعلاجها قامت بعض المنظمات بتخصيص غرف لمواطنيها لغايات التأمل، وفيها يتم 

اد عن التفكير بالعالم الخارجي استرخاء العضلات، والجهاز العصبي اللارادي وتفريغ الذهن (استرخاء الحالة الذهنية) والابتع
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الذي يتسبب في الضغوط، من خلال التركيز على موضوع واحد يهدف لتحكم في التفكير الذي غالبا ما ينتقل من فكرة 
إلى أخرى، ويتم ذلك من خلال التركيز على إيقاع التنفس وبعيداً عن الأمور الشخصية أو الذاتية، وفي ضوء الحقائق الطبية 

صعب أن يقلل الفرد من أهمية الغذاء بصورة عامة، ولمواجهة الضغوط بصفة خاصة يوصي المختصون في التغذية فإنه من ال
إلى مراعاة احتواء الوجبات الغذائية اليومية على العناصر الأساسية مثل البروتين، الكربوهيدرات، الفيتامينات، الأملاح 

ذله الفرد. كما أثبتت الدراسات العلمية للأبحاث أو الأشخاص الذين والدهون، وكميات تتناسب واهود البدني الذي يب
 يمارسون التمارين الرياضية المتنوعة مثل المشي الركض والسباحة وركوب الدراجات وغيرها فهم أقل عرضة للتوتر والضغوط 

ف جودة ة على توفير مختلعى المؤسستس يثحتعتبر نية ترك العمل أحد المواضيع المهمة التي تم ا إدارة الموارد البشرية،    - 
ا اظ على موظفيها مبين الحفنها و الحياة الوظيفية لتضمن استقرار موظفيها، إلا أنه توجهها بعض الصعوبات التي تحول بي

 يؤدي م لترك وظائفهم؛  
 يارية.ختالا ة، الفصل الوفاة الاستقالمن الأسباب التي تدفع العمال لترك عملهم بالمؤسسات التقاعد - 
 م؛ عدم الاهتما عدم المشاركة الفعالة عدم الانضباط تتمثل أبعاد نية ترك العمل في - 
 ضغوط العمل لعلاقة بينات في أكدت نتائج الدراسة التي أجراها عبد الوهاب راغب الراعي بعنوان: الدور الوسيط للصم - 

وي بأبعاد ضغوط أثير معنجود تظة دمياط، على و ونية ترك العمل دراسة تطبيقية على العاملين بمديريات الخدمات بمحاف
قد بلغت قيمة و دمياط،  حافظةالعمل (عبء العمل، صراع الدور، غموض الدور) على نية ترك العمل بمديريات الخدمات بم

ات التي تحدث من التغير %) 71.8(وهو ما يدل أن المتغير المستقل (ضغوط العمل) يفسر حوالي ) 0.718(معامل التحديد 
لعمل، حيث بلغت ية ترك امل ون المتغير التابع (نية ترك العمل) وكذلك وجود علاقة ارتباط طردي قوي بين ضغوط العفي

وهو ما يؤكد معنوية  )0.05(ومعنوي عند مستوى معنوية ) 0.000( وبمستوى دلالة) R=0.844(قيمة معامل الارتباط 
 العلاقة بين كل من ضغوط العمل ونية ترك العمل؛ 

ة ترك وعلاقته بني الضغط المهني نوان:حين بينت نتائج الدراسة التي أجراها كل من: تجاني منصور، إبراهيم بيض القول، بع في - 
ترك  لضغط المهني ونيةفة بين اة ضعيالعمل لدى الأطباء العاملين بالمؤسسة الاستشفائية العمومية على وجود علاقة ارتباطي

ط ستوى متوسط للضغلأطباء بمتع اتمؤسسة الاستشفائية العمومية، كما أبدت النتائج على العمل لدى الأطباء العاملين بالم
لالة إحصائية في دروق ذات جود فو المهني وفي حين يتمتعون بمستوى مرتفع بنية ترك العمل وكذلك توصل الباحثان إلى عدم 

اد يمتلكون وفاء وجود أفر بقرون منظمة لأهدافها كل من الضغط المهني ونية ترك العمل تبعا للجنس، وعليه فإن تحقيق الم
تحقيق لأمران متلازمان  والأداء لتزاممستمر والتزاماً للعمل، فهم المحور الرئيسي في نجاح المنظمة أو فشلها، لذا فإن الا

 الاستمرارية في المنظمة. 
 لاً لأعباء العملة أقل تحملمنظماالفرد في نستنتج من خلال العلاقة بين ضغوط العمل ونية ترك العمل، على أنه كلما كان  - 

تي سية والجسدية واللته النفه وحاوالظروف بيئة العمل السلبية كلما انعكس سلبيا على أداءه وانتاجيته وأيضا على سلوكي
 ؤديي عالي توىمس على وطالضغ الاستمرار بدورها تنعكس بالسلب على عدم رغبة في البقاء في العمل والاستمرار فيه وان

 وبالتالي يفكر في ترك العمل.  والغياب والتخريب والغضب الانسحاب إلى
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   الدراسة الميدانية ثانيا: النتائج  - 
علومات اللازمة لبينات والمستبيان وجمع امن خلال توزيع الا موظفي المؤسسة الاستشفائية عميرات سليمانمن بعد دراستا لعينة       

ات الدراسة ضير فوبعد اختبار - ية ترك العمل دراسة حالة مؤسسة استشفائية  سليمان عميرات تقرت أثر ضغوط العمل على نحول 
  توصلنا للنتائج التطبيقية التالية: 

 ط ؛سسة المؤسسة محل الدراسة متوسمستوى ضغوط العمل وأبعاده بالمؤ أن  أكدت نتائد الدراسة  -
 ؤسسة محل الدراسة متوسط؛     مستوى نية ترك العمل بالم بينت نتائج الدراسة أن  -
 ة محل الدراسةبالمؤسس ك العمليوجد أثر ذو دلالة إحصائية لضغوط العمل وأبعاده على نية تر  أثبتت نتائج الدراسة أنه  -
- الجنس، السن، لشخصية (اغيرات لا  توجد فروق ذات دلالة إحصائية لتحمل ضغوط العمل تعزى للمتأظهرت نتائج الدراسة أ

 لمهنية، المستوى التعليمي، المستوى الوظيفي)الخبرة ا
   تاقتراحاثالثا:  

ية  ســليمان ؤسســة استشــفائأثــر ضــغوط العمــل علــى نيــة تــرك العمــل دراســة حالــة م اســتنتاجات:علــى ضــوء مــا توصــلنا اليــه مــن       
  وهي كما يلي: نقدم ببعض الاقتراحاتعميرات تقرت  

 والأخر خلال فترات العمل؛ العمل على توفير ساعات راحة بين الحين  -
 وضع نظام حوافز عادل بالمؤسسة والتركيز على الحافز المعنوي أكثر من المادي؛ -
 الحد من الصراعات الوظيفية بين العاملين من خلال تقسيم المهام والوظائف بشكل منظم؛  -
 العمل على تقسيم فترات العمل بالمناوية بين العاملين؛  -
 جتماعية من تكافل وتآزر لإشعاره بأهميته في المؤسسة؛ مشاركة العاملين حياة الا -
 توضيح المهام والمسؤوليات في برنامج زمني والزام التقيد به؛  -
سـاعدات أهميتـه وتقـديم المإشـعارهم بضرورة رفع وعي الإدارة العليا بأهمية العاملين وتخفيض الضـغط علـيهم لمـا لـه مـن تـأثير سـلبي و  -

 الممكنة؛ 
 لعلمي؛ اة، المؤهل الشخصية للعاملين لتباينها كالتعرض للإجهاد من حيث الجنس العمر، مدة الخدممراعاة الخصائص  -
 اليه؛  نتماءوالالعمل االعمل على إيجاد بيئة عمل مناسبة وملائمة ومشجعة للتعاون بين العاملين ومعززة للشعور بحب  -
 تقديم أجور ومكافآت بشكل عادل لجميع الموظفين؛  -
  

  ق الدراسة:رابعا: آفا

  ما يلي: لتي نوجزها كنقترح مجموعة من المواضيع التي ستكون موضوع للدراسة في المستقبل وا حديث الساعة لذا الموضوع

 أثر الاحتراق الوظيفي على أداء العاملين بالمؤسسات الاستشفائية  - 

 نا ئحة كورو صحي في ظل جاأثر الأزمات الوبائية على نية ترك العمل بدراسة حالة عينة من موظفي القطاع ال - 

 دور الحوافز في زيادة الاستقرار الوظيفي؛  - 

 أهمية إدارة الوقت في التخفيف من ضغوط العملح  - 
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  أولا: الكتب 

  2002، دار البشير للثقافة والعلوم، طنطا،إدارة ضغوط العمل والحياةعبد الجواد محمد،  . 1
  2004، ، دار وائل للنشر، عماننظمات الأعمالالسوك التنظيمي في ممحمود سلميان العميان،  . 2

  ثانيا: الرسائل العلمية 

دارة الأعمال، إ، في تيرة ماجسعلاقة سلوك المواطنة التنظيمية بنية ترك العمل لدى العاملين، مذكر أسماء يوسف  . 1
   2012الجامعة الأردنية، الأردن، 

  لجامعة الإسلامية،جستير، االة ما، رسالجامعة الإسلاميةأثر التعويضات في رضا العاملين في جمال نمر موسي المصري،  . 2
  ،2009كلية التجارة، قسم إدارة أعمال، غرة، 

في  مذكرة ماجستير، قطاع غزةالية بضغوط العمل وعلاقتها باتخاذ القرارات الإدارية في وزارة المرامي بكر أبو زور،  . 3
  2014فلسطين،  اسات العليا، جامعة الأقصى،قسم القيادة والإدارة، أكاديمية الإدارة و السياسة للدر 

 ت ومعاهد جامعةين بكليالإداريابيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء الوطني دراسة عينة من سيهام بن رحمون،  . 4
  . 2013، أطروحة دكتوراه، علم الاجتماع، تخصص الموارد البشرية ، باتنة

ودان، اسات العليا، السلية الدر مال، كمذكرة ماجستير إدارة أع رك العمل،التمكين الإداري وأثره في نية تعجينا العبيد،  . 5
2020،  

، )(دراسة ميدانية مسة نجومئة الخأثر ضغوط العمل على أداء العاملين في الفنادق الأردنية فعيسى إبراهيم المعشر،  . 6
لأعمال، الأردن، ام إدارة ، قساليةرسالة ماجستير، جامعة الشرق الأوسط للدراسات العليا، كلية العلوم الإدارية والم

2009،  
 )،(دراسة ميدانية مسة نجومئة الخأثر ضغوط العمل على أداء العاملين في الفنادق الأردنية فعيسى إبراهيم المعشر،  . 7

العليا،  تق الأوسط للدراسامعة الشر ة، جامذكرة ماجستير في إدارة الأعمال، قسم إدارة الأعمال، كلية العلوم الإدارية والمالي
2009 ،  

مذكرة  غزة، بمحافظة ربويينضغوط العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى المشرفين التمحمد حسن خميس أبو رحمة،  . 8
، فلسطين، عة الإسلامية غزةة، الجاملتربيماجستير في أصول التربية، إدارة التربية، قسم أصول التربية، إدارة التربية، كلية ا

2012 
  مية ثالثا: مقالات عل

لأهلي االوطني  نك قطرأثر ضغوط العمل على جودة الحياة الوظيفية بالتطبيق على بأمل محمد محمد مصطفى،  . 1
)QNB،(  لدلة العربية للإدارة ، ا2024، 5، العدد44ا  

المؤسسة عاملين بباء الالضغط المهني وعلاقته بنية ترك العمل لدى الأطتجاني منصور، ابراهيم بيض القول،  . 2
  ، 2022، 3، العدد16مجلة دراسات اقتصادية، الد لاستشفائية العمومية، ا

المؤسسة عاملين بباء الالضغط المهني وعلاقته بنية ترك العمل لدى الأطتجاني منصور، إبراهيم بيض القول،  . 3
  2022، 03، العدد 16مجلة دراسات اقتصادية، الد  الاستشفائية العمومية،

ديمية في ة والأكالإداريار بعض المتغيرات الداخلية على مستوى ضغط العمل لدى الهيئة أثتغريد زياد عمار،  . 4
لتجارة، فلسطين، ة، كلية اسلاميمذكرة ماجستير، قسم إدارة الأعمال، الجامعة الإ الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة،

2006 ،  



 

72 

 

	Jdا��ا Jdا��ا	
���
 

ي لحكومي فقطاع العاملون في المصادر ضغوط العمل التي يتعرض لها اجاسم مشتت دواي، سعد عبد عابر،  . 5
  ، 27، الة العراقية للعلوم الإدارية، العدد العراق

عات في ذة الجامن أساتضغوط العمل على الأستاذ الجامعي دراسة تطبيقية على عينة محفصة عطا االله حسين،  . 6
   2014، 11، العدد 6، مجلة جامعة الأنبار للعلوم الاقتصادية والادارية، الد بغداد

 ، مجلة إدارةجلفةلعليا الهضاب اضغوط العمل الاقتصادية والسياسية والأداء الوظيفي لموظف بمدبغة الحليس وردة،  . 7
 ،2023، 01، العدد 09الأعمال والدراسات الاقتصادية، الد 

ية ترك نانخفاض  عمل فيدور أبعاد علامة صاحب الحميدة محمد النجار، هشام محمد يسين، أية محمد حسن متولي،  . 8
، 4لد ة والتجارية، اث الماليالبحو الة العلمية للدراسات و  العمل لدي موظفي شركات الاتصالات بمحافظة الدقهلية،

  ، 2023، 2العدد 
ي إقليم  فلرياضية اربية بناء مقياس ضغوط العمل لمدراء معاهد التخالد محمود عزيز، السيد وليد عامر ضائع،  . 9

  ، 2018، 01، العدد15، مجلةهة نظر منسبيهاكوردستان العراق من وج
لعمل، دراسة حالة عمال اعلى ضغوط  19أثر المعلومات المنتشرة حول فيروس كوفيد خالدي فراح، زاوي صورية،  . 10

 ، 2021، 1، العدد 5مجلة العلوم الإدارية والمالية، الد  مؤسسة عموري للآجر ببسكرة،
لمديرية الموظفين في ا عينة من لآراء في تعزيز نية ترك العمل: دراسة استطلاعية دور التنمر الوظيفيداليا خالد فائق،  . 11

وم الانسانية بيل للعلهان ار مجلة جامعة جيالعامة للسياحة في محافظة السليمانية، اقليم كوردستان، العراق، 
  والاجتماعية،

ية على مل، دراسة ميدانترك العللنية اعاملين في تأثير تغيرات البيئة الخارجية القسرية على اتجاهات السماح الاختيار،  . 12
  ، 2022، 2لعدد ، ا38لد ، ا، مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية والسياسيةالعاملين في شركة سيريتل في دمشق

 ،زيوت النباتيةصناعة الللعامة اضغوط العمل في أداء العاملين في الشركة  أثر شفاء محمد علي، وسام ابراهيم موسى، . 13
  ، 81، العدد 21مجلة العلوم الاقتصادية والادارية، الد 

ة تطبيقية على مل، دراسرك العالدور الوسيط للصمت في العلاقة بين ضغوط العمل ونية تعبد الوهاب راغب الراعي،  . 14
  ، 2024، 02لعدد ، ا25، مجلة البحوث المالية والتجارية، الد العاملين بمديريات الخدمات دمياط

وم الاقتصادية مشق للعلدمعة مجلة جا ، أثر انتهاك العقد النفسي في النية في ترك العمل،م حيدر، ناصر فداءعصا . 15
  ، 2014، سوريا 1، العدد 30والقانونية، الد 

، جامعة 18عدد ، ال9لد ة، امجلة البحوث والدراسات الإنساني أثر ضغوط العمل على أداء العاملين،عمار شلابي،  . 16
  2019سكيكدة، الجزائر،  1955 أوت 20

، جوان، 1، العدد 14لد : المقاييس والاستراتيجيات، مجلة المعيار، انصيرة، ضغوط العملمامن فيصل، شوشان  . 17
2023 ، 

قد النفسي خرق الع ل منكلعلاقة بين  محمد نادي أبو زيد الحبشي، عادل ريان محمد ريان، نادية أمين محمد علي، ا . 18
  ، 2021، 72العدد  ،جامعة اسيوط الة العلمية كلية التجارة،ونية ترك العمل، دراسة ميدانية، والإشراف المسيء 

للاستقواء في  طيالتأثير الوس محمد نمر على أحمد، علاء تاج الدين محمد، هايدي" محمد نجيب"، عبد العال عبد اللاه، . 19
، الة لجامعيةتشفيات االمسبدى هيئة التمريض مكان العمل في العلاقة بين القيادة الأصلية ونية ترك العمل ل
  ،2021، ديسمبر 2الدولية للبحوث التجارية، كلية التجارة، جامعة جنوب الوادي، العدد 
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صة في مدينة ارف الخاي المصأثر أساليب واستراتيجيات التحفيز في نية ترك العمل لدى موظفمحمد هلال الدبوس،  . 20
  ، 2021، 17لعدد ، ا43، مجلة البعث، الد دمشق

لصمت التنظيمي اقة بين العلا الدور الوسيط لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية فيمروة محمد محمد علي البطريق،  . 21
ة ة العلمية التجار ، الةغربيونوايا ترك العمل: دراسة تطبيقية على العاملين في مديريات الخدمات بمحافظة ال

  ، 2022، ديسمبر 4والتمويل، العدد 
ينة من لآراء ع حليليتأثير الذكاء العاطفي على ضغوط العمل، بحث مشتاق طالب نوري، سلمى حتيتة رحيمة، ت . 22

العدد  ،15ارية، الد دية والادقتصامجلة جامعة الأنبار للعلوم الا الأطباء العاملين في مستشفيات دائرة مدينة الطب،
4 ،2023 ،  

ك العمل عند ي نية تر يفي فأثر الدعم التنظيمي المدرك والرضا الوظسى، نجم الحميدي، أحمد اليوسفي، عقبة العي . 23
، 43لعدد ا، 1لد ات، ا، مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسمقدمي خدمة الاتصالات في مدينة حلب

2018 ،  
ي كلية فلعينة  ةتطلاعيتأثير المناخ التنظيمي على ضغوط العمل (دراسة اسنسيم خضير عباس، علي ميري حسن،  . 24

  ،2020، 46، العدد 01لد مجلة كلية التربية الأساسية للعلوم التربوية والإنسانية، ا المستقبل الجامعة)،
 لعاملين "دراسةمل لدى ارك العتأثر مستوى الالتزام التنظيمي في التقليل من نية نصر الدين قعودة، منيرة سلامي،  . 25

   2020، جوان 01لعدد ا، 04لد مجلة نماء للاقتصاد والتجارة، ا بباتنة،حالة مديرية توزيع الكهرباء والغاز 
طبيقية تعاملين: دراسة ل لدى الك العمأثر العدالة التنظيمية على نية تر ياسر عبد الرحمن، إلهام بوالكور، صورية طويوي،  . 26

، 1لعدد ا، 15الد  الإدارة،تصاد و الة الجزائرية للاق بالمؤسسة الجزائرية للجلود ومشتقاته، وحدة إنتاج جيجل،
2021 ،  
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  ا��ــ�:� •

												-		=)	S
%�
		30أ																																												(=-	30	Gyإ	
�%40									
�%  

												-		=)41		Gy50إ																						ات��%																				-	=)	UaR50أ			
�%  

															  

 ا����!�� •
     	A£Q<																																																									ض��)	 

  ��ن	أ(=																																																(�c¤	إداري		 

��@F,ا;�6&ة�ا  
-			=)	S
 %��ات		10إGy		5(=	-																													%��ات					5أ

-			=)11		Gy15إ			
�%																																 -	=)	U¥R15أ		
�%											 
  

�N����*ا,�*�ى�ا�  
- 																			S
 �£/�Xm	أو	C-¦\- 																																						���4ي		F��	أ

�س																						-�`)	/U�%�)																									-				�2^�	درا%�ت  

			  

  

  

  �ا�/را���ر +�و ��ا�NO�P:�ا;:�ء

� 

	(�ا©�-F	�GH	ا��Q9رات	ا����2dدر	أ��  
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��ا�mj  ا,+�ر�<ول�
	�ط�ا����

  p"/ة
mj3/  ��ا�+�  

�&'r

mjا��  

�mjا���&'r

  ا��D/�<ول:�i�اع�ا�/ور   p"/ة

� 	
xو(��9ر	
^wا�       أ«-^C	jوا(�	وا��9^2��ت	(=	( �در	(�9�دة	�f�Y	���ª	(`�م	(�

�ي	و4�\­®		t¬	أU¥R	=)	9L�tHأ
�م	 �/d	A9?	ty	AI/¯	��)	
3
	إدار�( )       

� 	
�274	
2
	UVk	وا~3�2cا��	l?�2و�:/)	��Qi
ً
�اSw	jدوار أC	       

� 	�2d	Sr6L	±.	ا�-�2م	ty	²27�	�	tH��	UV2/?	t¬	=��w³	Sw�C       

� 	.
�را?l	و(`�(l	ا�9�2^
	J)	
x�9ر�)	
       أ��S	t¬	Sc	%�2%�2ت	وار��دات	(`�2

  ا��D/�ا���r�:NO�Pض�ا�/ور�������
�mjا��

  p"/ة
mj3/  ��ا�+�  

�&'r

mjا��  

�mjا���&'r

  p"/ة

� 	

�اV4ن	ا�:%/	t¬	ض��k	�d��	            

� 	tH��	t¬	نV9)	ف��	k��ض	¬t	(`���	��9^¦\	�	أ��9	�d�.د	�d��       

� 	\¦^9�C	ة������م	�Cا�F	J)	ا(l?�24�r	ا�`�2
	ا��qوف	ا�`�2
	ا�	      

� �)�^9)	\¦^ C	
       	�=	��tHت	UVk	وا~3


SQ	 دارة	ا�9^�2	 �	=)	

��دة	.�)	UVk	l?�Qdووا	(/:و��2ت	.´ن	أ��9       

����:I��Pا��/�Dءا�M(ا������  
�mjا��

  p"/ة
mj3/  ��ا�+�  

�&'r

mjا��  

�mjا���&'r

  p"/ة

� 	
2
	C@ &	ا�:%/F�µ	UVk	
Bا��ا	اتU�F	tH��	
^iا��	       

�  �F	ل��أ�	
�ي	Sµ�C	ty	ا�:%/`dو	\�
       ق	>�

��6
	وا�9�ات	وا���`V¶ات �Iا�	ا��ارد	&-��	S�9��.	UVQR	S-�	�d��       

       .	�F�C	ا�:%/
	�2d�����C	�v�)رة	�	ا��ف	ا����� �

����/�Dا�N��?@*ا���<�Fا��:[pا�ا��  
�mjا��

  p"/ة
mj3/  ��ا�+�  

�&'r

mjا��  

�mjا���&'r

  p"/ة

� nR	

	(/����ت	إدار�/%:��.	�d��		\¦Q9�C	UV       

� 		¤��cو	ة�2
	.Vن	��2cا��	l)�`)	�2/-C	دي:�       

�ي	 �`d	�76¯	}�       أC^-»	ا��9^2��2ت	وا���d·��ت	(=	��ة	( �

� 	tH��	لzw	¤��cو	ة��	S�أ�       

  ا,+�ر�ا�NO�P:�������ك�ا�����
�mjا��

  p"/ة
mj3/  ��ا�+�  

�&'r

mjا��  

�mjا���&'r

  p"/ة

11. 3��م	.-�¸l	t¬	��tH	ا�	S�9ا�	ا��	t¬	ار���%��.	\�Qkر	م��	GH�	���
	ty�            


	ا�'�2رات	�wjى	 .12^
	�kر	وري�x	
ً
�م	.-�¸l	t¬	��tH	ا�ty�3	أ(�ا�	Ua�9¯            

13. 	

	��S	أ�wى	zwل	ا�/�
	ا�-�د(i�F	=�	p�Q��.	�Q��k	أ�.´%            

14. 	S�9ا�	ك�C	ار�-.	��Fأ	�)	�Q��k            



 

78 

 

m�S,ا  
�Bzا� 

 

 

 

    spssنتائج مخرجات برنامج ): 02الملحق رقم (

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,954 28 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ا#"!س

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 46,7 46,7 46,7 14 ذ�ر 

 100,0 53,3 53,3 16 أ	��

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 ا#&ن

15. B	�Q��
	tH��	كU�.	�Q��k	م�
´%	S�Fأ	�2رw	�Fا�C	دون	¡�            

16. 	S�Fj	S��Qا�	�Fا�C	ل�B	t¬	

�م	�Q��k	U�.ك	��tH	zwل	ا�/�
	ا�-�د(´%            

17. 	l?�B��v�	\��2cو	�2-�C	م�            أ��9	�QB¹�.ط	�9

18. 	
/F��)	ى�wأ	ت�/%:)	t¬	S�Fأ	S��	ص�F	ك���	أن	�            أ��-

19. �Fأ	ا(��2زات	²��C	
�ى	(:%/�	S�9ا�	t¬	
Qkا��	ي��	S            

�\¦9F	��Wدرة	ا�/67�»	��(�	(�	 .20�	�
	
2
Uا��	ص�F	د�dو	م��            
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 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 30 �ن أ�ل �	
 4 13,3 13,3 13,3 


	� 40 إ�� 
	� 30 �ن 53,3 40,0 40,0 12 


	� 50 إ�� 41 �ن 76,7 23,3 23,3 7 


	� 50 �ن أ��ر 100,0 23,3 23,3 7 

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 ا#وظ()'

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 23,3 23,3 23,3 7 ��رض 

 90,0 66,7 66,7 20 إداري �وظف

 100,0 10,0 10,0 3 أ�ن �ون

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 ا#12!('.ا#/.رة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid وات 5 �ن أ�ل	
 2 6,7 6,7 6,7 


	وات 10 إ�� 5 �ن 30,0 23,3 23,3 7 


	� 15 إ�� 11 �ن 60,0 30,0 30,0 9 


	� 15 �ن أ��ر 100,0 40,0 40,0 12 

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 ا#674(52.ا#2&4وى

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid وي	23,3 23,3 23,3 7 أ�ل ��� �� 

 63,3 40,0 40,0 12 ��	� أو ��
�	س


�ر�� 83,3 20,0 20,0 6 ��	دس / 

��� درا
�ت� 100,0 16,7 16,7 5 

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 
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X1 30 3,1333 1,35782 

X2 30 2,6667 1,39786 

X3 30 3,0333 1,29943 

X4 30 2,9333 1,41259 

X5 30 3,1333 1,25212 

XXXX1 30 2,9800 1,06136 

X6 30 3,5667 1,10433 

X7 30 3,1333 1,10589 

X8 30 2,9000 1,26899 

X9 30 2,9333 1,17248 

X10 30 3,0333 1,06620 

XXXX2 30 3,1133 ,90009 

X11 30 3,4667 1,16658 

X12 30 2,9333 1,25762 

X13 30 3,4000 1,24845 

X14 30 2,6000 1,24845 

XXXX3 30 3,1000 ,95502 

X15 30 3,3000 1,14921 

X16 30 3,1000 1,09387 

X17 30 3,0333 1,29943 

X18 30 3,2000 1,39951 

XXXX4 30 3,1583 ,88201 

Valid N (listwise) 30   

 

 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

M1 30 2,9000 1,34805 

M2 30 3,1000 1,51658 

M3 30 3,0667 1,41259 

M4 30 3,1333 1,45586 

M5 30 2,9000 1,32222 

M6 30 3,1667 1,36668 

M7 30 3,1000 1,39827 

M8 30 3,3000 1,34293 

M9 30 3,5333 1,45586 

M10 30 3,3333 1,47001 

MMMMM2 30 3,1533 1,13707 

Valid N (listwise) 30   
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x��ا�	ر�Q�wا	f���4	:()	�
�2ت	ا��را%
ا�)�3	ر  

 

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

TTTT ,107 30 ,200* ,958 30 ,274 

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

XXXX1 30 2,9800 1,06136 

XXXX2 30 3,1133 ,90009 

XXXX3 30 3,1000 ,95502 

XXXX4 30 3,1583 ,88201 

MMMMM1 30 3,0879 ,80932 

Valid N (listwise) 30   

 

Correlations 

 XXXX1 XXXX2 XXXX3 XXXX4 MMMMM2 

XXXX1 Pearson Correlation 1 ,675** ,456* ,587** ,631** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,011 ,001 ,000 

N 30 30 30 30 30 

XXXX2 Pearson Correlation ,675** 1 ,690** ,619** ,807** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 

XXXX3 Pearson Correlation ,456* ,690** 1 ,812** ,583** 

Sig. (2-tailed) ,011 ,000  ,000 ,001 

N 30 30 30 30 30 

XXXX4 Pearson Correlation ,587** ,619** ,812** 1 ,508** 

Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000  ,004 

N 30 30 30 30 30 

MMMMM2 Pearson Correlation ,631** ,807** ,583** ,508** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 ,004  

N 30 30 30 30 30 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,742a ,550 ,534 ,77626 

a. Predictors: (Constant), MMMMM1 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 20,622 1 20,622 34,223 ,000b 

Residual 16,872 28 ,603   

Total 37,495 29    

a. Dependent Variable: MMMMM2 

b. Predictors: (Constant), MMMMM1 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -,064 ,568  -,113 ,911 

MMMMM1 1,042 ,178 ,742 5,850 ,000 

a. Dependent Variable: MMMMM2 
 

 

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 XXXX2 . Stepwise 

(Criteria: 

Probability-of-F-

to-enter <= ,050, 

Probability-of-F-

to-remove >= 

,100). 

a. Dependent Variable: MMMMM2 

 

 

Model Summary 
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Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,807a ,652 ,639 ,68303 

a. Predictors: (Constant), XXXX2 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 24,432 1 24,432 52,369 ,000b 

Residual 13,063 28 ,467   

Total 37,495 29    

a. Dependent Variable: MMMMM2 

b. Predictors: (Constant), XXXX2 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -,021 ,456  -,047 ,963 

XXXX2 1,020 ,141 ,807 7,237 ,000 

a. Dependent Variable: MMMMM2 

 
 

 

 

 

 

 

 

Group Statistics 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean ا�h	س 

MMMMM1 24259, 90767, 3,2357 14 ذ�ر 

 17925, 71699, 2,9586 16 أ	��
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ANOVA 
MMMMM1   
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 1,568 3 ,523 ,780 ,516 
Within Groups 17,427 26 ,670   
Total 18,995 29    

 
 

ANOVA 
MMMMM1   
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 1,643 2 ,822 1,278 ,295 
Within Groups 17,352 27 ,643   
Total 18,995 29    

 

 
ANOVA 

MMMMM1   
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups ,944 3 ,315 ,453 ,717 
Within Groups 18,051 26 ,694   
Total 18,995 29    

 

 
ANOVA 

MMMMM1   
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 2,053 3 ,684 1,050 ,387 
Within Groups 16,942 26 ,652   
Total 18,995 29    

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

  
 

 


