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 الملخص:  
، حيث تم قياس أثر ممارسةةةةةةةةةات إدارة الإحتواء العال في الحد من الأمراض الإداريةهدفت هذه الدراسةةةةةةةةةة إل العر  عل   

اما الأمراض   التدريب، دعم التكنولوجيا، التحفيز و التعويضات،الاندماج التنظيمي،  بأربع أبعاد هي   ممارسات إدارة الإحتواء العال
 الوظيفي. والاحتراقتراب الوظيفي غالإدارية تم قياسها بثلاث أبعاد هي الصراع التنظيمي، الإ

عل  الإشةةةكالية المطروحة تم الاعتماد عل  الاسةةةتبيان كمداة لجمع البيالت الأولية من  والإجابةأهدا  الدراسةةةة  ولتحقيق
البيالت المتحصةةةةل  وتحليللمعالجة   Spssتم اسةةةةت دابر ال لمج الإحصةةةةائي للعلوبر الاجتماعية  ،موظف  35مكونة من  ميسةةةةرةعينة  

 وكذا مسةةتو  متوسةةط من الأمراض الإداريةمن ممارسةةات إدارة الاحتواء العال   توسةةطعليها. توصةةلت الدراسةةة إل وجود مسةةتو  م
إيجابي لممارسةةةةةات إدارة الإحتواء العال في الامراض ، بالإضةةةةةافة إل وجود أثر -بسةةةةةكرة-بالمؤسةةةةةسةةةةةة الإسةةةةةتشةةةةةفائية الحكيم سةةةةةعدان 

 بالمؤسسة الاستشفائية. الإدارية )الصراع التنظيمي، الاغتراب الوظيفي، الاحتراق الوظيفي(

 إدارة الاحتواء العال، الصراع التنظيمي، الاغتراب الوظيفي، الاحتراق الوظيفي.  الكلمات المفتاحية:

 

Abstract: 

This study aimed to identify the impact of high containment management practices on 

reducing administrative diseases in the Hakim Saadane Hospital in Biskra, Algeria. High 

containment management practices were measured by four dimensions: organizational 

integration, training, technology support, motivation and compensation. Administrative 

diseases were measured by three dimensions: organizational conflict, job alienation, and job 

burnout. 

To achieve the study objectives and answer the research question, a convenience sample 

of 35 employees was used to collect primary data through a questionnaire. The statistical 

program for social sciences SPSS was used to process and analyze the collected data. The study 

found a moderate level of high containment management practices as well as a moderate level 

of administrative diseases in the Hakim Saadane Hospital. Additionally, a positive effect of 

high containment management practices on administrative diseases (organizational conflict, job 

alienation, job burnout) was found in the hospital. 

Keywords: High containment management, organizational conflict, job alienation, job 

burnout. 
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خلالها العديد من الاضطرابات وعدبر   ثالخارجية، وتمر بدورة حياة تحدتعت  المنظمات أنظمة حية مفتوحة تؤثر وتتمثر ببيئتها 
 من  أو فيها، بسةةةةبب التغيرات في بيئتها الخارجية الم تعمل الإدارية ويصةةةةيبها العديد من الأمراض تضةةةةطربالاسةةةةتقرار، كما أدا قد  

لذا تسةةةةةع  المنظمة اليوبر لضةةةةةمان الاسةةةةةتقرار  .المالكنأو المسةةةةةيرين، أو  ،  سةةةةةواء المرتبطة بالموظفنالتغيرات في بيئتها الداخلية  خلال
وكون المورد البشةةةةةرأ من أهم الموارد بالمنظمة ف ن أأ مرض من خلال الحفاظ عل  حالتها الصةةةةةحية لأترول فترة ممكنة.   والاسةةةةةتمرار

 يصيب هذا الأخير سيؤثر بشكل كبير عل  المنظمة ويهدد بقائها واستمراريتها.
الموارد البشةةةةرية من الحقول المعرفية الهامة، حيث تتعلق يفاهيم ونظرلت علمية كثيرة ومتعددة ويصةةةةعب حصةةةةرها،    إدارة وتعت

  الخ، ..فمنها ما هو مرتبط بوظيفة إدارة الموارد البشةةةةةةةةرية في المنظمة كالتوظيف والترقية والأجور وتقييم الأداء وتسةةةةةةةةيير المسةةةةةةةةار المه .
، ومن بن هذه الممارسةات الخومنها ما يرتبط يمارسةات الموارد البشةرية كالتفويو والتمكن، المشةاركة وإدارة الكفاءات والمواهب...

 نجد إدارة الاحتواء العال.
كافة المنظمة ل  مشةةةةةةةةةةةاركة والم تقوبر عل التوجهات الإدارية المعاصةةةةةةةةةةةرة،   إحد تشةةةةةةةةةةةكل ممارسةةةةةةةةةةةات الاحتواء العال للعاملن  

التغيرات وانةدمةاجهم وقةدرعم عل  التةمقلم مع  الم تحصةةةةةةةةةةةةةةةل عليهةا مع العةاملن لةديهةا لضةةةةةةةةةةةةةةمةان ولائهم   والعوائةد  والمعرفةةالمعلومةات  
 . والخارجيةالشديدة في بيئتها الداخلية 

نظيمي مناخ ت  وعيئةن تكون بيئة العمل صةحية خالية من الأمراض الإدارية الم تعيق السةير الجيد للعمل أتسةع   وهب بذلك
أهم المداخل  العال مدخل من  ءالاحتواإدارة  ويعت ن جزءا كبيرا من وقتهم يتم قضةةةةةةةةاظه في المنظمة،  أمناسةةةةةةةةب للعاملن لديها كون 

مثل الاغتراب الوظيفي، الاحتراق الوظيفي، الصةةةةةةةةةراع التنظيمي، ضةةةةةةةةةغو    الحد من هذه الأمراض الإدارية  أوالم تسةةةةةةةةةع  للقضةةةةةةةةةاء 
مراض الأالعال في   الاحتواءممارسات إدارة   المعنونة بةة أثردراسة موضوع هذه ال هنا برز ومن.  العمل، الخو  في مكان العمل وغيرها

 للعاملن بالتركيز عل  كل من الصراع التنظيمي، الاغتراب الوظيفي والاحتراق الوظيفي. الإدارية
 الإشكالية: -1
يعت  قطاع الصةةحة من أهم القطاعات وأكثرها حسةةاسةةية، حيث لتاج العامل فيها للقيابر ي هودات فكرية وضةةمنية أكثر  

كورول زاد منها جسةةةةدية، والملاحه أنا في ا ونة الأخيرة مع الزلدة السةةةةكانية وانتشةةةةار الأمراض والأوبئة وخاصةةةةة ما خلفتا جائحة  
عل  مسةةةةةتو  المسةةةةةتشةةةةةفيات كالصةةةةةراع    ةالضةةةةةغط عل  المسةةةةةتشةةةةةفيات والطاقم الطو، ما أد  إل ظهور العديد من الأمراض الإداري

التنظيمي، الاغتراب الوظيفي والاحتراق الوظيفي. ونظرا لأهمية وتأثير هذه الأمراض الإدارية عل  أداء الموظف بصةةةةةفة خاصةةةةةة وأداء 
العال في   المنظمة بصةةةفة عامة، عتم الدراسةةةة الحالية بتشةةة يذ مسةةةتو  هذه الأمراض الإدارية ودراسةةةة دور ممارسةةةات إدارة الاحتواء

الت فيف من حدعا بالتركيز عل  المؤسةسةة الإسةتشةفائية الحكيم سةعدان بسةكرة. وعليا اكن صةياغة التسةاظل الرئيسةي للدراسةة كما 
 يأتي:

بالمؤسسة الاستشفائية حكيم   للعاملين  حدة الأمراض الإداريةفي ممارسات إدارة الاحتواء العالي  تؤثرإلى أي مدى 
 ؟ -بسكرة– سعدان

 إل الأسئلة الفرعية التالية: وللإجابة عل  التساظل الرئيسي اكن تقسيما
 ؟-بسكرة-ما هو مستو  ممارسات إدارة الاحتواء العال في المؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان  -
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ما مستو  الأمراض الإدارية للعاملن )الصراع التنظيمي، الاغتراب الوظيفي والاحتراق الوظيفي( في المؤسسة الاستشفائية   -
 ؟-بسكرة-حكيم سعدان 

إل أأ مد  تؤثر ممارسات الاحتواء العال )الاندماج الوظيفي، التدريب، دعم التكنولوجيا، التحفيز والتعويضات( عل   -
 ؟ -بسكرة-المؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان  الصراع التنظيمي في

إل أأ مد  تؤثر ممارسات الاحتواء العال )الاندماج الوظيفي، التدريب، دعم التكنولوجيا، التحفيز والتعويضات( عل   -
 ؟-بسكرة-الاغتراب الوظيفي في المؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان 

الاحتواء العال )الاندماج الوظيفي، التدريب، دعم التكنولوجيا، التحفيز والتعويضات( عل  إل أأ مد  تؤثر ممارسات  -
 ؟-بسكرة-المؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان  الاحتراق الوظيفي في

 الدراسات السابقة: -2
 نورد فيما يلي أهم الدراسات في موضوع الدراسة: 

 :الأولىالدراسة  
(، بعنوان" أثر ممارسةةةةةةات إدارة الاحتواء العال في القضةةةةةةاء عل  الأمراض الإدارية من خلال 2022)السةةةةةةعداوأ،دراسةةةةةةة   

قياس أثر ممارسةةةات إدارة الإحتواء العال في القضةةةاء عل  الأمراض   تعزيز الجدارات الجوهرية ) دراسةةةة تطبيقية("،هدفت الدراسةةةة إل
الوظيفي( من خلال تعزيز الجدارات الجوهرية، وقد تربقت الدراسةةةةةةةةةة عل    الاحتراقالصةةةةةةةةةراع التنظيمي،  و الوظيفي  الاغترابالإدارية 

مفردة من العاملن بالهيئة القومية لسةةكك حديد مصةةر، وقد تم تطبيق نموذج المعادلات الهيكلية التحليل العاملي   294عينة قوامها 
غيرات وكذلك تحليل العلاقات المباشةةةةةةةرة وغير المباشةةةةةةةرة بن  التوكيدأ( للتمكد من مد  صةةةةةةةدق المؤشةةةةةةةرات المسةةةةةةةت دمة في قياس المت

متغيرات البحث. وقد توصةةةةلت الدراسةةةةة إل مجموعة من النتائج تتمثل أهمها في وجود تأثير معنوأ إيجابي لممارسةةةةات إدارة الإحتواء  
سةةةةةةةةةةةةلو مباشةةةةةةةةةةةةر لممارسةةةةةةةةةةةةات إدارة الإحتواء العال في الأمراض الإدارية،  معنوأالعال في الجدارات الجوهرية للعاملن، ووجود تأثير 

الوظيفي، الصةةةراع  الاغتراببالإضةةةافة إل وجود تأثير معنوأ سةةةلو غير مباشةةةر لممارسةةةات إدارة الإحتواء العال في الأمراض الإدارية 
ء العال تأثيراً في الوظيفي من خلال الدور الوسةةةةةةةةةيط لل دارات الجوهرية، كما أن أكثر ممارسةةةةةةةةةات إدارة الإحتوا الاحتراقالتنظيمي،  

  الاندماج الأمراض الإدارية مع وجود الجدارات الجوهرية كمتغير وسةةةةةةةةةةةةةةيط هو: التحفيز الإيجابي ي أسةةةةةةةةةةةةةةاليب التدريب الحديثة ويليا  
 (2022)السعداوي،  . الفريق بأسلوبالقرار وأخيراً العمل  اتخاذالوظيفي ي المشاركة في 

 :الثانيةالدراسة 
   ( "Hamdan,Khaleel&Kamil,2020دراسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة  بعنوان   ،)Diagnosing the Reality of High 

Containment Management Practices in Educational Organizations  موضةوع حديث   "، تعالج هذه الدراسةة
  في مجال أداء الموارد البشةةةةرية، وهو ممارسةةةةات الإدارة ذات الاحتواء العال، عل  المسةةةةتوين الميدالم والمعرفي في المؤسةةةةسةةةةات التعليمية.
  يهد  البحث إل تقييم الواقع الفعلي لمثل هذه الممارسةةةات )إدارة الاحتواء العال( من خلال دراسةةةة اسةةةتقصةةةائية  راء عينة مكونة 

من القادة الأكاداين في المؤسةسةة التعليمية. اسةت دمت الدراسةة اسةتمارة مصةممة خصةيصةًا لهذا الغرض، وتم توزيعها عل     34من 
كما قدمت الدراسة عددا من الاقتراحات، ،  جميع أفراد العينة. ي تمت معالجة البيالت وتحليلها باست دابر أساليب إحصائية مناسبة
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 .يةا في ذلةك ضةةةةةةةةةةةةةةرورة تعزيز إدارة المؤسةةةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةةةةة لمتغيرات البحةث، كةمسةةةةةةةةةةةةةةةاس لجميع الأنشةةةةةةةةةةةةةةطةة التعليميةة وجودة الخةدمةة التعليميةة
(Hamdan, Khaleel, & Kamil, 2020) 

 الثالثة:الدراسة 
بعنوان:" Al-Zu’bi,2017دراسةةةةةةةةةةة )   )High Involvement Management Practices and 

their Effect in Building and Development of Core Competenciesهدفت الدراسةةةةةةةةةةةة إل ،" 
تحديد تأثير أبعاد الإدارة ذات الاحتواء العال عل  قدرة شةةةةةةركات الاتصةةةةةةالات الأردنية عل  بناء وتطوير الكفاءات الأسةةةةةةاسةةةةةةية. تم 

( موظف يشةةغلون مناصةةب إشةةرافية في شةةركات الاتصةةالات الأردنية، وذلك باسةةت دابر عينة  319اختيار عينة الدراسةةة من إجمال )
أظهرت أهم نتائج الدراسةة .( موظف176الموظفن في كل شةركة، حيث بل  ح م العينة الكلي )  عشةوائية تربقية تتناسةب مع عدد

يات الدراسةةةةةةةة التوجا نحو  وجود علاقة إيجابية بن أبعاد الإدارة ذات الاحتواء العال وتحقيق الكفاءات الأسةةةةةةةاسةةةةةةةية. ومن أهم توصةةةةةةة
،  Al-Zu'bi) .تطبيق نموذج الإدارة ذات الاحتواء العال كاسةةةةةةتراتي ية لإدارة الموارد البشةةةةةةرية في شةةةةةةركات الاتصةةةةةةالات الأردنية

2017) 
 :الرابعةالدراسة 

 ( بعنوان:"Voipio,2014دراسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةة   ) Do High-Involvement Management Practices 
Enhance Employees’ Innovative Behaviorبن ممارسةةةات الإدارة عالية  "، هدفت الدراسةةةة إل معرفة العلاقة

يتم دراسةةةة العلاقة بن ممارسةةةات تعزيز الفرز، وتعزيز القدرات، وتعزيز الدافع من .وسةةةلولم الموظفن الابتكارأ (HIM) المشةةةاركة
 probit) جهة، واحتمالية ممارسةةةةةةةةةةةةةةة السةةةةةةةةةةةةةةلولم الابتكارأ من جهة أخر ، بشةةةةةةةةةةةةةةكل كمي باسةةةةةةةةةةةةةةت دابر نموذج الانحدار الثنائي

regression) الميةةةةةةل درجةةةةةةات  المتغيرات  (propensity score matching) ومطةةةةةةابقةةةةةةة  من  واسةةةةةةةةةةةةةةعةةةةةةة  مجموعةةةةةةة  مع 
ملاحظة مشةةةةةتركة بن    1000الفنلندأ، الذأ لتوأ عل  أكثر من   MEADOWاسةةةةةتمدت البيالت من مسةةةةة   .الضةةةةةابطة

ترتبط ممارسةةةةةات تعزيز الفرز وتعزيز القدرات بالسةةةةةلولم الابتكارأ: فعل  و توصةةةةةلت الدراسةةةةةة ال انا  أصةةةةةحاب العمل والموظفن.
، ترتبط زلدة نقطة واحدة في مجموع درجات هذه الممارسةةةةةةةةةات بزلدة احتمالية ممارسةةةةةةةةةة السةةةةةةةةةلولم الابتكارأ  10إل   0مقياس من 

لم يعُثر عل  علاقة بن ممارسةةات تعزيز الدافع والسةةلولم كما   .٪ عل  التوال، وهي زلدة إحصةةائية ذات دلالة1.3٪ و  3.4بنسةةبة 
 (Voipio, 2015) الابتكارأ.

 :  الخامسةالدراسة 
(، بعنوان: "الاحتراق الوظيفي و علاقتا بالأداء الوظيفي دراسة حالة عل  كلية الاقتصاد بجامعة  2023دراسة) نصر،القو، 

هدفت الدراسةةة إل التعر  عل  مسةةتو  انتشةةار ظاهرة الاحتراق الوظيفي كما يدركها أعضةةاء هيمة التدريس بكلية سةةرت الليبية"،  
الاقتصةةةاد بجامعة سةةةرت، وأظهرت مسةةةتو  علاقتها بالأداء الوظيفي، وتحديد أسةةةباب انتشةةةارها، والسةةةبل الكفيلة للقيابر بعلاجها أو 

لحالة في تطبيق الدراسةةةةة والحصةةةةول عل  المعلومات عن مجتمع سل الدراسةةةةة، وقد  السةةةةيطرة عليها، حيث تم تطبيق أسةةةةلوب دراسةةةةة ا
لية الاقتصةاد بجامعة سةرت، كما تناول الباحثان الاسةتبانة  ك  فية تدريس  ئ( عضةو هي45ة عل  عينة تتكون من )أجريت هذه الدراسة

للحصةةول عل  معلومات عن مجتمع الدراسةةة، والم اسةةتفردت بأدا تناولت الجزء الأول متمثل في الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاث  
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الإدالم الوظيفي، وتدنى مسةةةةةةةةةةةتو  الإنجاز، وتبلد المشةةةةةةةةةةةاعر، أما الجزء الثالم تناول الأداء الوظيفي، وأيضةةةةةةةةةةةا تم معالجة المعلومات أو 
(، وكما أظهر تحليل النتائج من خلال مجموعة من التحاليل الإحصةةةةةةةةةةةةةةائية منها SPSS) الإحصةةةةةةةةةةةةةةائيالبيالت بواسةةةةةةةةةةةةةةطة ال لمج 

المعيارأ، ومعامل الارتبا  بيرسةةةون وغيرها من التحاليل الم تسةةةاعد إل الوصةةةول لأهدا  الدراسةةةة،   الانحرا )المتوسةةةط الحسةةةابي،  
نتائج الدراسةةةةةةةةةة مجموعة من النتائج أهمها وجود ارتباتراً ترردل للإدالم الوظيفي عل  مسةةةةةةةةةتو  الأداء الوظيفي، أظهرت   أظهرتوقد  

اق الوظيفي، بالإضةافة إل وجود ارتباتراً ترردل لتبلد المشةاعر عل  مسةتو  ارتباترا ترردل لندلم. مسةتو  الإنجاز عل  مسةتو  الاحتر 
 (2023)نصر و القبي،   .الأداء الوظيفي، كما توصلت الدراسة إل وجود علاقة للاحتراق الوظيفي عل  مستو  الأداء الوظيفي

 السادسة:الدراسة 
ميدانية (، بعنوان:" علاقة الصةةراع التنظيمي و أسةةاليب معالجتا بالرضةةا الوظيفي: دراسةةة  2022دراسةةة ) بوزوايد، بوزيد،   

الدراسةةة إل معرفة تأثير الصةةراع التنظيمي وتأثير أسةةاليب معالجتا عل     في فرع من فروع مؤسةةسةةة سةةونلغاز بولاية تمنراسةةت"، هدفت
الرضةا الوظيفي للعاملن بالمؤسةسةةذ وذلك ضةمن إشةكالية مصةاغة ب ما علاقة الصةراع التنظيمي وأسةاليب معالجتا بالرضةا الوظيفي 

موظفي أحد فروع ولاية تمنراسةةةت للمؤسةةةسةةةة   موظفا من  50للعامل؟ ولرصةةةد العلاقة إجرائيا قمنا يسةةة  ميدالم لعينة عشةةةوائية من  
الوترنية للكهرباء والغاز المعروفة ب "سةةةةونلغاز"ذ وباسةةةةت دابر اسةةةةتبيان مصةةةةمم وفق فرضةةةةية وجود علاقة ماثلة بن الصةةةةراع التنظيمي  

ومن خلال المنهج الوصةةةةةفي التحليلي  .)الصةةةةةراع( تؤثر في مد  الرضةةةةةا كذلك  والرضةةةةةا الوظيفي، وفرضةةةةةية اختلا  أسةةةةةاليب معالجتا
والإحصةةةةةةةائي وقراءة نتائج المسةةةةةةة  تبن ثبوت الفرضةةةةةةةيتن بوجود علاقة بن الصةةةةةةةراع التنظيمي والرضةةةةةةةا الوظيفي ووجود تأثير  تلف 

الرضا الوظيفي، و ذلك من خلال أسلوب المشاركة في القرارات   أساليب إدارة هذا الصراع من لدن المدير أو المسير وكذا الموظف في
و التعاون و اللن و المعارضةة أحيال، لذا تجدر التوصةية بضةرورة التحكم في الصةراع التنظيمي و التمكن من معرفة أسةاليب مواجهتا 

 (2023)بوزوايد و بوزيد،  المؤسسة.  و توجيها إيجابيا نحو زلدة الرضا الوظيفي و تحقيق أهدا  
 :السابعةالدراسة 

 "، هدفت الدراسةةةةةالاغتراب الوظيفي وأثره في الرضةةةةا عن العمل طث تطبيقي(، بعنوان: "2020دراسةةةةة )صةةةةا ،ف رأ، 
تحديد دور الاغتراب الوظيفي وتأثيره في الرضةةةةةةةا عن العمل في الشةةةةةةةركة العامة لصةةةةةةةناعة السةةةةةةةيارات  وتم اختيارها لتطبيق الجانب  إل

الميدالم كودا من الشةةةةةةةةركات المهمة في العراق  وتمثلت مشةةةةةةةةكلة البحث بوجود صةةةةةةةةعوبة في تأقلم الموظفن وشةةةةةةةةعورهم بالاغتراب في 
تو  رضةةةةةةاءهم عن العمل في الشةةةةةةركة المبحوثة  وتم الاعتماد عل  الاسةةةةةةتبانة كمداة رئيسةةةةةةة لجمع  عملهم مما ينعكس سةةةةةةلبا عل  مسةةةةةة

( موظفا في الشةةةةةةةةركة المبحوثة  وتم اختيارها بطريقة عشةةةةةةةةوائية وبالاعتماد  50( فقرة  تم توزيعها عل  )31البيالت والم تضةةةةةةةةمنت )
الشةةةةركة في التقليل من  إدارةالبحث هي ضةةةةعف   إليهاالاسةةةةتنتاجات الم توصةةةةل    أهم ,(SPSS) الجاهز  الإحصةةةةائيعل  ال لمج  

الموظفن وتراقاعم غير مسةةةةةةةةةتغلا بصةةةةةةةةةورة   إمكانياتأن  إلحدة الاغتراب الذأ يشةةةةةةةةةعر با الموظفن في العمل  والسةةةةةةةةةبب في ذلك  
صحيحة في الشركة العامة لصناعة السيارات مما يزيد من شعورهم بالعزلة والاغتراب في العمل  واهم التوصيات الم خرج بها البحث 

  من خلال التقليةل من الروتن في انجةاز عملهم   أعمةالهم  أداءالشةةةةةةةةةةةةةةركةة بالموظفن من حيةث شةةةةةةةةةةةةةةعورهم بالملةل في   إدارةهو اهتمةابر  
جتماعية الم في الشةةةةةةةةةركة  وهذا بدوره لد من ظاهرة العزلة الا  بأهميتهمتشةةةةةةةةةعرهم   بأعمالوتشةةةةةةةةة يعهم للعمل الجماعي  وتكليفهم  

 (2020)فخري و صالح،    .يواجهها الموظفن في عملا
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 :الثامنةالدراسة 
( بعنوان: "دور إدارة الصةراع في تحسةن الأداء الوظيفي للعاملن، دراسةة حالة مسةتشةف  2018، بن جيمة،دراسةة )لارقو 

هدفت الدراسةة إل الكشةف عن دور إدارة الصةراع التنظيمي في تحسةن أداء الوظيفي للعاملن يسةتشةف   ترابي بوجمعة ولاية بشةار"،  
عاملا في القطاع   70ترابي بوجمعة بولاية بشةةةةةةةةةةةار، ولتحقيق أهدا  الدراسةةةةةةةةةةةة قمنا بتوزيع اسةةةةةةةةةةةتبيان لعينة من الموظفن متكونة من  

لإحصةةاء الوصةةفي والاسةةتدلال كالمتوسةةطات الحسةةابية، الانحرافات المعيارية، الأدوات والوسةةائل الم تم اسةةت دامها في التحليل هي ا
وجود علاقة    إل، ومن بن النتائج الم تم التوصةل اليها حدة الصةراع متوسةطة بالمسةتشةف  بالإضةافة  spssالتباينات يسةاعدة برلمج  

بن إدارة الصةةةةةةةةراع التنظيمي وأداء العاملن، وكذا وجود تأثير اسةةةةةةةةتراتي يات إدارة الصةةةةةةةةراع التنظيمي عل  أداء العمال طسةةةةةةةةب نمط  
المسةت دمة، أما فيما صذ البيالت الشة صةية للموظف فقد توصةلنا إل أن جنس العامل لا يؤثر في   الإسةتراتي يةالإدارة وكذا نوع 

 .كفاءتا، وللمسةةةةةتو  الدراسةةةةةي دور في تحديد مسةةةةةتو  الصةةةةةراع، كما أن لل  ة دور في تطوير الكفاءات وتحسةةةةةن الأداء الوظيفي
 (2019)لارقو و بن جيمة،  

 الدراسة:  نموذج و فرضيات -3
 نموذج الدراسة: -أ

 اعتمادا عل  الدراسات السابقة، اكن توضي  نموذج الدراسة كما يلي:
 (: النموذج المقترح للدراسة 1الشكل رقم ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المصدر: من إعداد الطالبتين
 فرضيات الدراسة: -ب

ــية: ــية الرئيســ الأمراض الإدارية بالمؤسةةةةةةسةةةةةةة الاسةةةةةةتشةةةةةةفائية حكيم   فيالعال لممارسةةةةةةات إدارة الاحتواء  إيجابييوجد أثر   الفرضــ
 .-بسكرة-سعدان

 الفرضيات الفرعية:

 الاندماج الوظيفي

 الاحتراق الوظيفي

 الاغتراب الوظيفي

 الصراع التنظيمي 

 دعم التكنولوجيا 

 التدريب 

 التحفيز والتعويضات 

الاحتواء العالي ممارسات إدارة   الأمراض الإدارية  



ـــة  ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ  مقدمــ
 

 و
 

نولوجيا، التحفيز والتعويضةةةةات(  )التدريب، الاندماج الوظيفي، دعم التكلممارسةةةةات إدارة الاحتواء العال إيجابي يوجد أثر  -
 .-بسكرة-بالمؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان في الصراع التنظيمي

نولوجيا، التحفيز والتعويضةةةةات(  التدريب، الاندماج الوظيفي، دعم التك) العاللممارسةةةةات إدارة الاحتواء إيجابي يوجد أثر  -
 -بسكرة-بالمؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان في الاغتراب الوظيفي

نولوجيا، التحفيز والتعويضةةةةات(  التدريب، الاندماج الوظيفي، دعم التك) العاللممارسةةةةات إدارة الاحتواء  إيجابي يوجد أثر -
 .-بسكرة-بالمؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان في الاحتراق الوظيفي

 التموضع الأبستمولوجي   -4
تلف اندرج البحث ضةةةةةةمن النموذج الواقعي الذأ يهد  إل ساولة الفهم و الشةةةةةةرح لمعرفة علاقات التمثير و التمثر بن   

كذلك الوصف لموضوع ما، حيث يجسد هذا الأخير من خلال فرضية واقعية سددة يكون فيا الباحث  متغيرات الظاهرة المدروسة، و 
إذ يب  الباحث افتراضةاتا أين يؤسةس البيالت وفقا للحقائق لا بناءا عل  مشةاعره الشة صةية حو يكون البحث علميا،    ،موضةوعيا

 هذا ينطبق عل  هذه الدراسة.عل  أساس قابلية التحقق أو الرفو و 

 منهجية الدراسة: -5
تم تب  في هذه الدراسةةة المنهج الوصةةفي و المنهج الكمي، فبالنسةةبة للبحث الوصةةفي تم إجراء المسةة  المكتو و الاترلاع عل   
الدراسةةات و البحوث النظرية و الميدانية، لأجل تحديد الأسةةس و منطلقات الإترار النظرأ و الوقو  عند أهم الدراسةةات السةةابقة 

اسةةةةة و ما تتضةةةةمنا من ساور معرفية، أما عل  الصةةةةعيد الميدالم فقد تم إجراء المسةةةة  الاسةةةةتطلاعي والم تشةةةةكل رافدا حيول في الدر 
 وتحليل البيالت الأولية المت معة من خلال الإجابة عل  استبيان الدراسة، و است دابر الأساليب الإحصائية المناسبة لتحليلها.

 تصميم البحث: -6
تعت  هذه الدراسةةةةةةةة وصةةةةةةةفية، هدفها اختبار صةةةةةةةحو مجموعة من الفرضةةةةةةةيات الم تم بناظها اعتمادا عل    هدف البحث: -

 دراسات سابقة.
ــة: - فقد هدفن إل قياس مسةةةةةةتو  أثر ممارسةةةةةةات إدارة الاسةةةةةةتغراق العال في الحد من الأمراض  ةدراسةةةةةةة سةةةةةةببي نوع الدراســ

 الإدارية بالمؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان.
 دراسة الأحداق كما هي في الواقع بكل موضوعية وبعيدا عن التحيز. مدى تدخل الباحث: -
 الدراسة  ططة ميدانيا، حيث أجريت عل  أترباء مستشف  حكيم سعدان بسكرة.  التخطيط للدراسة: -
، لذلك تتمثل وحدة  -بسةةةكرة-يتمون مجتمع الدراسةةةة من أترباء بالمؤسةةةسةةةة الاسةةةتشةةةفائية حكيم سةةةعدان  وحدة التحليل: -

 التحليل في الطبيب.
تعت  هذه الدراسةةةةةةةةةة مقطعية حيث تم جمع البيالت الأولية مرة واحد وذلك خلال شةةةةةةةةةهر ماأ من سةةةةةةةةةنة   المدى الزمني: -
2024. 

 أهمية الدراسة: -7



ـــة  ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ  مقدمــ
 

 ز
 

تسةليط الضةوء عل  أهم ممارسةات إدارة الاسةتغراق العال، والوقو  عل  أهميتها بالنسةبة للمؤسةسةة ومسةاهمتها في تحسةن   -
 الأداء.
ساولة معرفة أهم الأمراض الإدارية المنتشةةرة بالمؤسةةسةةات وتسةةليط الضةةوء عل  أسةةبابها وأعراضةةها وكذا تررح علاجها والحد   -
 منها.

ساولة توجيا أنظار مسةةةؤول الإدارة في المؤسةةةسةةةة الاسةةةتشةةةفائية سل الدراسةةةة إل خطورة تفشةةةي وانتشةةةار الأمراض الإدارية  -
 يكان العمل، وعرض أهم الممارسات الم من شادا الحد من هذه الأمراض.

فت  أفاق للبحث في الموضوع من جوانب  تلفة لم نتطرق لها في طثنا الحال، من خلال المعلومات والنتائج الم ستتوصل   -
 إليها الدراسة الحالية.

 إثراء المعرفة العلمية لهذا النوع من الدراسات في مجال العلوبر الإدارية بصفة خاصة. -

 خطة مختصرة: -8
  الدراسةةةةةة، تم تقسةةةةةيم الدراسةةةةةة إل فصةةةةةلن: فصةةةةةلن نظرأ والأخر تطبيقي. تناول الفصةةةةةل الأول الإترار النظرأ لمتغيرات  

ف صةةةةةةةةةةةةةةذ المبحةث الأول لتمراض الإداريةة وتنةاول مةدخةل لتمراض الإداريةة، وأهم الأمراض الإداريةة المنتشةةةةةةةةةةةةةةرة في المنظمةات. أمةا 
المبحث الثالم ف صةةةةةةذ للإترار النظرأ لإدارة الاحتواء العال، أما المبحث الثالم ف صةةةةةةذ لدراسةةةةةةة العلاقة النظرية بن ممارسةةةةةةات 

 الوظيفي(. والاحتراقالتنظيمي، الاغتراب الوظيفي  )الصراعمراض الإدارية إدارة الاستغراق العال والأ
بالنسةةةةةةةةةةةبة للفصةةةةةةةةةةةل الثالث التطبيقي فقد قسةةةةةةةةةةةم إل ثلاث مباحث، المبحث الأول تم فيا التطرق للإترار المنه ي للدراسةةةةةةةةةةةة  

 وخصذ المبحث الثالم لعرض نتائج الدراسة واختبار الفرضيات، وخصذ المبحث الثالث لمناقشة نتائج الدراسة.
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 تمهيد: 

في بيئة الأعمال اليوبر، الم تتسم بالتغير المتسارع والتعقيد المتزايد، يواجا القادة والمديرون تحدلت كبيرة في اتخاذ قرارات  
كافي لاتخاذ القرارات الصائبة يفردهم. لذلك، يصب  الاعتماد عل   فعّالة. غالباً ما تكون المعلومات الواضحة غير متاحة بشكل  

معرفة وخ ة الموظفن ضرورة ملحة للن اح والابتكار في حل المشكلات واستغلال الفرز. ت ز أهمية الاحتواء العال للموظفن في  
 .فعّالة وتطوير الأفكار الإبداعيةهذا السياق، حيث يعكس مد  تأثيرهم عل  تنفيذ وأداء مهامهم من خلال المشاركة ال

ا أساسيا في بناء منظمة قوية وفعّالة. إن الاحتواء العال يشكل الأساس  ر ممارسات الاحتواء العال في البيئة الإدارية عنصتعد  
عال،  لتعزيز الثقة والتواصل الفعال، مما يساهم في تقليل الأمراض الإدارية والمشاكل التنظيمية. عندما تتبنى المنظمة ممارسات الاحتواء ال

الشفافية والعدالة، مما يقلل من ظهور   الإداريةيتم تعزيز  المشاكل  الداخلية و  تلف  الارتياح الصراعات  يرتفع مستو   . وبالتال، 
.  الصراع التنظيمي، الاغتراب الوظيفي و الاحتراق الوظيفيوالالتزابر لد  الموظفن، مما يقلل من احتمالية انتشار الأمراض الإدارية مثل  

 وتقليل تكلفة معالجة آثار الأمراض الإدارية.  نظمةيعد الاحتواء العال استثمارا استراتي ياً يسهم في تعزيز صحة وقوة المو بالتال 

تلف و سنحاول من خلال هذا الفصل التطرق لم تلف الأمراض الإدارية الم قد تصيب المنظمة، و كذا التعر  عل   
 ممارسات إدارة الاحتواء العالية و أثرها في الأمراض الإدارية، و هذا من خلال: 

 الإترار النظرأ لتمراض الإدارية للعاملن المبحث الأول: 

 لإدارة الاحتواء العال الإترار النظرأ: الثالمالمبحث 

 للعاملن  الأمراض الإدارية و  الاحتواءممارسات إدارة العلاقة بن : الثالثالمبحث 
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 الإطار النظري للأمراض الإدارية للعاملينالمبحث الأول: 
تغلغل فيا، فيصةيب  العمل، ويبدأ ي إلكل شةيء حو يصةل ب  مرتبطلعل مصةطل  الأمراض مرتبط بجسةم الإنسةان، ولكن المرض  

الموظفن والإنتاجية وعل  بيئة العمل بشةةكل عابر، وتتعدد الأمراض الإدارية من شةةر بشةةكل معدأ وخطير، يؤثر عل  نتالإدارة، ي ي
وضةةةةةةعف أدائها وإهدار مواردها وضةةةةةةعف مناعتها أمابر ما تواجها من المنظمة   إدالم  إلؤدأ  وتالها وصةةةةةةورها وأنماترها،  حيث أشةةةةةةك

. ونجد أن الأمراض الإدارية منها ما هو عادأ ومنها ما هو مزمن. وسنحاول من خلال هذا  تحدلت وصعاب نحو التقدبر لمستقبلها
 المبحث تسليط الضوء عل  أهم الأمراض الإدارية.

 مدخل مفاهيمي حول الأمراض الإداريةالمطلب الأول: 
 .وآليات علاجها  سنحاول من خلال هذا المطلب التطرق لمفهوبر الأمراض الإدارة وإبراز أهم مؤشراعا

 الأمراض الإداريةالفرع الأول: مفهوبر  
تمر بهةا تحةدث من   ةتربيعية  ةحيةا  ةولهةا دور   ،يةا لةدث من حولهةا  وتتةمثرتؤثر    حيويةةنظمةا  أن المنظمةات هي   كمةا هو معرو  فة

 الأفرادفي  الداخليةد يكون بسةةةبب التغيرات فقالمرض،  وأ الصةةةحةوعدبر الاسةةةتقرار وكذا والاسةةةتقرار أخلالها فترات من الاضةةةطراب 
الم تعمل فيها. لذا تسع  المنظمات لضمان   البيئةو  أقد تحدث في السوق  ةو بسبب تغيرات خارجيأ ،العاملن والمالكن والمسيرين

 (138، صفحة 2021)نجيمي و بولحية،  .ةممكن  ةمد لأتروللها  الصحية الحالةالاستقرار والاستمرار من خلال الحفاظ عل   
بشةةكل مباشةةر عل  نجاحها وبالتال   المؤسةةسةةةداخل   نعدامهاومفتاح نجاحها، ويؤثر ا  المؤسةةسةةةصةةول  أ أثمن  البشةةريةتعت  الموارد و 
 ,Quresh & Sajjad, 2017).ةويكلفها خسائر كبير  المنظمةيؤثر بشكل سلو عل   البشريةأ مرض قد يصيب الموارد أ ف ن

p. 197) 
وير  البعو أنا إذا كانت المؤسةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةة تعالم من ع ز تنظيمي كبير في ب عليها أن تسةةةةةةةةةةمل نفسةةةةةةةةةةها: هل تمتلك فريق قيادة 

بوضةةةةةةةةةةةوح؟ هل يتم   متماسةةةةةةةةةةةك؟ هل يعمل القادة كفريق واحد ويقدمون الدعم والتوجيا للموظفن؟ هل تتم صةةةةةةةةةةةياغة المهمة والرظية
تعزيزها ومشةةاركتها بشةةكل مسةةتمر؟ هل يتم تمكن الموظفن للاسةةتفادة من نقا  قوعم وتشةة يعهم عل  المبادرة؟ هل توفر المؤسةةسةةة 
المناخ المناسةةب للعمل؟ هل قنوات الاتصةةالات سةةلسةةة وفعالة؟ هل يشةةارلم الموظفن بعضةةهم الأفكار والخ ات؟ هل يشةةعر الموظفن  

ظف بالموارد والمواد للعمةةل بأمةةان وإنتةةاجيةةة؟ هةةل  تم تشةةةةةةةةةةةةةة يع الموظفن عل  الإبةةداع والابتكةةار؟ هةةل يتم تزويةةد المو بالتقةةدير؟ هةةل ي
القوانن في المؤسةةةةةةسةةةةةةة واضةةةةةةحة وتطبق عل  الجميع دون اسةةةةةةتثناء؟ وغيرها من الأسةةةةةةئلة الم تبحث عن صةةةةةةحة المنظمة، وإذا كانت 

 (Ward & Robison, 2014, p. 6)عل  أأ منها، لا بد للمنظمة أن تبدأ بتغيير ترريقة تفكيرها و عملها. لا"“ ةالإجابة ب
عليا ف ن مصةةةةةةطل  الاضةةةةةةطرابات التنظيمية  اضةةةةةةطراب من بن المرادفات لها، و  البحث عن مصةةةةةةطل  المرض نجد أن كلمة  دعنو 

التوافق أو الانسة ابر بن الفرد وبيئتا المهنية قريب جدا لمصةطل  الأمراض التنظيمية، لذا تعت  الأمراض التنظيمية عن حالة من عدبر  
، عدبر  ظهر مؤشةةةةةةةرات هذا الاضةةةةةةةطراب في عدبر تقبل العامل بوجا عابر لعملاالعامل وكفاءتا، وت  غالبا ما يقاس ذلك بنقذ فعاليةو 

المواءمةة بن الفرد ومهنتةا مةا يؤدأ إل نقذ واضةةةةةةةةةةةةةة  في العةائةد الوظيفي، وغةالبةا مةا يع  عنةا  عةدبر  قةدرتةا عل  إشةةةةةةةةةةةةةةبةاع حةاجةاتةا، و 
 بسلوكيات تتمثل في الغياب وعدبر الولاء والرغبة في تغيير مكان العمل وعدبر التطور في الأداء.
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كما تدل الأمراض التنظيمية عل  عدبر الرضةةةةةةةةا الذأ يشةةةةةةةةير إل مشةةةةةةةةاعر الفرد السةةةةةةةةلبية نحو العمل وإدارة العمل وعدبر الرضةةةةةةةةا 
، الإدارة، الأجر، سةةةةةةةةةةةةةةةةاعةةات العمةةل، ستو  العمةةل، تنوع المهةةابر، البيئةةة المةةاديةةة، ءالإجمةةال عن العمةةل وعن جوانةةب معينةةة كةةالزملا

 (139، صفحة 2021)نجيمي و بولحية، الإشرا .
فالأمراض الإدارية هي إنذارات خطر تصةةةةةةةةةةةةةيب المنظمات الإدارية، وهي مؤشةةةةةةةةةةةةةرات لوجود مشةةةةةةةةةةةةةاكل خطيرة بالمنظمة. واكن 
لتمراض الإدارية أن تصةةيب القادة، كما اكن أن تصةةيب الموظفن بالطبقات الوسةةط  والدنيا، وتعت  قنبلة موقوتة داخل منظمات 

 (140، صفحة 2022)السعداوي،  الأعمال.
ومما سةةبق اكن القول بأن الأمراض الإدارية هي مجموعة من الظواهر السةةلبية الم تصةةيب المنظمة وتعيق أدائها وتحقيق أهدافها،  

 وتصيب الموظفن في جميع المستولت الإدارية وتت ل  من خلال عدة مؤشرات سيتم التطرق إليها فيما يلي.
 الثالم: مؤشرات الأمراض الإداريةالفرع 

)نجيمي  فيما يلي حسةةب واكن تحديدها   المنظمةمل بعملا في اثناء قيابر العأوتظهر   الإدارية  لتمراضن المؤشةةرات  مهنالم العديد 

 :(140-139، الصفحات  2021و بولحية،  
 :الدافعيةفقدان  -
هدافهم  ألديهم لتحقيق  والاسةةتعداد الرغبةفراد، حيث اكن من خلالها خلق في سةةلولم الأ  الأسةةاسةةيةتعت  الدوافع من المؤثرات   

ز فمع وضةةةةةةةةةةةةةةع النظةابر فعةال للحوا الأفرادلد    الدافعيةةر الكةافي من  دفي توفير القة  الإدارة، ويتوقف ذلك عل  نجاح  المنظمةةهدا   أو 
  أهمية  إدرالمداء، القيابر يهاما وهي: الطموح، المثابرة، مسةةتو  الأ أثناءللفرد    السةةلوكيةالخصةةائذ   الدافعية، وتعكس  إثارعممن أجل 

صةةةةةول في المنظمات وهي الم تحقق التميز وتضةةةةةمن الاسةةةةةتقرار والاسةةةةةتمرار، هم الأأتعت   البشةةةةةريةن الموارد الزمن، التنافس. ونظرا لأ
 .صعب جدا أمرا الراهنفي الوقت ، الذأ أصب   بالمورد البشرأ والاحتفاظ جل استقطابهاأبن المنظمات من  المنافسةزادت 
الدوافع   لإثارة  ةحوافز فعال إيجادمرا ضةرورأ للفرد في عصةرل هذا ما يسةتوجب من المنظمات التركيز عل   أتعد   الدافعيةن  ذا فإ 

في التفكير   أويبد الاجتماعيةوفي حياتا   اللن اح في عمل  اللازمة الدافعيةيشةةةةةةةةةةةةةةعر بفقدان  سةةةةةةةةةةةةةةالعمل  د فيلم يكن كذلك فالفر  ،نإو 
 المنظمة.  ةيغادر 
 :التغيب -
، كما يشةةةةةةةةةمل ةبعيدا عن العمل لفترات قصةةةةةةةةةير حيث يكون الموظف تعالم منها معظم المنظمات    ةمرضةةةةةةةةةي ةيعت  التغيب ظاهر  

نواع للتغيب منها:  أنا توجد عده  أوالترلم المبكر للعمل. وكما هو معلوبر    المتمخرغياب الموظف غير المصةةةةرح با عن العمل والوصةةةةول  
خير هو سةةل الاهتمةةابر كونةةا يتوفر رادأ، وهةةذا الأ، والتغيةةب الإاللاإرادأالتغيةةب القةةانولم، التغيةةب الم ر، التغيةةب الةةذه ، التغيةةب  

تقع في نطاق سةةةةةيطرتيا، ما يسةةةةةتوجب   لأسةةةةةبابو  أ لتسةةةةةباب  إبداءذن وبدون  إن يتغيب الموظف بدون  أوهو  ،  والقصةةةةةد  النيةعل   
في   والرغبةالمه   والإرهاق  الاجتماعيةالتغيب هنا من المشةةةةةةةةةةةةةةاكل    محد ممكن، حيث قد ينشةةةةةةةةةةةةةة لأقل  وتخفيفاتجنبيا   نظماتعل  الم
 لعمل.باعن وجود   الابتعاد

هي  المباشةةةةةةةرة، التكاليف  ةوتكاليف غير مباشةةةةةةةر  ةتكاليف مباشةةةةةةةر  إلاكن تقسةةةةةةةيمها  عالية  نفقات المؤسةةةةةةةسةةةةةةةةوالتغيب يكلف 
أ عمل،  ا لشةةةةةةةةةةةة ذ لم يقم بأدفع المنظمةجر اليومي الذأ يتعن عل   بغياب الموظف وهي: معدل الأ ةمباشةةةةةةةةةةةةر  المرتبطةالتكاليف  
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غير  التكاليف   أمالتغطيا غياب الموظفن المؤقتن.    ا خرينللموظفن   ةافيضةةةةةإوالم يتم دفعها لسةةةةةاعات   المتكبدةخر  التكاليف الأ
،  الإزعاج، البشةريةللمدير المباشةر وموظف الموارد  الزائدة والإدارية الورقيةعمال : الوقت والأاكن تصةنيفها عل  النحو التال  ةباشةر الم

عل     التمثيرتخصةةةةةيذ العمل،   ةعادإخر  للعثور عل  موظفن بديلن و الأ  الإدارةمسةةةةةؤوليات   إلمقدار وقت المدير الذأ تم تحويلا 
بسةةةةةةةةبب   الجودة نخفاضا، الم مجة، عمل لم يكتمل في المواعيد  ةضةةةةةةةةافي، معنولت من فضةةةةةةةةخرين من الضةةةةةةةةغط الإعضةةةةةةةةاء الفريق ا أ

عل  العملاء   التمثير، وكذا مملو و ضةةةةةةةةةةةةةةعف التدريب للقيابر بدور غير أالفريق الذين يعانون من فر  العمل    أعضةةةةةةةةةةةةةةاءاسةةةةةةةةةةةةةةتبدال 
 و مشاكل في الجودة.أبسبب عدبر وجود جداول زمنيا    همزعاجك 

 ترلم العمل:  نية -
نية ترلم العمل منها مفهوبر دوران العمل وترلم العمل، لكن  نية إل للإشةةةةةةةةارة  ةن هنالم عده مفاهيم متداولأنجد بالمنظمات اليوبر 

 ةلمرحلا ترلم العمل وتمثل مرحل ةسةةةةةةةةةةةةابق  ةفي ترلم العمل هي مرحل فالنية. الأخيرةبهذه    ةلا مفهوبر مرتبط مباشةةةةةةةةةةةةر إلم العمل ما هي  تر 
في ترلم   النيةوالم تترجم وتنفذ عمليا لاحقا عندما يقوبر العامل بترلم العمل فعليا، تع    المنظمةوالت طيط لترلم العمل من   الدراسةةةةةةةةةةة

لةد  الموظف في ترلم العمةل في وقةت مةا، قةد يكون هةذا الوقةت مرتبط بانتهةاء الموظف من   ةوجةاسة ةالعمةل عن وجود رغبةا مسةةةةةةةةةةةةةةتتر 
خر مرتبط  آشةةةةةةةةةةةةةة صةةةةةةةةةةةةةةي   ظر و بأبوقةت توافر العمةل البةديةل،    مرتبطةةو  أ  يةةعمةل قةانون  ةو انتهةاء مةدأ المنظمةةالالتزابر القةانولم مع  

مل ان العو متوقع بأأتي  احتمال ذا  لأدابترلم العمل تروعيا  ةترلم العمل عن رغبا مسةةةةةةةةةتقبلي نيةبالموظف نفسةةةةةةةةةا. وبالم تصةةةةةةةةةر تعت  
 وعدبر الاهتمابر. الفعالة المشاركةعدبر الانضبا  وعدبر  العمل: ترلم  نيةومن مؤشرات   ،في وقت ما في المستقبل المنظمةسيغادر  

والتعين وتكاليف  سةةةةةةةةتقطابالاحيث تتضةةةةةةةةمن عادة تكاليف   ة،أ منظملأ ةترتب عنا تكاليف كبير   عملالن ترلم  أولا شةةةةةةةةك  
نا إل أ  بالإضةةةافةالعاملن،  ةلبقي  المعنويةعل  الروح    سةةةلباوينعكس    التشةةةغيليةسةةةير العمليات  ل  والتدريب والتطوير، فترلم العمل يعرق
 عاملن جدد.ليزيد من تكاليف استقطاب والتعين 

 والضغو : الإرهاق -
العمل بالع ز مع اسةةتنزا  لل هد،   إحسةةاسو الضةةغوترات الم تؤدأ إل  أمن المعوقات   ةما تظهر في المنظمات مجموع  ةعاد 

جهةاد المه   الوظيفي يسةةةةةةةةةةةةةةميةات  تلفةة منهةا الاحتراق الوظيفي والإ الإرهةاقو الوظيفي. ولقةد عر   أالمه     بالإرهةاقمةا يشةةةةةةةةةةةةةةعره 
  والمسةتمرة الزائدةوالمتطلبات    لتعباء نتي ةدالم تحصةل  الإ  ة. فهو يع  عن حالالنهايةحو  الاسةتهلالمو  أدالم النفسةي الاسةتنفاذ الإ

تتميز بارتفاع    اغطةعمل ضةةةةةةةة  لبيئةو عرض نفسةةةةةةةةي صةةةةةةةةار عند تعرض الموظفن  أعل  حسةةةةةةةةاب تراقتهم وقوعم.    الأفرادعل    الملقاة
،  ممتدة  ةع  فترات زمني تدريجية ةبصةةةةةةور  أولكنا يبد  ةواحد  ةفعلا لدث د فالإرهاق، المتاحةالمتطلبات وانخفاض القدرات والمصةةةةةةادر 

وتع    .الإرهاقإل حد   النهايةتصةةل با في نفسةةيا ولا يسةةتطيع التغلب عليها فمن ضةةغو  العمل وضةةغو    بسةةلسةةلةحيث ار الفرد 
 الجسةةةةةةةةمانية الناحيةبالفرد في العمل الم تؤثر سةةةةةةةةلبا عل  الفرد من  المحيطة الخارجيةضةةةةةةةةغو  العمل عن مجموعا من المثيرات والقو  

 قل من المطلوب. داء الفرد في العمل الأأمما يجعل  والسلوكية والنفسية
 تدمير العلاقات الاجتماعية:  -

والتعةاون   الثقةةبعةاد تتمثةل في عةدبر  من الأ  ةمجموعة  تأخةذفراد حيةث توترات الم تظهر داخةل التنظيم بن الأ  ةوتشةةةةةةةةةةةةةةير إل مجموعة
 بكل مستولعا وكذلك بن الزملاء فيما بينهم. والإدارةفا  العلاقات بن العمال جو 
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يسةاعد المؤسةسةة عل   والم من المؤشةرات الم تظهر في المؤسةسةة والم تدل عل  وجود أمراض إدارية من ير  بأنا هنالم كما أن
 :(2024أسباب ضعف الأدء الوظيفي،  10)ضعف الإنتاجية في العمل: أهم  هي حسب  اكتشافها ومعرفة مسبباعا ودرجة تأثيرها

 انخفاض إنتاجية العامل:  -
هو عدبر إنجاز المهابر بالشةكل المطلوب، أو إنجازها في وقت أترول من المحدد لها، وهي المشةكلة   إنتاجية العمالالمقصةود بضةعف 

قادرين  الاقتصةةادلتحالة لا يكون فيها الأفراد أو المنظمات أو   إليشةةير ضةةعف الإنتاجية  و   .ؤسةةسةةاتالم تواجهها العديد من الم
مقيةاس ضةةةةةةةةةةةةةةعف الإنتةاجيةة هو مقيةاس لمقةدار الإنتةاج بالنسةةةةةةةةةةةةةةبةة و عل  اسةةةةةةةةةةةةةةت ةدابر مواردهم بكفةاءة وفعةاليةة لتوليةد النتةائج المرجوة.  

 .خلات المستثمرة في مهمة أو عملية معينةاللمد
اكن أن يكون لضةةةةةةةةةةةةةةعف الإنتةاجيةة عواقةب  تلفةة، مثةل انخفةاض الإنتةاج، وزلدة التكةاليف، وعةدبر الالتزابر بالمواعيةد النهةائيةة،  

 إلبالانتماء  همل، عدبر شةعور اانخفاض إنتاجية الع إلالأسةباب الم تؤدأ   ومنوانخفاض جودة العمل، وانخفاض القدرة التنافسةية.  
مكان عملا عل  الرغم من أنا جزء أسةةاسةةي منا، وقد ينتج هذا الشةةعور من عدبر الترحيب الكافي بالموظفن الجدد، أو عدبر شةةعور  

 شةةعوره ملاضةةعف إنتاجية الع  إلأكثر ما يؤدأ  كما أن   ويقلل من إنتاجيتا. للإحبا الموظف بالتقدير اللازبر لعملا والذأ يعرضةةا  
للحصةةةةةول عل  وظيفتا، وهو ما يضةةةةةعف من   بإقصةةةةةائااولة من قبل البعو يتعرض فيها للتنمر أو المح  بأنا في بيئة عمل غير صةةةةةحية

 تركيزه خلال عملا وبالتال تقل إنتاجيتا.
 ضعف الروح المعنوية للعامل:   -

تشةةير الروح المعنوية إل المشةةاعر النفسةةية الم يشةةعر بها العاملن نحو بعضةةهم ونحو عملهم ونحو إدارة المؤسةةسةةة، ف ذا كانت هذه  
ا المشةةةةةةةةاعر إيجابية فهذا يع  التفاظل  الود بن العاملن، وبالتال روح معنوية عالية تدفعهم إل العمل وزلدة إنتاجيتهم، وبالعكس إذ

شةةةةةةةةةةةاعر سةةةةةةةةةةةلبية فيكون هنالم تشةةةةةةةةةةةاظبر وتذمر وعدبر تعاون بن العاملن ونتي ة لذلك تكون الروح المعنوية متدنية أو كانت هذه الم
من فضة وتؤدأ إل عدبر اندفاع العاملن نحو عملهم، و ترتبط عموما بالحالة العاترفة والنفسية للعاملن وكذا ثقة العاملن ببعضهم  

ح المعنوية المن فضةةةةةةة إل انخفاض في الإنتاج وزلدة نسةةةةةةبة دوران العمل وتغيب العمال وتأخرهم  البعو وثقتهم بالإدارة، وتؤدأ الرو 
 كما تزيد من حوادث العمل.

 الإداريةالفرع الثالث: آليات علاج الأمراض 
تسةةهم ذلك من خلال تطبيق بعو ا ليات الم من الممكن أن وتقوبر ب  مراض الإدارية ومعالجتها،تسةةع  المؤسةةسةةة للحد من الأ

 :(152-151، الصفحات  2022)تواتي، منها تلك الأمراض في تلاشي
ولكن إدارة المؤسةةسةةة لن تعتمد    ،إن إتباع الأخلاق أمر يجب أن لرز عليا كل شةة ذتعزيز ثقافة أخلاقيات العمل:   -1

بل هي طاجة لأن تلتزبر بذلك ك زء من متطلبات   ،عل  مد  التزابر العاملن بأخلاقيات العمل بناء عل  قناعتهم الشةةةةةةةةةةةةةة صةةةةةةةةةةةةةةية
، حو يلتزبر العمل، لذلك من الضةةرورأ عل  القائمن عل  المؤسةةسةةة تحديد ما هو أخلاقي وما هو غير أخلاقي في عر  المؤسةةسةةة

في غياب ذلك ف ن الموظف يكون لا مقاييس شةة صةةية تختلف من شةة ذ  خر. فمصةةطل  أخلاقيات العمل داخل با الجميع، و 
المنظمةة يركز عل  المبةادو والقيم الأخلاقيةة الم تمثةل سةةةةةةةةةةةةةةلولم العةاملن وتنبثق الأخلاق المهنيةة في مجملهةا من الأخلاق العةامةة الم 

 ينبغي أن تكون في العمل اليومي الذأ يقوبر با العامل. أأ أن القيم والمبادو  بداية حياتا من الأسرة فالمدرسةذتعلمها الإنسان منذ  
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تعد عملية التحفيز إحد  العمليات الأسةةةةةةاسةةةةةةية الم ترتكز عليها المؤسةةةةةةسةةةةةةة في الرفع من كفاءة مواردها   تقديم الحوافز: -2
البشةةةرية وتحقيق أهدا  المنظمة، وكثير ما يل م إل تطبيقها المدراء في المؤسةةةسةةةات في إترار الاهتمابر بتطوير سةةةلولم العامل وضةةةمان  

المشةةاكل الم توجا العامل في بيئة عملا التنظيمية كالغياب ودوران العمل والصةةراع    بقائا واسةةتقراره ،وفي نفس الوقت كوسةةيلة لمعالجة
والتوتر وضةغو  العمل، بالإضةافة لبعو الظواهر السةلبية والانحرافات الم يعرفها سةلولم العامل ، فتعمل المؤسةسةة عل  من  العاملن 

ية ' المعاملة الحسةةةنة دون تمييز، الإشةةةادة بأداء العامل و جهوده، التكراات...( تحفيزات مادية ) أجور، مكافآت، علاوات( و معنو 
وهو مةا يؤثر إيجةابا عل  أدائةا وتخلق لةديةا روح التنةافس والتعةاون بن العةاملن في  تلف وحةداتةا وكةل هةذا يسةةةةةةةةةةةةةةةاهم في الرفع من 

 معنولت العاملن ويزيد من ثقتهم بالمؤسسة والمدير.
حيث يلتزبر المدير بالمؤسةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةة بأخلاقيات العمل ويجعل الأخلاق ح ر الزاوية لطريقة عمل   تطبيق القيادة الأخلاقية: -3

المؤسةةسةةة من خلال ممارسةةة السةةلولم الأخلاقي في حياتا الشةة صةةية وفي علاقاتا فيت نب أذ  ا خرين ولتربر حقوق ا خرين، وأن 
يسةةةةةةةةةةاعد ا خرين في احتياجاعم ويطبق أبعاد العادلة التنظيمية في لا يكون  ادعا أو كاذبا، وأن يلتزبر يا يتعهد با ويطيع القوانن و 

المعاملات والإجراءات والتوزيع، وهو ما يعزز من علاقة المدير والموظفن في بيئة العمل التنظيمية وصلق مناخ عمل مري  ومسةةةةةةةةةةةةةةتقر  
 يسوده الثقة والانتماء.

إن فرق العمل هي أحد أسةةةةةةةةةباب نجاح المؤسةةةةةةةةةسةةةةةةةةةات اليوبر وتنافسةةةةةةةةةيتها، والم تكون في جميع   التعايش في فرق العمل: -4
المسةةةةةةةتولت التنظيمية لتلبية حاجة الفرد والتفاعل والانسةةةةةةة ابر الاجتماعي، فالفرد الذأ يعمل في إترار فريق عمل يؤدأ عملا عل   

ؤسةةةةسةةةةة وتنافسةةةةيتها، كما يسةةةةهم العمل الجماعي في الابتعاد عن  وجا أفضةةةةل مما لو قابر بأدائا وحده، مما ينعكس إيجابا عل  أداء الم
 المشاكل والسلوكيات غير المرغوبة في العمل ويجنب العامل السلوكيات المذمومة.

 : الأمراض الإدارية المنتشرة في المنظماتالرابع الفرع
الم أضةةةةةرت  ن هذا التقدبر قد صةةةةةاحبا العديد من الظواهر  ة الإنسةةةةةانية من تقدبر ورقي، إلا أعل  الرغم مما وصةةةةةلت إليا الحضةةةةةار 

مع تطور الاقتصةةةاد من ضةةةطرابات والأمراض الإدارية من أهم ما نتج عن تلك الظواهر، و كانت الابالإنسةةةان وبالبيئة في آن واحد، و 
تغير النمط المعيشةةي للفرد العامل من النمط البسةةيط الهادو إل النمط عي، فصةةناعي فمعرفي ومع توسةةع سةةوق العمل، و اقتصةةاد زرا
عيشةةةةةةةةةةةةةةي اتسةةةةةةةةةةةةةةاع مهول في بيئة العمل ، فنتج عن هذا النمط  الماإيديولوجيزدحم داخل تجمعات متنوعة عرقيا و الملمركب و المعقد و ا

اض التطرق لبعو الأمر   المطالب المواليةالداغرافية في جميع المسةتولت. وسةنحاول من خلال ائدية و العقودخول الصةراعات الثقافية و 
 .المنتشرة في المنظماتللعاملن  الإدارية 

 : الصراع التنظيميالثانيالمطلب 
 ويعت  الصةةةةةةراع التنظيمي من المشةةةةةةكلات السةةةةةةلوكية الم يواجهها الأفراد خلال عملهم اليومي، سةةةةةةواء عل  المسةةةةةةتو  الفردأ أ

قد تخلق ضةةغوترات  متسةةارعة   وتغيراتفي عالم يشةةهد تطورات  ونحن تلف المؤسةةسةةات خاصةةة    وفيو في المنظمة ككل. أالجماعات  
 إل زلدة حدة التصادبر بينهم.  ؤدأوتلد  الأفراد 

 وأسباباالفرع الأول: مفهوبر الصراع التنظيمي 
 أولا: مفهوم الصراع التنظيمي
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لدث في التنظيم، وعلاجا الت لذ من مسةبباتا الم هي في أغلب تنظر المدرسةة التقليدية إل الصةراع عل  أنا مرض اكن أن  
الأحيان الطر  الأخر المقابل للإدارة، أما أصةةةةحاب المدرسةةةةة الحديثة، فيرون الصةةةةراع ليس سةةةةلبا في المنظمات فقط، بل لا جوانب  

، 2023)بوزوايد و بوزيد،  لم تت للا.إيجابية ذات فائدة للتنظيم، ومن ي فليس من صةةةةةةا  التنظيم أ يقضةةةةةةي دائيا عل  الصةةةةةةراعات ا
 (288صفحة 

من أصةل لاتي    وهي  conflictالصةراع مشةتقة من كلمة  وكلمة.  والشةقاق، الخلا   والخصةابردا النزاع أيع  كلمة الصةراع لغة 
، صــــفحة  2019)لارقو و بن جيمة،   و الخلا .أ وا راءالعرالم أو الخصةةةةةابر، فالصةةةةةراع إذن اشةةةةةتقاقا يع  التعارض بن المصةةةةةا    وتع 
148) 

الصةةةةةةراع كظاهرة إنسةةةةةةانية غير صةةةةةةحية صتلف أثرها ومداها حسةةةةةةب نمط التعامل معها، إذ قد تكون وسةةةةةةيلة للإبداع والابتكار،  
ووسيلة إل التدمير والقضاء والفناء للمنظمة، وحسب المهتمن بالاتجاه السلوكي الصراع هو سلولم فردأ أو جماعي يهد  إل منع  

 (17، صفحة 2020)أبكر، حماد، و المنصور،  أهدا  معينة.  أو إعاقة فرد أو جماعة من تحقيق 
يكون  والذأو بن التنظيمات.  أدث بن الأفراد أو بن الجماعات  تفاعل لنا عبارة عن نظيمي بأالباحثن الصةةةةةةةةةراع الت  ويعر 

ـــــليمـاني،   لتجا عن تعةارض الأهدا  أو تعةارض المفةاهيم لإنجاز هذه الأهدا . ــ ــ ـــــفحـة 2019)حامد ، برباوي، و ســ ــ ــ   ومن ، (394، صــ
و بن الجماعات في ألت  تلفة، عل  المسةةةةةةةةةتو  الفردأ  ن يكون عل  ثلاث مسةةةةةةةةةتو أالصةةةةةةةةةراع اكن  خلال هذا التعريف نر  بأن 

 يتطور ليكون بن التنظيمات.  وقدالعمل 
 أساب الصراع التنظيمي ثانيا:

اكن تقسةةةيم أسةةةبتا  موعتن هما عوامل ترجع لهيكل المنظمة ووظائفها، وأخر  للعلاقات الشةةة صةةةية بن العاملن في المنظمة: 
 (190-189، الصفحات  2019)شاين و صالحي،  

 العوامل التنظيمية: وترجع لوجود بعو الظرو  في المنظمة تؤدأ إل خلق حالة الصراع وهي:-أ
التناقضةةةةةات  نمط اتخاذ القرار رغم التكيف الدائم لنهج المشةةةةةةاركة في أسةةةةةةلوب اتخاذ القرار، غير أن ذلك يفت  مجالا لظهور   -

بسةةةبب تبادل وجهات النظر، وعرض لبدائل أكثر للاختبار، بالإضةةةافة لغموض المسةةةؤولية وعدبر وضةةةوح السةةةلطة يؤدأ لعدبر تحديد  
 الجماعة المسؤولة عن اتخاذ القرار.

تعدد الواجبات الإدارية واختلا  وظائفها يؤدأ لاحتمال تمسةةةك كل ترر  بأهدافا الخاصةةةة مما يترتب عنا التناقو مع   -
الأهدا  العامة للتنظيم، وبالتال احتمالية بروز الصةةةةةةراع، وعدبر وجود تقنية واضةةةةةةحة وتغيير لتدوار والمهابر من مسةةةةةةببات الصةةةةةةراع، 

 ييم الأداء وتحديد المكافآت، والاعتماد عل  موارد سدودة مشتركة.وكذلك تفاوت المعايير المتبعة في تق
الأسةةباب الشةة صةةية: منها تربيعة ونمط بعو الأشةة از الذين لا يرغبون بالتعاون مع ا خرين بسةةبب العزلة، التنافي مع  -ب

متطلبةةات العمةةل التنظيمي بصةةةةةةةةةةةةةةفتةةا عمةةل جمةةاعي، التفةةاوت في الخلفيةةات الثقةةافيةةة والاجتمةةاعيةةة والتعليميةةة بن العةةاملن، وكةةذلةةك 
يرها، بالإضةةةةةافة لتسةةةةةباب العقلانية كالصةةةةةراع الوظيفي في المنظمة بن وظائفها الم تلفة العدوانية في السةةةةةلولم وتحريف المعلومات وغ

 مثل التمويل، الإنتاج...الخ.
 الفرع الثالم: مستولت الصراع التنظيمي
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ــوان،  :  التنظيم  الصةةةةةةراع في المنظمات قد لدث عل  مسةةةةةةتو  الفرد أو بن الجماعات أو عل  مسةةةةةةتو  ــفحات  2012)رضــ ، الصــ
31-34) 
 الصراع عل  المستو  الفردأ:   -أ

ولة لصةةةعوبات أو معوقات تسةةةبب لد  الفرد هترموحاتا ويشةةةبع حاجاتا ورغباتا بسةةةلدرا ما يسةةةتطيع فرد ما أن لقق أهدا  و 
 حيث ينشم الصراع بن الأفراد عل  ثلاث مستولت: ،لتعارض والصراع الداخليشعورا با

تعارض الدور: شةةعور الفرد بتعارض في الدور الذأ يلعبا داخل الجماعة وشةةعوره بعدبر إمكانية إشةةباع لحاجاتا من خلال  -
 الجماعة.

عدبر إشباع الحاجات: عندما يشعر الفرد بنقذ في إحد  حاجاتا ينتج عنا سلولم مدفوع وموجا لحية هد  أو حافز  -
 ما يؤدأ إل الشعور بالصراع. وهذايتعارض تحقيق الهد  يصاب بالإحبا    وعندمامعن  

تعةةارض الأهةةدا : عنةةدمةةا تتعةةارض الأهةةدا  مع بعضةةةةةةةةةةةةةةهةةا البعو تتسةةةةةةةةةةةةةةبةةب في التفريق بن نوعن من التعةةارض بن   -
 الأهدا :
o أهدا  متعارضة ذات مزال فقط 
o .أهدا  متعارضة ذات عيوب فقط 

نا لا اكن ملاحظة الصةةةةةراع إلا من خلال نتائج السةةةةةلولم والقرارات الم يت ذها العامل ما إن كانت أنلاحه من خلال ذلك 
صةةائبة أبر لا. فعدبر صةةوابها أو مناسةةبتها للموقف لتج عن عدبر قدرة العامل عل  اختيار البديل المناسةةب سةةواء لاختلا  وتعارض  

 صراع الدور.و وقوعا في أراع الهد ،  ما يسم  بص  وهوالأهدا ،  
 الصراع عل  المستو  الجماعي:-ب

كمةا قةد ينشةةةةةةةةةةةةةةةم من اختلا  في   ،يظهر عنةدمةا يكون هنةالم اختلا  بن أفراد التنظيم في ا راء والأهةدا  أو في آليةات العمةل
إدرالم أفراد الجماعات في إشةةةةةةةةةباعهم لحاجاعم، لذا نجد بعو العمال يعانون من حرمان نسةةةةةةةةةو لأدم لا الكون القدرة عل  عرض  

 دم لا يصلون إل تحقيق أهدافهم.أكما ،آرائهم فيما صذ العمل 
ونسةتنتج من خلال هذا المسةتو  أن عل  المؤسةسةة مسةؤولية خلق الجو المناسةب للعمل وتشة يع تبادل الثقة بن جميع الأتررا   

العمل عل  التعاون والتنافس البناء بعيدا عن الصةةراعات ، و و الجماعيأفي  تلف المسةةتولت التنظيمية، سةةواء عل  المسةةتو  الفردأ  
 الهدامة.
 ع عل  مستو  التنظيم: ا الصر -ج

 أحد الأشكال التالية:  ويأخذ

 الصراع الأفقي: لدث بن العاملن أو الدوائر من المستو  التنظيمي نفسا. -

 الذين لا يتفقون عل  الطريقة المناسبة لتحقيق الأهدا . ،الصراع العمودأ: لدث بن المشر  وتابعيا في العمل -

 : ولدث حول الموارد أو المشاركة في اتخاذ القرار.والاستشارينالصراع بن الموظفن   -
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 نتي ة تأدية الش ذ أدوارا متعددة في مجال عملا.  ولدثصراع الدور:   -

نظمة أخر  فيما يتعلق لم  ومعوقاتالصةراع بن المنظمات: يظهر في حالة قيابر إحد  المنظمات بإيجاد ظرو  وصةعوبات   -
 و الموردين.أو التسويق أبالإنتاج 

 معالجة الصراع التنظيمي إستراتي ياتالفرع الثالث: 
اكن اسةةةةةةةةت دابر اسةةةةةةةةتراتي يات  تلفة للتعامل مع الصةةةةةةةةراع فعندما تحصةةةةةةةةل نزاعات معينة بن العاملن أو بن الوحدات داخل 

ماذا يفعل المدير أو قائد الفريق عندما ينشةم الصةراع بن الفريق أو بن فرق العمل الم تلفة؟ وما هي مسةؤولية المدير  المنظمة، عندها  
هم تلك ا كاسةةةةةةةةةتراتي يات لمعالجة الصةةةةةةةةةراع وأهنا؟ فقد أشةةةةةةةةةارت العديد من الأطاث بأن عنالم أسةةةةةةةةةاليب  تلفة اكن اسةةةةةةةةةت دامه

 (21-17، الصفحات  2018)حفيظ، : الاستراتي يات هي
 المنافسة: إستراتيجية-أ

عل  حسةةةةةةةاب مصةةةةةةةا  وآمال   توقعاتا وآمالاالمتصةةةةةةةارعة في تلبية مطالبا وتحقيق    تررا لأاعملية المنافسةةةةةةةة رغبة كل فرد من   تمثل
د رافلأباهتمةةامةةات ومطةةالةةب باقي ا  مبةةالاةالمنظمةةة في تلبيةةة مطةةالبةةا دون    وبرامج، يعنى رغبةةة ذلةةك الفرد في توظيف موارد  ا خرين

، والسةةيطرة، وكلها تصةب  والإجبار، هراالإكمثل  الأخر العديد من المصةةطلحات   الأسةةلوبالموجودين في المنظمة، ويطلق عل  هذا  
 . ا خرينأو صدامات مع مطالب   صراعاتفي تحقيق مصالحهم الش صية مهما كلفهم ذلك من  فرادلأافي بؤرة واحدة وهي رغبة  

  مهارعم إل   والاسةةةةةةتنادعل  نفوذهم والسةةةةةةلطة الم في أيديهم    الاعتمادالمتصةةةةةةارعة في   تررا لأارغبة   الأسةةةةةةلوبويتضةةةةةةمن هذا   
إذا لم يقدر عل  تلبية مطالبا بالعمل   تررا لأافائزين، وقد يقوبر أحد   الصةةةةةراعفي الخروج من موقف   والأكادايةالشةةةةة صةةةةةية والمهنية 
من قبل  الصةةةةةةةةراعفي إدارة  الأسةةةةةةةةلوب. وعادة ما ينتهج هذا  الصةةةةةةةةراعمن  ا خرالخاصةةةةةةةةة بالطر   والاهتماماتعل  عرقلة المطالب  

في نظرهم عبارة عن إصةةةةةةةةةةةةدار   الإدارةن لأ، ذلك الإداريةمديرأ المدارس الذين يسةةةةةةةةةةةةت دمون النمط القيادأ الدكتاتورأ في العملية 
 ت.اوالقرار  الأوامرد أدوات لتنفيذ ر ، والمعلمن مجنالإداري، وساسبة المقصرين، وبذلك يكون والأوامرت، االقرار 

 التعاون:   إستراتيجية -ب
، تظهر لدينا حالة المشةاركة والبحث لتحقيق تررا لأافي إشةباع حاجات كل  الصةراعيكون أسةلوب التعاون حينما يرغب تررفا   

 نم  (خاسةةر)لانا يقوبر عل  أسةةاس نظرية  لأوكيدية والتعاون الجماعي، وذلك بالت الأسةةلوب. ويتمّيز هذا تررا لأانتائج مفيدة لكل 
تريد وتحاول أن تعمل بصةةةةةةورة جماعية  الصةةةةةةراع لإدارةالم تعتمد عل  أسةةةةةةلوب التعاون   إدارة المنظمةن لأ،  (win-win) الصةةةةةةراع

 .الصراع أتررا الذأ يلو مطالب واهتمامات  بالأسلوب الصراعوحل  احتواءوتعاونية مع أصوا  النازع للتوصل إل 
 ة:التسوي إستراتيجية-ج

الطرفن من أجل  التوصةةل إل قرار مشةةترلم ، وتعد    لابالذات وا خرين حيث يتنازل كبر  هذه الإسةةتراتي ية هي وسةةيط بالاهتما
هذه الإسةةةتراتي ية من الوسةةةائل التقليدية لحل الصةةةراعات، وتسةةةت دبر عند تقبل إحد  الأتررا  بالت لي عن حق لا أو ميزة معينة  

متصةةارعان اتلكان قوة  مقابل تخلي  الأتررا  الأخر  عن حق أو ميزة مماثلة، وتكون هذه الإسةةتراتي ية مثالية عندما يوجد تررفان  
للحصول عل  تسوية مؤقتة لقضية الأتررا  المتصارعة  تمثل إحد  الأساليب فهيمتناسبة ويسع  الاثنان لتحقيق أهدا  مشتركة،  

 عندما تكون ساولاعم بالأساليب الأخر   تبوء بالفشل.
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 الوسطية:   إستراتيجية - د
ذلك يع  المشاركة المؤدية إل نتائج وسطية، وفي هذه الحالة ف ن  ن يت ل  عن شيء ما،  لأ الصراعحينما يبحث كل ترر  في  
الطرفن. والخاصةةةةةية المميزة   لالك  االشةةةةةيء وقبول الحل الذأ لقق الرضةةةةةب  وآخر خاسةةةةةر، بل ظهور رغبة لتقسةةةةةيم رايظهر ترر   لا

 .للحلول الوسطية، أن كل ترر  ينوأ الت لي عن شيء ما
 التجنب:   إستراتيجية -ه
تحت ظرو  معينة وسكمة،    الصةةةراع، عل  أن يسةةةتمر هذا  الصةةةراعبصةةةفة عامة التغاضةةةي عن أسةةةباب   الأسةةةلوبيتضةةةمن هذا   

حيث يتم تجاهل الموقف كلا، عل  أمل أن يتحسةةن الموقف بعد فترة  الإهمالهي   الأسةةلوبومن الطرق الممكن اسةةت دامها في هذا 
سةةةةةةةةةةةةةةوءا يرور الزمن، حيث لم يتم تحديد   الأمرمن الزمن من تلقاء نفسةةةةةةةةةةةةةةا، ولكن يعاب عل  هذه الطريقة أنا اكن معها أن يزداد  

 الصراع.مصادر وأسباب 
 المطلب الثالث: الاغتراب الوظيفي

والاكتئاب، و غيرها من الأمراض،   قد يعالم بعو الأفراد العاملون في بيئات العمل من مظاهر مرضةةةةةةةةةية عديدة، كالقلق والتوتر
تراب الوظيفي الذأ يعد ظاهرة إنسةةةةةانية لها وجود في  تلف أنما  الحياة الاجتماعية، غو من بن أبرز هذه المظاهر المرضةةةةةية نجد الا

 .و يزداد أثره تفاقما و تعاظما كلما ازدادت حدة ضغو  العمل
 الفرع الأول: مفهوبر الاغتراب الوظيفي

وبصةةةةةةةةةفة أدق من الفعل Alienatio»وتنحدر كلمة "اغتراب" من الأصةةةةةةةةةل اليوللم   و غربة،الاغتراب لغة من كلمة اغتراب أ
Alienus    ،ة الإنجليزيةموهي مرادفة للكليعنى الانتماء إل شةة ذ أخر Allienation  ويقصةةد بها حالة من الانفصةةال عن .

 (284، صفحة 2017)رشيد، صادق، و ولي، . العامة ةالاجتماعي والالتزامات والقيم الواقع، عن كل ما فيا من الأفكار والمبادو
نا كائن ضةةةةةعيف يعتمد كيانا عل  قيقي لثرواتا وتراقتا، بل يشةةةةةعر بأا المالك الحلأنلحالة الم لا يشةةةةةعر فيها الفرد  الاغتراب هو ا

 (279، صفحة 2018)معدن و العمري،  .وجود قو  خارجية لا تمت لذاتيتا بصلة
، حيث المعنى الأول يركز عل  لا ثلاث معان رئيسةةةيةاهتموا بالمصةةةطل  وأترلق عليا الاغتراب الوظيفي و واهتم الاقتصةةةاديون بهذا  

لم فيقصد با شكل من أشكال النقل أو التحويل الاقتصادأ اشتقاق الاغتراب من الأصل غرب يعنى غريب ودخيل، أما المعنى الثا
و الاغتراب عن بيئةة العمةل المن ر  فيهةا، مع التةمكيةد عل  مةد   أنةا عبةارة عن حةالةة من الانفصةةةةةةةةةةةةةةةال أ  هم معنى لةديهمللملكيةة، وأ

 (665، صفحة 2019)براجي، الاضطراب والتشويش الحاصلن للفرد العضو في منظمة عملية ما كمثر واض  لتلك الظاهرة.
الموظف بالغربة في موقع عملا، إذ يفقد الانتماء الوظيفي والتنظيمي بسةةةبب الاغتراب الوظيفي في معناه البسةةةيط يع  با شةةةعور  

الانغمةاس في البيروقراتريةة والشةةةةةةةةةةةةةةعور بعةدبر الرضةةةةةةةةةةةةةةةا وافتقةاد الموظف للتفةاعةل الاجتمةاعي داخةل سيط العمةل وقصةةةةةةةةةةةةةةور العلاقةات 
 (470، صفحة  2016)المطيري، الإنسانية.

و اكن أن يكون الاغتراب الوظيفي إيجابيا من حيث شعور الموظف بالتفرد، أو سلبيا عند شعوره بالاغتراب والعزلة الاجتماعية 
في العمةل، كمةا أن هنةالم من الاغتراب من يكون تجةاه المنت ةات والعمةل الةذه ، والنوع الثةالم شةةةةةةةةةةةةةةعور الموظف بالاغتراب ذاتيةا في 

د أنواع الأمراض النفسةةية والاضةةطرابات الم يواجهها الموظف، في حن النوع الثالث يشةةير إل الاغتراب العمل و يعد هذا النوع أح
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تجاه ا خرين أأ شةةعور الموظف بالاغتراب تجاه زملائا، أبر النوع الرابع اثل شةةعور الموظف بالاغتراب تجاه تربيعة الأعمال الم يقوبر  
  وضةةةةةةعف بتمديتها في المنظمة. لذا اكن القول بأنا ظاهرة ينظر من خلالها الموظف إل وظيفتا أنا لا أهمية لها وأدا مضةةةةةةيعة للوقت، 

الاسةتقلالية في العمل. كما اكن تعريفا بأنا ضةعف قدرة الموظف عل  التكيف مع سيطة الاجتماعي والثقافي والطبيعي من لحية، 
)فخري و صــالح،  وضةةعف قدرتا في السةةيطرة عل  أعمالا داخل المنظمة من لحية أخر  مما يسةةبب الشةةعور بالوحدة والعزلة واليمس.  

 (287، صفحة 2020
ومما سةةةةةةةةةةةبق اكن القول بأن الاغتراب الوظيفي هي ظاهرة تربيعية سةةةةةةةةةةةلبية لتجة عن مجموعة من الاضةةةةةةةةةةةطرابات الم يتعرض لها 

 الموظف أثناء تأديتا لعملا مما يؤثر عل  أدائا وقدرتا عل  التكيف مع العمل وينعكس بشكل سلو في شعوره بالانتماء والرضا.
 الفرع الثالم: أسباب الاغتراب الوظيفي

و أ عشةةةةوائيةبطريقا   تييأالمعاصةةةةر والمنظمات عل  وجا الخصةةةةوز، لا  الإنسةةةةانحد المشةةةةكلات الم يعالم منها من الاغتراب كإ
، 2018)معدن و العمري، سةهمت في حدوثها، سةنحاول الوقو  عل  البعو منها في النقا  التالية:أ ةنما هنالم عوامل كثير إ، و فورية

 (286-285الصفحات  
في اتخاذ القرارات، التسلط والعقاب،  بالمركزيةوتوقراتري والذأ اتاز و الأأن النمط القيادأ الديكتاتورأ  إالنمط القيادأ:   -

 غالبة ما يجعل العامل غير مكترث بعملا. ةالاعتماد عل  الاتصال النازل بصف

ة العليا وبصةةةةف  الإدارةالاتصةةةةالات: يعد الاتصةةةةال من دواعي الاغتراب لد  الكثير من العاملن وذلك عندما تقوبر   تربيعة -
 الراجعةة بالتغةذيةةدون الاهتمةابر  الأسةةةةةةةةةةةةةةفةل(ل إعل   أن  )موانسةةةةةةةةةةةةةةيةابهةا في اتجةاه واحةد  الم تلفةةوامر والتعليمةات  الأ  بإصةةةةةةةةةةةةةةدار دائمةة

، فقةدان القوة، الاتكةاليةةو ل الخمول  إيةل  ان يجعلةا  أنةا مفي اتخةاذ القرار من شةةةةةةةةةةةةةةة المشةةةةةةةةةةةةةةةاركةةواقتراحةات العةاملن، تجةاهلهةا للعةامةل في  
 هدا  وغيرها.غموض الأ

صةةةةةةةةةةبحت تشةةةةةةةةةةكل خطرا سدقا بالتنظيمات، ومثال ذلك أدا ألا إمن ايجابيات    البيروقراتريةالبيروقراترية: بالرغم مما قدمتا   -
و العاملن أوالعاملن   الإدارةفي التعامل سةواء بن    والصةلابةل الجمود  إؤدأ  تتزابر المفرد باللوائ  الم الاسةت دابر الحرفي للقوانن والال

 رحبا  والملل، وكثيرا ما يشةةةةةاعور العمل بفقدان قيما العمل، الإل شةةةةةإ السةةةةةلطةداء المهابر وتمركز أيما بينهم. كما يؤدأ الروتن في  ف
  قتل روح الابتكار.إل بالإجراءاتتراب عندما يقوبر التشابا في السلولم وتوحيده بسبب الالتزابر غللا  ةملازم البيروقراتريةن أ

هدا  تسةةةع  لتحقيقها،  من الأ  ةكيان اجتماعي لها مجموع  المنظمةن أل  اعتبار الاجتماعي: عضةةةعف مسةةةتو  التفاعل  -
انخفاض في المسةةةةتو  التفاعل  الم تعالم من  المنظمةن أفي خلق مناخ تنظيمي جيد، فن د   ةهميأذا  ها ن التفاعل الاجتماعي داخل ف

 سيط المؤسسة. والخارجيةبن العمال،  الاجتماعيةأ العلاقات أفرادها ينعكس سلبا عل  علاقاعا الداخلية أبن  

العاملن وتحقيق النظابر    لمنفعةن تكون مصدرا أالعمل    ةعاو جماعا العمل: اكن لجمأ فرادالأبن    السائدةالعلاقات  تربيعة -
مسةةةةةةةةةببات الاغتراب الوظيفي   كمحد  المنظمةفي   السةةةةةةةةةائدةالعلاقات  تربيعةن نعت  ألنا   الثانية الحالةو مصةةةةةةةةةدر قلق وتوتر لهم، ففي أ

 للعاملن.

في الصغار دون   ةمهابر متناهي إل  الأحيانفي الكثير من   الوظيفيةالت صذ وتقسيم العمل: وهذا عندما يتم تقسيم المهابر  -
 وغامضة.  ةمعقد أحيالالشكل النهائي لا ع  مراحل تكون   إلالوصول  إلالربط بن العاملن ومراحل تطور المنتج 
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 العامة الأخلاقيةمن القيم   يت زأالعامل جزء لا  وأخلاقن القيم أفي العمل: مما لا شةةةك فيا  الأخلاقيةغياب بعو القيم  -
سلبيا عل  البناء  ثارهآفي العمل صلف  الأخلاقيةسرة، المدرسة، المس د وغيرها، وفقدان الاعتقاد ببعو هذه القيم من الأ المستمدة

 الاجتماعي ككل.

لا،  بالنسةةةةةبةل مصةةةةةدر قلق وشةةةةةقاء  إدا تحولت فيما بعد  ألا إنسةةةةةان  من صةةةةةنع الإ ةلن ا أالتكنولوجيا: بالرغم من   ةزلد -
ومن   وما يليها،  الصةةةةةناعية  الثورةسةةةةةبوق الذأ عرفتا بعد  المطور التكنولوجي السةةةةةريع وغير  تالثر إن ا تمعات تزداد تعقيدا أو   ةخاصةةةةة

 قابر بها  دراسةة، وفي  او خارجأيط العمل  سسةواء في   الاجتماعية العزلةل إصةب  ايل أنسةان  ن الإأخير هو  فرزها هذا الأأالنتائج الم 
Blauner  الحرفية في الصةةةةةةةناعات    ةتراب تكون من فضةةةةةةةغالا ةن نسةةةةةةةبأليا هو  إتراب ومن بن ما توصةةةةةةةل غوجيا والاحول التكنول  
 ا لاتج غير مقنن ولا يتطلةب مهةارات الحرفين، وعكس ذلةك في الصةةةةةةةةةةةةةةنةاعةات الم تعتمةد عل   ين يكون فيهةا المنتأ  كةالطبةاعةة

 اعتمادا مطلقا.
 الفرع الثالث: أساليب معالجة الاغتراب الوظيفي والتغلب عليا

  المسةةةةةةت دمة سةةةةةةاليب  وفيما يلي بعو الأ السةةةةةةلبيةثاره  آتغلب عل  الاغتراب الوظيفي و السةةةةةةبل لل  إيجادل إاليوبر  المنظمة  تسةةةةةةع
 (673-672، الصفحات  2019)براجي،   ثرها:آوالحد من   الظاهرةللقضاء عل  هذه  

 الوظيفيةشةةةةةباع حاجاعم إل مسةةةةةاعده العاملن بها عل  إ العماليةالحاجات: وهذا من خلال سةةةةةعي المؤسةةةةةسةةةةةات  إشةةةةةباع -
الصةةةةةةةةةةةةةةحي    منممةةان، التةةجةةات الاجتمةةاعيةةة، الأالوظيفيةةة، كةةالحةةالم يطم  لهةةا الجميع باختلا  مؤهلاعم ودرجةةاعم ا  المشةةةةةةةةةةةةةةروعةةة

 مان.الدعم الأ  وزلدة  والخلاقة  المبدعةفكار والاجتماعي، دعم انجاز الأ

تحسةن مهارات    إلعد    متطورة ةجل خلق برامج تدريبيأزبر تلك المؤسةسةات العمل الجاد من  تدريب العاملن: حيث يل -
 إل  بالإضةةةةافة تصةةةةة،    أكادايةع  شةةةةراكات مع جهاز طثيا    الشةةةةمنومسةةةةايره كل المسةةةةت دات في هذا    والتطبيقية النظريةالعاملن 

 مؤسسة وثيقة. أسرهاركي فيما بينهم وبناء والعمل عل  خلق مناخ تش المؤسسةكوادر   لكافةذلك العمل عل  التدريب المستمر  

نصا  في الفرز والإ العدالةملة ، فمسللمؤسسة  المنظمة الل نةالم تقوبر بها  الأدوار همأالتنظيمية: وهذا يعد من  ةالعدال -
 المؤسسة. ةبن جميع العاملن، يكون هدفهم الرفع من مكان المحمودة المنافسةل  إيدعم خلق مناخ نزيا وشفا  يؤدأ   توالمكافئا

ر  في نمو مؤسساعم من العناص   الهادفة للمشاركةن دعم العاملن نفسيا ومادل بفت  ا ال لهم  إفي اتخاذ القرارات:   المشاركة -
عل     وأثرهالاغتراب الوظيفي، ويزيد من شةةةةةةةةةةةعورهم بالانتماء والولاء مما يقلل من الاغتراب   ةالواجب توفرها للقضةةةةةةةةةةةاء عل  معضةةةةةةةةةةةل

 نفوسهم.

 واستمراريتهاذاعا، ونجاحها    ةالمؤسسستقرار عل  ا  يؤشر هابر ورئيسمن الاستقرار الوظيفي للعاملن  إستقرار الوظيفي: الا -
سةةاسةي  أتعتمد بشةةكل  العمليةفي مسةةيرعا  ةثابت  بخط  والسةةائرةخارجيا   المسةةتقرة المؤسةةسةةةيعتمد اعتمادا كلي عل  هذا العنصةةر. في  

في نجاح مؤسةةةسةةةتهم    ملانخراتره والسةةةعادةحالات الرضةةةا  إلوصةةةول العاملن بها   إلعل  الاسةةةتقرار الوظيفي وهذا الاسةةةتقرار يؤدأ  
 جميع احتياجاعم المرجوة. إلوالذأ يع  نجاحهم الش صي ووصولهم  
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من حلقات بناء مناخ مميز   ةأوليحلقات   إلا السةةةةةةابقةالوسةةةةةةائل   تكانا  المطلوب تحقيقها، وم الغايةرضةةةةةةا الوظيفي: وهو  ال -
  ة والعامل معادل  ةالمؤسةةسةة  ةتصةةير معادل الغايةل تلك إللعاملن بها، وعند الوصةةول   والقناعة  والسةةعادةلتحقيق الرضةةا   المؤسةةسةةةداخل 

 و مادية.معنوية أسواء كانت  المبذولةمن هذا التعاون ومن هذا الجهود   ةمولمالم لغايةأن الجميع يصل إل اراب  لراب ، حيث 
 : الاحتراق الوظيفيالرابعالمطلب 

أكثر بكثير من ما هي تحدلت مادية    ةبر تحدلت جديدة فيما صذ العمل والعاملن وهي تحدلت نفسةةةةةةةةةةيتواجا المنظمات اليو 
الم بدورها ولدت مشةاكل جديدة داخل الحال بعصةر الضةغوترات النفسةية و   بدنية، لهذا توجا غالبية الباحثن إل وصةف العصةر  أو
مؤشةةةةةرا    لن داخلها، و الذأ يعت  وجودهام تلك المشةةةةةاكل هي بروز ظاهرة الاحتراق الوظيفي بن صةةةةةفو  العامأهظمات ومن  المن

دأ بهةا إل التراجع و  ن تؤ أي موعةة من الأزمةات الم اكن    أون المنظمةة تمر بأزمةة  سةةةةةةةةةةةةةةر في غةالةب الأحيةان بأخطيرا و هةامةا قةد يف
 المنظمة ككل.كلها تلك الظاهرة عل  العاملن والعمل و من ي الفشل عل  المد  البعيد نتي ة للآثار السلبية الم ستشالانحدار و 

 الفرع الأول: مفهوبر الاحتراق الوظيفي
الباحثن عل  القرن الماضةةةةةةي عصةةةةةةر القلق والضةةةةةةغط النفسةةةةةةي والاحتراق الوظيفي وذلك نتي ة لتعقد الحياة وظهور  أترلق بعو  

 العديد من الاضطرابات نتي ة الإرهاصات العلمية الكبيرة فيا.
  Freudenberger (1974)بدأ الاهتمابر يوضةةةةةوع الاحتراق الوظيفي في منتصةةةةةف السةةةةةبعينيات من القرن الماضةةةةةي. وكان

أول من انتبا إل تلك الظاهرة، بعد أن قابر يتابعة مجموعة من المتطوعن الذين يعملون معا في إحد  منظمات العناية الصةةةةةةةةةةةةةحية، 
حيث لاحه أن لديهم درجة عالية من الإدالم العاترفي وانخفاض مسةةتو  الدافعية والالتزابر نحو العمل مصةةحوبا بأعراض جسةةمانية  

، 2021)القحطاني، من الباحثن الذين تناولوا تلك الأعراض بالدراسةةةةةة تحت مسةةةةةم  الاحتراق الوظيفي.وذهنية سةةةةةيئة وتبعا العديد  
 (8-7الصفحات  

ا حةالةة من تعةددت المفةاهيم حول هةذه الظةاهرة من قبةل البةاحثن في السةةةةةةةةةةةةةةنوات الأخير، حيةث عر  الاحتراق الوظيفي عل  أنة
والذه  والعصةةةةةةةةةةو والانفعال تحدث للفرد نتي ة بذلا  هود مضةةةةةةةةةةاعف عند التفاعل مع مواقف تحتاج إل التعامل  البدلمالإجهاد  

المباشةةةةةةر مع الناس لفترات ترويلة ومسةةةةةةتمرة، فهو حالة من الإدالم الفكرأ والنفسةةةةةةي والعاترفي والبدلم، تظهر عل  شةةةةةةكل تغيرات 
ة المحيطة با، حيث يشةةةةةةعر الفرد بأنا مسةةةةةةتنز  عاترفيا لدرجة يفقد فيها إحسةةةةةةاسةةةةةةا  سةةةةةةلبية يتبناها الفرد كردة فعل للضةةةةةةغو  المفرتر

بالعصةةةةةةةةةةةةر الإنسةةةةةةةةةةةةالم عند تعاملا مع ا خرين، والميل السةةةةةةةةةةةةلو في تقييم ذاتا نتي ة تكرار شةةةةةةةةةةةةعوره بتدلم كفاءتا وفعاليتا عند أدائا 
 (74صفحة ، 2022)شهري و مريزق، لعملا.

كما نجد من الباحثن من ير  بأنا تغيير سةةةةةلو واضةةةةة  لسةةةةةلولم الفرد تجاه نفسةةةةةا وتجاه ا خرين وينتج عنا تقلب في المشةةةةةاعر،  
والميول والرغبات وصةةةةةةةةةةةةةولا إل حالة متدهورة من الإعياء والاكتئاب كرد فعل لعدبر قدرتا عل  التكيف مع ضةةةةةةةةةةةةةغو  العمل وعبء  

 (124، صفحة 2020)زياده، عل  تحسن وضعا الحال في ظل بيئة عمل سريعة التغيير.الحياة الزائدة عن تراقتا وعدبر قدرتا  
لديهم الشةةةةةةةةعور   ويتولدعمال، عاجزين عل  إنجاز الأ  وتجعلهمنا ظاهرة نفسةةةةةةةةية مرتبطة بالعمل تنتاب العاملن من ير  بأ وهنالم

بعدبر أهمية نتائج أعمالهم المطلوبة، أيضةا هو حالة يصةل إليها العامل بفقد فيها الرغبة في العمل علاوة عل  تدلم المسةتو  الإنتاجي  
 (189، صفحة 2023)نصر و القبي، تصيب العاملن الذين اكثون في أعمالهم دون تغيير لمدة سبع سنوات فمكثر.  وعادة، وأدائا
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ن الاحتراق الوظيفي هو ظاهرة نفسةةةةةةية تصةةةةةةيب العاملن تن م عن ضةةةةةةغو  العمل، وتظهر في صةةةةةةورة  ومما سةةةةةةبق اكن القول بأ
اتجاهات سةلبية نحو العمل وقلة الإنجاز الشة صةي، حيث يؤدأ إل انخفاض حيوية العامل المصةاب با، وانخفاض مسةتو  الإنتاجية  

 الفردية.
 الفرع الثالم: أسباب الاحتراق الوظيفي

، الصــفحات  2020)زياده، ونجد منها:  ةعام ةمسةةةتو  الاحتراق الوظيفي لد  العاملن بصةةةف  زلدةقف العديد من العوامل وراء ت
7-8) 

داخل المنظمة، وعدبر تحديد السةةةةةةةةةةةةلطات   الوظيفةتنظيم  تربيعةالعمل: وتتمثل هذه العوامل في   ببيئةعوامل تنظيميا تتعلق   -
وسةةةوء وتوزيع العمل  الأدواروعدبر وضةةةوح الدور والصةةةراع   الروتينية الإجراءاتقد  عتو  الوظيفيةعباء عمال والأالأ وكثرةوالمسةةةؤوليات،  

 وعدبر تفويو السلطات. الشديدة والمركزيةالاجتماعات  وكثرةوالاتصال غير الفعال وغير السريع لسياسات العمل 

العمةل،   بيئةةالفرد عل  التكيف مع   القةدرةعوامةل شةةةةةةةةةةةةةة صةةةةةةةةةةةةةةيةة: وتتمثةل هةذه العوامةل في عةدبر توافق المه  للفرد، عةدبر   -
 فق والتفكير.واتساع الأ المرونةبعدبر  المتعلقةوالسلوكيات 

مع كل من الرظسةةةةةةةةةةةاء في العمل وزملاء العمل  السةةةةةةةةةةةيئةبعلاقات العمل: وتتمثل هذه العوامل في العلاقات   متعلقةعوامل  -
 والمرظوسن والعمل.

لل هود   الإدارةفي العمل وعدبر تقدير    المبذولةالعمل: وتتمثل هذه العوامل في الراتب مقابل الجهود   بطبيعة  متعلقةعوامل  -
 فرز الترقي المتاحة.  ةلحوافز وتش يع المادأ وعدبر كفايا ةوقل  المبذولة المهنية

 (10، صفحة  2018)اسماعيل،  من ثلاث مصادر وهي: تأتيباب احتراق الوظيفي أس أنوهنالم من ير  

فسةةةةةةةية  نال الصةةةةةةةحيةوترموحا وحالتا  الأسةةةةةةةريةمن الموظف نفسةةةةةةةا: من حيث سةةةةةةةلوكا ومعيشةةةةةةةتا ومسةةةةةةةتو  ذكائا وظروفا   -
 .والجسدية

بن    الإنصةةةةا و عدبر  أو تفشةةةةي الظلم  أو ضةةةةغط العمل أ الأدوارالم يعمل بها الموظف: من حيث عدبر وضةةةةوح   المنظمة -
 الوظيفي. الأمانو عدبر وجود  أتاتورأ المتسلط من قبل القيادات العاملن او ممارسا النمط الديك

قد تكون  الم الاجتماعية  والثقافةفي مجتمعا   الاقتصةةةةةةةةةةةةاديةة وظرو  الحيا  الاجتماعية: وتتمثل بالضةةةةةةةةةةةةغو  المنظمةخارج   -
مانا، أفكير يسةةةةتقبلا و الم تلقي بظلالها عل  الموظف وتجعلا دائما الت  السةةةةياسةةةةيةل ظرو  وترنا  إ  ةضةةةةافإسبطا للموظف وتطلعاتا 

 حباترا يؤثر عل  عملا مما يجعلا يقع في الاحتراق الوظيفي.إوتشكل لا  
 الفرع الثالث: أساليب معالجة الاحتراق الوظيفي

طلوب، واكن تقسةةةةةةةيم حداث التغيير المأل إاق الوظيفي في العمل الذأ عد   لمواجها مسةةةةةةةببات الاحتر   ةهنالم وسةةةةةةةائل عديد
 (52-50، الصفحات 2010)أبو مسعود، ل نوعن هما:إهذه الوسائل 

ومن   ،الوظيفي الاختراقن يتبعها للت فيف من حده  أالم اكن للفرد   الشةة صةةيةسةةاليب : يقصةةد بها الأالفرديةالوسةةائل  -
ها  أهمخر  من أوفرز العمل بديلة، وهنالم وسةةائل  والعلاج الروحي الاجتماعية والمسةةاندةوالانغماس  والراحةهمها الكشةةف الطو  أ
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  لعلاج  انأارين الرلضةةةةةةية. كما هنا كما ير  و التمأالاجتماعي من الزملاء    والتمييد الحياةسةةةةةةلوب أتقويم ة  عادإو  الحياةتغيير فلسةةةةةةفا  
ا الرلضةةة،  ل مجموعات ممارسةةإالتفاظلية، الانتماء   والنظرة  المشةةاركةخرين، تفويو السةةلطة، حتراق الوظيفي يجب التحدث مع ا الا

 التصر  مع الاحتراق، والانسحاب من مواجهات الواقع، تغيير نمط السلولم من خلال التدريب. ةالت طيط المسبق لكيفي

في مسةةةةةاعده العاملن بها  الإدارةالاحتراق الوظيفي بدور  اتلمواجها مسةةةةةبب التنظيميةالوسةةةةةائل التنظيمية: تتعلق الوسةةةةةائل  -
 كةافةةبن    العلاقةةتحسةةةةةةةةةةةةةةن    ةهميةأمعةا تم الاقتراح بعو الوسةةةةةةةةةةةةةةةائةل من عل  الت لذ من الاحتراق الوظيفي والوقةايةة منةا. وللتعةامةل 

 الوظيفةتصةةميم   ةعادإدوار و ور والحوافز وتحليل الأجالترقية، وتغيير نظابر الأ  معاييرداء والتوضةةي  العاملن وحسةةن اسةةتغلال وتقويم الأ
 متطورةفي اتخاذ القرارات، وتطوير برامج اختيار والتعين، اسةةةت دابر نظم تدريب   والمشةةةاركةالوظيفي والتقدبر المه    بالإثراءوالاهتمابر 

 يجاد برامج لمساعده العاملن.إو  الاجتماعية الأنشطةفي  المشاركةوالتش يع عل   
 استراتي يات اكن اتخاذها للتعامل مع الاحتراق الوظيفي وساولا التغلب عليا منها:  ة وجود عدإل  بالإضافة

كامل سةةو  يسةةاعده  بشةةكل    لاسةةت ابةلن فهم الفرد للضةةغو ، لإ الاسةةت ابةسةةاليبا في  أفهم الشةة ذ لعملا، وكذلك  -
 وبالتال ساولا تغييرها. الفعالةنما  السلولم غير أعل  التعر  عل  

 للإحبا داء سةتعرض الفرض ( للوظائف والأ)المثاليةهدا  غير الواقعية  ولويتا، في الأأهدافا و ألقيما و  دفحذ الفر   ةعادإ -
 هدافها للتنفيذ.أمن قابليا  التمكدخر آو يعنى  أوالارتبالم، 

م    يسةةةةةةةةةةةةإلامكان عل  كل مجال يعيشةةةةةةةةةةةةا، و ر الإوالتركيز قد الاجتماعية الحياةل مجالات: العمل المنزل إ الحياةتقسةةةةةةةةةةةةيم   -
 خر.آن تؤثر عل  مكان ألضغو  مكان 

 الاجتماعية. المساندةالعمل بناء نظابر  -
 

 العالي الاحتواء لإدارة   الإطار النظري: الثانيالمبحث 
العال باهتمابر العديد من الباحثن في ا ال الأكاداي والتطبيقي كونا يعمل عل  تطوير   الاحتواءحظي موضوع ممارسات إدارة  

وحل المشةةكلات، ويعزز سةةيطرة   العال شةةرلن الحياة لتوليد الفكرة والإبداع  الاحتواءداخل المنظمة، إذ تمثل ممارسةةات إدارة   الموظفن
 .الم ظهرت في إدارة الموارد البشرية في ظل بيئة شديدة التنافس وذات تحدلت كبيرةالموظف عل  عملا، ويعد من المفاهيم الحديثة 

 ونشأته العالي الاحتواءل: مفهوم إدارة و المطلب الأ
، فتطلب  التحدلت  نواعها العديد منأفرضةةةت عل  المؤسةةةسةةةات في  تلف   ومتلاحقة  سةةةريعةهذا العالم تطورات وتغيرات   هدشةةة

 الأمرهدافها،  أل  وضةةةةةةةةمان بقائها ونمويها وتحقيق عأسةةةةةةةةاعدها عل  تقديم خدماعا بجوده  مالها البشةةةةةةةةرأ، يا يس  أذلك الاهتمابر بر 
 .العال الاحتواء إدارةظهور العديد من المصطلحات من بينها  إل  أد الذأ 

 همها:أدب النظرأ في الأ  تلفةالعال يصطلحات  الاحتواء إدارةيع  عن  
 High Commitmentيصةةةةةةةةةةةةطل  إدارة الالتزابر العال بدايةالعال   الاحتواء الالتزابر العال: وصةةةةةةةةةةةةفت إدارةإدارة  -

Management  عمالأمع    ةخاصةةة Beer et al (1984 الذين )اسةةةتبدال المدخل التايلورأ القائم عل     ضةةةرورة إل أشةةةاروا
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 نظمةأمن خلال  الخارجية الرقابةتع  عن الانتقال من  العاليةالالتزابر   ف دارةوالالتزابر والثقة.  المشةةةةاركةإل مدخل   والمراقبةالت صةةةةذ 
 فرق العمل يا يزيد من التزامهم لصا  المنظمة.أو والاستقلالية وتمكن العاملن  الذاتية الرقابة إل والإشرا والتكنولوجيا  الإدارة
 اسةت دبر هذا المصةطل  من قبل High-involvement Work Practices  :الاحتواء  عاليةلعمل  اممارسةات   -

Guthrie  (2001 وذلك للتعبير عن ممارسةةةةةةةةةةةةةات إدارة الموارد )الم تدعم مناخ العمل العال للاحتواء مثل: التمكن،  البشةةةةةةةةةةةةةرية
 ، إدارة المواهب والمهارات...الخ، والم تساهم في تكوين ميزه تنافسية للمنظمة.والمكافآتالتفويو، مشاركا المعلومات، التحفيز 

 Huselid&Rau قبلاست دبر من    High-performance داء العالالأ ةأو ثقافداء:  الأ عاليةالعمل   ةنظمأ -
من   عاليةفي تحقيق مسةةتولت    يسةةهمالم تدعم خلق مناخ   البشةةريةوذلك للتعبير عن القيابر والمعايير وممارسةةات إدارة الموارد   1997
 مستمرة. ةكثقاف  الأداء

العال   الاحتواءالنظرأ للتعبير عن   الأدبالعال وتسةةت دبر في   الاحتواء إدارةضةةمن مظلة  تنطوأ  الثلاثةكل هذه المصةةطلحات 
وظةائفةا بتحةدأ  ة  لممةارسةةةةةةةةةةةةةةة أك ة  الوظيفي والانةدمةاج الوظيفي والاهتمةابر بالعةامةل والتمتع باسةةةةةةةةةةةةةةتقلالية  بالإثراءوتع  عن الاهتمةابر  

 .(289-288، الصفحات  2021)شرقي، .أك 
 Edwardيكيالأمر من خلال رائةةدهةةا علم النفس    20ثمةةانينيةةات القرن    إلالعةةال    الاحتواء  إدارةويرجع ظهور مصةةةةةةةةةةةةةةطل   

Lawler كما يسةةةةةم  بالمصةةةةةطل  الانجليزأ  أو  الاحتواءأن  أشةةةةةار إل  أ ذالInvolvement  أعضةةةةةاء ةمسةةةةةتو  مشةةةةةارك إل 
،  وقيم وهد  موحد   رظية إلوالمسةؤولية، يا يؤدأ   بالملكيةوالشةعور  البشةرية القدرةفي عمليا صةنع القرار، وهو يتضةمن بناء  المنظمة
، صــفحة 2021)عبد الســلام و الســيد،   الم يعملون بها للمنظمةن ينعكس عل  تنميا العاملن لوظيفتهم وكذلك أالذأ اكن  الأمر

297). 
  التمثيرة ما هو ابعد من تحكم الفرد في وظيفتا، فهو يشةةةةةةةةةةمل امتلالم الفرد لقو   إلن احتواء العاملن اتد أ إلن و شةةةةةةةةةةار الباحثأو 

 والمعرفةالمعلومات    ةيتطلب احتواء العاملن مشةةةارك القوةبشةةةكل عابر. وبجانب   والمنظمةالعمل الم يعمل بها   ةعل  القرارات في وحد
 (Edwinah & Ahiauzu, 2013, p. 662 ).في عمليا صنع القرار بفعالية  للمساهمة
وليس فقط   ةسةةؤوليالمو  ةقدراعم وشةةعورهم بالملكي ةالعاملن بالمنظمات من خلال تنمي  ةمشةةارك ةتنمي إل الاحتواءا سةةبق يشةةير مم

ثير عل  القرارات داخل المنظمة، مالت ةعاملن امتلاكهم لقو احتواء ال عابر، ويتطلببشةةةةةةةةةكل  ةضةةةةةةةةةا عن المنظمأيولكن ،  عن وظائفهم
الاحتواء العال للعاملن ن  ثير لذلك فموالت ةحتواء العاملن يرتبط يستو  المشاركا نأحيث    ،شاركتهم في صنعها وتطبيقهاوبالتال م

 (237، صفحة 2019)العنزي، الدهان، و العبيدي،  .من جانبهم ةعل  مستو  للمشاركأيع   
نا بأ فيعر  High Inovolvementوهو اختصةةةةةةةةةةةةةةار للمصةةةةةةةةةةةةةةطل  الانجليزأ(  HI) لايرمز   كماأو  العال  الاحتواءما أ

  ة امتلالم العةاملن للقوه اللازمة  إلدائهم لوظيفتهم. ولتةاج ذلةك  وأتنفيةذهم لعملهم    ةلتحكم العةاملن في كيفية  ةالمسةةةةةةةةةةةةةةتولت العةالية
في تحقيق  ةبفعالي  ةلتشةةةةةةةة يعهم عل  المشةةةةةةةةارك  ةالمعلومات والمعرف ةتاحإوالمسةةةةةةةةؤولية، و  ةشةةةةةةةةعورهم بالملكي  ةثير عل  القرارات، وتنميمللت
لتحقيق ذلةةةك من خلال تطبيق مجموعةةة  من  الةةةذأ يتطلةةةب  الأمرالم يعملون بهةةةا،    ةدا  المنظمةةةأهةةة من   ةالمنظمةةةات بةةةل جهودهةةةا 

 .العال الاحتواءة بإدار تعر   ةممارسات الموارد البشري



 الفصل الأول:                                                         الإطار النظري لمتغيرات الدراسة 
 

25 
 

من ممارسةةةةةةةةةةةات الموارد   ةدا مجموعبأ"HIM" High Envolement Management العال  الاحتواءة دار إوتعر   
لذلك، وحصةةةةولهم عل  المعلومات   ةاللازم  ةمشةةةةاركتهم في صةةةةنع القرار ومنحهم القو  ةالم تركز عل  العاملن من حيث تنمي ةالبشةةةةري

 (298، صفحة 2021)عبد السلام و السيد،  .والتدريب والحوافز
فةةةاعلن يرغبون في دعم    الأفراد إلهةةةدا  التنظيميةةةة، وتحويلهم  الاحتواء نحو تحقيق الأة  لإدار ة  الرئيسةةةةةةةةةةةةةةيةةة  ةالفكر   نحيةةةث تكم

، مورد اسةةةةةةةتراتي يا  ةجعل مواردها البشةةةةةةةري  إلمارسةةةةةةةات الم توظفها المنظمات  المالعال من خلال   الاحتواءة دار إوتسةةةةةةةع    ة.المنظم
  ة داء مهابر متعددثيرا قول عل  تشةةةةةةةةكيل مهارات وسةةةةةةةةلوكيات العاملن وتطوير قدراعم ودافعيتهم لأتألها ن لهذه الممارسةةةةةةةةات أ حيث
 .داء في بيئات العملأفضل وانجازهم لأ  ةو تلف

وعموما اكن القول بان إدارة الاحتواء العال هي مدخل يسةةت دبر مجموعة من ممارسةةات الموارد البشةةرية الم تسةةت دمها الإدارة  
الحديثة الم تعمل عل  تحفيز العاملن وتعزيز مهاراعم ومشةةةةةةةةاركتهم في صةةةةةةةةنع القرار، والتدريب ومكافآعم مما يقلل من دوران العمل 

 في وزلدة الإنتاجية وبالتال الولاء لمنظمتهم.ويزيد من الرضا الوظي
 العالي الاحتواءالمطلب الثاني: أهمية ممارسات إدارة  

للمنظمة وتظهر  التنظيمي   والأداءالعامل  أداءالتطوير التنظيمي وتعزيز  في   رئيسةةةةةةةةةةيتحقيق دور   إلالعال  الاحتواء  إدارة   تسةةةةةةةةةةع
 (298، صفحة 2021)حوشي، أهميتها من خلال:

 والابتكار وحل المشكلات.  لتفكارالمولد  الحياةالعال هي شرلن  الاحتواءة دار إ -
الرضةةةا   وزلدةالانسةةة ابر الاجتماعي  إلالعال عل  تشةةة يع العمل كفريق وبشةةةكل جماعي مما يؤدأ    الاحتواء إدارةتعمل  -

 بن العاملن.
 المنظمة  وثقافة أهدا مما اكنهم من فهم    ،العال عل  مشةةةةةةةةةةةاركا المعلومات وتبادلها بن العاملن  الاحتواء إدارةتشةةةةةةةةةةة ع   -

 هدا .جل تحقيق هذه الأأوالعمل بجهد من 
 منا ومستقبلهم الوظيفي جيد ومستمر.آن وظائفهم  أجيدة، يدرلم من خلالها العاملون  العال نتائج الاحتواء إدارةتحقق  -
من اكتسةةةةةةاب المهارات وتحقيق رضةةةةةةاهم وتدعم التنوع الوظيفي لهم واحترابر  المنظمةالعال العاملن في   الاحتواء إدارةتمكن  -
 الذات.
وهةذا يعمةل عل  تعزيز دافعيتهم    عةاليةةن مسةةةةةةةةةةةةةةةاهمتهم ذات قيمةا أسترمون و   بأدمالعةال للعةاملن   الاحتواء إدارةتوضةةةةةةةةةةةةةة    -

 هدا  التنظيمية.ترا تجاه منظمتهم من اجل تحقيق الأنشا أكثروتحفيزهم نحو العمل يا لقق رضاهم وان يكونوا 
)عليون، من ير  أن أهمية إدارة الاحتواء العال ت ز من خلال تطبيق ممارسةةةةةاعا في عدة جوانب كما يلي: كما نجد من الباحثن

 (32-30، الصفحات  2024
داء، فتقلل ايجابيا عل  متغيرات الأ تأثيرافكارا تولد أيسةتحضةر   العالية  الاحتواء إدارةن تطبيق ممارسةات  إ  داء التنظيمي:الأ -
داء إدارة الأانسةةة ابر عمليات  إلوتخفو من مسةةةتولت التغيب. مما يؤدأ   العمالة  ةنتاجيإمعدل دوران العمل لتزيد بذلك من  من 
 هدا  التنظيمية المتفق عليها.العاملن في تحقيق  تلف الأ  ةاركهدا  العمل من خلال مشأمع  
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 والمسةؤولية الاسةتقلاليةمن  ةكبير   ةدارأ الحديث يقدبر لهم درجهذا الوضةع الإ  نا نظر العاملن فالرضةا الوظيفي: من وجه -
تسةةةةةريع العمل  إلبالوظيفة فتؤدأ   المرتبطةرضةةةةةاهم عن العمل، هذا الرضةةةةةا يقلل من الضةةةةةغوترات والارتباكات    زلدةالم تسةةةةةهم في  
 في التنظيم. الاجتماعية للتنشئةووصولا    الجماعية الأفكارتشاركي وخلق 

جل تحسةةةن علاقات العمل مع  أحديثا من  إدارلالعال باعتبارها نمطا   الاحتواء إدارةالاتصةةةال والتنسةةةيق: لقد تم تصةةةميم   -
 الإستراتي يةمن اثلهم، وك زء من هذه    أووالعاملن   الإدارةر بن و امن خلال جوده الاتصال والتش  الرطيةالتنظيم وتحقيق  أداءرفع  
تغير السةةةةةةةلوكيات فرديا فتقل الاختلافات   أنمن المتوقع   اأنمع بن الت طيط والتنفيذ، كما  سةةةةةةةع وتجأو ن تكون أن الوظائف لابد   ف

ن بن جميع و اوالتع والمرونةالنشةةةةا    زلدةهدا  التنظيمية. كما تشةةةة ع عل   مع الأ الفرديةلتوائم المصةةةةا    المشةةةةتركةوتزيد التفاهمات 
قد تكون   المشةةةةاركة أنتلف الممارسةةةةات الم توفر فرصةةةةا للتنظيم، وهنا وجاب التنبيا  العاملن، ويت ل  ذلك من خلال اسةةةةت دابر  

غير مباشةةر من  بشةةكل أو  صةةا  وغيرها،  و الأ المرنة والوظيفةفكار، العمل الجماعي  ل مباشةةر من خلال الخطط التقا  الأا بشةةكأم
 .الأساليبالتدريب المحدد وغيرها من  أو  خلال تقاسم المعلومات 

  التنظيمية  المشةةةةةةةةةةاركةالوظيفي من خلال   الإثراءالعال وممارسةةةةةةةةةةتها عل  تحقيق عمليا   الاحتواء إدارةثراء الوظيفي: تعمل الإ -
في تنظيم العمل والاهتمابر بتصةةةميم هذه    المشةةةاركةلوظيفتا، مع    الضةةةيقةوالم تسةةةتلزبر مشةةةاركا العاملن في صةةةنع القرار خارج الحدود  

 بالتركيز عل  جوهرها.   الوظيفة
 الأفراد دافعيةد  العال العاملن في اكتسةةةةةاب المهارات والمعرفة، فيتعزز التنوع الوظيفي واحترابر الذات، وتزي الاحتواءكما يسةةةةةاعد  

 داء.جل دعم تحسن الأأع المستولت من خلال التدريب في جميفراد من وتنميا قدرات الأ التنظيميةهدا  لتحقيق الأ
 العالي  الاحتواءالمطلب الثالث: أبعاد إدارة 

الاحتواء العال بالشةةكل وعل   العال باختلا  توجهاعم، وفيما يلي نحدد أبعاد    الاحتواءاختلف الباحثن في وضةةع أبعاد إدارة 
 :(47-45، الصفحات  2018)العبيدي و السعدي،  النحو ا تي حسب 

 إدارة الاحتواء العالي  (: أبعاد2رقم ) الشكل 

 
 الاندماج الوظيفي والتمكين: -1
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درجة التفاعل والالتزابر الذاتي الاختيارأ الذأ يظهره الفرد تجاه مهاما في العمل، وذلك فوق  عل  اناالاندماجعر  مصةةةةةةةةطل  
الحد الأدنى المطلوب للحصةةول عل  الوظيفة، ويشةةمل ذلك مشةةاركتا بنشةةا  في أداء مهاما الأسةةاسةةية بالإضةةافة إل العمل الإضةةافي 

   .بقوة ذهنية وهمة عاليتن
عليهم   تأثيرالم لتاجودا لاتخاذ القرار الذأ لا  القوةخرين لاكتسةةةاب واسةةةت دابر  فهو عمليا يسةةةاعد بها المدراء ا  ما التمكنأ

 وعل  العمل.
 تي:كا   البشريةالموارد  إدارةالم تست دمها   الوظيفةعل  استراتي يات الاندماج  المؤثرة الرئيسيةوحددت العوامل 

 العمل ذاتا تربيعة -
 القيادة -
 العمل بيئة -
 النمو الش صيفرز   -
 .فرز المساهمة -
 التدريب:  -2

فراد العاملن، من الأ المطلوبةبالعمل والمهارات   المرتبطة  المعرفةلتسةةةةةةةةةةةةةهيل تعلم  المنظمةجهد  طط من قبل  إليشةةةةةةةةةةةةةير التدريب 
ضةةا  أين يسةةاعد  أمركز في برلمج تدريب سدد اكن بشةةكل  القدرةأو   المهارةأو   المحددة المعرفةمن جهود التدريب هي وضةةع   والغاية
 المنظمةبها. ولهذا تحتاج   المحددة المهمة  المعرفةو   المنظمةفالتدريب يزيد من فهم العاملن لدورهم في عمليا    ،نشةةةةةةةةةةةاء منظما متعلمةإفي  
في   أ مشةةةةةةةةةةكلا تظهرأجل حل  أتدريب الف  من  الواع تررق  أنفراد بكل  شةةةةةةةةةةيء ممكن لتسةةةةةةةةةةهيل تطوير مهارات الأالقيابر بكل  إل

 .الفعّالةالقرارات  ذااتخو المشكلة عل  حل  القدرةن تكون لديهم  فراد بأالمنظمة، وكما يجب عل  كل الأ
 التحفيز والتعويضات:   -3

ل ذخلاز، وتشة يعهم عل  بإداء واجباعم بجد و أالعاملن عل    ثدا حمالم من شةا جميع الوسةائل والعوامل  يعر  التحفيز ب
 نتاج والخدمات.المعدل في مجال الإ عنائد  م عل  ما يبذلونا فعلا من جهد ز معدائها، ومكافأفي    ةجهد وعناي أك 

تقدير وتقديم مقابل مال أو فوائد أخر  للفرد بناءً عل  مقدراتا الكلية وتراقتا الكامنة، بهد  اتخاذ قرارات تعويضةات  تعر  ال
مدروسة لأغراض معينة. تشمل هذه العملية جمع البيالت حول الأداء السابق والحال للفرد، بالإضافة إل سلوكا في العمل، وتحليل 

  يمة المساهمة والأداء للفرد.هذه البيالت لتقديم تقدير دقيق لق
متوقع، تقليل   أو  للتعويضةةةةةةات والمنافع من ضةةةةةةمنها: تحسةةةةةةن الدوافع والمعنولت، توضةةةةةةي  ما هو مطلوب   عدة أهدا توجد  و 

ورفع   الترقية، تعريف فرز التدريب والتطوير، حسةةةةةةةةةن الاتصةةةةةةةةةال واختيار العاملن لغرض المكافآت، تحديد  بالأداءالغموض الخاز  
 والغالت. الأهدا ووضع  الإجراءات، تخطيط والتمديبتطوير المه  وتقديم الاستشارات، الانضبا   إدارةالمستو ، 

 دعم تكنولوجيا العمل:   -4
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ة نظمأمهم جدا في و   أ منظمة، ولكنا حاسةمأفي   الفاعلة العكسةية والتغذيةسةاسةي للتنسةيق الفاعل  أنظابر المعلومات هو عامل  
ن من خلال هذه الشةةةةةةةةةبكات  ذ اكإ  ،أنفسةةةةةةةةةهم  عل  تنسةةةةةةةةةيق وإدارة  لتفراد القدرةذ ينبغي عل  هذا النظابر توفير إالاحتواء العال،  

 تهم وحل المشاكل ونقل المعرفة.راد فيما بينهم لتنسيق فاعليفاتصال الأ
واتصةةةةةةةةةالا   أكثرل و اوالم تخلق تع ،ذاتيا  دارةمن خلال تقديم الفرق الم الاحتواءو شةةةةةةةةةرالم العاملن إالاحتواء العال بن   إدارةتربط  
في الت صةةةةةةةةذ والدعم العاترفي  الزلدةن  لذلك ف  نتي ةمع تسةةةةةةةة يل احتواء العاملن في عمليا اتخاذ القرار،   الأقسةةةةةةةةابربن  أفضةةةةةةةةل

 قل.أالرضا الوظيفي ومعدلات غياب   زلدة  إلعمل الفريق ويؤدأ   بيئةلصل ك زء من  
لذلك   وكنتي ةقها  اتعل  ع  الموضةةةةةةةةةةةةةةوعة  المحددةالمعلومات لتلبيا الطلبات   ةمعالج إلفي المنظمات هي حاجتها   المركزية  الميزةن إ
القرار   ةلصةةةةةةةةةةةةةةنةاعة  والكةامنةة  والموثوقةة  الةدفينةةمن المعلومةات  ومةات من خلال دعم التكنولوجيةا وتأالمعل  ةن النظم الم تةدعم معةالجة فة

لاسةةةةةة وذلك سةةةةة الأكثرمن نقل المعلومات   الم مج تمكنالتنسةةةةةيق غير    أدواتن ف خر  أ  جهةومن   ،داء المنظميسةةةةةتحسةةةةةن من الأ
 .داء المنظميلتحسن الم رجات في الأ

 
 للعاملين  اض الإداريةالأمر و   الاحتواء ممارسات إدارة  بين علاقةال: الثالثالمبحث 

العال هي عبارة عن اسةةتراتي يات وإجراءات عد  إل الحد من الظواهر السةةلبية الم تؤثر عل  فعالية   الاحتواءممارسةةات إدارة 
العال ليسةةةت علاجًا دائياً لتمراض الإدارية، ولكنها تسةةةاهم في خلق بيئة عمل   الاحتواءممارسةةةات إدارة  ، حيث أن  العمل والتنظيم

وسةةةةةةةنحاول من خلال هذا المبحث التطرق لعلاقة     .صةةةةةةةحية ومنظمة فعّالة قادرة عل  التصةةةةةةةدأ لهذه الظواهر بشةةةةةةةكل أكثر فاعلية
 ممارسات أدارة الاحتواء العال بالأمراض الإدارية.

 لصراع التنظيميباالعالي  الاحتواءممارسات إدارة   علاقةل: و المطلب الأ
بن   أو بن الأقسةةةةةابر   أو  إل التوترات والصةةةةةراعات الم تحدث في بيئة العمل، سةةةةةواء كانت بن الأفراد  يشةةةةةير الصةةةةةراع الوظيفي

العال اكن أن تلعب دوراً مهمًا في التقليل من الصةةةةةةةةةةةراعات   الاحتواءمسةةةةةةةةةةةتولت الإدارة. ومن المهم ملاحظة أن ممارسةةةةةةةةةةةات إدارة 
 :من خلال. (394، صفحة 2019)حامد ، برباوي، و سليماني،   الوظيفية وتحسن العلاقات في مكان العمل

العال تشةةةةةة ع عل  التواصةةةةةةل المفتوح والشةةةةةةفا  بن الأفراد والأقسةةةةةةابر    الاحتواءتعزيز التواصةةةةةةل والتفاهم: ممارسةةةةةةات إدارة  -
 .والتوترات الم تؤدأ إل الصراعات السيئالم تلفة في المؤسسة. عندما يتم تش يع التواصل الفعّال، اكن تجنب الفهم 

تعزيز الثقةة والاحترابر: عنةدمةا يشةةةةةةةةةةةةةةعر الموظفون بالثقةة في إدارعم وبزملائهم، ويتم التعةامةل معهم بالاحترابر والتقةدير، يقلةل  -
 .ذلك من الصراعات والتوترات الم قد تنشم نتي ة للعدبر الثقة وقلة الاحترابر

ن والتفةاعةل الإيجةابي بن الفرق و االعةال تشةةةةةةةةةةةةةة ع عل  بنةاء ثقةافةة من التعة الاحتواءن: ممةارسةةةةةةةةةةةةةةةات إدارة و اتعزيز ثقةافةة التعة -
 .التنافس غير الصحي أو  ن الأفراد معًا بشكل فعّال، اكن تجنب الصراعات الم قد تنشم نتي ة للانعزال و اوالأقسابر. عندما يتع

العال تعتمد عل  مهارات إدارة الصةةراعات بشةةكل فعّال، حيث   الاحتواءتوجيا الصةةراعات بشةةكل بناّء: ممارسةةات إدارة  -
 .يتم توجيا الصراعات بشكل بناء نحو حلول مرضية ومفيدة بدلاً من التصاعد إل صراعات سلبية
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اكن أن يقلل   ، ماالعال عل  التفاهم والتسةةام  بن الأفراد الاحتواءتشةة يع التفاهم والتسةةام : تشةة يع ممارسةةات إدارة   -
 .الثقافية أو من التوترات والصراعات الم تنشم بسبب الاختلافات الش صية 

العال في تحسةةةن بيئة العمل وتقليل الصةةةراعات الوظيفية عن ترريق تعزيز  الاحتواءبشةةةكل عابر، اكن أن تسةةةهم ممارسةةةات إدارة  
 ن، وإدارة الصراعات بشكل بناّء.و االتواصل الفعّال، وبناء الثقة والاحترابر، وتش يع ثقافة التع

 لاغتراب التنظيميباالعالي  الاحتواءممارسات إدارة   علاقةالمطلب الثاني:  
الشةةةةةةةعور بالارتبا  العاترفي والانتماء والارتياح الشةةةةةةة صةةةةةةةي للفرد تجاه عملا ومنظمتا. ومن عدبر  الوظيفي إل    الاغترابيشةةةةةةةير 

من خلال معالجة مسةةةةةةةبباتا   الوظيفي للموظفن الاغترابمسةةةةةةةتو    تقللالعال اكن أن  الاحتواءالجدير بالذكر أن ممارسةةةةةةةات إدارة  
 (673-672، الصفحات  2019)براجي،  :وتعزيز العوامل الم تحد منا كما يلي

العال تشةةةةة ع عل  خلق بيئة عمل داعمة وإيجابية، حيث يشةةةةةعر الموظفون   الاحتواء: ممارسةةةةةات إدارة الاسةةةةةتقرار الوظيفي -
 .الوظيفي لديهم الاغترابمستو     تخفيوبالتقدير والاهتمابر يا يقدمونا. هذا اكن أن يؤدأ إل 

تطوير المهارات والتطوير المه : عندما تقدبر المؤسةسةة فرصةًا لتطوير مهارات الموظفن وتعزيز تقدمهم المه ، يشةعرون بأدم  -
 .ويقلل من شعورهم بالاغتراب الناتج عن عدبر التحكم في العمل وتغيراتا يعزز انتماظهم وارتباترهم بالمنظمسور اهتمابر المؤسسة، مما 

ا فهم الاحتياجات الشةةةةة صةةةةةية والمهنية للموظفن والتعامل    الاحتواء: إدارة وإشةةةةةباعهاتفهم الاحتياجات   - العال تع  أيضةةةةةً
ة  علاقات إيجابية مع العمل والمنظم معها بشةةةةةكل فعال. عندما يشةةةةةعر الموظفون بأدم مسةةةةةموعون من قبل إدارعم، ايلون إل تطوير 

 .من شمدا إبعاد الفرد عل  مسار الاغتراب
العال عل  توفير توازن بن الحياة الش صية والعملية، وهو عامل مهم في   الاحتواء: تش ع ممارسات إدارة الرضا الوظيفي -

، وهذا ما يبعد الفرد عن  كمشةةةةة از بالإضةةةةةافة إل كودم موظفيإيجاد الارتبا  الوظيفي لد  الموظفن، إذ يشةةةةةعرون بأدم سترمون  
 .الشعور بالاغتراب الناتج عن ضعف تقدير الذات

العال التواصةل الفعّال والشةفا  بن القيادة والموظفن، مما يزيد    الاحتواءالتواصةل الفعّال والشةفا : تعزز ممارسةات إدارة  -
 ، ولد من الاغتراب الوظيفي الناتج عل  سوء العلاقات الوظيفية.من مستو  الثقة والارتبا  بينهم

الوظيفي لد     الاغترابمسةةةةةتو   تقللالعال في خلق بيئة عمل إيجابية   الاحتواءبشةةةةةكل عابر، اكن أن تسةةةةةهم ممارسةةةةةات إدارة 
 .الموظفن

 لاحتراق التنظيميباالعالي  الاحتواءممارسات إدارة    علاقةالمطلب الثالث: 
الوظيفي هو حالة من الإرهاق النفسةةةةةةةي والعاترفي والفيزلئي الشةةةةةةةديد الذأ ين م عن التوتر المسةةةةةةةتمر في بيئة العمل،  حتراقالا

العال اكن أن تقلل من خطر   الاحتواءواكن أن يؤثر عل  الأداء والصةةةةحة الشةةةة صةةةةية للفرد. وعل  الرغم من أن ممارسةةةةات إدارة 
وفيما يلي البعو من ممارسات إدارة . (189، صفحة 2023)نصر و القبي، الاحتراق الوظيفي، إلا أن هنالم علاقة معقدة بن الاثنن
 :الاحتواء العال الم من شمدا الحد من الاحتراق الوظيفي

العال تشةةةةةة ع عل  توفير توازن صةةةةةةحي بن العمل والحياة الشةةةةةة صةةةةةةية للموظفن، مما يقلل من   الاحتواءممارسةةةةةةات إدارة  -
 .مستو  الإرهاق والتعب النفسي الذأ اكن أن يؤدأ إل الاحتراق الوظيفي
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العال تقديم الدعم للموظفن في مجالات الرفاهية النفسية والعاترفية، مثل برامج الاستشارة    الاحتواءتشمل ممارسات إدارة   -
 .والتدريب عل  إدارة الضغوترات. هذا اكن أن يساعد في التصدأ لعوامل الاحتراق الوظيفي

العةةال تعزيز شةةةةةةةةةةةةةةعور الموظفن بالارتبةةا     الاحتواءمن خلال تقةةديم فرز التطوير المه  والتقةةدبر الوظيفي، اكن لإدارة   -
 .بالعمل وتحفيزهم للبقاء ملتزمن ومتحمسن

ن والدعم المتبادل بن الزملاء والقادة، اكن أن لد من و ابناء ثقافة صةةةةةةةةةةةةةحية داخل المنظمة، تشةةةةةةةةةةةةة ع عل  التوازن والتع -
 .الضغوترات والتوترات الم تؤدأ إل الاحتراق الوظيفي

الاتصةةةةةةةةةةةةةةال الفعال والتفاهم بن القادة والموظفن اكن أن صفف من الصةةةةةةةةةةةةةةدمات والتوترات الم قد تؤدأ إل الاحتراق  -
 .الوظيفي، حيث يشعر الموظفون بالدعم والاهتمابر

كيفية تنفيذ وتطبيق هذه الممارسةةةةةةةةةات داخل   في لاحتراق الوظيفيباالعال  الاحتواءممارسةةةةةةةةةات إدارة    علاقةبشةةةةةةةةةكل عابر، تظهر 
 المؤسسة وكيفية است ابة الموظفن لها.
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 خلاصة الفصل:
الم تتغلغل في الوسةةةةةةةةةط الوظيفي وتنتشةةةةةةةةةر بشةةةةةةةةةكل خطير  لتمراض الإدارية  الفصةةةةةةةةةلالمبحث الأول لهذا  تطرقنا من خلال هذا 

ومعدأ بن الموظفن وتؤثر عليهم وعل  إنتاجيتهم وعل  بيئة العمل بشةةةةةةةةةةةةكل عابر، واكن القول بان الأمراض الإدارية هي مجموعة  
ة بدون اسةتثناء. وتظهر هذه  من الظواهر السةلبية الم تصةيب المنظمة وتعيق أدائها وتحقيق أهدافها، وتصةيب جميع المسةتولت الإداري

الأمراض من خلال عدة مؤشةةةةةةرات منها فقدان الدافعية، التغيب، نية ترلم العمل، الإرهاق والضةةةةةةغو ، تدمير العلاقات الاجتماعية 
 وانخفاض إنتاجية العامل وضعف الروح المعنوية لهم.

وعل  الرغم من التقدبر الورقي الذأ وصةةل إليا الإنسةةان إلا أنا صةةاحبا ظهور العديد من الظواهر السةةلبية الم أثرت عل  جودة  
الحياة الوظيفية للعامل وظهور عدة أمراض إدارية أهمها الصراع التنظيمي الذأ يظهر نتي ة تعارض الأهدا  بن الأفراد والجماعات 

ن بإتباع عدة اسةةةةتراتي يات منها إسةةةةتراتي ية التعاون، التسةةةةوية، الوسةةةةطية، المنافسةةةةة والت نب. أما المرض في العمل واكن علاجا م
الإدارأ الذأ تم التطرق إليا في هذا الفصةةةل الاغتراب الوظيفي الناتج عن حدوث مجموعة من الاضةةةطرابات الم يتعرض لها العامل 

والرضةةةةةةةةةةةا، واكن علاجا من خلال إشةةةةةةةةةةةباع الحاجات وتدريب العاملن، العدالة وتؤثر عل  أدائا وشةةةةةةةةةةةعوره السةةةةةةةةةةةلو بعدبر الانتماء 
التنظيمية ومشةةاركتهم في اتخاذ القرار وتحسةةن الرضةةا الوظيفي. أما أخر مرض إدارأ هو الاحتراق الوظيفي الذأ سةةيصةةيب العاملن 

امل و مسةةتو  الإنتاجية، و اكن معالجتا  نتي ة ضةةغو  العمل و تظهر في شةةكل قل الإنجاز الشةة صةةي و انخفاض حيوية الفرد الع
من خلال الكشةةةةةةةةةةةةةةف الطو و المتابعة النفسةةةةةةةةةةةةةةية و العلاج الروحي، أو تغيير أسةةةةةةةةةةةةةةلوب الحياة، و زلدة التحدث للآخرين و تقوية  

الوظيفي من العلاقةات الاجتمةاعيةة و نظرة التفةاظليةة و فهم العةامةل لعملةا، بالإضةةةةةةةةةةةةةةةافةة إل دور الإدارة الفعةال في معةالجةة الاحتراق  
خلال تغيير نظابر الحوافز و الأجور و إعادة تصةةةميم الوظائف و تطوير برامج التدريب و تفويو السةةةلطة و إشةةةرالم العامل في اتخاذ 

 القرار.
برأس مالها البشةةةةةةةةةةةةرأ من خلال تب  ممارسةةةةةةةةةةةةات إدارة   برتوصةةةةةةةةةةةةلنا إل أن المنظمات تحتاج إل الاهتما  الثالمومن خلال المبحث 

الاحتواء العال يا يساعدها عل  تقديم خدماعا ومنت اعا بجودة أعل  وضمان تحقيق أهدافها وبالتال استمراريتها وبقائها. وتعر   
المسةةةةةةةةةةةتدابر  موعة من الممارسةةةةةةةةةةةات الم   إدارة الاحتواء العال في سةةةةةةةةةةةياق طثنا الحال عل  أدا قدرة الإدارة في المنظمة عل  التطبيق

تسةةاعد عل  تشةة يع مشةةاركة العاملن وتنمية شةةعورهم بالمسةةؤولية والملكية، وزلدة قدرعم عل  التمثير في جوانب العمل الم تلفة من 
 يقها.خلال الاستثمار في معارفهم وقدراعم، وزلدة دافعيتهم للمساهمة بأفكارهم وخ اعم، وتزويدهم بالفرز لتطب

كما تطرقنا من خلال المبحث الثالث إل علاقة ممارسةةات إدارة الاحتواء العال بالأمراض الإدارية المتمثلة في: الصةةراع الوظيفي، 
العال ليست علاجًا   الاحتواءممارسات إدارة ، حيث أن الم تؤثر عل  فعالية العمل والتنظيمالاغتراب الوظيفي والاحتراق الوظيفي، 

دائياً لتمراض الإدارية، ولكنها تسةةةةةةاهم في خلق بيئة عمل صةةةةةةحية ومنظمة فعّالة قادرة عل  التصةةةةةةدأ لهذه الظواهر بشةةةةةةكل أكثر 
 .فاعلية

وسةةنحاول من خلال الفصةةل الثالم التطرق إل معرفة مد  تأثير ممارسةةات إدارة الاحتواء العال في الحد من الأمراض بالمؤسةةسةةة  
سل الدراسة بهد  الإجابة عل  إشكالية وفرضيات الدراسة والخروج ي موعة من التوصيات الم ستفيد المؤسسة في تحسن أدائها 

مستقبلا.



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

الإطار التطبيقي : الثانيالفصل 
للدراسة )دراسة ميدانية بالمؤسسة 
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 تمهيد: 
الانتقال من المرحلة  بعد التطرق إل موضوع الدراسة وتناول جزئياعا نظرل، ولغرض الإلمابر بكل جوانب الموضوع، وجب  

النظرية إل مرحلة البحث الميدالم الواقعي، الذأ يقدبر بدوره الإجابات المباشرة لتساظلات البحث، مع التحقق من فرضياتا المقترحة  
الإشكالية  بغية تأكيدها أو نفيها، إذ تعت  الإجراءات المنه ية للدراسة الميدانية الأسلوب الأمثل للتمكد من قيمة منطلقات البحث ) 

والفرضيات(، وبناء عليا تتحدد نوعية النتائج المتحصل عليها، ويا أن موضوع الدراسة هو أثر ممارسات إدارة الاحتواء العال في 
السببية  العلاقة  لاختباركعينة للدراسة، وهذا ممرضي وأترباء المؤسسة الاستشفائية الحكيم سعدان  ، اخترل  الحد من الأمراض الإدارية

 يق ذلك تم تقسيم الفصل إل:ق، ولتح الأمراض الإداريةدارة الاحتواء العال و ممارسات إم تربط بن ال
 المبحث الأول: الإترار المنه ي للدراسة الميدانية

 المطلب الأول: أسلوب الدراسة
 المطلب الثالم: مجتمع الدراسة وعينتها 

 المطلب الثالث: ثبات أداة الدراسة وصدقها 
 المبحث الثالم: عرض نتائج الدراسة
 المطلب الأول: وصف عينة الدراسة 

 بسكرة. –المطلب الثالم: تش يذ متغيرات الدراسة بالمؤسسة الإستشفائية الحكيم سعدان 
 المطلب الثالث: اختبار فرضيات الدراسة
 المبحث الثالث: مناقشة نتائج الدراسة 

 متغيرات الدراسةالمطلب الأول: تفسير نتائج تقييم 
 المطلب الثالم: تفسير نتائج اختبار الفرضيات

 المطلب الثالث: الاقتراحات وا فاق لبحوث مستقبلية 
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 المبحث الأول: الإطار المنهجي للدراسة الميدانية
 إل ثلاثة مطالب.سو  يتم التطرق في هذا المبحث إل المنه ية المتبعة في إجراء الدراسة من خلال تقسيما  

 المطلب الأول: أسلوب الدراسة
 .سو  يتم التطرق في هذا المبحث إل منهج الدراسة ي مصادر جمع بيالت الدراسة بالإضافة إل أساليب تحليل البيالت

 أولا: منهج الدراسة
عل  الأسةةةئلة الم سةةةعت الدراسةةةة للإجابة عنها اسةةةت دمت  ااءنلأهدا  الم سةةةعت إل تحقيقها، وبفي ضةةةوء تربيعة الدراسةةةة وا
حيث أن المنهج الوصةةةةةةةةةفي يهتم بدراسةةةةةةةةةة الظواهر والأحداث ، حليلي لتحقيق أهدا  هذه الدراسةةةةةةةةةةالطالبتان المنهج الوصةةةةةةةةةفي الت

، صةةةةةفحة  2019)سةةةةةيبوكر و نجاحي،  الحاضةةةةةرة كما توجد في الواقع، ويهتم بوصةةةةةفها وصةةةةةفا دقيقا ويع  عنها تعبيرا كميا أو كيفيا 
46) 

وتم الاعتماد في الجانب التطبيقي عل  المنهج الكمي، حيث تم الاعتماد عل  الاستبيان في جمع البيالت من المبحوثن وترميزها  
 في شكل كمي وتحليلها إحصائيا.

 ثانيا: جمع البيانات:
 وأدوات جمع البيالت المست دمة في هذه الدراسة في: تتمثل أنواع مصادر البيالت 

 أنواع مصادر جمع البيانات: .1
وهنالم نوعن من مصادر جمع البيالت والمتمثلة في المصادر الأولية والمصادر الثانوية وانطلاقاً من هذه المصادر صنفت البيالت 

 إل نوعن أيضا: بيالت أولية وبيالت ثانوية.
 البيانات الأولية: .أ

  مج لبر   باست دابر  وتحليلها    وتفريغها  وفرزها  جمعها  البحث، ي  عينة  عل   وتوزيعهاة  استبان  تصميم  خلال  من  عليها  الحصول  تم
المناسبة، بهد   الاختبارات  وباست دابر SPSS.V26 الاجتماعية  للعلوبر  الإحصائي  التحليل   دلالات   إل   الوصول  الإحصائية 
، وقد صممت بشكل أول بعد الاترلاع عل  الدراسات السابقة ذات الصلة يوضوع  البحث  موضوع  تدعم  ومؤشرات  قيمة  ذات

 الدراسة، وتم إعدادها عل  النحو التال: 
 ستبانة أولية من أجل است دامها في جمع البيالت والمعلومات.اإعداد  ✓
 البيالت المطلوبة. عرض الاستبانة عل  المشر  من أجل اختبارها وقياس مد  ملاءمتها لجمع  ✓
 تعديل الاستبانة حسب ما يراه المشر .  ✓
 توزيع الاستبانة عل  الأساتذة المحكمن.  ✓

 .وفي الأخير بعد الأخذ في عن الاعتبار آراء المحكمن تم توزيع الاستبانة عل  أفراد العينة لجمع البيالت اللازمة
 البيانات الثانوية: .ب

  غير   أو  مباشر  بشكل  سواء  قيد البحث  بالموضوع  المتعلقة  الإلكترونية  الجامعية  والرسائل  والكتب  المقالات  تم جمعها من  تلف
التالية ،  البحث  مراحل  جميع  في   ساعدت  والم  مباشر، يتعلق بالمفاهيم  تم الاعتماد بدرجة كبيرة عل  كل ما  الحالية  الدراسة   وفي 
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الوظيفي"، "السلولم   دارة الاحتواء العال ،إممارسات  " الوظيفي"، "الاحتراق  التنظيمي"، "الاغتراب  الإدارية "، "الصراع  الأمراض 
والهد  من الل وء إل المصادر الثانوية في هذا البحث هو التعر  عل  الأسس والطرق السليمة   .التنظيمي"، و"إدارة الموارد البشرية"

 في كتابة الدراسات، وكذلك أخذ تصور عابر عن آخر المست دات الم حدثت وتحدث في مجال طثنا الحال. 
 الدراسة:اة أد .2

ا الدراسة  الأولية،    يانلحالية بدرجة كاملة عل  الاستباعتمدت  البيالت  ، ومن ي يانتعريف الاستببلهذا سنقوبر أولاً  في جمع 
 .توضي  ستو  الاستبيان المست دبر في الدراسة الحالية

 :انةالاستب ➢
الدراسة ،حيث يطلب منهم الإجابة عنها بكل    هي أفراد  البيالت من  الفقرات و الأسئلة عد  إل جمع  صيغة سددة من 
يعتمد عل  هذه الأداة العملية بكثرة في الدراسات الم تتميز ي تمع كبير فهي أداة أساسية  ،و  ( 52، صفحة 2003)دلب، حرية

 إل قسمن هما:  يانوقد قسم الاستب. 2024ها في شهر ماأ من سنة  وقد تم توزيع لجمع البيالت.
 القسم الأول: بيانات عامة  -1

مجال الوظيفة ، الجنس، العمر، المؤهل العلميوتتعلق ببعو المتغيرات الشةةةةةةةةةةةة صةةةةةةةةةةةةية والوظيفية لمفردات الدراسةةةةةةةةةةةةة من حيث: ) 
 (.الحالية

 متغيرات الدراسةالقسم الثاني:  -2
مؤشرا لقياس أربعة  ستة عشر  دارة الاحتواء العال " وضم  إ الأول للمتغير المستقل "ممارسات  حيث تضمن سورين، خصذ المحور  

  تحفيز و التعويضات مؤشرات(، ال  أربع)  دعم التكنولوجيامؤشرات(،    أربع)  التدريبمؤشرات(،    أربع )لاندماج الوظيفياأبعاد، وهما  
 . (47- 45، الصفحات  2018)العبيدأ و السعدأ،  تم تب  مؤشرات هذا المتغير من دراسةمؤشرات(. أربع)

  الصةةةةراع الوظيفيأبعاد:   ثلاثعشةةةةر مؤشةةةةرا لقياس   خمسةةةةة" واحتو  عل  مراض الإداريةأما المحور الثالم فتعلق بالمتغير التابع "الأ
أين تم تب  المؤشةةةرات المتعلقة بالاحتراق )أربع مؤشةةةرات(. لاحتراق الوظيفيا)أربع مؤشةةةرات(،   غتراب الوظيفي)سةةةت مؤشةةةرات(، الا
الوظيفي تم تم تب  مؤشرات القياس أما مؤشرات الصراع التنظيمي و الاغتراب ، كما (2022)شهرأ و مريزق،  الوظيفي من دراسة  

 (2022)السعداوأ،  تبنيها من دراسة
كما تم تصةةميم الاسةةتبيان عل  أسةةاس مقياس ليكارت خماسةةي الأبعاد، والذأ يسةةت دبر بدرجة كبيرة في مجال قياس الاتجاهات 

 رت الخماسةي، أين تماتضةمنت بدائل الإجابة سةلم ليكلأنا يبن درجة موافقة المسةت يب عل  فقرة تع  عن اتجاه لقضةية ما، حيث 
 موافق تماما.  5موافق  و  4سايد،    3غير موافق ،  2غير موافق تماما،    1ترميز رقم 

  1.80المتوسط الحسابي يتراوح بن    انفهو من فو جدا، وإذا ك  1.79و    1المتوسط الحسابي للمتغير يتراوح بن    ان ذا كف
  4.19و    3.40فهو متوسط، وإذا المتوسط يتراوح بن    3.39و    2.60المتوسط يتراوح بن    انفهو من فو، وإذا ك   2.59و

 فهو عالٍ جدا. 5و  4.20المتوسط يتراوح بن  انفهو عالٍ، وإذا ك
 أساليب التحليل:  -ثالثا
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،  في التحليلSPSS(  StatisticalPackage for Social Sciences)بر برلمج الحزمة الإحصائية للعلوبر الاجتماعية  ااست د
هو يعد أحد ال مجيات المهمة الم تساعد الباحث في معالجة البيالت باست دابر الحاسوب،من حيث إدخال البيالت و حفظها   و

حيث يست دبر  ،( 339، صفحة 2006)عباس، نوفل، العبسي، و أبو عواد، واستعادعا وتحليلها بطريقة آلية تتسم بالسرعة و الدقة 
الفروض   دارواختباراتنحالاهذا النظابر في حساب مقاييس النزعة المركزية والتشتت والالتواء والتفلط  ومعامل الارتبا  ومعادلات  

 وفي دراستنا هذه سنست دبر الأساليب التالية: ... الخالإحصائية
الحسابي • است داما  منيعت   وهو  :(ArithmeticMean)المتوسط  و  شيوعا  المركزية  النزعة  مقاييس  )بسيولم،  أكثر 

واكن حساب   ،في الإحصاء و الحياة العملية إذ يست دبر عادة في الكثير من المقارلت بن الظواهر الم تلفة( 54، صفحة  2014
.وهو  (19، صفحة  2004)الفرا،  بيالت المتوسط الحسابي من بيالت القيم المطلقة أو من البيالت المبوبة في شكل جداول تكرارية  

 .  ( 194، صفحة 2007)الضامن، ما عل  عددهايساوأ مجموع القيم مقس
:وهو من أهم مقاييس التشتت و أكثرها است داما و ذلك لدخولا في  (Standard Deviation)الانحراف المعياري   •

يشبا الانحرا  المتوسط في اعتماده عل  كل قيم ا موعة ونحصل عليا بتربيع    حساب كثير من المقاييس الإحصائية الأخر .وهو
خر للتشتت المتوسط( وبذلك نحصل عل  مقياس آ  همال الإشارة كما في حالة الانحرا بدلا من إانحرافات القيم عن وسطها الحسابي)

وهو عبارة عن متوسط مربعات انحرافات القيم عن وسطها الحسابي و للحصول عل  الانحرا  المعيارأ نحصل    Varianceيسم   
،واكن حساب الانحرا  المعيارأ من القيم المطلقة  عل  الجذر التربيعي للتباين،أأ أن الانحرا  المعيارأ هو الجذر التربيعي للتباين

 ( 103، صفحة  2014)بسيولم، أو من البيالت المبوبة.
ويقيس قوة  (x,y)يست دبر لمعرفة هل هنالم علاقة بن المتغيران:(CorrelationPearson)بيرسون  الارتباط  معامل   •
فيشير    1إل وجود علاقة عكسية كاملة ،أما معامل الارتبا  +  1-، ويشير معامل الارتبا   ) 1- )و(  1)+وتتراوح قيمتا بنالعلاقة  

، صفحة  2019)أبو بدر،  إل أن المتغيرين لا يرتبطان عل  الإترلاق .  0يشير معامل الارتبا   إل علاقة ترردية ايجابية كاملة ،و  
294 ) 
و يسم  أيضا معامل الت انس، ويؤشر معامل  :(Cronbach's Coefficient Alpha)كرونباخ ألفاالثبات    معامل  •

أأ   الفرد  أداء  اتساق  المقياس. وتؤدالثبات  فقرات  بن  المقياس.ذه  أالت انس  لبنية  داخلي  اتساق  معامل  إل  الطريقة  )صا   ه 
 ( 218، صفحة 2019البدرالم، 
أكثر من متغير مستقل    ذ وفي هذا التحليل يتم أخ:  ( (Multiple Regression analysisالمتعدد  الانحدار  تحليل  •

 ( 40، صفحة 2014)الكرخي، .في الاعتبار و في آن واحد لبيان قوة علاقتها مجتمعة مع المتغير التابع و هو الطلب
 عل   واحد  مستقل  متغير  أثر  ويهتم بدراسة وتحليل  :(Simple Regression analysis)  البسيط  الانحدار  تحليل  •
 .(202، صفحة  2022)سمد و حمد عليان،  واحد تابع متغير
( لأجةل التحقق من التوزيع الطبيعي للبيةالت  Kolmogorov-Smirnov Testاختبةار كولمقروجسةةةةةةةةةةةةةةيمنرو ) •

(Normal Distribution.) 
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 المطلب الثاني: مجتمع الدراسة وعينتها 
 الدراسة: مجتمع  -أولا

مفردات الظاهرة الم يدرسها الباحث أو جميع الأفراد أو الأش از أو الأشياء الذين يكونون يع  مجتمع الدراسة عن جميع  
 ةيويتمثل مجتمع الدراسة الحال .(89، صفحة  2003)دلب،   ال الدراسةأأ أنا كل العناصر الم تنتمي    ،موضوع مشكلة البحث

الطاقم ممخوذة من    ميسرةعينة  فرد، تم أخذ    380في أترباء و ممرضي المؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان المقدر عددهم طوال  
 الطو للمؤسسة الاستشفائية الحكيم سعدان.

 المؤسسة الاستشفائية الحكيم سعدان.  حول معلومات تقديميلي  وفيما
 تقديم المؤسسة محل الدراسة  -1

تعت  المؤسسة العمومية الإستشفائية حكيم سعدان بسكرة من أك  المؤسسات الإستشفائية العمومية بولاية بسكرة، علما أن 
مدينة بسكرة تحتوأ عل  مؤسستن عمومية إستشفائية هما: المؤسسة العمومية الإستشفائية حكيم سعدان )سل الدراسة و المؤسسة  

 .لصرالعمومية الإستشفائية بشير بن 
خلال الثمانينات كان يوجد مستشف  واحد عل  مستو  تراب ولاية بسكرة ، وهو مستشف  الدكتور سعدان يقع هذا المستشف   

هكتارات    08هكتار، إلا أن المساحة تقلصت إل    14في شارع حكيم سعدان من مدينة بسكرة، ويتربع عل  مساحة تقدر بة  
من ترر  الأخوات   1895كوين المتواصل وأيضا المركب الرلضي، أنشم في سنة  بسبب استغلال جزء كبير منها لبناء ملحقة الت

وحمل اسم الدكتور سعدان ) أحمد شريف سعدان (، تحول المستشف     1972وتم تأميما في سنة  (Les Sur Blanche) البيو
الذأ يتضمن  2007ماأ   19المؤرخ في  170/07من قطاع صحي إل مؤسسة عمومية استشفائية وفقا للمرسوبر التنفيذأ رقم 

 .إنشاء المؤسسات العمومية الاستشفائية والمؤسسات العمومية للصحة الجوارية وتنظيمها وتسييرها
من نفس المرسوبر تعر  المؤسسة العمومية الاستشفائية عل  أدا : " مؤسسة عمومية ذات ترابع يتميز بالش صية   02ووفقا للمادة  

 ." المعنوية والتمهيل الطو، تغطي سكان بلدية واحدة أو عدة بلدلت
 مهام المؤسسة العمومية الإستشفائية حكيم سعدان بسكرة  -2

المادة   الم نصت عليها  المهابر  الصحية   15من بن  التكلف بصفة متكاملة ومتسلسلة بالحاجات  السابق ذكره حق  المرسوبر  من 
 :للسكان في هذا الإترار نستنتج المهابر التالية

 ضمان تنظيم وبرمجة توزيع العلاج الشفائي والتش يذ
 إعادة التمهيل الطو والاستشفاء
 تطبيق ال امج الوترنية للصحة

 ضمان تحسن مست دمي الصحة ومعارفهم 
 تسيير كل مهابر مجلس إدارة المستشف  ويديرها مدير مزود ببيئة استشارية تدع  ا لس الطو

 :- بسكرة -الاستشفائية الحكيم سعدان  ةالهيكل التنظيمي للمؤسس -3
 يتكون الهيكل التنظيمي للمستشف  من:
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 يعن من ترر  وزير الصحة ويقوبر بالمهابر التالية: :المدير-أ
 تسيير المؤسسة -
 الأمر بالصر  فيما صذ نفقات المؤسسة  -
 المصادقة عل   تلف الوثائق في حدود صلاحياتا  -
 المكافئات. القدرة عل  سلطة العقاب ومن   -

 يضم مكتب الأمانة ومكتب التنظيم. : مكتب التنظيم العام  -ب
المواترنن وتنظيمهم وقد يكون هذا الاستقبال داخلي أو    - التنفيذية الأول لاستقبال  السلطة  المدير  أمانة  الأمانة: تعت   مكتب 

 خارجي أو ش صي. 
 مكتب التنظيم: فهو ذو صلة مباشرة بالمدير فهو الذأ يتلق  جميع المراسلات ويقوبر يراقبة العمليات الصادرة والواردة. -
يكون بواسطة    هو عبارة عن وسيط بن المؤسسة ووزارة الصحة والسكان وكذا  تلف الإدارات الأخر  وهذا  مكتب الاتصال:    -ج

 الانترنيت ) شبكة داخلية ( والاكسترانت.
 تضم هذه المديرية ثلاث مكاتب هي:  :المديرية الفرعية للمالية والوسائل  -د
النفقات:    مكتب الميزانية والمحاسبة: وهو مكتب يقوبر بالإشرا  عل  اعداد ميزانية التسيير الخاصة بالمديرية تنقسم إل فرعن من  -

الأول / صتذ بالعناد وتسيير المصا  : تشمل تسديد النفقات، والأدوات والأثاث، العناد ولوازبر الإعلابر ا ل والتكاليف الملحقة 
المستو  ومن مهاما : إعداد وصولات    والألبسة حظيرة السيارات المبالم مصاريف التكوين قصيرة المد  بالجزائر للموظفن وتحسن

الطلب اعداد الميزانية، حساب المصاريف المهمات والعمال، اعداد وتنفيذ الميزانية لاستكمال السنة المالية واعداد الحالة لكل ثلاث  
لمحاسبة العمومية من خلال التس يل في س ل النفقات المصنعة حسب أبواب الميزانية الثالم / فرع أشهر، الإشرا  عل  كل أعمال ا

 الأجور صتذ يتابعة الأجور والرواتب الخاصة بالمست دمن. 
 مكتب الوسائل والهياكل العامة وينقسم هذا المكتب إل أعمال عامة وأعمال الجرد.  -
مكتب الصفقات العمومية: هو المكتب الذأ يقوبر بإعداد مشاريع دفاتر الشرو  وتقداها لل نة الولائية عل  الإجراءات الإدارية     -

المتعلقة بإبرابر الصفقات والم توكل مهمة متابعتها وتقييمها لل نسن تنشم عل  مستو  المديرية هما الجنة فت  العروض والجنة تقييم 
 . لل نة الثانية أعضاء يتم اختيارهم وفق الكفاءة والمناصب الم يشغلوداالعروض ويرأس ا

 مكتبن هما:  : وتضمالمنازعات  و هـ. المديرية الفرعية للموارد البشرية
التقاعد مكتب تسيير الموارد البشرية والمنازعات ويتكفل هذا المكتب بتسيير الحياة المهنية للموظفن، التوظيف، العزل الإحالة عل     -

وهذا من خلال السهر عل  تطبيق النصوز القانونية والتنظيمية المتعلقة بتسيير الحياة للموظفن، اعداد الم طط السنوأ لتسيير 
ء لترتيب ملفات كاملة الموارد البشرية والذأ يضم  تلف الدورات التكوينية لفائدة الموظفن، عقد اجتماعات الجان متساوية الأعضا 

المؤسسة، استلابر ملفات المتربصن لد  المؤسسة وتسيير برامج التربصات ومتابعتها، إما فيما يتعلق بالمنازعات    يلكل مست دم
والمكتب يتول تسيير  تلف القضال والم تكون المؤسسة تررفا فيها مدعي أو مدع  عليها، ش ذ معنوأ ممثلة من ترر  ش ذ  

 قضائي يتول التبلي .  يعن كمحامي يتول المساعدة القضائية وسضر
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مكتب التكوين ومن مهاما تحسن أداء العاملن وتنظيم دورات تكوينية للعمال، استلابر ملفات المتربصن لد  المؤسسة وتسيير    -
الدورات   تقارير مفصلة عن  المؤتررين والمتربصن، إعداد  قبل  التكوينية من  الدورات  بتنفيذ  التقيد  التربصات ، متابعة مد   برامج 

 ديد احتياجات الموارد البشرية في لحية التكوين واقتراح ال امج المناسبة.التكوينية والتربصات، تح
  و المديرية الفرعية للمصا  الصحية عتم هذه المديرية بكل ما يتعلق بالنشاترات والأعمال الصحية ) الوثائق العلاجية ) الم تقوبر بها 
المصا  الطبية داخل المؤسسة حيث صتذ مكتب تنظيم نشاترات العلاج ويتكلف يكتب الطب الوقائي وكذا مكتب الدخول 

المرض  داخل المؤسسة كما تعت  عنصرا أساسيا. التطبيق نظابر التعاضدية في تمويل المؤسسة العمومية،  الذأ يسهر عل  تنظيم حركة 
ومتابعتها  الصحية  النشاترات  تنظيم  ومكتب  التكاليف  التعاقد وحساب  ومكتب  الدخول  مكتب  من  ال  المديرية  هذه  وتنقسم 

 . وتقييمها
مكتب الدخول يلعب هذا المكتب دورا فعالا في تنظيم حركة المرض  داخل المؤسسة من القبول إل الخروج لا سيما وأن الإدارة  -

 الأولية لت سيد الإصلاحات المعلن في المنظومة الوترنية للصحة. 
الشهرية   التقارير  المرض  ) شهرل، سنول (، وتقديم  تقييم احصاءات  المريو منذ دخولا إل خروجا  ومن مهاما: متابعة حركات 
والسنوية لوزارة الصحة ) النشاترات الصحة وتقرير حول الوفيات ا تية من الخارج والموضوعة في حفه الجثث ( تس يل الوفيات 

 بها لد  المؤسسات الحكومية ) البلدية، الدائرة، الأمن ) الاحتفاظ بأرشيف المؤسسة داخل مصا  المؤسسة والتصري  
مكتب الدخول يلعب هذا المكتب دورا فعالا في تنظيم حركة المرض  داخل المؤسسة من القبول إل الخروج لا سيما وأن الإدارة    -

 الأولية لت سيد الإصلاحات المعلن في المنظومة الوترنية للصحة. 
تقييم   إل خروجا  منذ دخولا  المريو  متابعة حركات  مهاما:  (، وت و   شهرل)المرض     إحصاءاتومن  الشهرية  سنول  التقارير  قديم 

ة وتقرير حول الوفيات ا تية من الخارج والموضوعة في حفه الجثث ( تس يل الوفيات يلوزارة الصحة ) النشاترات الصحوالسنوية  
 (.البلدية، الدائرة، الأمن الاحتفاظداخل مصا  المؤسسة والتصري  بها لد  المؤسسات الحكومية ) 

مكتب التعاقد وحساب التكاليف: هو عبارة عن أداة تحليلا تحكمها مجموعة من المبادو والأصول العلمية ويطبقها الم تصون    -
بجلسات التكاليف لتتبع وتس يل وتحليل عناصر التكاليف من مواد وعمالة وخدمات وساولة خفضها ما أمكن ومن مهامها :  

سسة التعاقد مع الصندوق الوتر  للضمان الاجتماعي بالنسبة للمرض  المؤمنن بالتكفل  حساب  تلف التكاليف الم تتحملها المؤ 
 يصاريفهم. 

مكتب تنظيم النشاترات الصحية ومتابعتها وتقييمها من مهاما : تطبيق التعليمات الصادرة من وزارة الصحة والخاصة بتنظيم النشا   -
العمومي، ومتابعة وتقييم النشاترات الصحية من خلال جمع المعلومات والإحصائيات حول ح م الصحي والسهر عل  مراقبة هذه  
المعلومات للتمكد منها، السهر عل  التسيير الحسن لنشا  المؤسسة وتنسيق عملها يقوبر هذا المكتب يوميا بإعداد استمارة يومية  

ن وإعلامها في حالة وقوع حادث استثنائي أو أمراض ذات تصري  إجبارأ تنظيم عمليات جراحية وإرسالها لمديرية الصحة والسكا
 والسهر عل  حسن سيرها تسيير صيدلية المؤسسة ومتابعتها وتنظيمها ومراقبتها. 

المرافقة  -ز   والتجهيزات  الطبية  التجهيزات  لصيانة  الفرعية  الطبية    :المديرية  الت هيزات  صيانة  مكتب  مكتبن  إل  تنقسم 
 . والت هيزات المرافقة، تصلي  ا لات وتزويدها بالمواد اللازمة
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 و الشكل الموال يوض  الهيكل التنظيمي للمؤسسة اعتمادا عل  الوثائق المقدمة من قبل المؤسسة: 
   -بسكرة -الهيكل التنظيمي للمؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان (:3رقم ) الشكل 

 
 المصدر: مكتب تسيير الموارد البشرية

 عينة الدراسة:   -ثانيا
العينة هي جزء صغير من ا تمع يل م الباحث عادة إل دراستا، حيث أن العينة تسحب من ا تمع الإحصائي لغرض دراسة 

،  2004)الفرا،    صفاتا وخصائصا، لذلك يراع  أن تكون هذه العينة عشوائية أأ أن تكون العينة ممثلة للم تمع تمثيلا صادقا
وتصميم العينة يعتمد عل  موضوع البحث الذأ يعزبر الباحث القيابر با ويعتمد    الجزء.. وبها اكن دراسة الكل بدراسة  (6صفحة  

البحث   أأ كون مجتمعا  المبحوث  السكان  اعتمادها عل   إل  إضافة  طثا.  بتحقيقها في  الباحث  يقوبر  الم  المعلومات  دقة  عل  
)يونسي،  يعتمد عل  الإمكانيات المادية و البشرية و الزمنية المتيسرة للباحث  وأخيرامت انسا أو كونا كبيرا أو صغيرا من لحية ح ما.  

وقد تم في هذه الدراسة أخذ عينة ميسرة )الوصول إل ما أمكن من أفراد   .(539-528، الصفحات  2021شينار، و عمارأ،  
الدراسة   بلغت عينة  العمال، حيث  إذ وزعت الاستبيالت عليهم جميعا، وتم    وممرضتربيب  (  35) العينة( تمثلت في مجموعة من 

 .( استبانة صالحة للتحليل الإحصائي35استرداد )
 وصدقها  المطلب الثالث: ثبات أداة الدراسة

 الدراسة: أداة ثبات  -أولا
أن تكون النتائج الم تظهرها الأداة ثابتة، يعنى تشير إل النتائج نفسها لو أعيد تطبيقها عل    يفهوبر ثبات الدراسة هو  يقصد

العينة نفسها في نفس الظرو  بعد مدة زمنية ملائمة. ف ذا لم تتغير النتائج بعد إعادة تطبيق الأداة ولا تختلف است ابة المبحوثن  
الثبات وللتحقق من ثبات أداة الدراسة تم حساب معامل  ،  ( 126، صفحة  2020)بشتة و بوعموشة،  فهذا يع  أن الأداة ثابتة
، صفحة  2017)تيغزة،    ( فمكثر 0.60)  الداخلي لكل متغير، والذأ لدد مستو  قبول أداة القياس يستو   ألفا كرونباخ للاتساق

 : SPSSاول التال وفقا لنتائج تحليل الاستبيان من خلال ال لمج الإحصائي وقد كانت النتائج كما هي موضحة في الجد. ( 11
 الثبات في متغير ممارسات إدارة الاحتواء العالي:  -1
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 ألفا كرونباخ لقياس ثبات أداة الدراسة (: معامل01)الجدول رقم 
 العبارات عدد  ألفا كرونباخ  محاور الدراسة 

 4 0.884 الاندماج الوظيفي 

 4 0.773 التدريب 

 4 0.833 دعم التكنولوجيا 

 4 0.688 التحفيز و التعويضات 

ل :ممارسات إدارة الاحتواء  و المحور الأ
 العالي 

0.892 16 

يفوق  "ألفا كرونباخ" بالنسبة لعبارات متغير ممارسات إدارة الاحتواء العال    أن معامل الثباتمن خلال هذا الجدول نلاحه  
 معامل الثباتوهي قيمة مرتفعة وبالتال ف ن الثبات لفقرات هذا المتغير جيد، كما نجد أن    (%83.2)( حيث كانت نسبتا  60%)

لك نجد بعد دعم التكنولوجيا نسبتا  ذ( ك% 77.3%( وبعد التدريب نسبتا )88.4لبعد الاندماج الوظيفي هو )  "ألفا كرونباخ"
 ما يع  أن ثبات فقرات الأبعاد جيد.  %60(، وكلها أك  من %68.8نسبتا ) والتعويضات(، بعد التحفيز % 83.3)
 الثبات في متغير الأمراض الإدارية:  -2

 (: معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات أداة الدراسة02الجدول رقم )
 عدد العبارات  ألفا كرونباخ  محاور الدراسة 

 5 0.767 الصراع التنظيمي 

 6 0.754 الاغتراب الوظيفي

 6 0.615 الاحتراق الوظيفي 

 17 0.858 المحور الثاني :الأمراض الإدارية 

لعبارات   بالنسبة  "ألفا كرونباخ"  الثبات  معامل  أن  )نلاحه  يفوق  الإدارية  الأمراض  نسبتا  %60متغير  ( حيث كانت 
. وهو ما يدل عل  أن الاستمارة ثابتة أأ أدا تعطي  جيد  المتغير ن الثبات لفقرات هذا   وهي قيمة مرتفعة وبالتال ف(% 85.8)

نفس النتائج إذا تم إعادة است دامها مرة أخر  في ظرو  مماثلة، حيث تعت  جميع معاملات الثبات لمحورأ البحث مرتفعة ومناسبة  
 لأغراض البحث، وبهذا نكون قد تأكدل من ثبات أداة البحث.

 صدق أداة الدراسة: -نياثا
أو  لقياسا فعلا ،  الأداة يع  قدرة الاستبانة عل  قياس ما أعدت  أداة الاختبار من حيث    صدق  يعنى آخر صدق أسئلة 

لتحقيق الهد  من الاختبار المبحوثن  الصفحات  2020)بشتة و بوعموشة،  صياغتها وستواها وترريقة تطبيقها عل    ،118 -
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. وتم الاعتماد عل  نوعن من الصدق في هذه الدراسة وهي الصدق الظاهرأ والصدق الذاتي وفيما يلي سيتم توضيحها  (119
 بالتفصيل: 

 الصدق الظاهري:  -1
 ويطلقأن المقياس أو الأداة صالحة فعلا لتحقيق الهد  الذأ أعدت من أجلا    اتفاق المحكمن أو المبحوثن عل   يع  عن  والذأ

السؤال المطروح في هذه الحالة  ويكونشكل عابر. عليا الصدق الظاهرأ نظرا لأنا يقوبر عل  رظية المحكمن أو المبحوثن للصلاحية ب
وقد يتفق المحكمون أو صتلفون في بعو الجوانب   عدت من أجلا،كل أو الأداة لتحقيق الهد  الذأ أهو مد  صلاحية المقياس ك

 ( 430، صفحة  2004)عبد الحميد،  الخاصة بالمحتو  أو البناء في علاقتا بالهد  من المقياس.
ة أكثر فهما وتحقيقا  انستبياعا لتصب  الاوأجريت التعديلات في ضوء توص  الأستاذة المشرفة واقتراحاعاوقد تم دراسة ملاحظات 

البحث.  أنواع صدق    وتم  لأهدا   الظاهرأ أحد  الصدق  المطلوبة هو  التعديلات  اعتبار أن الأخذ يلاحظات الأستاذة وإجراء 
 المحتو ، وأدا صالحة لقياس ما وضعت لا. 

 الصدق الذاتي:
الصدق الذاتي أحد أنوع صدق المحتو ، ويرتبط هذا النوع بإدرالم الباحث لتترر النظرية والفرضية لبناء المقياس أو الأداة  
والذأ ينعكس في صياغة المشكلة العلمية، وصياغة الأهدا  والمتغيرات والعلاقات الفرضية، والم تؤثر بالتال في تحديد وحدات أو  

ة ومد  اتفاقها مع الأترر النظرية والفرضية، واتفاقها مع بعضها وكذلك مع الإترار العابر لبناء المقياس أو  مفردات المقياس أو الأدا
بن كل  (Pearson)الارتبا     تم حساب معامل  الذاتي ومن أجل قياس الصدق  .  ( 432، صفحة  2004)عبد الحميد،  الأداة  

  الذاتي، بينما للارتبا  دلالة إحصائية فالفقرة تحقق الصدق    كانت نا إذا  أتمي إليا، حيث يقترح الإحصائين  تن  الذأ مؤشر والبعد  
شر     وأأ%،70ةة وآخرون يقدرون النسبة بة  ، %50ن يفوق معامل الارتبا  نسبة  أن تحقق الدلالة لا يكفي بل يجب  أير  آخرون  

بناءا عل  نتائج   وسنوض  النتائج المحصل عليها في الجداول التالية  تحقق بالنسبة لمؤشرات الاستبيان في هذه الدراسة فسيتم قبولا.
 : SPSSتحليل الاستبيان من خلال ال لمج الإحصائي 

 دارة الاحتواء العالي ندماج الوظيفي متغير ممارسات إ(: الصدق الذاتي لبعد الا 03الجدول رقم )
 الإحصائيات  الفقرات 

 معامل بيرسون 1الفقرة 
**,894 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون 2الفقرة 
**,804 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون 3الفقرة 
**,806 

 مستو  الدلالة 
,000 
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 معامل بيرسون 4الفقرة 
**,943 

 مستو  الدلالة 
,000 

 %5*مستو  دلالة  %1** مستو  الدلالة 

حيث كلها كانت أك    %94.3و   %80.4معاملات الارتبا  بن كل فقرة والبعد تراوحت بن   أنيتض  من الجدول السابق  
، وهذا ما يؤكد الصدق الذاتي  0.05أقل من  وهي  0.000حيث كانت مستولت الدلالة  %1عند مستو  دلالة   %70من 

 لفقرات بعد الاندماج الوظيفي. 
 دارة الاحتواء العالي تكوين متغير ممارسات إ(: الصدق الذاتي لبعد ال04الجدول رقم )
 الإحصائيات  الفقرات 

 معامل بيرسون 1الفقرة 
**,872 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون 2الفقرة 
**,728 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون 3الفقرة 
**,827 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون 4الفقرة 
**,652 

 مستو  الدلالة 
,000 

 %5*مستو  دلالة  %1** مستو  الدلالة 

حيث كلها كانت أك    %87.2و   %65.2معاملات الارتبا  بن كل فقرة والبعد تراوحت بن   أنيتض  من الجدول السابق  
، وهذا ما يؤكد الصدق الذاتي  0.05وهي أقل من   0.000حيث كانت مستولت الدلالة  %1عند مستو  دلالة   %60من 

 لفقرات بعد التكوين.
 دارة الاحتواء العالي دعم التكنولوجيا متغير ممارسات إ(: الصدق الذاتي لبعد 05)الجدول رقم

 الإحصائيات  الفقرات 

 معامل بيرسون 1الفقرة 
**,833 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون 2الفقرة 
**,721 
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 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون 3الفقرة 
**,864 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون 4الفقرة 
**,842 

 مستو  الدلالة 
,000 

 %5*مستو  دلالة  %1** مستو  الدلالة 

حيث كلها كانت أك    %86.4و   %72.1معاملات الارتبا  بن كل فقرة والبعد تراوحت بن   أنيتض  من الجدول السابق  
، وهذا ما يؤكد الصدق الذاتي  0.05أقل من  وهي  0.000حيث كانت مستولت الدلالة  %1عند مستو  دلالة   %70من 

 لفقرات بعد دعم التكنولوجيا. 
 دارة الاحتواء العالي التحفيز و التعويضات متغير ممارسات إ: الصدق الذاتي لبعد (06)الجدول رقم 

 الإحصائيات  الفقرات 

 معامل بيرسون 1الفقرة 
**,828 

 مستو  الدلالة 
,000 

 بيرسونمعامل  2الفقرة 
**,752 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون 3الفقرة 
**,843 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون 4الفقرة 
*,694 

 مستو  الدلالة 
,019 

 %5*مستو  دلالة  %1** مستو  الدلالة 

حيث كلها كانت أك    %84.3و   %69.4معاملات الارتبا  بن كل فقرة والبعد تراوحت بن   أنيتض  من الجدول السابق  
، وهذا ما يؤكد الصدق الذاتي  0.05أقل من    وهي0.000حيث كانت مستولت الدلالة    %5عند مستو  دلالة    %60من  

 .والتعويضاتلفقرات بعد دعم التحفيز 
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 دارة الاحتواء العاليبعاد متغير ممارسات إالصدق الذاتي لأ  (:07)الجدول 
 الإحصائيات  الفقرات 

 معامل بيرسون الاندماج الوظيفي 
**,828 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون التكوين 
**,752 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون دعم التكنولوجيا 
**,843 

 مستو  الدلالة 
,000 

 %5*مستو  دلالة  %1** مستو  الدلالة 

حيث كلها كانت   %84.3و  %75.2تراوحت بن والمتغيربعد  معاملات الارتبا  بن كل أنيتضةةةةةةةةةةة  من الجدول السةةةةةةةةةةةابق 
، وهذا ما يؤكد الصةةةةةةةدق  0.05أقل من    وهي0.000حيث كانت مسةةةةةةةتولت الدلالة   %1عند مسةةةةةةةتو  دلالة   %70أك  من 

 الذاتي لأبعاد متغير ممارسات إدارة الاحتواء العال.
 مراض الإداريةتغير الأالصراع التنظيمي لم(: الصدق الذاتي لبعد 08الجدول رقم )

 الإحصائيات  الفقرات 

 بيرسونمعامل  1الفقرة 
**,766 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون 2الفقرة 
**,787 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون 3الفقرة 
**,728 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون 4الفقرة 
**,535 

 مستو  الدلالة 
,001 

 معامل بيرسون 5الفقرة 
**,776 
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 مستو  الدلالة 
,000 

 %5*مستو  دلالة  %1الدلالة ** مستو  

حيث كلها كانت أك   %78.7و   %53.5ا  بن كل فقرة والبعد تراوحت بنمعاملات الارتب أنيتض  من الجدول السابق 
  %1مستو  دلالة  د، عن %52.5الم بلع معامل الارتبا  بينها و بن بعد الصراع التنظيمي 4ما عد  العبارة رقم %60من 

 ، وهذا ما يؤكد الصدق الذاتي لفقرات بعد الصراع التنظيمي. 0.05وهي أقل من   0.000حيث كانت مستولت الدلالة 
 الامراض الإدارية متغير  الاغتراب الوظيفي: الصدق الذاتي لبعد (09)الجدول رقم

 الإحصائيات  الفقرات 

 معامل بيرسون 1الفقرة 
**,704 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون 2الفقرة 
**,833 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون 3الفقرة 
**,617 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون 4الفقرة 
**,580 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون 5الفقرة 
**,721 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون 6الفقرة 
**,604 

 مستو  الدلالة 
,000 

 %5*مستو  دلالة  %1** مستو  الدلالة 

حيث كلها كانت أك  من   %83.3و   %58ا  بن كل فقرة والبعد تراوحت بنمعاملات الارتب أنيتضةةةة  من الجدول السةةةةابق  
حيث   %1مسةةةةةةةتو  دلالة   د، عن%58الم بلع معامل الارتبا  بينها و بن بعد الاغتراب الوظيفي 4ما عد  العبارة رقم    60%

 ، وهذا ما يؤكد الصدق الذاتي لفقرات بعد الاغتراب الوظيفي.0.05أقل من   وهي  0.000كانت مستولت الدلالة 
 
 



 للدراسة بالمؤسسة الاستشفائية الحكيم سعدان  الإطار التطبيقي                           الفصل الثاني:   
 

47 
 

 الامراض الإدارية متغير  الاحتراق الوظيفي(: الصدق الذاتي لبعد 10الجدول رقم )
 الإحصائيات  الفقرات 

 معامل بيرسون 1الفقرة 
**,773 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون 2الفقرة 
**,680 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون 3الفقرة 
*,525 

 مستو  الدلالة 
,017 

 معامل بيرسون 4الفقرة 
**,583 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون 5الفقرة 
**,631 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون 6الفقرة 
**,519 

 مستو  الدلالة 
,001 

 %5*مستو  دلالة  %1** مستو  الدلالة 

حيث كلها   %77.3و    %52.5ا  بن كل فقرة والبعد تراوحت بنمعاملات الارتب أنيتضةةةةةةةةةة  من الجدول السةةةةةةةةةةابق  
الم تراوح معةةامةةل الارتبةةا  بينهةةا و بن بعةةد الاحتراق الوظيفي بن و    6و    4و    3مةةا عةةد  العبةةارة رقم    %60كةةانةةت أك  من  

، وهذا ما يؤكد   0.05وهي أقل من   0.000حيث كانت مسةةةةةةةتولت الدلالة  %5، عند مسةةةةةةةتو  دلالة  %  %51.9  58.3
 الصدق الذاتي لفقرات بعد الاحتراق الوظيفي.

 بعاد متغير الأمراض الإدارية (: الصدق الذاتي لأ11الجدول رقم )
 الإحصائيات  الفقرات 

 معامل بيرسون الصراع التنظيمي 
**,883 

 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون الاغتراب الوظيفي
**,879 
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 مستو  الدلالة 
,000 

 معامل بيرسون الاحتراق الوظيفي 
**,768 

 مستو  الدلالة 
,000 

 %5*مستو  دلالة  %1** مستو  الدلالة 

حيث كلها كانت أك    %87.9و%76.8يتض  من الجدول السابق أن معاملات الارتبا  بن كل بعد والمتغير تراوحت بن
، وهذا ما يؤكد الصةةةةةدق الذاتي 0.05وهي أقل من 0.000حيث كانت مسةةةةةتولت الدلالة  %1عند مسةةةةةتو  دلالة    %70من 

 لأبعاد متغير الأمراض الإدارية.
 

 المبحث الثاني: عرض نتائج الدراسة 
نتناول في هذا المبحث كل من التحليل الإحصائي الوصفي للبيالت، واست راج الوسط الحسابي والانحرا  المعيارأ لإجابات  
أفراد العينة عن عبارات الاستبانة المتعلقة يحورأ "ممارسات إدارة الاحتواء العال" و "الأمراض الإدارية" ، ليتم تش يذ متغيرات 

 وفي الأخير نتطرق لاختبار الفرضيات.  -بسكرة -شفائية حكيم سعدان الدراسة بالمؤسسة الاست
 المطلب الأول: وصف عينة الدراسة 

( أسئلة عد  في مجملها لتوضي  بعو الأمور الم تساعد في تحليل  5إن وصف الخصائذ العامة لعينة الدراسة مثلتها خمسة )
 : SPSSالموالية تبن تفصيل هذه الخصائذ وفقا لنتائج تحليل الاستبيان من خلال ال لمج الإحصائي  والجداولالنتائج فيما بعد، 

 الجنس  الأول: خاصيةالفرع 
 الجنس لعينة الدراسة  ة(: خاصي12جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات المتغير

 11.4% 4 ذكر 

 88.6% 31 أنث  

 100% 35 المجموع 

إلث، وما نسبتا    %  88.6من خلال الجدول السابق يتض  لنا أن توزيع النسب حسب الجنس لأفراد العينة تمثل في نسبة
 ذكور.  % 11.4
 العمر  الثالم: خاصيةالفرع 
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 العمر لعينة الدراسة  ة(: خاصي13جدول رقم )

سنة إل   30من   ا ، وبعده%51.4بنسبة   سنة  30أقل من من خلال الجدول السابق نلاحه أن أغلب أفراد العينة أعمارهم 
نلاحه أنا لا يوجد ولا فرد واحد    كما ،%8.6سنة بنسبة    50عينة الأفراد الأك  من    ا، وتليه%  40سنة بنسبة  40أقل من  

 سنة.  50إل أقل من   40من الفئة العمرية 
 المؤهل العلمي الثالث: خاصيةالفرع 

 المؤهل العلمي لعينة الدراسة   ة(: خاصي14جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات  المتغير 

 37.1% 13 ديبلوبر شبا ترو 

 48.6% 17 دكتوراه في الطب 

 14.3% 5 أخر  

 100% 35 المجموع 

المتحصلن عل  دكتوراه في   المؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان  السابق نلاحه بأن نسبة موظفي  من خلال الجدول 
نسبتهم  الطب   نسبتهم  %48.6بلغت  فبلغت  دبلوبر في شبا ترو  المتحصلن عل   أما  المتبقية  37.1%،  النسبة  اما   والمقدرة ، 

 فلهم مؤهل علمي أخر  لم يتم تحديده في الخيارات.  %14.3بة
 الوظيفة الرابع: مجالالفرع 

 
 
 
 

 

 النسبة المئوية التكرارات  المتغير

 51.4 % 18 سنة  30أقل من 

 40% 14 سنة  40سنة إل أقل 30من 

 0% 3 سنة  50سنة إل أقل من   40من 

 8.6% 0 سنة فمكثر  50من 

 100% 35 المجموع 
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 مجال الوظيفة (:خاصية15جدول رقم )

 المئويةالنسبة  التكرارات المتغير

 37.1% 13 مساعد ممرض 

 14.3% 5 ممرض

 25.7% 9 تربيب 

 22.9% 8 أخر  

 100% 35 المجموع 

  %25.7، أما  %37.1يعملون في منصب مساعد ممرض بنسبة  من خلال الجدول السابق نلاحه أن أغلب أفراد العينة  
من أفراد العينة يشعلون مناصب أخر  لم يتم تحديدها في الخيارات، أما من يعملون في منصب    %22.9منهم أترباء، كما وجدل أن  

 . %14.3ممرض فبلغت نسبتهم  
 الفرع الخامس: خاصية الوظيفة  

 الوظيفة لعينة الدراسة  ة(: خاصي16جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات المتغير

 87.5% 35 موظف

 10% 4 رئيس مصلحة 

 2.5% 1 لئب مدير 

 0 0 مدير عابر 

 100% 35 المجموع  

ي الأفراد الذين يشتغلون   % 87.5من خلال الجدول نلاحه أن أغلب الأفراد المبحوثن يعملون في منصب موظف بنسبة
 .% 2.5، ليمتي بعدها لئب المدير بنسبة %10رئيس مصلحة بنسبة  

 - بسكرة -بالمؤسسة الاستشفائية حكيم سعدانالمطلب الثاني: تشخيص متغيرات الدراسة 
الإدارية( في المؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان،    والأمراضبغرض تش يذ متغيرات الدراسة )ممارسات إدارة الاحتواء العال  

 سيتم التطرق للمتوسط الحسابي والانحرا  المعيارأ والتكرارات ونسب الموافقة في إجابات المست وبن.
 تشخيص المتغير المستقل: ممارسات إدارة الإحتواء العالي  -1
 :  SPSSعرض النتائج في الجدول الموال وفقا لنتائج تحليل الاستبيان من خلال ال لمج الإحصائي  واكن
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 : التكرارات والنسب المئوية و المتوسطات الحسابية لمؤشرات إدارة الاحتواء العالي17) الجدول رقم )
المتوسط  المؤشرات 

 الحسابي
الانحراف  
 المعياري 

 التكرار 
 النسبة 

غير  
موافق 
 تماما

غير  
 موافق

موافق  موافق محايد 
 تماما

الاتجاه  
 العام

العمل   وممارساتساهمت الإجراءات الإدارية 
 في المستشف  بتعزيز اندماجك في العمل 

 عال  3 20 6 5 4 التكرار   1.120 3.54

 8.6 57.1 17.1 5.7 11.4 النسبة 

تتي  لك الإدارة فرز متزايدة للمشاركة في 
السياسات الم تساعد   ورسم اتخاذ القرارات 

 في تحسن بيئة العمل 

 متوسط 1 15 7 7 5 التكرار   1.163 3.00

 2.9 42.9 20 20 14.3 النسبة 

تشارلم مع زملائك بفعالية في إنجاز أنشطة  
 العمل الجماعية 

 عال  13 17 2 2 1 التكرار   0.963 4.11

 37.1 48.6 5.7 5.7 2.9 النسبة 

الإدارية في    والجهاتيشاركك زملاء العمل 
المستشف  أفراحك و أحزانك ما زاد من  

 التزامك بتحقيق أهدا  العمل 

 متوسط 12 12 4 4 3 التكرار   1.291 3.74

 34.3 34.3 11.4 11.4 8.6 النسبة 

 عال   0.982 3.57 بعد الاندماج الوظيفي 

لرز المستشف  عل  توفير دورات تكوينية  
 العمل   ومست داتتماشيا 

 عال  3 2 1 4 5 التكرار   1.241 3.400

 8.6 62.9 2.9 11.4 14.3 النسبة 

لا يستلم الموظف في المستشف  مسؤولية  
 أعل  إلا بعد حصولا عل  تكوين 

 عال  11 18 2 2 2 التكرار   1.070 3.971

 31.4 51.4 5.7 5.7 5.7 النسبة 

ساهمت برامج التكوين الم تلقيها من تحسن  
 مهاراتك في العمل 

 عال  11 13 6 3 2 التكرار   1.158 3.800

 31.4 37.1 17.1 8.6 5.7 النسبة 

ساعدتك قواعد العمل في المستشف  من  
مثل مرونة ساعات  تطوير مهاراتك الذاتية)

 العمل، عبء عمل أقل..الخ( 

 عال  11 12 7 3 2 النسبة  1.165 3.77

 31.4 34.3 20 8.6 5.7 التكرار  

 عال   0.895 3.735 بعد التدريب ) التكوين( 

 متوسط 2 14 7 8 4 التكرار   1.161 3.057



 للدراسة بالمؤسسة الاستشفائية الحكيم سعدان  الإطار التطبيقي                           الفصل الثاني:   
 

52 
 

اتلك المستشف  أحدث التقنيات والأساليب  
 العلاجية

 5.7 40 20 22.9 11.4 النسبة 

تعد التكنولوجيا المست دمة حاليا في  
المستشف  جزءا مهما ومساعدا في التطور  

 التنظيمي

 متوسط 2 14 11 5 3 التكرار   1.051 3.200

 5.7 40 31.4 14.3 8.6 النسبة 

تقدبر التكنولوجيا في المستشف  حلول تقنية  
مع الاهتمابر بالجوانب الإنسانية للعاملن و 

 المرض 

 متوسط 4 10 12 5 4 التكرار   1.116 3.142

 11.4 28.6 34.3 14.3 11.4 النسبة 

الاستثمارات في التكنولوجيا المست دمة في  
المستشف  جيدة و تدعم جهود العاملن نحو  

 الأداء الجيد 

 متوسط 3 13 12 3 4 التكرار   1.113 3.228

 8.6 37.1 34.3 8.6 11.4 النسبة 

 متوسط   0.917 3.157 بعد دعم التكنولوجيا 

  يقدبر لك المستشف  حوافز و مكافآت
 ساهمت في تحسن أدائك 

 من فو  3 6 2 18 6 التكرار   1.221 2.487

 8.6 17.1 5.7 51.4 17.1 النسبة 

ترتبط عملية دفع الأجور في المستشف  مع  
 الأداء الذأ تقدما 

 متوسط 0 12 6 10 7 التكرار   1.161 2.657

 0 34.3 17.1 28.6 20 النسبة 

الجهود بشكل عادل  تقوبر الإدارة بالثناء عل   
 بدون تفرقة 

 من فو  2 5 8 12 8 التكرار   1.171 2.457

 5.7 14.3 22.9 34.3 22.9 النسبة 

ان  القطاع الصحي في الجزائر خدمات  
اجتماعية مميزة حفزتك عل  تقديم أفضل ما  

 لديك في العمل 

 متوسط 0 9 12 11 3 التكرار   0.941 2.771

 0 25.7 34.3 31.4 8.6 النسبة 

 منخفض   0.8114 2.592 بعد التحفيز و التعويضات 

 متوسط   0.704 3.266 متغير ممارسات إدارة الاحتواء العالي 

من خلال القراءة الإحصائية لل دول السابق نجد أن الاتجاه العابر للمست وبن متوسط حول المتغير المستقل ممارسات إدارة 
التحفيز   التكنولوجيا،  دعم  التدريب،  الوظيفي،  الاندماج  بأبعادها،  العال  الحسابي  والتعويضاتالاحتواء  المتوسط  بل   حيث   ،

  - ، وهذا يع  أن مستو  ممارسات إدارة الاحتواء العال بالمؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان0.704وبل  انحرافا المعيارأ  3.266
 متوسط، وفيما يلي توضي  تفصيلي للنتائج المرتبطة بكل بعد: -بسكرة



 للدراسة بالمؤسسة الاستشفائية الحكيم سعدان  الإطار التطبيقي                           الفصل الثاني:   
 

53 
 

وهذا يع  درجة موافقة عالية، ووفقا لمقياس الدراسة ف ن هذا البعد    3.57بل  متوسطا الحسابي   بعد الاندماج الوظيفي:  ❖
يوجد   أأ 0.982يشير إل أن الاتجاه العابر لتفراد كان مت ها للموافقة عل  أغلبية عبارات هذا البعد، وقد بل  الانحرا  المعيارأ

 تشتت في إجابات المبحوثن، وفيما يأتي تفصيل للنتائج الإحصائية لمؤشرات هذا البعد: 
بلغت قيمة  العمل في المستشفى بتعزيز اندماجك في العمل(:    وممارسات)ساهمت الإجراءات الإدارية    01المؤشر   •

  %65.7أأ يوجد تشتت في الإجابات، كما أن  1.120، مما يع  درجة موافقة عالية وانحرافا المعيارأ بل   3.54المتوسط الحسابي  
سايدين في إجابتهم،  %17.1العمل في المستشف  تعزز اندماجهم في العمل، بينما  وممارساتموافقن عل  أن الإجراءات الإدارية 

 من الموظفن غير موافقن عل  ذلك.  %17.1و
تتيح لك الإدارة فرص متزايدة للمشاركة في اتخاذ القرارات و رسم السياسات التي تساعد في تحسين  )  02المؤشر   •

العمل  المتوسط الحسابي    تبلغ  (:بيئة  بل   3.00قيمة  المعيارأ  أأ يوجد تشتت في  1.163، مما يع  درجة متوسطة، وانحرافا 
أن المست وبن، كما  رسم  %45.8إجابات  و  القرارات  اتخاذ  في  للمشاركة  متزايدة  فرز  الإدارة  لهم  توفر  الإدارة  عل   موافقن 

 غير موافقن عل  ذلك. %34.3سايدين، و نسبة %20السياسات الم تساعد في تحسن بيئة العمل، بينما 
، مما  4.11بلغت قيمة المتوسط الحسابي  (:  تشارك مع زملائك بفعالية في إنجاز أنشطة العمل الجماعية)  03المؤشر   •

موافقن عل     %  85.7أأ يوجد تشتت في إجابات المست وبن، كما أن  0.963يع  درجة موافقة عالية، وانحرافا المعيارأ بل   
 غير موافقن.   %8.6سايدين، ونسبة  %5.7أن الموظف يشارلم بفاعلية في إنجاز أنشطة العمل الجماعية، بينما  

ما زاد من التزامك بتحقيق    وأحزانكالإدارية في المستشفى أفراحك    والجهاتيشاركك زملاء العمل  )  04المؤشر   •
أأ يوجد تشتت  1.291، مما يع  درجة موافقة عالية، وانحرافا المعيارأ بل  3.74بلغت قيمة المتوسط الحسابي (: أهداف العمل 

مما يزيد   الإدارية تشارلم الموظف أفراحا و أحزانا والجهاتموافقن عل  أن زملاء العمل  %68.6في إجابات المست وبن، كما أن 
 غير موافقن عل  ذلك. %20سايدين، ونسبة   %11.4من التزاما بتحقيق أهدا  العمل، بينما 

وهذا يع  درجة موافقة عالية، ووفقا لمقياس الدراسة ف ن هذا    3.735بل  متوسطا الحسابي    بعد التدريب )التكوين(: ❖
أأ    0.895البعد يشير إل أن الاتجاه العابر لتفراد كان مت ها للموافقة عل  أغلبية عبارات هذا البعد، وقد بل  الانحرا  المعيارأ

 تائج الإحصائية لمؤشرات هذا البعد: يوجد تشتت في إجابات المبحوثن وفيما يأتي تفصيل للن
بلغت قيمة المتوسط الحسابي )يحرص المستشفى على توفير دورات تكوينية تماشيا ومستجدات العمل(:    01المؤشر   •

موافقن عل     % 71.5أأ يوجد تشتت في الإجابات، كما أن1.241، مما يع  درجة موافقة عالية وانحرافا المعيارأ بل 3.400
بينما   العمل،  تماشيا ومست دات  تكوينية  توفير دورات  المستشف  لرز عل   و%2.9أن  إجابتهم،  من    %25.7سايدين في 

 الموظفن غير موافقن عل  ذلك. 
تكوين)  02المؤشر   • بعد حصوله على  إلا  أعلى  المستشفى مسؤولية  في  الموظف  يستلم  المتوسط    (:لا  قيمة  بلغت 

بل   3.971الحسابي   المعيارأ  عالية، وانحرافا  موافقة  درجة  يع   مما  المست وبن، كما    1.070،  إجابات  في  تشتت  يوجد  أأ 
سايدين، و  %5.7موافقن عل  الموظف في المستشف  لا يستلم مسؤوليات أعل  إلا بعد حصولا عل  تكوين، بينما  %82.8أن

 غير موافقن عل  ذلك. %11.4نسبة



 للدراسة بالمؤسسة الاستشفائية الحكيم سعدان  الإطار التطبيقي                           الفصل الثاني:   
 

54 
 

،  3.80بلغت قيمة المتوسط الحسابي (:  ساهمت برامج التكوين التي تلقيها من تحسين مهاراتك في العمل )  03المؤشر   •
موافقن    %68.5أأ يوجد تشتت في إجابات المست وبن، كما أن    1.158مما يع  درجة موافقة عالية، وانحرافا المعيارأ بل   

 غير موافقن.  %14.3سايدين، ونسبة  %17.1برامج التكوين ساهمت في تحسن مهارات الموظف في العمل، بينما  عل  أن
مثل مرونة ساعات العمل، عبء  )الذاتية  ساعدتك قواعد العمل في المستشفى من تطوير مهاراتك  )  04المؤشر   •

أأ يوجد تشتت  1.165، مما يع  درجة موافقة عالية، وانحرافا المعيارأ بل  3.77بلغت قيمة المتوسط الحسابي : عمل أقل..الخ(
موافقن عل  أن قواع العمل بالمستشف  ساعدت الموظف في تطوير مهاراعم الذاتية،    %65.7في إجابات المست وبن، كما أن  

 غير موافقن عل  ذلك. %14سايدين، ونسبة  %20بينما 
التكنولوجيا: ❖ الحسابي     بعد دعم  متوسطا  موافقة  3.157بل   يع  درجة  المعيارأ متوسطةوهذا  الانحرا   بل   ، وقد 
 أأ يوجد تشتت في الإجابات، وفيما يأتي تفصيل للنتائج الإحصائية لمؤشرات هذا البعد:  0.917
،مما يع   3.057بلغت قيمة المتوسط الحسابي (:المستشفى أحدث التقنيات والأساليب العلاجيةيمتلك )  01المؤشر  •

  %45.7سايدين،بينما%  20أأ يوجد تشتت في إجابات المست وبن، كما أن1.161درجة موافقة متوسطة، وانحرافا المعيارأ بل   
 غير موافقن. %34.3موافقن عل  أن المستشف  اتلك أحدث التقنيات و الأساليب العلاجية، ونسبة

بلغت قيمة  (:تعد التكنولوجيا المستخدمة حاليا في المستشفى جزءا مهما ومساعدا في التطور التنظيمي)  02المؤشر   •
أأ يوجد تشتت في إجابات المست وبن،  1.051، مما يع  درجة موافقة متوسطة، وانحرافا المعيارأ بل   3.20المتوسط الحسابي  

غير موافقن عل  كون التكنولوجيا المست دمة حاليا في المستشف  جزءا مهما و مساعدا في التطور التنظيمي،   %22.9كما أن
 سايدين . %45.7موافقن ، ونسبة   %31.4بينما 
بلغت  (:  تقدم التكنولوجيا في المستشفى حلول تقنية مع الاهتمام بالجوانب الإنسانية للعاملين و المرضى)  03المؤشر   •

أأ يوجد تشتت في إجابات المست وبن،  1.116، مما يع  درجة موافقة متوسطة، وانحرافا المعيارأ بل   3.14قيمة المتوسط الحسابي  
  موافقن أن التكنولوجيا تعمل عل  تقديم حلول تقنية مع الاهتمابر بالجوانب الإنسانية للعاملن و المرض ، %40كما أن هنالم نسبة

 سايدين.%34.3الموظفن غير موافقن، ونسبة   من   %25.7بينما نسبة 
(:  )الاستثمارات في التكنولوجيا المستخدمة في المستشفى جيدة و تدعم جهود العاملين نحو الأداء الجيد  04المؤشر   •

أأ يوجد تشتت في إجابات   1.113، مما يع  درجة موافقة متوسطة، وانحرافا المعيارأ بل  3.228بلغت قيمة المتوسط الحسابي 
العاملن،  أن    موافقن   %45.7المست وبن، كما أن المستشف  جيدة و تدعم جهود  المست دمة في  التكنولوجيا  الاستمارات في 

 سايدين . %34.3غير موافقن عل  ذلك ، ونسبة %20بينما
، وقد بل  الانحرا  المعيارأ من فضةوهذا يع  درجة موافقة 2.592بل  متوسطا الحسابي   بعد التحفيز و التعويضات:  ❖

 أأ يوجد تشتت في الإجابات، وفيما يأتي تفصيل للنتائج الإحصائية لمؤشرات هذا البعد:  0.8114
أدائك)  01المؤشر   • تحسين  في  ساهمت  مكافآت  و  حوافز  المستشفى  لك  الحسابي  (:يقدم  المتوسط  قيمة  بلغت 

بل   2.487 المعيارأ  وانحرافا  من فضة،  موافقة  درجة  يع   المست وبن، كما    1.221،مما  إجابات  في  تشتت  يوجد  أأ 
 غير موافقن عل  تقديم المستشف  لحوافز و مكافآت لتحسن الأداء. %  68.5موافقن ، ونسبة  %  25.7سايدين،بينما%5.7أن
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،  2.65بلغت قيمة المتوسط الحسابي  (:المستشفى مع الأداء الذي تقدمهترتبط عملية دفع الأجور في  )  02المؤشر   •
موافقن  %  34.3أأ يوجد تشتت في إجابات المست وبن، كما أن1.161مما يع  درجة موافقة متوسطة، وانحرافا المعيارأ بل   

غير  %48.6موافقن ، ونسبة    %17.1عل  كون عملية دفع الأجور في المستشف  ترتبط مع الأداء الذأ يقدما العامل، بينما  
 موافقن. 
، مما  2.457بلغت قيمة المتوسط الحسابي  (:  تقوم الإدارة بالثناء على الجهود بشكل عادل بدون تفرقة)  03المؤشر   •

بل    المعيارأ  وانحرافا  من فضة،  موافقة  درجة  نسبة  1.171يع   هنالم  أن  المست وبن، كما  إجابات  في  تشتت  يوجد  أأ 
من الموظفن غير موافقن،    %57.2بينما نسبة    موافقن عل  ان الإدارة تقوبر بالثناء عل  الجهود بشكل عادل بدون تفرقة، 20%

 سايدين. % 22.9ونسبة 
(:  )يمنح القطاع الصحي في الجزائر خدمات اجتماعية مميزة حفزتك على تقديم أفضل ما لديك في العمل   04المؤشر   •

أأ يوجد تشتت في إجابات   0.941، مما يع  درجة موافقة متوسطة، وانحرافا المعيارأ بل  2.771بلغت قيمة المتوسط الحسابي 
غير موافقن عل  من  القطاع الصحي في الجزائر خدمات اجتماعية ميزة تحفز  %20  موافقن ،بينما%25.7المست وبن، كما أن

 سايدين . %40عل  تقديم أفضل ما لديهم، ونسبة  
 الأمراض الإدارية للعاملين  تشخيص المتغير التابع: -2

 الأمراض الإدارية  : التكرارات و النسب المئوية و المتوسطات الحسابية لمؤشرات18) الجدول رقم )
المتوسط  المؤشرات 

 الحسابي
الانحراف  
 المعياري 

 التكرار 
 النسبة 

غير  
موافق 
 تماما

غير  
 موافق

موافق  موافق محايد 
 تماما

الاتجاه  
 العام

اهدا  العمل الذأ أقوبر بع ليست  مهابر و 
 واضحة

 من فو  5 5 3 12 10 التكرار   1.421 2.514

 14.3 14.3 8.6 34.3 28.6 النسبة 

كثيرا ما لدث تصادبر بن اهدافي الش صية 
 و أهدا  العمل 

 من فو  3 7 5 10 10 التكرار   1.336 2.514

 8.6 20 14.3 28.6 28.6 النسبة 

 متوسط 4 8 7 12 4 التكرار   1.231 2.88 زملائي في العملتحدث صراعات مع 

 11.4 22.9 20 34.3 11.4 النسبة 

 متوسط 5 14 3 11 2 التكرار   1.220 3.257 تحث مشاكل بن مجموعات العمل الم تلفة 

 14.3 40 8.6 31.4 8.7 النسبة 

 متوسط 2 7 10 8 8 التكرار   1.21 2.62
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العمل في    تختلف قيمي مع قيم و أخلاقيات
 المستشف 

 5.7 20 28.6 22.9 22.9 النسبة 

 متوسط   0.926 2.76 بعد الصراع التنظيمي 

ليس يقدورأ الالتزابر بالأنظمة و القيم  
 السائدة في المستشف 

 متوسط 0 8 8 17 2 التكرار   0.910 2.62

 0 22.9 22.9 48.6 5.7 النسبة 

 من فو  4 4 7 12 8 التكرار   1.291 2.54 أجد صعوبة في التكيف مع بيئة العمل 

 11.4 11.4 20 34.3 22.9 النسبة 

 من فو  0 5 7 17 6 التكرار   0.932 2.31 أشعر بالوحدة و العزلة في عملي 

 0 14.3 20 48.6 17.1 النسبة 

 من فو  2 7 4 13 9 التكرار   1.243 2.42 المستشف لا آبا يا لدث للآخرين في 

 5.7 20 11.4 37.1 25.7 النسبة 

يشكل ل التعامل مع زملاء العمل ضغطا  
 كبيرا ل 

 من فو  3 6 2 14 10 التكرار   1.308 2.37

 8.6 17.1 5.7 40 28.6 النسبة 

 من فو  3 7 0 12 13 التكرار   1.384 2.28 أشعر بعدبر وجود معنى أو قيمة لعملي 

 8.6 20 0 34.3 37.1 النسبة 

 منخفض   0.798 2.42 بعد الإغتراب الوظيفي 

 عال  9 17 0 6 3 التكرار   1.282 3.657 و التعب المستمر في العمل  بالإرهاقأشعر 

 25.7 48.6 0 17.1 8.6 النسبة 

 من فو  1 6 6 19 3 التكرار   0.981 2.514 أشعر بالملل و عدبر الرضا عن العمل 

 2.9 17.1 17.1 54.3 8.6 النسبة 

أجد صعوبة في التركيز و الانتباه أثناء أداء  
 العمل

 من فو  2 5 8 15 5 التكرار   1.093 2.542

 5.7 14.3 22.9 42.9 14.3 النسبة 
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أشعر بالإرهاق حينما أصحوا في الصباح  
 المستشف لمواجهة يوبر أخر في 

 متوسط 9 11 2 9 4 التكرار   1.413 3.342

 25.7 31.4 5.7 25.7 11.4 النسبة 

أشعر بالتعب و الادالم همد داية دوامي في  
 المستشف 

 عال  3 5 2 19 6 التكرار   1.400 3.542

 8.6 14.3 5.7 54.3 17.1 النسبة 

 من فو  3 7 0 12 13 التكرار  1.195 2.458 أشعر بالإحبا  أثناء تواجدأ في العمل 

 8.6 20 0 34.3 37.1 النسبة 

 متوسط   0.723 3.00 بعد الاحتراق الوظيفي

 متوسط   0.684 2.729 متغير الأمراض الإدارية

 الإداريةمن خلال القراءة الإحصةةةةةائية لل دول السةةةةةابق نجد أن الاتجاه العابر للمسةةةةةت وبن متوسةةةةةط حول المتغير التابع الأمراض 
وبل  انحرافا المعيارأ   2.729بأبعاده، الصةةةةةةةةةراع التنظيمي، الاغتراب الوظيفي، والاحتراق الوظيفي، حيث بل  المتوسةةةةةةةةةط الحسةةةةةةةةةابي  

متوسةةط، وفيما يلي   -بسةةكرة  -، وهذا يع  أن مسةةتو  الأمراض الإدارية للعاملن بالمؤسةةسةةة الاسةةتشةةفائية حكيم سةةعدان0.684
 كل بعد: توضي  تفصيلي للنتائج المرتبطة ب

ــراع التنظيمي: ❖ ، وقد بل  الانحرا  المعيارأ متوسةةةةةةةةطةوهذا يع  درجة موافقة   2.76بل  متوسةةةةةةةةطا الحسةةةةةةةةابي   بعد الصــــ
 أأ يوجد تشتت في الإجابات، وفيما يأتي تفصيل للنتائج الإحصائية لمؤشرات هذا البعد:  0.926
، مما يع   2.514بلغت قيمة المتوسةط الحسةابي    )مهام و اهداف العمل الذي أقوم بع ليسـت واضـحة(: 01المؤشـر   •

سةايةدين،  %8.6أأ يوجةد تشةةةةةةةةةةةةةةتةت في إجةابات المسةةةةةةةةةةةةةةت وبن، كمةا أن1.421درجةة موافقةة من فضةةةةةةةةةةةةةةةة، وانحرافةا المعيةارأ بل   
 غير موافقن عل  أن مهابر و أهدا  العمل غير واضحة..%62.9موافقن، ونسبة%28.6بينما
،  2.514بلغت قيمة المتوسةةط الحسةةابي  (:تصـادم بين اهدافي الشـخصـية وأهداف العمل كثيرا ما يحدث ) 02المؤشـر   •

موافقن  %28.6أأ يوجد تشةةةتت في إجابات المسةةةت وبن، كما أن1.336مما يع  درجة موافقة من فضةةةة، وانحرافا المعيارأ بل  
غير  %57.2سايدين، ونسةةةبة  %14.3عل  أنا كثيرا ما لدق تصةةةادبر بن الأهدا  الشةةة صةةةية للموظف وأهدا  العمل، بينما 

 موافقن.
العمل)  03المؤشر   • الحسابي  (:  تحدث صراعات مع زملائي في  المتوسط  قيمة  موافقة  2.88بلغت  درجة  يع   مما   ،

موافقن عل  انا %34.3أأ يوجد تشتت في إجابات المست وبن، كما أن هنالم نسبة  1.231متوسطة، وانحرافا المعيارأ بل   
 سايدين. %20من الموظفن غير موافقن، ونسبة  %45.7تحدث صراعات بن الزملاء في العمل بينما نسبة 
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، مما يع  درجة موافقة  3.257بلغت قيمة المتوسط الحسابي  (:  )تحث مشاكل بين مجموعات العمل المختلفة   04المؤشر   •
موافقن عل  انا تحدث مشاكل  %54.3أأ يوجد تشتت في إجابات المست وبن، كما أن    1.220متوسطة، وانحرافا المعيارأ بل   

 سايدين. %8.6ونسبة   موافقن،غير %40.1االم تلفة، بينمبن مجموعات العمل 
، مما يع   2.62بلغت قيمة المتوسط الحسابي  (:  العمل في المستشفى   وأخلاقيات)تختلف قيمي مع قيم  05المؤشر   •

بل    المعيارأ  وانحرافا  متوسطة،  موافقة  أن  1.21درجة  المست وبن، كما  إجابات  في  تشتت  يوجد  موافقن،  %25.7أأ 
ونسبة  %45.8بينما المستشف ،  في  العمل  أخلاقيات  و  قيم  مع  الموظف  أخلاقيات  و  قيم  اختلا   عل   موافقن  غير 

 سايدين. 28.6%
الوظيفي:  ❖ متوسطا الحسابي    بعد الاغتراب  المعيارأ من فضةوهذا يع  درجة موافقة    2.42بل   بل  الانحرا   ، وقد 
 أأ يوجد تشتت في الإجابات، وفيما يأتي تفصيل للنتائج الإحصائية لمؤشرات هذا البعد:  0.798
،  2.62بلغت قيمة المتوسط الحسابي    (:ليس بمقدوري الالتزام بالأنظمة و القيم السائدة في المستشفى)  01المؤشر   •

موافقن،  %22.9أأ يوجد تشتت في إجابات المست وبن، كما أن0.910مما يع  درجة موافقة متوسطة، وانحرافا المعيارأ بل 
 غير موافقن أأ أنا يقدورهم الالتزابر بالأنظمة و القيم السائدة في المستشف . %54.3ونسبة 
العمل)  02المؤشر   • بيئة  التكيف مع  في  الحسابي   (:أجد صعوبة  المتوسط  قيمة  موافقة  2.54بلغت  يع  درجة  ، مما 

موافقن عل  أدم يجدون صعوبة  %22.8أأ يوجد تشتت في إجابات المست وبن، كما أن1.291من فضة، وانحرافا المعيارأ بل 
 غير موافقن. %57.2سايدين، ونسبة  %20في التكيف مع بيئة العمل، بينما 

، مما يع  درجة موافقة من فضة،  2.31بلغت قيمة المتوسط الحسابي (: أشعر بالوحدة و العزلة في عملي) 03المؤشر  •
 %14.3سايدين، بينما نسبة  %20أأ يوجد تشتت في إجابات المست وبن، كما أن هنالم نسبة  0.932وانحرافا المعيارأ بل  

 غير موافقن أأ ادم لا يشعرون بالوحدة و العزلة في عملهم.  %65.7من الموظفن موافقن، ونسبة  
، مما يع  درجة موافقة  2.42بلغت قيمة المتوسط الحسابي  (:  )لا آبه بما يحدث للآخرين في المستشفى  04المؤشر   •

غير  %62.8موافقن ،بينما%25.7أأ يوجد تشتت في إجابات المست وبن، كما أن    1.243من فضة، وانحرافا المعيارأ بل   
 سايدين . %11.4موافقن أأ انا يأبهون يا لدث للآخرين في المستشف ، ونسبة  

، مما يع  درجة  2.37بلغت قيمة المتوسط الحسابي  (:  )يشكل لي التعامل مع زملاء العمل ضغطا كبيرا لي05المؤشر   •
بل    المعيارأ  وانحرافا  من فضة،  أن  1.308موافقة  المست وبن، كما  إجابات  في  تشتت  يوجد  موافقن،  %25.7أأ 

 سايدين . % 5.7التعامل مع زملائهم في العمل لا يشكل لهم ضغطا، ونسبة  نأغير موافقن أأ %68.6بينما
، مما يع  درجة موافقة  2.28بلغت قيمة المتوسط الحسابي (: )أشعر بعدم وجود معنى أو قيمة لعملي06المؤشر  •

غير  %71.4موافقن، بينما%28.6المست وبن، كما أن أأ يوجد تشتت في إجابات 1.384من فضة، وانحرافا المعيارأ بل   
 موافقن أأ ادم لا يشعرون بالإحبا  أثناء تواجدهم في العمل. 

  0.723، وقد بل  الانحرا  المعيارأ  متوسطةوهذا يع  درجة موافقة  3.00بل  متوسطا الحسابي    الاحتراق الوظيفي:  بعد ❖
 أأ يوجد تشتت في الإجابات، وفيما يأتي تفصيل للنتائج الإحصائية لمؤشرات هذا البعد: 
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، مما يع  درجة موافقة  3.657بلغت قيمة المتوسط الحسابي   (: المستمر في العمل   والتعب   أشعر بالإرهاق )  01المؤشر   •
بل    المعيارأ  المست وبن، كما أن1.282متوسطة، وانحرافا  الموظف  %74.3أأ يوجد تشتت في إجابات  موافقن عل  شعور 

 غير موافقن. %25.7المستمر في العمل، ونسبة والتعببالإرهاق 
العمل )  02المؤشر   • عن  الرضا  وعدم  بالملل  الحسابي   (:أشعر  المتوسط  قيمة  موافقة  2.514بلغت  درجة  يع   مما   ،

بل   المعيارأ  المست وبن، كما أن0.981من فضة، وانحرافا  أنا كثيرا ما لدق  %20أأ يوجد تشتت في إجابات  موافقن عل  
 غير موافقن. %62.9سايدين، ونسبة  %17.1تصادبر بن الأهدا  الش صية للموظف وأهدا  العمل، بينما 

، مما يع  درجة  2.54بلغت قيمة المتوسط الحسابي  (:  أجد صعوبة في التركيز والانتباه أثناء أداء العمل )  03المؤشر   •
موافقن عل   %20أأ يوجد تشتت في إجابات المست وبن، كما أن هنالم نسبة  1.093موافقة من فضة، وانحرافا المعيارأ بل   

 سايدين. %22.9من الموظفن غير موافقن، ونسبة   %57.2والانتباه أثناء أداء العمل، بينما نسبة انا يجدون صعوبة في التركيز 
بلغت قيمة المتوسط الحسابي  (: )أشعر بالإرهاق حينما أصحوا في الصباح لمواجهة يوم أخر في المستشفى  04المؤشر  •

بل   3.342 المعيارأ  وانحرافا  متوسطة،  موافقة  درجة  يع   مما  أن    1.413،  المست وبن، كما  إجابات  في  تشتت  يوجد  أأ 
ونسبة    موافقن، غير  %37.1موافقن عل  ان الموظفن يشعرون بالإرهاق حينما يصحون صباحا للذهاب للعمل، بينما57.1%
 سايدين.5.7%
، مما يع   3.52بلغت قيمة المتوسط الحسابي  (:  عند نهاية دوامي في المستشفى   والانهاك )أشعر بالتعب  05المؤشر   •

بل    المعيارأ  وانحرافا  متوسطة،  موافقة  أن  1.400درجة  المست وبن، كما  إجابات  في  تشتت  يوجد  موافقن،  %22.9أأ 
 سايدين.%5.7ونسبة   بالمستشف ،عند داية الدوابر  والإدالمغير موافقن أأ ادم لا يشعرون بالتعب %71.4بينما
، مما يع  درجة موافقة  2.458بلغت قيمة المتوسط الحسابي  (: العمل )أشعر بالإحباط أثناء تواجدي في 06المؤشر  •

غير  %71.4موافقن، بينما%22.9أأ يوجد تشتت في إجابات المست وبن، كما أن 1.195من فضة، وانحرافا المعيارأ بل   
 من الموظفن سايدين.  %5.7و  موافقن أأ ادم لا يشعرون بالإحبا  أثناء تواجدهم في العمل.

 المطلب الثالث: اختبار فرضيات الدراسة
 اختبار الفرضية الرئيسية  -أولا

- في الأمراض الإدارية بالمؤسةسةة الاسةتشةفائية حكيم سةعدانإدارة الاحتواء العال   أثر إيجابي لممارسةاتيوجد  الفرضـية الرئيسـية: 
 .-بسكرة
 سيتم اختبار نموذج الدراسة من خلال نموذج الانحدار البسيط، لذلك سنقوبر باختبار مد  توفر شروترا الإحصائية فيما يلي: 

 المعنوية الكلية لنموذج الانحدار  -1
( وفقا لنتائج تحليل الاستبيان 21، وهذا ما يوضحا الجدول رقم)0.05وهي أقل من   0.008بلغت   والم   Fتتمثل في قيمة معنوية   

 . SPSSمن خلال ال لمج الإحصائي 
 المعنوية الجزئية للنموذج  -2
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( وفقا  20طيث يجب أن تكون واحدة من المعالم ذات دلالة إحصائية عل  خلا  الثابت ومن خلال الجدول رقم ) tتتمثل في قيمة  
 . 0.05وهو أقل من  0.008، نجد أن مستو  الدلالة SPSSلنتائج تحليل الاستبيان من خلال ال لمج الإحصائي 

 ممارسات إدارة الاحتواء العالي في الحد من الأمراض الإدارية.  أثر(: نتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار 19الجدول رقم )
 المعاملات   المعاملات غير النمطية  النموذج 

 النمطية
 Tقيمة 

 المحسوبة
 مستوى دلالة

T 
 B الخطأ المعياري Beta 

 ثابت 1
Constant 

1,332 ,507 
 

2,626 ,013 

 152, 428,- ممارسات إدارة الاحتواء العالي 
-,440 

-2,817 ,008 

 مدى توفر شروط الطريقة المستخدمة في تقدير معالم نموذج الانحدار ) طريقة المربعات الصغرى (  -3
 - (Normalitytest)إعتدالية التوزيع الاحتمالي للبواقي  –التوزيع الطبيعي  .أ

أأ مد  توفر الشر  الخاز باعتدالية التوزيع الاحتمال للبواقي في نموذج الانحدار، للتمكد من ذلك حسابيا من التوزيع الطبيعي  
المعنوية أك  من   (Shapiro-Wilk)و    (Kolmogrov-Simirnov)للبواقي نعتمد عل  معاملي   القيمة  الم يجب أن تكون 

حيث  5% رقم  ،  الجدول  خلال  من  الإحصائي  )   20نلاحه  ال لمج  خلال  من  الاستبيان  تحليل  لنتائج  معامل SPSSوفقا  أن   ،)
Kolmogrov-Simirnov . و معامل  0.05و هي أك  من    0.164عند مستو  دلالة  0.124بل ،Shapiro-Wilk  الذأ

 و عليا البواقي المعيارية في نموذج الانحدار البسيط تتبع التوزيع الطبيعي. 0.05و هي اك  من   0.369عند مستو  دلالة    0.967بل  
 (: نتائج اختبار التوزيع الطبيعي للبواقي في نموذج الانحدار البسيط 20الجدول رقم )

 
 

Kolmogrov-Simirnov Shapiro-Wilk 

 مستوى الدلالة  درجة الحرية  إحصائيا  الدلالة مستوى  درجة الحرية  إحصائيا 

 البواقي 
 المعيارية

,127 35 ,164 ,967 35 ,369 

  (Durbin-watson)وتم اختيارهما من خلال إحصائية  :  (Durbin-watson)الاستقلالي الذاتي للبواقي   .ب
للبواقي   الذاتي  الارتبا   حول  الإحصائية  الفروض  اختبار  في  است داما  سيتم  الذأ  الاختبار  إحصائي  عن  عبارة  وهو 

(Residuals)،   ( و يقارنتها في الجداول الإحصائية لح م العينة  21كما يوضحا الجدول رقم )   1.420قيمتا الم بلغت  و تؤكد
فيتم الحكم عل  استقلالية البواقي في حالتن هما: إذا  ، dl=1.402و   du=1.519. نجد أن  1و عدد المتغيرات المستقلة   35

وهو ما يؤكد    1.519و    2سصور بن    DW(، ونجد هنا أن  DW>du< 2( أو إذا كان )du>DW >2-4كان )  
 الاستقلال الذاتي للبواقي.
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 (: نتائج تحليل التباين للانحدار البسيط 21الجدول رقم )
 درجة  النموذج. 

 الحرية
 Fقيمة

 المحسوبة
 مستوى
 Fدلالة 

 معامل التحديد 
 R²المعدل 

 معامل 
 Rالارتباط 

Durbin 
Wastson 

 
 
1 

 1.420 0.194 0.440 0.008 7.935 1 الانحدار 
     33 الخطأ المتبقي 

 34 المجموع 

 :  -(Homoscedasticity)اختبار تباين ثبات التباين  –اختبار تجانس البواقي -أ
 : SPSSوهو ما يوضحا الشكل الموال وفقا لنتائج تحليل الاستبيان من خلال ال لمج الإحصائي  

 (: اختبار تجانس البواقي للانحدار البسيط 03الشكل رقم ) 

 
نلاحه أن انتشار وتوزيع البواقي يأخذ شكل عشوائي عل  جانو الخط الذأ اثل الصفر ) وهو الخط الذأ يفصل بن البواقي 
السالبة والبواقي الموجبة(، حيث أنا لا اكننا رصد نمط أو شكل معن لتباين هذه البواقي، وهو ما يع  أن هنالم تجانس أو ثبات في  

 تباين الأخطاء. 
الموضحة في الجدول رقم )  النتائج  التمكد من توفر شرو  الانحدار ومن خلال  إدارة 21بعد  أثر لممارسات  أنا يوجد  (، نجد 
سعدان حكيم  الإستشفائية  بالمؤسسة  للعاملن  الإدارية  الأمراض  في  العال  الارتبا -الاحتواء  قوة  بلغت  قوة  %44بسكرة،  و 

 %. 19.4بلغت R²الأثر
% من الانخفاض الحاصل في مستو  الأمراض الإدارية للعاملن سببا ممارسات إدارة الاحتواء العال، 19.4وهذا يع  أن نسبة  

 ، وبالتال ف ن الفرضية الرئيسية مقبولة. 0.008عند مستو  دلالة 
 ثانيا: اختبار الفرضيات الفرعية 
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الفرعية   ➢ التنظيمي بالمؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان  د يوج  الأولى: الفرضية  العال في صراع  إدارة الاحتواء  - أثر إيجابي لممارسات 
 .-سكرةب

 سيتم اختبار نموذج الدراسة من خلال نموذج الانحدار المتعدد، لذلك سنقوبر باختبار مد  توفر شروترا الإحصائية فيما يلي:
 المعنوية الكلية لنموذج الانحدار:  -1

( )وفقا لنتائج 24، وهذا ما يوضحا الجدول رقم )0.05وهي أقل من  0.013والم بلغت  Fتتمثل في قيمة معنوية النموذج 
 (. SPSSتحليل الاستبيان باست دابر ال لمج الإحصائي 

 المعنوية الجزئية للنموذج    -2
طيث يجب أن تكون واحدة عل  الأقل من المعامل ذات دلالة إحصائية عل  خلا  الثابت، وقد بلغت    tتتمثل في قيمة  
  0.018لبعد التكوين و كذا بعد التحفيز و التعويضات، و كذا  0.0.21لبعد الاندماج الوظيفي، و 0.027مستولت الدلالة  

 (. SPSSلنتائج تحليل الاستبيان باست دابر ال لمج الإحصائي    ( )وفقا22لبعد دعم التكنولوجيا، كما هو موض  في الجدول رقم )
 : نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر أبعاد ممارسات إدارة الاحتواء العالي في الصراع التنظيمي (22)الجدول رقم 

المعاملات   المعاملات الغير نمطية  النموذج 
 النمطية

   Tقيمة
 المحسوبة

مستوى 
 Tالدلالة  

 إحصائيات التباين 

B   الخطأ
 المعياري 

Beta Tolerance VIF 

 ثابت 1
Constant 

1,794 ,670 
 

2,676 ,012 
  

 1,925 519, 027, -2,131 -234, 195, -220, الاندماج الوظيفي  2

 1,684 594, 021, -2,434 -470, 200, -487, التكوين  3

 2,089 479, 018, 2,794- 386,- 217, 390,- دعم التكنولوجيا  4

 1,461 684, 021, -2,437 -259, 206, -295, التحفيز و التعويضات  5

 مدى توفر شروط الطريقة المستخدمة في تقدير معالم نموذج الانحدار )طريقة المربعات الصغرى(  -3
 :  -(Normalitytestللبواقي )إعتدالية التوزيع الاحتمالي  -التوزيع الطبيعي  -أ

التوزيع  -ب من  للتمكد من ذلك حسابيا  الانحدار،  للبواقي في نموذج  الاحتمال  التوزيع  باعتدالية  الخاز  الشر   توفر  أأ مد  
معاملي   نعتمد عل   للبواقي  تكون    (Shapiro-Wilk)و    (Kolmogrov-Simirnov)الطبيعي  أن  الم يجب 

المعنوية أك  من   رقم  ، حيث  %5القيمة  ال لمج )  23نلاحه من خلال الجدول  لنتائج تحليل الاستبيان باست دابر  وفقا 
و هي أك     0.099عند مستو  دلالة  0.136بل .  Kolmogrov-Simirnov(، أن معامل  SPSSالإحصائي  
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و عليا    0.05و هي أك  من    0.634عند مستو  دلالة    0.976الذأ بل   Shapiro-Wilk، و معامل  0.05من  
 البواقي المعيارية في نموذج الانحدار المتعدد تتبع التوزيع الطبيعي. 

 )المتغير التابع هو الصراع التنظيمي(  ( : نتائج اختبار التوزيع الطبيعي للبواقي في نموذج الانحدار المتعدد23رقم) لالجدو 

 
 

Kolmogrov-Simirnov Shapiro-Wilk 

 الخطأ المعياري درجة الحرية  إحصائيا  المعياريالخطأ  درجة الحرية  إحصائيا 

 البواقي 
 المعيارية

,136 35 ,099 ,976 35 ,634 

(  Durbin-watsonوتم اختبارهما من خلال إحصائية )( :Durbin- watsonالاستقلال الذاتي للبواقي) -ت
الفروض   اختبار  في  است داما  سيتم  الذأ  الاختبار  إحصائي  عن  عبارة  للبواقي  وهو  الذاتي  الارتبا   حول  الإحصائية 

(Residuals  بلغت الم  قيمتا  تؤكد  الجدول رقم )1.336(،و  يوضحا  الإحصائية لح م    24)كما  الجداول  في  يقارنتها  و 
 ، فيتم الحكم عل  استقلالية البواقي في حالتن هما:  dl=1.222و du=1.726. نجد أن  4و عدد المتغيرات المستقلة 35العينة
وهو ما يؤكد  1.726و  2سصور بن    DW(، ونجد هنا أن قيمة  DW>du<2أو إذا كان )  (du>DW >2-4كان)إذا  

 الاستقلال الذاتي للبواقي في نموذج الانحدار المتعدد. 
 )المتغير التابع هو الصراع التنظيمي(  ( : نتائج تحليل التباين للانحدار المتعدد24الجدول رقم )

 المحسوبة Fقيمة  درجة الحرية  النموذج 
مستوى 

 Fدلالة 

معامل 
 التحديد 
 R²المعدل 

معامل 
 Rالارتباط 

Durbin 
Watson 

1 
 0.579 0.335 0.013 3,773 4 الانحدار 

 30 الخطأ المتبقي  1.336
    

 34 المجموع 

 :  (Homoscedasticity)اختبار تباين ثبات التباين  –اختبار تجانس البواقي  -ث
 :  SPSSوفقا لنتائج تحليل الاستبيان باست دابر ال لمج الإحصائي  وهو ما يوضحا الشكل الموال، 

 التنظيمي( (: اختبار تجانس البواقي للانحدار المتعدد )المتغير التابع هو الصراع 04الشكل رقم ) 
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الخط الذأ يفصل بن    نلاحه أن انتشار وتوزيع البواقي يأخذ شكل عشوائي عل  جانو الخط الذأ اثل الصفر ) وهو  

البواقي السالبة والبواقي الموجبة(، حيث أنا لا اكننا رصد نمط أو شكل معن لتباين هذه البواقي، وهو ما يع  أن هنالم تجانس أو 
 ثبات في تباين الأخطاء.

توضحا قيم معامل التض م  وهي ما  (: Multicollinearityعدم وجود ازدواج خطي بين المتغيرات المستقلة ).ت
VIF  وTolerance  ( حيث كانت قيم معامل التض م سصورة بن  22في الجدول رقم ،)وهي أقل من  2.089و    1.461
ا يؤكد عدبر وجود  ، مم0.1لكل المتغيرات المستقلة وهي أك  من0.684و   0.479قيما سصورة بن  ف Tolerance، أما  10

 المتغير المستقل )المتغيرات المستقلة في النموذج الكلي(. ( بن أبعاد multicolinearityمشاكل الازدواج الخطي )
، نجد أن بعد الاندماج الوظيفي لا أثر إيجابي  22)بعد التمكد من شرو  الانحدار وتربقا للنتائج المحصل عليها بالجدول رقم )

. بالإضافة إل أن بعد التكوين لا أثر إيجابي  0.05وهي أقل من    0.027مباشر في الصراع التنظيمي، حيث بلغت مستو  دلالتا  
. كما هو الحال لبعد دعم التكنولوجيا الذأ لا أثر  0.05وهي أقل من    0.021في الصراع التنظيمي لأن مستو  الدلالة بلغت  

. بالإضافة إل بعد التحفيز و التعويضات الذأ 0.05وهي أقل من    0.018إيجابي في الصراع التنظيمي أين بلغت مستو  الدلالة  
، أأ يوجد أثر للتحفيز و التعويضات    0.05و هي أقل من   0.021لا أثر إيجابي في الصراع التنظيمي كون مستو  الدلالة بلغت  

في الحد من الصراع التنظيمي. و عليا ف ننا نقبل الفرضية الفرعية الأول ، أأ يوجد أثر إيجابي مباشر للممارسات إدارة الاحتواء 
 العال في الصراع التنظيمي. 

حيث أن قوة العلاقة بن التحفيز والتعويضات، الاندماج الوظيفي، التكوين، دعم التكنولوجي والصراع التنظيمي بلغت عل   
%. بينما أبعاد ممارسات إدارة الاحتواء العال تؤدأ إل تخفيو مستو  الصراع  29.5%، و  39%،  48.7%،  22التوال   

 . %33.5التنظيمي بنسبة 
يوجد أثر إيجابي لممارسات إدارة الاحتواء العال في الاغتراب الوظيفي بالمؤسسة الاستشفائية حكيم  :  الفرضية الفرعية الثانية ➢

 .-بسكرة-سعدان
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 المعنوية الكلية لنموذج الانحدار:  -1
( )وفقا لنتائج 27، وهذا ما يوضحا الجدول رقم )0.05وهي أقل من  0.013والم بلغت  Fتتمثل في قيمة معنوية النموذج 

 (.  SPSSتحليل الاستبيان باست دابر ال لمج الإحصائي 
 المعنوية الجزئية للنموذج    -2

طيث يجب أن تكون واحدة عل  الأقل من المعامل ذات دلالة إحصائية عل  خلا  الثابت، وقد بلغت    tتتمثل في قيمة  
 لبعد دعم التكنولوجيا.  0.035لبعد الاندماج الوظيفي و كذا  0.046مستولت الدلالة 

: نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أبعاد ممارسات إدارة الاحتواء العالي في الحد من الاغتراب  (25)الجدول رقم 
 الوظيفي

المعاملات   المعاملات الغير نمطية  النموذج 
 النمطية

 Tقيمة
 المحسوبة

مستوى 
 Tالدلالة  

 إحصائيات التباين 

B   الخطأ
 المعياري 

Beta Tolerance VIF 

 ثابت 1
Constant 

,951 ,638 
 

1,492 ,146 
  

 1,925 519, 046, -1,964 -129, 185, -104, الاندماج الوظيفي  2

 1,684 594, 937, 080, 017, 190, 015, التكوين  3

 2,089 479, 035, 1,995- 226,- 207, 196,- التكنولوجيا دعم  4

 1,461 684, 407, 842, 167, 196, 165, التحفيز والتعويضات  5

 مدى توفر شروط الطريقة المستخدمة في تقدير معالم نموذج الانحدار )طريقة المربعات الصغرى(  -3
 :  -(Normalitytestللبواقي )التوزيع الاحتمالي  إعتدالية -التوزيع الطبيعي  - ج

أأ مد  توفر الشر  الخاز باعتدالية التوزيع الاحتمال للبواقي في نموذج الانحدار، للتمكد من ذلك حسابيا من التوزيع الطبيعي  
المعنوية أك  من   (Shapiro-Wilk)و    (Kolmogrov-Simirnov)للبواقي نعتمد عل  معاملي   القيمة  الم يجب أن تكون 

(، أن معامل SPSS)وفقا لنتائج تحليل الاستبيان باست دابر برلمج التحليل الإحصائي    26نلاحه من خلال الجدول رقم  ، حيث  5%
Kolmogrov-Simirnov  . و معامل  0.05و هي أك  من   0.200عند مستو  دلالة  0.096بل ،Shapiro-Wilk الذأ

 و عليا البواقي المعيارية في نموذج الانحدار المتعدد تتبع التوزيع الطبيعي. 0.05هي اك  من  و  0.625عند مستو  دلالة  0.976بل  
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 )المتغير التابع هو الاغتراب الوظيفي(  ( : نتائج اختبار التوزيع الطبيعي للبواقي في نموذج الانحدار المتعدد26الجدول رقم)

 
 

Kolmogrov-Simirnov Shapiro-Wilk 

 الخطأ المعياري درجة الحرية  إحصائيا  الخطأ المعياري درجة الحرية  إحصائيا 

 البواقي 
 المعيارية

,096 35 *,200 ,976 35 ,625 

(  Durbin-watsonوتم اختبارهما من خلال إحصائية )( :Durbin- watsonالاستقلال الذاتي للبواقي) - ح
عن   عبارة  للبواقي  وهو  الذاتي  الارتبا   حول  الإحصائية  الفروض  اختبار  في  است داما  سيتم  الذأ  الاختبار  إحصائي 

(Residualsبلغت الم  قيمتا  تؤكد  ) 1.534(،و  رقم  الجدول  يوضحا  لح م  27كما  الإحصائية  الجداول  في  يقارنتها  و   )
 فيتم الحكم عل  استقلالية البواقي في حالتن هما:  dl=1.222و du=1.726. نجد أن  4و عدد المتغيرات المستقلة 35العينة
إذا كان )أ   (du>DW >2-4كان )إذا   وهو ما يؤكد  1.726و  2سصور بن    DW( وهنا نجد أن  DW>du<2و 

 الاستقلال الذاتي للبواقي.
 )المتغير التابع هو الاغتراب الوظيفي(  ( : نتائج تحليل التباين للانحدار المتعدد27الجدول رقم )

 المحسوبة Fقيمة  درجة الحرية  النموذج 
مستوى 

 Fدلالة 

معامل 
 التحديد 
 R²المعدل 

معامل 
 Rالارتباط 

Durbin 
Watson 

1 
 a016 ,190 a,436 3,176 4 الانحدار 

 30 الخطأ المتبقي  1,534
    

 34 المجموع 

 : (Homoscedasticity)اختبار تباين ثبات التباين  –اختبار تجانس البواقي  - خ
 : SPSS، وفقا لنتائج تحليل الاستبيان باست دابر برلمج التحليل الإحصائي وهو ما يوضحا الشكل الموال 

 الوظيفي( (: اختبار تجانس البواقي للانحدار المتعدد )المتغير التابع هو الاغتراب 05الشكل رقم ) 

 



 للدراسة بالمؤسسة الاستشفائية الحكيم سعدان  الإطار التطبيقي                           الفصل الثاني:   
 

67 
 

نلاحه أن انتشار وتوزيع البواقي يأخذ شكل عشوائي عل  جانو الخط الذأ اثل الصفر ) وهو الخط الذأ يفصل بن البواقي 
السالبة والبواقي الموجبة(، حيث أنا لا اكننا رصد نمط أو شكل معن لتباين هذه البواقي، وهو ما يع  أن هنالم تجانس أو ثبات في  

 تباين الأخطاء. 
توضحهقيمم معاملالتض م  وهي ما  (: Multicollinearityعدم وجود ازدواج خطي بين المتغيرات المستقلة ).ث
VIF  وTolerance   (حيث كانت قيم معامل التض م سصورة بن  25في الجدول رقم ،)وهي أقل من  2.089و    1.461
ا يؤكد عدبر وجود  ، مم0.1المتغيرات المستقلة وهي أك  منلكل  0.684و   0.479قيما سصورة بن  ف Tolerance، أما  10

 ( بن أبعاد المتغير المستقل )المتغيرات المستقلة في النموذج الكلي(. multicolinearityمشاكل الازدواج الخطي )
(، نجد أن بعد الاندماج الوظيفي لا أثر إيجابي  25بعد التمكد من شرو  الانحدار وتربقا للنتائج المحصل عليها بالجدول رقم )

. بالإضافة إل أن بعد دعم التكنولوجيا 0.05وهي أقل من    0.046مباشر في الاغتراب الوظيفي حيث بلغت مستو  دلالتا  
تكوين فلم ، أما بالنسبة لبعد ال0.05و هي أقل من  0.046الذيلا أثر في الحد من الاغتراب الوظيفي لأن مستو  الدلالة بلغت  

و هو الحال بالنسبة   0.05و هي أك  من    0.937يكن لا أثر دال إحصائيا في الاغتراب الوظيفي حيث بلغت مستو  دلالتا  
و    0.407اب الوظيفي حيث بلغت مستو  دلالتا  للتحفيز و التعويضات الذأ لم يكن لا هو الأخر أثر دال إحصائيا في الاغتر 

إلا أنا يوجد أثر لممارسات إدارة الإحتواء العال في الحد من الإغتراب الوظيفي. و عليا ف ننا نقبل الفرضية    .0.05هي أك  من  
 الفرعية الثانية.

%  19.6% و  10.4حيث أن قوة العلاقة بن الاندماج الوظيفي ودعم التكنولوجي مع الاغتراب الوظيفي بلغتا عل  التوال  
 %. 19وهما سببا في تخفيو مستو  الاغتراب الوظيفي للعاملن بالمؤسسة بنسبة  

يوجد أثر إيجابي لممارسات إدارة الاحتواء العال في الاحتراق الوظيفي بالمؤسسة الاستشفائية حكيم  :  الفرضية الفرعية الثالثة ➢
 .-بسكرة-سعدان

 المعنوية الكلية لنموذج الانحدار:  -4
( )وفقا لنتائج 28، وهذا ما يوضحا الجدول رقم )0.05وهي أقل من  0.013والم بلغت  Fتتمثل في قيمة معنوية النموذج 

 (. SPSSتحليل الاستبيان باست دابر برلمج التحليل الإحصائي 
 المعنوية الجزئية للنموذج    -5

طيث يجب أن تكون واحدة عل  الأقل من المعامل ذات دلالة إحصائية عل  خلا  الثابت، وقد بلغت    tتتمثل في قيمة  
)وفقا    28لبعد دعم التكنولوجيا، كما هو موض  في الجدول    0.017لبعد الاندماج الوظيفي، و كذا    0.036مستو  الدلالة  

 (.SPSSلنتائج تحليل الاستبيان باست دابر برلمج التحليل الإحصائي 
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ممارسات إدارة الاحتواء العالي في الحد من الاحتراق  : نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أبعاد (28)الجدول رقم 
 الوظيفي

المعاملات   المعاملات الغير نمطية  النموذج 
 النمطية

 Tقيمة
 المحسوبة

مستوى 
 Tالدلالة  

 إحصائيات التباين 

B   الخطأ
 المعياري 

Beta Tolerance VIF 

 ثابت 1
Constant 

1,893 ,551 
 

3,432 ,002 
  

 1,925 519, 036, -2,094 -204, 160, -150, الوظيفي الاندماج  2

 1,684 594, 724, 357, 073, 165, 059, التكوين  3

 2,089 479, 017, 2,531- 574,- 179, 452,- دعم التكنولوجيا  4

 1,461 684, 995, 006, 001, 169, 001, التحفيز والتعويضات  5

 تقدير معالم نموذج الانحدار )طريقة المربعات الصغرى( مدى توفر شروط الطريقة المستخدمة في  -6
 :  -(Normalitytestللبواقي )إعتدالية التوزيع الاحتمالي  -التوزيع الطبيعي  - د

أأ مد  توفر الشر  الخاز باعتدالية التوزيع الاحتمال للبواقي في نموذج الانحدار، للتمكد من ذلك حسابيا من التوزيع الطبيعي  
المعنوية أك  من   (Shapiro-Wilk)و    (Kolmogrov-Simirnov)للبواقي نعتمد عل  معاملي   القيمة  الم يجب أن تكون 

أن معامل (، SPSS)وفقا لنتائج تحليل الاستبيان باست دابر برلمج التحليل الإحصائي   (29)نلاحه من خلال الجدول رقم ، حيث 5%
Kolmogrov-Simirnov     و معامل  0.05و هي أك  من  0.087ند مستو  دلالة  ع  0.140بل ،Shapiro-Wilk  الذأ

 و عليا البواقي المعيارية في نموذج الانحدار المتعدد تتبع التوزيع الطبيعي.  0.05هي أك  من   و 0.133عند مستو  دلالة    0.932بل  
 )المتغير التابع هو الاحتراق الوظيفي(  ( : نتائج اختبار التوزيع الطبيعي للبواقي في نموذج الانحدار المتعدد29الجدول رقم )

 
 

Kolmogrov-Simirnov Shapiro-Wilk 

 الخطأ المعياري درجة الحرية  إحصائيا  الخطأ المعياري درجة الحرية  إحصائيا 

 البواقي 
 المعيارية

,140 35 ,081 ,932 35 ,133 

(  Durbin-watsonوتم اختبارهما من خلال إحصائية )( :Durbin- watsonالاستقلال الذاتي للبواقي) - ذ
(،  Residualsاست داما في اختبار الفروض الإحصائية حول الارتبا  الذاتي للبواقي )وهو عبارة عن إحصائي الاختبار الذأ سيتم  
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و عدد المتغيرات    35( و يقارنتها في الجداول الإحصائية لح م العينة30كما يوضحا الجدول رقم ) 2.148و تؤكد قيمتا الم بلغت
 فيتم الحكم عل  استقلالية البواقي في حالتن هما:  dl=1.222و du=1.726. نجد أن  4المستقلة

وهو ما يؤكد الاستقلال  2.274و  2سصور بن    DW( ونجد هنا  DW>du< 2أو إذا كان )  ( du>DW>2-4كان)إذا  
 الذاتي للبواقي. 

 )المتغير التابع الاحتراق الوظيفي( ( : نتائج تحليل التباين للانحدار المتعدد30الجدول رقم )

 المحسوبة Fقيمة  درجة الحرية  النموذج 
مستوى 

 Fدلالة 

معامل 
 التحديد 
 R²المعدل 

معامل 
 Rالارتباط 

Durbin 
Watson 

1 
 512, 262, 022, 3,966 4 الانحدار 

 30 الخطأ المتبقي  2,148
    

 34 المجموع 

 :  (Homoscedasticity)اختبار تباين ثبات التباين  –اختبار تجانس البواقي  - ر
 : SPSSوفقا لنتائج تحليل الاستبيان باست دابر برلمج التحليل الإحصائي وهو ما يوضحا الشكل الموال،  

 الوظيفي( (: اختبار تجانس البواقي للانحدار المتعدد )المتغير التباع هو الاحتراق 06الشكل رقم ) 

 
نلاحه أن انتشار وتوزيع البواقي يأخذ شكل عشوائي عل  جانو الخط الذأ اثل الصفر ) وهو الخط الذأ يفصل بن البواقي 
السالبة والبواقي الموجبة(، حيث أنا لا اكننا رصد نمط أو شكل معن لتباين هذه البواقي، وهو ما يع  أن هنالم تجانس أو ثبات في  

 تباين الأخطاء. 
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توضحهقيمم معاملالتض م  وهي ما  (: Multicollinearityعدم وجود ازدواج خطي بين المتغيرات المستقلة ).ج
VIF  وTolerance  ( التض م سصورة بن  28في الجدولرقم أقل من 2.089و    1.461(، حيث كانت قيم معامل  وهي 
ا يؤكد عدبر وجود  ، مم0.1المتغيرات المستقلة وهي أك  منلكل  0.684و   0.479قيما سصورة بن  ف Tolerance، أما  10

 ( بن أبعاد المتغير المستقل )المتغيرات المستقلة في النموذج الكلي(. multicolinearityمشاكل الازدواج الخطي )
(، نجد أن بعد الاندماج الوظيفي لا أثر إيجابي  28بعد التمكد من شرو  الانحدار وتربقا للنتائج المحصل عليها بالجدول رقم )

. بالإضافة إل أن بعد دعم التكنولوجيا 0.05وهي أقل من    0.036مباشر في الاحتراق الوظيفي، حيث بلغت مستو  دلالتا  
تكوين فلم ، أما بالنسبة لبعد ال0.05و هي أقل من0.017الذأ لا أثر إيجابي في الاحتراق الوظيفي لأن مستو  الدلالة بلغت  
و هو الحال بالنسبة للتحفيز    0.05و هي أك  من   0.724يكن لا أثر معنوأ في الاحتراق الوظيفي حيث بلغت مستو  دلالتا 

بلغت مستو  دلالتا الوظيفي حيث  أثر معنوأ في الاحتراق  لا هو الأخر  الذأ لم يكن  التعويضات  وهي أك  من    0.995و 
 لممارسات إدارة الاحتواء العال في الاحتراق الوظيفي. وعليا ف ننا نقبل الفرضية الفرعية الثالثة.إلا أنا يوجد أثر إيجابي   .0.05

%،  45.2% و  15حيث أن قوة العلاقة بن التحفيز و التعويضات، الاندماج الوظيفي مع الاحتراق الوظيفي بلغتا عل  التوال  
 %. 26.2وهما سببا في تخفيو مستو  الاحتراق الوظيفي لد  عمال المؤسسة الاستشفائية الحكيم سعدان بنسبة   

 

 المبحث الثالث: مناقشة نتائج الدراسة 
سنحاول في هذا المبحث مناقشة نتائج الدراسة من خلال تقسيما إل ثلاثة مطالب، في المطلب الأول سنتناول فيا تفسير نتائج  

فسنتطرق إل تفسير نتائج اختبار الفرضيات، في حن يتضمن المطلب الثالث تش يذ متغيرات الدراسة، أما في المطلب الثالم  
 الاقتراحات المست لصة من خلال نتائج الدراسة.

 المطلب الأول: تفسير نتائج تشخيص متغيرات الدراسة 
فيما صذ نتائج الدراسة الخاصة يمارسات إدارة الاحتواء العال )الاندماج الوظيفي، التدريب، دعم التكنولوجيا، التحفيز و  
إدارة  أبعاد ممارسات  من  النتائج الخاصة بكل بعد  يلي سيتم توضي   التعويضات(، فقد كانت مستو  ممارساعا متوسطة، وفيما 

 الاحتواء العال الكلي: 
أكدت نتائج الدراسة أن مستو  الاندماج الوظيفي الممارس من قبل الإدارة في المؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان عال،  •

ما يؤكد عل  أن الإجراءات الإدارية و   حيث كانت حيث كانت الموافقة في مؤشرين بدرجة متوسطة وموافقة عالية لباقي المؤشرات،
 . كذا العمل الجماعي ساهمت في الاندماج الوظيفي  العمل وممارسات 
كما أكدت نتائج الدراسة أن بعد التدريب جاء بدرجة عالية، إذ يؤكد المست وبن عل  أن إدارة المستشف  تحرز عل    •

 توفير الدورات التكوينية حو يتسنى للموظف استلابر مناصب اعل  الأمر الذأ ساعد عل  تطوير مهاراعم الذاتية في العمل.
وأكدت نتائج الدراسة أن درجة دعم التكنولوجيا جاءت بدرجة متوسطة، حيث كانت الموافقة متوسطة لكل مؤشرات  •

العلاجية الحديثة كما الاستثمار بالتكنولوجيا يتم    والأساليبهذا البعد إذ يؤكد المست وبن أن إدارة المستشف  لا تمتلك التقنيات  
 بصورة متوسطة.
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بالإضافة إل أن بعد التحفيز والتعويضات جاء بدرجة من فضة حسب نتائج الدراسة، حيث قليلا ما يشعر المست وبون   •
 بالرضا عل  ما ينالونا من تقدير داخل المستشف  عند قيامهم بعمل جيد.  

أما فيما صذ نتائج الدراسة الخاصة بالأمراض الإدارية )الصراع التنظيمي، الاغتراب الوظيفي، الاحتراق الوظيفي( فقد    •
 .كانت متوسطة وفيما يلي توضي  النتائج الخاصة بكل بعد من أبعاد الأمراض الإدارية

تحليل   • متوسطة، فحسب  المؤشرات  الموافقة في كافة  متوسطة، حيث كانت  التنظيمي  الصراع  أن درجة  النتائج  أظهرت 
بعو    وحدوثإجابات المست وبن نجد أنبعو المهابر واهدا  العمل غير واضحة الأمر الذأ يؤدأ أحيال إل تصادبر في المصا   

 الصراعات بن زملاء العمل و بن الجماعات. 
حيث كانت   كما بينت نتائج الدراسة وجود مستو  متوسط من الاغتراب الوظيفي بالمؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان، •

ما يشعرون بالوحدة   وأحيالالموافقة متوسطة لكل مؤشرات هذا البعد، فالمست وبن يجدون نوعا ما صعوبة في التكيف مع بيئة العمل  
 و العزلة. 
أكدت نتائج الدراسة أيضا عل  وجود مستو  متوسط من الاحتراق الوظيفي حيث كانت الموافقة متوسطة لكل مؤشرات  •

 هذا البعد، إذ يؤكد المبحوثن عل  أدم يشعرون بالإرهاق والتعب و الملل و عدبر الرضا بصفة متوسطة. 
وعل  العموبر ومن خلال النتائج السابقة، اكن القول أن ممارسات إدارة الاحتواء العال للمؤسسة الاستشفائية الحكيم  •

رغم أن بعو المبحوثن يوافقون عل  وجود التدريب و الاندماج الوظيفي .كما أن الأمراض الإدارية     سعدان بسكرة متوسطة،
 للموظفن في المستشف  متوسطة. 

 المطلب الثاني: تفسير نتائج اختبار الفرضيات 
، حيث    بسكرة-بالمؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان  مراض الإداريةلممارسات إدارة الاحتواء العال في الأ  إيجابي   يوجد أثر •

، الاندماج الوظيفي، التدريب، دعم التكنولوجيا، التحفيز و التعويضاتأظهرت النتائج أن تطبيق ممارسات إدارة الاحتواء العال، مثل  
توفر هذه الممارسات بيئة عمل إيجابية وداعمة تقلل من احتمالية حدوث    يساهم في تقليل مستولت الصراع التنظيمي بن الموظفن.

بشكل   المشكلات  التعاون وحل  الموظفن والإدارة، وتش ع عل   بن  الفعال  التواصل  المهابر والأهدا ، وتعزز  الوضوح في  عدبر 
ستياء والإحبا  لد  الموظفن، وتزيد من شعورهم بالرضا والانتماء للمؤسسة،  وبالتال، تقلل هذه الممارسات من الشعور بالا  جماعي.

 مما يساهم في تقليل احتمالية نشوب الصراعات.
أظهرت -بسكرة-سعدانلممارسات إدارة الاحتواء العال في الصراع التنظيمي بالمؤسسة الاستشفائية حكيم  إيجابي  يوجد أثر   •

بن   والاندماجالشعور بالانتماء  ف  النتائج أنا يوجد أثر إيجابي مباشر لممارسات إدارة الاحتواء العال في الحد من الصراع التنظيمي،
الفعال.  يقلل  الموظفن التعاون والتواصل  من  الصراعات ويزيد  احتمالية نشوب  المُ صصة لإدارة  كما    من  التدريب  برامج  تُساعد 

الصراعات عل  تعليم الموظفن مهارات التواصل الفعال، وحل المشكلات، والتفاوض، مما اُكنهم من التعامل مع الخلافات بشكل  
أنظمة التواصل والتعاون الإلكترونية عل  تسهيل التواصل بن الموظفن وتبادل المعلومات بشكل فعال،   وتساعد، هذا سلمي وفعّال

تساهم أنظمة التعويضات العادلة في   كما  م والاتصالات غير الفعالة الم قد تؤُدأ إل نشوب الصراعات.مما يقُلل من سوء الفه
 .ضمان شعور الموظفن بالعدالة والإنصا ، مما يقُلل من احتمالية شعورهم بالاستياء والغضب
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 -بسكرة-لممارسات إدارة الاحتواء العال في الاغتراب الوظيفي بالمؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان إيجابي يوجد أثر •
فكلما زادت   الوظيفي،  الاغتراب  الحد من  العال في  الإحتواء  إدارة  لممارسات  مباشر  إيجابي  أثر  يوجد  أنا  النتائج  أظهرت 
ممارسات إدارة الاحتواء العال زاد الالتزابر بالأنظمة والقيم السائدة بالمستشف  وزلدة التكيف مع ظرو  العمل وتعزيز الأمن النفسي 

التحفيز  حيث تساهم  ،  الموظف بالاستقرار  وشعور  والوظيفي الموظفن    التقليلالعادلة في    والتعويضاتأنظمة  احتمالية شعور  من 
تعمل  ،  بالغربة الإكما  تسهيل عملية  والتكنولوجيا في  التواصل  الموظفن و  أدوات  ترابط  من  يزيد  ما  تصال في  تلف الاتجاهات 

  مكان العمل تواصلهم  الت فيف من الشعور بالعزلة و الاغتراب في
، -بسكرة-لممارسات إدارة الاحتواء العال في الاحتراق الوظيفي بالمؤسسة الاستشفائية حكيم سعدانإيجابي  يوجد أثر   •

البيئة العملية الم تتبع   حيثتعكس أهمية تلك الممارسات في تقليل مستولت الإجهاد والإرهاق النفسي بن موظفي المؤسسة.    فهي
مبادو الاحتواء العال تسهم في تعزيز الشعور بالانتماء والارتبا  بن الموظفن والمؤسسة، مما يقلل من احتمالية الشعور بالعزلة أو 

يساهم الاستثمار في التدريب ودعم التكنولوجيا في تحسن كفاءة العمل وتحقيق أهدافا بشكل   الضغط النفسي. علاوة عل  ذلك
بالنسبة للتحفيز والتعويضات، ف ن وجود نظابر فعال للتحفيز والمكافآت يعزز  أما  أفضل، مما يقلل من الإجهاد الناتج عن العمل.  
المتميز، مما الأداء  الموظفن ويش عهم عل   العمل.    رضا  الولاء والتفالم في  الوظيفي ويعزز  احتمالية حدوث الاحتراق  صفو من 

ممارسات إدارة الاحتواء العال لها دور فعّال في تعزيز صحة الموظفن النفسية ورفاهيتهم العامة في مؤسسة   أنالنتي ة تظهر  وبشكل
 الرعاية الصحية.
 الاقتراحات والآفاق لبحوث مستقبلية  المطلب الثالث:

 الفرع الأول: الاقتراحات
 من خلال النتائج المتوصل إليها في هذه الدراسة تم الخروج بالاقتراحات التالية: 

 بالنسبة للممارسات إدارة الإحتواء العال:
الموظفن من خلال توفير   • المستشف  أن تحرز عل  تعزيز توجيا  إدارة  المهم عل   للموظفن لمساعدعم عل   من  برامج 

 التمقلم مع بيئة العمل.
 للموظفن لتعزيز الترابط بينهم.  ورلضيةتنظيم أنشطة جماعية  •
 من المهم التمكيد عل  قيم المستشف  و الثقافة السائدة با، و تش يع الموظفن عل  المساهمة في تحقيق أهدافا.  •
أداء مهامهم   • الموظفن عل   الم تساعد  التقنيات و الأدوات  التكنولوجيا الحديثة و توفير احدث  ضرورة الاستثمار في 

 بكفاءة. 
 إعادة تقييم الرواتب بشكل دورأ و تقديم مزال إضافية لهم و توفير فرز للتقدبر الوظيفي.  •

 بالنسبة لتمراض الإدارية:
 ضمان وضوح مهابر و اهدا  العمل بالنسبة لجميع الموظفن لت نب تصادبر المصا  و الحد من الصراعات.  •
 تحسن قنوات التواصل بن الإدارة و الموظفن لتبادل الأفكار و المعلومات و تش يعهم عل  المشاركة في صنع القرار.  •
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خلق بيئة عمل إيجابية و آمنة نفسيا، و تقديم خدمات الدعم النفسي للموظفن لمساعدعم عل  التعامل مع ضغو  العمل   •
 و المشاكل الش صية.

 من خلال برامج التدريب و التطوير المه ، مما يعزز شعورهم بالكفاءة و الثقة.   وقدراعمتمكن الموظفن من تطوير مهاراعم   •
 لبحوث مستقبلية الثالم: ا فاقالفرع 

 المستقبل منها: أثارت نتائج الدراسة الحالية ودلالاعا عددا من النقا  الم اكن أن تكون مجالا مفيدا للدراسة في 
نظرا لكون الدراسة الحالية تناولت العلاقة المباشرة بن ممارسات إدارة الاحتواء العال والأمراض الإدارية، نعتقد وجود أهمية   •

 علمية وعملية لدراسة دور بعو المتغيرات الوسيطة التداخلية أو التفاعلية في هذه العلاقة. 
 التوسع في دراسة أبعاد أخر  من الممكن لم تغطيها هذه الدراسة .  •
 العمل عل  دراسة ثقافة الاحتواء العال ومتطلبات توفير بيئة لإقامة وتعزيز ثقافة الاحتواء العال.  •
دراسة أثر ممارسات إدارة الاحتواء العال في الحد من الامراض الإدارية في مؤسسات اقتصادية سواء في القطاع العابر أو في   •

 القطاع الخاز. 
 ممارسات إدارة الاحتواء العال في بناء رأس المال الفكرأ. أثر  •
 أثر تطبيق ممارسات إدارة الاحتواء العال في الرلدة الاستراتي ية.  •
 أثر الإدارة الرشيقة في تحقيق ممارسات الاحتواء العال للعاملن.  •
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 ملخص الفصل الثاني: 
تعرفنا من خلال هذا الفصةل عل  الجانب التطبيقي للدراسةة ،ولقد اعتمدل في انجاز العمل عل  الاسةتبانة الم قمنا بتوزعها   

،والم تحتوأ عل  ثلاثة أقسابر ،القسم الأول والمتعلق بالبيالت العامة   -بسكرة -عل  موظفي المؤسسة الاستشفائية الحكيم سعدان
لعمر ،المؤهل العلمي، مجال الوظيفة الحالية، سةةةةةةةةةةنوات الخ ة (،أما القسةةةةةةةةةةم الثالم يتعلق يمارسةةةةةةةةةةات إدارة لعينة الدراسةةةةةةةةةةة )الجنس، ا

إلى أي الاحتواء العال، في حن القسةةةةم الثالث يتعلق بالأمراض الإدارية ، وكان هدفنا الإجابة عل  إشةةةةكالية دراسةةةةتنا والمتمثلة في: 
  في تخفيض حدة الأمراض الإدارية بالمؤسسة الاستشفائية حكيم سعدان؟مدى تؤدي ممارسات إدارة الإحتواء العالي

وبعد اسةةةةةةترجاعها قمنا بتفريغها وتحليل بيالعا باسةةةةةةت دابر أسةةةةةةاليب إحصةةةةةةائية عديدة كالمتوسةةةةةةط الحسةةةةةةابي و الانحرا  المعيارأ 
 والنسب المئوية وعلاقات الارتبا ، ي قمنا بعرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانية واختبار الفرضيات وتوصلنا إل عدة نتائج أهمها:

 (.α≤0.05يوجد أثر إ لممارسات إدارة الاحتواء العال في الحد من الأمراض الإدارية عند مستو  دلالة ) -
 (α≤  0.01عند مستو  دلالة )يوجد أثر للممارسات إدارة الإحتواء العال في الحد من الصراع التنظيمي -
 (.α≤  0.01عند مستو  دلالة ) يوجد أثر للممارسات إدارة الإحتواء العال في الحد من الاغتراب الوظيفي -
 (.α≤  0.01عند مستو  دلالة )يوجد أثر للممارسات إدارة الإحتواء العال في الحد من الاحتراق الوظيفي -
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 الخاتمة: 
في المؤسةسةات، حيث في ظل  إدارة الاحتواء العال تللممارسةامن خلال ما تناولناه في هذه المذكرة اتضةحت لنا الأهمية البالغة  

التغيرات. الم تشةةهدها البيئة، أضةةحت المؤسةةسةةات في الوقت الراهن تسةةع  جاهدة لتحقيق سمعة جيدة واجتياح السةةوق عن ترريق 
قا  ئداخل تلك المؤسةةةةةسةةةةةة اكن أن تكون عا الأمراض الإداريةتخطي وتجاوز العديد من الأزمات والعقبات الم قد تواجهها، غير أن  

لما الامراض الإدارية الأمثل للت فيف من   ممارسةةات إدارة الإحتواء العال هي الأسةةلوب، وتجد أن أهدافها خاصةةة  لول دون تحقيق 
، وبناءا عل  كل ما سةبق يتطلع هذا البحث بأن يكون احد البحوث الم قدمت  العاملن تجاه المؤسةسةةنظرت   ممارسةاتتحتويا من  

 .نظر لتناول موضوعن هامن وحديثن في إدارة الموارد البشريةإضافة في ميدان البحث العلمي بال
إدارة    تإيجابي لممارسةةالقد تمكنا من الإجابة عل  الإشةةكالية الرئيسةةية المطروحة في بداية هذه الدراسةةة والم تمثلت في وجود أثر 

، والم كانت سل الدراسةةة الميدانية الم قمنا بها، الاحتواء العال في الأمراض الإدارية بالمؤسةةسةةة الاسةةتشةةفائية الحكيم سةةعدان بسةةكرة
من أجل إسةةةةةقا  الجانب النظرأ عل  الواقع العملي واعتمدل في هذه الدراسةةةةةة عل  اسةةةةةتبانة تم تصةةةةةميمها انطلاقا من الدراسةةةةةات 

( عبارة مقسةةةةةةةةةةةةمة إل جزأين، وقد تم التمكد منها عن ترريق معامل الثبات والصةةةةةةةةةةةةدق، فمثبتت النتائج  33السةةةةةةةةةةةةابقة، متكونة من )
 سةةةةةةةاليب الإحصةةةةةةةائية من نسةةةةةةةب مئوية ومتوسةةةةةةةط حسةةةةةةةابي، الانحرا  المعيارأ،صةةةةةةةدقها وثباعا، كما تم الاعتماد عل  جملة من الأ

 .معاملات الانحدار .... لتحليل النتائج واختبار الفرضيات
 :وخلصت نتائج التقصي الميدالم إل مجموعة من النتائج نوجزها فيما يلي

 فة متوسطة.تمارس المؤسسة سل الدراسة ممارسات إدارة الإحتواء العال بص -
 ريب و التكوين أكثر الممارسات انتشارا في المؤسسة لاحتواء العاملن.ديعد الاندماج الوظيفي و الت -
 مستو  انتشار الأمراض الإدارية بالمؤسسة سل الدراسة متوسط. -
 المؤسسة سل الدراسة.يعد الاحتراق الوظيفي أكثر الأمراض انتشارا في  -

وقد أثمرت نتائج هذه الدراسةة عل  بعو الاقتراحات من أهمها ضةرورة تعزيز توجيا الموظفن من خلال توفير برامج لمسةاعدعم عل   

التمكيد عل   التكيف مع بيئة العمل، وتنظيم أنشةةةةةةطة جماعية ورلضةةةةةةية لتعزيز الترابط بينهم. بالإضةةةةةةافة إل ذلك، يجب عل  الإدارة  

ا الاسةةةةةةةتثمار في  قيم المسةةةةةةةتشةةةةةةةف  والثقافة السةةةةةةةائدة با، وتشةةةةةةة يع الموظفن عل  المسةةةةةةةاهمة في تحقيق أهدافهم. ومن الضةةةةةةةرورأ أيضةةةةةةةً

التكنولوجيا الحديثة وتوفير أحدث التقنيات والأدوات الم تعزز كفاءة الموظفن في أداء مهامهم. ويجب إعادة تقييم الرواتب بشةةةكل 

ضةةمان وضةةوح مهابر وأهدا  العمل بالإضةةافة إل مزال إضةةافية للموظفن، بالإضةةافة إل توفير فرز للتقدبر الوظيفي.  دورأ وتقديم

تحسن قنوات التواصل بن الإدارة والموظفن لتبادل الأفكار والمعلومات،  ،لجميع الموظفن لتفادأ تصادبر المصا  وتقليل الصراعات

كما أوصةةت الدراسةةة باسةةت دابر مقاييس  تلفة لم تؤخذ    نفسةةيا.بيئة عمل إيجابية وآمنة  وخلقت. وتشةة يع المشةةاركة في صةةنع القرارا

 لأمراض إدارية أخر  لم بتم أخذها في الدراسة. والتطرق ممارسات إدارة الاحتواء العالبالدراسة فيما يتعلق بأبعاد 
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 :وفي الختابر لقد واجهتنا بعو العراقيل والصعوبات أثناء انجاز هذه الدراسة، نل صها في ما يلي

 بالأمراض الإدارية.قلة الكتب والدراسات بالعربية المتعلقة 

 .أثر ممارسات إدارة الإحتواء العال في الأمراض الإدارية  قلة الدراسات في حدود اترلاعنا الم تناولت موضوع
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(. الاحتراق الوظيفي: الأسباب و تررق العلاج. دراسات في  2021سعيد بن علي بن ظافر ال كرعان القحطالم. ) -
 .164- 138(، الصفحات 19) 19التعليم العال، 

doi:https://dx.doi.org/10.21608/sihe.2021.202324 
(. الاغتراب الوظيفي أسةةةةةةةةةةبابا و آثاره عل  الفرد و ا تمع. مجلة العلوبر الانسةةةةةةةةةةانية لجامعة ابر 2019سةةةةةةةةةةليمان براجي. ) -
 .675-663(، الصفحات 2)6بواقي، 
النفاق الوظيفي في المنظمة ) مفهوما، أسةةةةةةةةةةةةةةبابا، آثاره، آليات علاجا(. مجلة التنمية و إدارة 2022سةةةةةةةةةةةةةةومية تواتي. ) -  .)

 .157-140(، الصفحات 2)9، -طوث و دراسات -الموارد البشرية
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  -(. الإغتراب الوظيفي في ضةةوء مقاربات سةةوسةةيولوجية. مجلة العلوبر الإنسةةانية 2018شةةريفة معدن، و سةةليمة العمرأ. ) -
 .291-275(، الصفحات 5تندو ) -المركز الجامعي علي كافي 

 (. تم الاسةةةةةةةةةةةةةةترداد من2024   02  19أسةةةةةةةةةةةةةةباب ضةةةةةةةةةةةةةةعف الأدء الوظيفي. )  10ضةةةةةةةةةةةةةةعف الإنتاجية في العمل: أهم   -
bakkah: https://bakkah.com/ar/knowledge-center/ 

الاغتراب الوظيفي و علاقتةةا بالكفةةاءة الةةداتيةةة لةةد  عينةةة2016عزيزة مفرح فرحةةان المطيرأ. ) - من الموظفن بجةةامعةةة    (. 
الةةةةةةةةةةتربةةةةةةةةةةيةةةةةةةةةةة،   كةةةةةةةةةةلةةةةةةةةةةيةةةةةةةةةةة  مجةةةةةةةةةةلةةةةةةةةةةة  بجةةةةةةةةةةدة.  الةةةةةةةةةةعةةةةةةةةةةزيةةةةةةةةةةز  عةةةةةةةةةةبةةةةةةةةةةد  الصةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةفةةةةةةةةةةحةةةةةةةةةةات  168)3المةةةةةةةةةةلةةةةةةةةةةك   ،)467-513  .

doi:https://dx.doi.org/10.21608/jsrep.2016.31889 
الهيئة   الوظيفي لاعضةةةةةةةةةاء الاحتراق(. سددات الصةةةةةةةةةمت التنظيمي و أثرها عل   2018عمار فتحي موسةةةةةةةةة  اسماعيل. ) -

 .51-1، الصفحات 4المعاونة بجامعة مدينة السادات: دراسة تطبيقية. مجلة الدراسات الت ارية المعاصر،  
(. علاقة الشةةةةةةةفافية الإدارية في الجامعة الجزائرية بالأمراض التنظيمية " دراسةةةةةةةة  2021عيسةةةةةةة  نجيمي، و الطيب بولحية. ) -

 .150-128(، الصفحات 3)4استطلاعية  راء عينة من أعضاء هيئة التدريس". ا لة الجزائرية لتطاث و الدراسات، 
(. ممارسةةةةةةةةات إدارة الاحتواء العال بكلية التربية جامعة عن  2021غادة سمد عبد السةةةةةةةةلابر، و هناء شةةةةةةةةحتا السةةةةةةةةيد. ) -
 .438-295(، الصفحات 45)4جامعة عن الشمس،   -. مجلة كلية التربية-دراسة ميدانية  -شمس
(. الاحتراق الوظيفي و علاقتا بالأداء الوظيفي دراسةةةةةةةةة حالة عل   2023فرج علي فرج نصةةةةةةةةر، و الطيب سمد القو. ) -

 .209-185(، الصفحات 1)6، -كلية الاقتصاد  -كلية الاقتصاد بجامعة سرت الليبية. مجلة الدراسات الاقتصادية
(. الاحتراق الوظيفي و علاقتا بالأداء الوظيفي: دراسةةةةةةة حالة عل   2023. )فرج علي فرج نصةةةةةةر، و الطيب سمد القو -

 .209-185(، الصفحات 1)6كلية الاقتصاد بجامعة سرت الليبية. مجلة الدراسات الاقتصادية، 
(. علاقة الصةةةةةراع التنظيمي و أسةةةةةاليب معالجتا بالرضةةةةةا الوظيفي: دراسةةةةةة ميدانية في 2023فلة بوزوايد، و علي بوزيد. ) -

 .297-282(، الصفحات 2)15فرع من فروع مؤسسة سونلغاز بولاية تنمراست. مجلة آفاق علمية،  
(. علاقة الصةةةةةةراع التنظيمي و أسةةةةةةاليب معالجتا بالرضةةةةةةا الوظيفي. مجلة أفاق علمية،  2023فلة بوزوايد، و علي بوزيد. ) -
 .297-282(، الصفحات 2)15

دراسةةةةةةةةة   -(. علاقة القيادة التحويلية بإدارة الصةةةةةةةةراع التنظيمي2019سمد حامد ، كمال برباوأ، و إلياس سةةةةةةةةليمالم. ) -
 400-390(، الصفحات 1)12. -حالة اتصالات الجزائر

(. أثر الصةةةةراع التنظيمي عل  الأداء 2020مصةةةةطف  أدبر سمد أبكر، أدبر يعقوب أبكر حماد، و أنعابر مالك المنصةةةةور. ) -
(، الصفحات 1)2الوظيفي للعاملن: دراسة تطبيقية عل  ديوان شؤون الخدمة ولاية شمال كردفان. مجلة طوث الإدارة و الإقتصاد، 

14-31. 
(. دراسةةةةةة تحليلية لواقع الاحتراق الوظيفي لد  العاملن في المديرية المركزية ل يد 2022مينة شةةةةةهرأ، و عدمان مريزق. ) -

 .88-69، الصفحات 15الجزائر ) ولاية بومرداس(. مجلة الدراسات الاقتصادية و المالية، 
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(. اسةةةتراتي ية التغيير التنظيمي و دورها في تخفيف الصةةةراع التنظيمية في المنظمة. 2019نوال شةةةاين، و لدية صةةةالحي. ) -
 .197-181(، الصفحات 4مجلة القبس للدراسات النفسية و الإجتماعية)

 .(. الاغتراب الوظيفي و أثره في الرضةةةةا عن العمل طث تطبيقي2020نور حسةةةةن ف رأ، و مصةةةةطف  رعد صةةةةا . ) -
Journal of Economics and Administrative Sciences  ،26(121)  الصةةةةةةةةةةةةةةفحةةةةةات  ،282-300. 

doi:http://dx.doi.org/10.33095/jeas.v26i121.1951 
 .(. الاغتراب الوظيفي و أثره في الرضةةةةا عن العمل طث تطبيقي2020نور حسةةةةن ف رأ، و مصةةةةطف  رعد صةةةةا . ) -

Journal of Economics and Administrative Sciences  ،26(121) الصةةةةةةةةةةةةةةفحةات . تم 282-300، 
  Journal of Economics and Administrative Sciences الاسترداد من

(،  34)17(. إدارة الاحتواء العال و دورها في الانجرا  الاسةتراتي ي. مجلة أطاث ميسةان،  2021هند نعيم حوشةي. ) -
 https://doi.org/10.52834/jmr.v17i34.77. تم الاسترداد من 318-290الصفحات 

 الكتب: -2
(. الادارة الاسةةةةةةةتراتي ية للموارد البشةةةةةةةرية: منظور عالمي. عمان:  2019السةةةةةةةعد العنزأ، إاان الدهان، و نور العبيدأ. ) -

 .دتر اليازولم العلمية
مصةةةةر: ا موعة   -(. القاهرة1(. إدارة النزاعات و الصةةةةراعات في العمل )الإصةةةةدار  2012سمود عبد الفتاح رضةةةةوان. ) -

 .العربية للتدريب و النشر
 المذكرات: -3
(. ظاهرة الاحتراق الوظيفي لد  الموظفن الغدارين العاملن في وزارة التربية و  2010سماهر مسةةةةةلم عياد أبو مسةةةةةعود. ) -

 .. رسالة ماجيستير. غزة، كلية الت ارة، فلسطن: الجامعة الإسلامية-أسبابها وكيفية علاجها-العال بقطاع غزة   التعليم
دراسةةةةة  -(. أثر ممارسةةةةات إدارة الاحتواء العال في الإبداع التنظيمي بالمؤسةةةةسةةةةات الاقتصةةةةادية2024عبد الحق عليون. ) -

. أترروحة مقدمة لنيل شةةةهادة دكتوراه الطور الثالث في علوبر التسةةةيير.  -حالة مجموعة من المؤسةةةسةةةات الاقتصةةةادية الجزائرية
 .و علوبر التسيير، الجزائر: جامعة سمد الصديق بن ليىجي ل، كلية العلوبر اللإقتصادية و الت ارية 
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 الجمهــــورية الجزائـــرية الديمـــقـراطية الشعبيــة
 وزارة التعليــم العــــالي والبحــث العلمــي

 ــ  جــامعة محــمد خيضـــر ــ بسكرة 
 الاقتصـــادية والتجــارية وعلــــوم التسييــر كــلية العلــوم 

 قسم: علوم التسيير

 

 استبانة بحث علمي 

الأخالفاضل...،الأختالفاضلة...

السلامعليكمورحمةاللهوبركاته

يسرناأننضعبينيديكمهذهالاستبانةالتيصممتلجمعالمعلوماتاللازمةلإعدادمذكرةبحث،

ضمنمتطلباتالحصولعلىشهادةالماسترفيعلومالتسيير،تخصصتسييرمواردبشرية،بعنوان"

ةميدانيةفيالمؤسسةأثرممارساتإدارةالاحتواءالعاليفيالحدمنالإمراضالإداريةللعاملين:دراس

الاستشفائيةحكيمسعدان".

ونظرالأهميةرأيكمفيهذاالمجال،نأملمنكمبالتكرمبالإجابةعلىأسئلةالاستبانةبدقة،حيثأن

هذهالاستبانةاهتمامكم،اصحةالنتائجتعتمدبدرجةكبيرةعلىصحةإجابتكم،لذلكنهيببكمأنتولو

فمشاركتكمضروريةورأيكمعاملأساسيمنعواملنجاحها.

ونحيطكمعلماأنكلإجاباتكملنتستخدمإلالأغراضالبحثالعلميفقط.

 مني فائق التقدير والاحترام، وشكرا على تعاونكم معنا.   اوفي الأخير تقبلو    

 تحت إشراف الأستاذة:                                                                               :بتينالطال

 أ.د/أقطيجوهرةياسمينانيرحم -

مصموديهاجر -

 القسم الأول: البيانات الشخصية الوظيفية:  

ذكرأنثىالجنس-1

سنة40إلىأقلمن30سنةمن30أقلمنالعمر2-

سنةفأكثر50سنة50إلىأقلمن40من

دبلومشبهطبيدكتوراهفيالطبأخرىيرجىالمؤهل العلمي -3

تحديدها.................

ممرضطبيب مساعدممرضالحالي:الوظيفة  مجال -4
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أخرىيجرىتحديدها..............

سنوات9إلى5سنواتمن5:أقلمنسنوات الخبرة  -5

سنةفأكثر15سنة14إلى10من

 ممارسات إدارة الاحتواء العالي : ثاني القسم ال

(فيxفيمايليمجموعةمنالعباراتالمتعلقةبممارساتإدارةالاحتواءالعاليوالمرجووضععلامة)

لاختيارك.بالمربعالمناس



الرقم

عباراتالقياس

 ممارسات إدارة الاحتواء العالي  -أ

غير  

موافق  

 تماما 

غير  

 موافق 

 

 محايد 

 

 موافق 

 

موافق  

 تماما 

 

الاندماج الوظيفي -1

ساهمتالإجراءاتالإداريةوممارساتالعملفيالمستشفى01

بتعزيزاندماجكفيالعمل

غير  

موافق  

 تماما 

غير  

 موافق 

 

 محايد 

 

 موافق 

 

موافق  

 تماما 

 

تتيحلكالإدارةفرصمتزايدةللمشاركةفياتخاذالقرارات02

ورسمالسياساتالتيتساعدفيتحسينبيئةالعمل
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 تماما 

غير  
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 محايد 
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موافق  

 تماما 

غير  

 موافق 

 

 محايد 

 

 موافق 

 

موافق  

 تماما 

 

يشارككزملاءالعملوالجهاتالإداريةفيالمستشفىأفراحك04

وأحزانكمازادمنالتزامكبتحقيقأهدافالعمل.

غير  

موافق  

 تماما 

غير  

 موافق 

 

 محايد 

 

 موافق 

 

موافق  

 تماما 

 

 التدريب )التكوين( -2 

يحرصالمستشفىعلىتوفيردوراتتكوينيةتماشيا05

ومستجداتالعمل

غير  

موافق  

 تماما 

غير  

 موافق 

 

 محايد 

 

 موافق 

 

موافق  

 تماما 

 

لايستلمالموظففيالمستشفىمسؤوليةأعلىإلابعدحصوله06

علىتكوين

غير  

موافق  

 تماما 

غير  

 موافق 

 

 محايد 

 

 موافق 

 

موافق  

 تماما 

 

ساهمتبرامجالتكوينالتيتلقيتهامنتحسينمهاراتكفي07

العمل

غير  

موافق  

 تماما 

غير  

 موافق 

 

 محايد 

 

 موافق 

 

موافق  

 تماما 

 

ساعدتكقواعدالعملفيالمستشفىمنتطويرمهاراتكالذاتية08

...الخ()مثلمرونةساعاتالعمل،عبءعملأقل

غير  

موافق  

 تماما 

غير  

 موافق 

 

 محايد 

 

 موافق 

 

موافق  

 تماما 

 

دعم التكنولوجيا -3

غير موافق يمتلكالمستشفىأحدثالتقنياتوالأساليبالعلاجية09

 تماما

 غير موافق

 

 محايد

 

 موافق

 

موافق 

 تماما

 

تعدالتكنولوجياالمستخدمةحاليافيالمستشفىجزءامهما10

 ومساعدافيالتطورالتنظيمي

غير  

موافق  

 تماما 

غير  

 موافق 

 

 محايد 

 

 موافق 

 

موافق  

 تماما 

 

تقدمالتكنولوجيافيالمستشفىحلولتقنيةمعالاهتمام11

بالجوانبالإنسانيةللعاملينوالمرضى

غير  

موافق  

 تماما 

غير  

 موافق 

 

 محايد 

 

 موافق 

 

موافق  

 تماما 

 

التكنولوجياالمستخدمةفيالمستشفىجيدةالاستثماراتفي12

وتدعمجهودالعامليننحوالأداءالجيد

غير  

موافق  

 تماما 

غير  

 موافق 

 

 محايد 

 

 موافق 

 

موافق  

 تماما 

 



ــق  ــــ ـــــ ــــ  الملاحـــ
 

 
 

التحفيز والتعويضات  -4

غير موافق يقدملكالمستشفىحوافزومكافآتساهمتفيتحسينأدائك13

 تماما

 غير موافق

 

 محايد

 

 موافق

 

موافق 

 تماما

 

غير موافق ترتبطعمليةدفعالأجورفيالمستشفىمعالأداءالذيتقدمه14

 تماما

 غير موافق

 

 محايد

 

 موافق

 

موافق 

 تماما

 

تقومالإدارةبالثناءعلىالجهودالمبذولةبشكلعادلبدون15

تفرقة

غير موافق 

 تماما

 غير موافق

 

 محايد

 

 موافق

 

موافق 

 تماما

 

يمنحالقطاعالصحيفيالجزائرخدماتاجتماعيةمميزة16

حفزتكعلىتقديمأفضلمالديكفيالعمل

غير موافق 

 تماما

 غير موافق

 

 محايد

 

 موافق

 

موافق 

 تماما

 

 الأمراض الإدارية للعاملين  - ب

الصراع الوظيفي -1

غير موافق مهاموأهدافالعملالذيأقومبهليستواضحة17

 تماما

 موافقغير 

 

 محايد

 

 موافق

 

موافق 

 تماما

 

غير موافق كثيرامايحدثتصادمبينأهدافيالشخصيةوأهدافالعمل18

 تماما

 غير موافق

 

 محايد

 

 موافق

 

موافق 

 تماما

 

غير موافق تحدثصراعاتمعزملائيفيالعمل19

 تماما

 غير موافق

 

 محايد

 

 موافق

 

موافق 

 تماما

 

غير موافق مجموعاتالعملالمختلفةتحدثمشاكلبين20

 تماما

 غير موافق

 

 محايد

 

 موافق

 

موافق 

 تماما

 

غير موافق تختلفقيميمعمقيموأخلاقياتالعملفيالمستشفى21

 تماما

 غير موافق

 

 محايد

 

 موافق

 

موافق 

 تماما

 

الاغتراب الوظيفي -2

غير موافق المستشفىليسبمقدوريالالتزامبالأنظمةوالقيمالسائدةفي22

 تماما

 غير موافق

 

 محايد

 

 موافق

 

موافق 

 تماما

 

غير موافق أجدصعوبةفيالتكيفمعبيئةالعمل23

 تماما

 غير موافق

 

 محايد

 

 موافق

 

موافق 

 تماما

 

غير موافق أشعربالوحدةوالعزلةفيعملي24

 تماما

 غير موافق

 

 محايد

 

 موافق

 

موافق 

 تماما

 

غير موافق  بما يحدث للآخرين في المستشفى.لا آبه  25

 تماما

 غير موافق

 

 محايد

 

 موافق

 

موافق 

 تماما

 

غير موافق  يشكل لي التعامل مع زملاء العمل ضغطا كبيرا لي.26

 تماما

 غير موافق

 

 محايد

 

 موافق

 

موافق 

 تماما

 

غير موافق  أشعر بعدم وجود معنى أو قيمة لعملي 27

 تماما

 غير موافق

 

 محايد

 

 موافق

 

موافق 

 تماما

 

الاحتراق الوظيفي -3

غير موافق  أشعر بالإرهاق والتعب المستمر في العمل.28

 تماما

 غير موافق

 

 محايد

 

 موافق

 

موافق 

 تماما

 

غير موافق  أشعر بالملل وعدم الرضا عن العمل.29

 تماما

 غير موافق

 

 محايد

 

 موافق

 

موافق 

 تماما

 



ــق  ــــ ـــــ ــــ  الملاحـــ
 

 
 

غير موافق  التركيز والانتباه أثناء أداء العمل.أجد صعوبة في 30

 تماما

 غير موافق

 

 محايد

 

 موافق

 

موافق 

 تماما

 

أشعر بالإرهاق حينما أصحوا في الصباح لمواجهة يوم عمل آخر  31

 .المستشفى في 

غير موافق 

 تماما

 غير موافق

 

 محايد

 

 موافق

 

موافق 

 تماما

 

غير موافق  .المستشفىأشعر بالتعب والإنهاك عند نهاية دوامي في 32

 تماما

 غير موافق

 

 محايد

 

 موافق

 

موافق 

 تماما

 

غير موافق  .العملأشعر بالإحباط أثناء تواجدي في 33

 تماما

 غير موافق

 

 محايد

 

 موافق

 

موافق 

 تماما

 

 القيمة  بمعلوماتكممعنا وإفادتنا  صبركم على الشكر جزيل  أشكركم الأخير وفي 
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 بسكرة                                                                بسكرة في:-جامعة محمد خيضر

04/06/2024 

 والتجارية وعلوم التسيير الاقتصاديةكلية العلوم 

 علوم التسيير قسم
 

 

 

 جوهرة أقطي الممضي أسفله الأستاذ:أنا 

 أستاذ الرتبــــــــة:

 علوم التسيير قسم الارتباط :

 مصمودي هاجر  -1..)ة(: للطلبة -ليسانس /ماسترأستاذ مشرف على مذكرة 

 // -3                     رحماني ياسمين – 2

 علوم التسيير :الشعبة

 إدارة الموارد البشرية ــص:التخصــــ

دراسة ميدانية في : أثر ممارسات إدارة الاحتواء العالي في الحد من الأمراض الإدارية بعنـــــــوان:

 -بسكرة –المؤسسة الإستشفائية الحكيم سعدان 

 ارخص بطبع المذكرة المذكورة.

 الاستاذ المشرفإمضاء 

     


