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 ملخص الدراسة بالعربیة

 

في التخفیف من الضغوط التنظیمي  دور الدعمھدفت ھذه الدراسة الموسومة ب
بالبحث بالوادي الجزائر1945ماي  08مستشفى  يدراسة میدانیة على موظف المھنیة

الدعم التنظیمي و التخفیف  في إمكانیة وجود علاقة ارتباطیھ ذات دلالة إحصائیة بین
 الضغوطالتنظیمي ومستوى  لدعممستوى ا كذلك معرفةمن الضغوط المھنیة و

   من الإفتراض ،  انطلاقاالإستشفائیة بالوادي الجزائرمؤسسة ال  عماللدى  ةالمھنی

مثل آلیة لتوجیھ سلوك الموظفین نحو تحقیق مختلف الأھداف و یالتنظیمي  دعمبأن ال
كمحصلة لھذه الآلیة، وقد استخدم الباحث المنھج  ةالمھنی حدة الضغوطالتخفیف من 

التنظیمي  دعمفي استبیان ال ، وطبق أدوات الدراسة المتمثلةالتحلیليالوصفي 
  44بعد التأكد من صدقھما و ثباتھما على عینة مكونة من ةالمھنیضغوط واستبیان ال

المتساویة ، وبعد استعمال الأسالیب موظفا اختیروا بالطریقة العشوائیة الطبقیة 
 وبالاستعانة ببرنامج الحزم الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة الإحصائیة المناسبة

 )spss v20( تم التوصل إلى النتائج التالیة:   

  .مستوى الدعم التنظیمي السائد في المؤسسة میدان الد راسة كان متوسطا* 

  الدراسة كان متوسطامستوى الضغوط المھنیة لدى عینة *

الدعم التنظیمي و التخفیف من توجد علاقة ارتباطیھ ذات دلالة إحصائیة بین لا *
 .)علاقة سلبیة( بالوادي  1945ماي  08لدى عمال مستشفى   الضغوط المھنیة

عند مستوى الدلالة  ذات دلالة إحصائیة ضعیفة  توجد علاقة ارتباطیھ موجبة   *
   لدى عینة الدراسة.التنظیمیة و التخفیف من حدة الضغوط المھنیةالعدالة بین  0.05

بین سلوك القادة لمساندة المرؤوسین و التقلیل  لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة * 
  بالوادي 1945ماي  08من حدة الضغوط المھنیة لدى موظفي مستشفى 

رار و التخفیف من لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین المشاركة في اتخاذ الق*
  بالوادي  1945ماي  08الضغوط المھنیة لدى عمال  مستشفى

لا توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین دعم و تأكید الذات لدى العاملین و مدى * 
  بمدینة الوادي 1945ماي  08تخفیفھا من الضغوط المھنیة لدى موظفي مستشفى 



Abstract  
This study, marked by the role of organizational support in reducing work 
pressures, aimed to investigate the possibility of a statistically significant 
correlational relationship between organizational support and alleviation 
of work pressures, as well as knowledge of the level of organizational 
support. and the level of professional pressure among the workers of the 
hospital institution in the valley. Algeria, based on the assumption 

That organizational support represents a mechanism to orient the 
behavior of employees towards the achievement of different objectives 
and to reduce the professional pressures resulting from this mechanism. 

Employees were selected using equal stratified randomization, using 
appropriate statistical methods and with the assistance of the Social 
Science Statistical Package program. 

 ) spss v20) the following results were achieved: 

 *The level of organizational support prevailing at the institution in the 
field of study was moderate. 

 *The level of professional pressure in the study sample was average 

 *There is no statistically significant correlation between organizational 
support and the attenuation of professional pressures among hospital staff 
on May 08, 1945 in the valley (negative relationship( 

 *There is a weak positive correlation with statistical significance at the 
significance level of 0.05 between organizational justice and alleviation 
of work pressures. 

 *There is no statistically significant relationship between the behavior of 
leaders in support of subordinates and the reduction in the intensity of 
professional pressures among the staff of the May 8, 1945 hospital in 
Wadi 

 *There is no statistically significant relationship between participation in 
decision-making and the relief of professional pressures among workers 
at the May 8, 1945 hospital in the valley. 

 *There is no statistically significant relationship between support and 
assertiveness among workers and the extent to which this relieves work 
pressures among hospital workers on May 8, 1945 in Wadi City. 

 



 

    شكــر وتقـــدیــــــر  

  

 أتقدم بالشكر
 إلى الساھرین بین الحبر وعتمة اللیل

 إلى من یحترقون لیضیئوا على الآخرین
  .إلى من مھد لنا طریق العلم والمعرفة

 إلى جمیع الأساتذة الأفاضل
 یطیب لنا ویبھج صدورنا أن نتقدم بالشكر الجزیل وعظیم الامتنان

الذي لم یبخل علینا بتوجھاتھ  جواديیوسف : إلى الأستاذ المشرف
علم وجھد كبیرین في إعانتي  وإرشاداتھ القیمة وعلى ما وھبھ من سعة

 تاذيھ بالشكر لذوي الفضل و أقصد أسكما أتوج على انجاز ھذه المذكرة
 النفس بجامعة محمد خیضر، بسكرة و أخص بالذكر ضل من قسم علملفاا

 الذي لم یتوانا جھدا في توجیھي و زروقةھشام  الدكتور
 . الإرشادات فجزاه الله عني كل خیر إمدادي بالنصائح و

 و أتوجھ بالشكر إلى كل من ساعدني و أعانني في انجاز ھذا البحث
 المتواضع فلھم في النفس منزلة، و إن لم یسعف المقام لذكرھم فھم أصل

  الفضل و الخیر و الشكر

  

  

  

  

  

  



 

  إھداء

 
 إلى التي حملتني وھنا على وھن

 شفتاي إلى التي كانت أول كلمة نطقت بھا
 إلى التي أستمد سعادتي من رضاھا

  . أمي الحبیبة

 إلى المصباح الذي لا یبخل إمدادي بالنور
 إلى الذي علمني بسلوكھ خصالا أعتز بھا في حیاتي

 بر و العزیمة و الإصرارإلى من علمني أن الأعمال الكبیرة لا تتم إلا بالص
  إلى والدي العزیز

  القریبةإلى التي كانت الأخت الحبیبة و 

  زھیة إلى التي علمتني معنى الاحترام أختي

عبد الفتاح، خدیجة،إیمان، دنیا،صلاح الدین، : إلى إخوتي
  زینب،سارة،أحمد، مریم

 إلى كل من ساندني و كان معي و قاسمني ألمي و فرحتي ووجھني
  و دعى لي
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  مقدمة
تسعى المنظمات في الوقت الراھن إلى التكیف مع العوامل والمتغیرات العالمیة 

المعقدة والمتشابكة، وعلیھا أن تواجھ التحدیات المواكبة لھذه العوامل  والمحلیـة
معھا، وھي في سبیلھا إلى تحقیق ذلك لابد وأن تعتمد علـى  وتتعـایشوالمتغیـرات 

للعاملین أن یشاركوا مشاركة بناءة في تحقیق أھداف  المـوارد البـشریة ولا یمكـن
لھم حتى یتمكنوا من مبادلتھا بدعمھم لھا عن  المنظمة دون أن یشعروا بدعم المنظمـة

 لنفسیةا العوامل والمتغیرات إنطریق بذل قصارى جھدھم لتحقیق أھدافھا، 
ً تزایدت وتداخلت بشكل كبیر خاصة في العقدین  والاجتماعیة التي تؤثر تنظیمیا

ً  الأخیرین، كذلك تشابكت علاقة تلك العوامل والمتغیرات فیمـا بینھـا وإن   داخلیا
ً إلى تنمیة وتطویر الأداء لتحقیق الأھداف التنظیمیة والفردیـة  كانت تھدف جمیعا

ً لحاجات ودوافع العاملین ً حیث تتیح تلك العوامل إشباعا ،فبدون والمجتمعیة معا
الإدارة بھذا المورد  اھتمتالمورد البشري لا یمكن أن ینشأ أو یكون أي تنظیم لذلك 

فقامت بتحفیزه تنمیة قدراتھ و رصد المعرفة الكامنة لدیھ، و عملت البیئة الداخلیة و 
الموكلة إلیھ بأفضل كفاءة لدیھ فھو الذي  الأنشطةل و الخارجیة لكي یؤدي الأعما

الموارد و الإمكانیات المادیة ، الفنیة ، المالیة و  استغلالیقوم بترتیب ، ضبط و 
التي تمتلكھا المؤسسة ،كما أنھ یعمل على توزیع الأدوار و یحدد التكنولوجیة 

بدونھ لا یمكن أن السلطات و یفوضھا و یشرف على النشاطات و المھام فھو الذي 
أكثر بشؤون الموارد البشریة  الاھتماموھذا ما دفع المؤسسة إلى .الأھداف تحقیق

المنظمة لتحقیق النجاح و تحسین الأداء ، و في  والفعال كونھا العنصر الأساسي
كل الرغبات و الاحتیاجات وتھیئة الظروف الفیزیقیة  الإدارةیتطلب ذلك توفیر 

ھي أحد  ھذه الظروف التي تؤثر على المورد  ضغوط المھنیةل، فاالملائمة للعمل 
شعور فھي العمل بشكل افضل للمنظمة تحقیق أداء عملھ و في لھ  اعائق البشري و

 قد یزول بزوال المشكلات المسببة لھا وقد یتفاقم إذا ما بعدم الراحة مؤقت
 الغیص،( .الموظفالمشكلات التي تفوق قدرات وطاقات  كاشتدت تل

  )37،ص1997

مجموعة من المثیرات التي تتواجد في ) "23، ص2002علیان،ابو زید،(ویعرفھا 
والتي ینتج عنھا مجموعة من ردود الأفعال التي تسھر في سلوت  بیئة عمل الأفراد

والجسمانیة، أو في أدائھم لأعمالھم نتیجة  الأفراد في العمل، أو في حالتھم النفسیة
فقیام المنظمة بتوفیر الظروف ".عملھم التي تحوي الضغوطتفاعل الأفراد في بیئة 

فالدعم التنظیمي المناسبة  و الدعم المادي و المعنوي لتقلیل من حدة ھذه الاعباء 
  .ماھو إلا مساندة المنظمة للعامل والسعي رضاه لتحقیق المصلحة المشتركة العامة



 ج 
 

لدعم التنظیمي في ا لھذا الغرض من أجل البحث في علاقة راسةفجاءت ھذه الد
  بمدینة الوادي 1945ماي  08التخفیف من الضغوط المھنیة لدى موظفي مستشفى 

وكل جانب الجانب النظري والجانب المیداني  :بالتالي تم تقسیم الدراسة إلى جانبین
اھیمي معنون بالإطار مدخل مف :الجانب النظريتناولنا في  یتكون من فصول حیث

تساؤلات الدراسة و فرضیاتھا، الأھداف  وتضمن تحدید الإشكالیة للدراسةالتمھیدي 
، الدراسات من الدراسة، تحدید المفاھیم الأساسیة للدراسةوالأسباب  والأھمیة 

  .السابقة

 مفھومھ ،التنظیمي وتطرقنا فیھ إلى  الدعممتغیر  :الثانيالفصل كما تناولنا في 
فوائد و مزایا الدعم التنظیمي لكل من  ومحدداتھ ونظریاتھ ومستویاتھ،أھمیتھ،
 ،امفھوم: ةالمھنی ضغوطال متغیر: لثالثا الفصل في وتناولنا .تالمنظماو  الأفراد

الجانب المیداني أما  أنواعھا ، مصادرھا،ومراحلھا والنظریات والنماذج المفسرة لھا
المیدانیة  بالدراسة والمتعلقالفصل الرابع یتكون من ثلاثة فصول حیث تناولنا فیھ 

وإجراءاتھا واستخدم فیھا الباحث المنھج الوصفي الارتباطي وأدوات جمع البیانات 
  .في الاستبانة، كما استخدم الأسالیب الإحصائیة المناسبة المعالجة للبیانات والمتمثلة

عرض لمجمل بیانات ونتائج الدراسة وتحلیلھا وجاء :الفصل الخامسكما تناولنا في 
  .نتائج الدراسة وفقا للفرضیات المطروحة مناقشةلالفصل السادس 
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  :إشكالیة الدراسة - 1
تواجھ المنظمة الكثیر من التحدیات و المتغیرات المحلیة و العالمیة المعقدة التي 
تؤثر على سیرھا الحسن ، لذلك تسعى دوما لتحقیق التكیف مع ھذه التحدیات ، وھي 
في سبیلھا لتحقیق ذلك صار لزاما علیھا إعطاء العنصر البشري أھمیة بالغة و 

لما كان نجاح المنظمة من عدمھ في تحقیق مكانة مرموقة في المنظمة الحدیثة ،و
أھدافھا مرتبطا بدرجة كبیرة على كفاءة موردھا البشري عن طریق المشاركة 
البناءة في تحقیق ھذا النجاح ، و ھذه المشاركة لا تتأتى دون شعور الفرد العامل 

فسي و بدعم المنظمة لھ عن طریق القیام بالعدید من الأنشطة الھادفة لتقدیم الدعم الن
الاجتماعي و المادي وفي المقابل عندما یشعر العاملون بدعم المنظمة لھم ، فانھ من 
الطبیعي أن یبادلونھا دعما ، ومن ثم یبدي العاملون قدرا من الانتماء وتحمل أعباء 

فتستمد نظریة الدعم التنظیمي من نظریة التبادل الاجتماعي و قیم . العمل وتضحیاتھ
ذه النظریة فان الأفراد الذین یستفیدون من تصرفات طرف أو المبادلة وطبقا لھ

شخص آخر فإنھم یشعرون بالالتزام نحو مبادلتھ بالمثل أي إدراك الفرد بشان اھتمام 
و انتماء المنظمة لھ وتخفیف الضغوط المھنیة عنھ ، بحیث أنھا تؤثر على المنظمة 

ارتفاع مستوى الغیاب ، فساد تماما مثلما تؤثر في الأفراد و تظھر ھذه الآثار في 
العلاقات بین العاملین وكذلك  مع العملاء وتسبب في انخفاض الجودة وضیاع 
الجھد و الوقت وعدم الدقة في اتخاذ القرارات ، و تظھر ھذه الآثار من خلال عدم 
الاستقرار و الثبات ،و فقدان القدرة على صنع قرارات فعالة ،فالأمر الذي یترتب 

غیر محمودة للمنظمة و العاملین بھا ،كما انھ من شان ھذه الضغوط إن  علیھ نتائج
فشعور العامل   ).66،ص2008النعاس،( تؤدي إلى انخفاض مستوى الأداء 

بالمساندة التنظیمیة ینمي الشعور بالانتماء و یحفز الطاقة الایجابیة لدیھم للتغلب 
  .قیق أھدافھاعلى أعباء العمل و السیر بالمنظمة إلى النجاح في تح

إن الدعم الذي تقدمھ المنظمة لموردھا البشري ھو دعم تنظیمي تھیكلھ عناصر ذات 
أبعاد و أھمیة بالغة توفر لھا دافعا قویا لتحقیق الاستمراریة و النجاح ، ومن ھنا 

 :یطرح بإلحاح السؤال الذي یمثل إشكالیة ھذا البحث فیما یلي 

 في التخفیف من الضغوط المھنیة لدى عمال علاقة  لدعم التنظیمي ھل ل
 ؟ بمدینة الوادي 1945ماي  08مستشفى 
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  : الدراسة تساؤلات -2

 بالوادي؟ 1945ماي  08ما مستوى الدعم التنظیمي لدى عمال مستشفى - 1

  بالوادي؟ 1945ماي  08ما مستوى الضغوط المھنیة لدى عمال مستشفى  - 2

ف یتخفو الالعدالة التنظیمیة  بینذات دلالة إحصائیة  توجد علاقة إرتباطیة ھل  - 3
  من الضغوط المھنیة لدى العمال؟ 

سلوك القادة لمساندة  ذات دلالة إحصائیة بین إرتباطیة توجد علاقة ھل  - 4
  الضغوط المھنیة لدى العمال ؟من تخفیف وال المرؤوسین 

 تخفیفاتخاذ القرار وال المشاركة في توجد علاقة إرتباطیة دالة إحصائیا بینھل  - 5
  الضغوط المھنیة لدى العمال ؟ من

إرتباطیة  ذات دلالة إحصائیة بین دعم و تأكید الذات والتخفیف  توجد علاقةھل  - 6
  من الضغوط المھنیة لدى العمال ؟

  :فرضیات الدراسة - 3

  : الفرضیة العامة

  :تعتبر عناصر الدعم التنظیمي المتمثل في

المشاركة في اتخاذ القرار، دعم وتأكید الذات، سلوك القادة لمساندة العدالة التنظیمیة، 
توجد علاقة   :یمكن القول المرؤوسین، ركائز تنظیمیة للمنظمة الحدیثة وعلیھ

في التخفیف من الضغوط المھنیة  إرتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین الدعم التنظیمي 
  .بالوادي 1945ماي  08عمال مستشفى لدى 

  :نذكرھا فیما یلي فرضیات فرعیةتتمفصل عنھا  

 منف یتخفو العدالة تنظیمیة ال توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین :الفرضیة الأولى
  .لدى العمال الضغوط المھنیة

سلوك القادة لمساندة  توجد علاقة إرتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین :الفرضیة الثانیة
  .المھنیة لدى العمال المرؤوسین  والتخفیف من الضغوط

توجد علاقة إرتباطیة دالة إحصائیا بین المشاركة في اتخاذ القرار  :الفرضیة الثالثة
  والتخفیف من الضغوط المھنیة لدى العمال 
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إرتباطیة  ذات دلالة إحصائیة بین دعم و تأكید الذات  توجد علاقة  :الفرضیة الرابعة
  .والتخفیف من الضغوط المھنیة لدى العمال

  : أھداف الدراسة -4

تھدف ھذه الدراسة الى تقدیم إطار علمي معرفي حول مفھوم الضغوط المھنیة التي 
ومحاولة ضبط ) بولایة الوادي  1945ماي  08عینة من مستشفى ( یتعرض لھا العمال 
سنتعرض بالدراسة لعناصر الدعم التنظیمي وتدخلھا في تخفیف أبعادھا، بالمقابل  

دائما على نفس العینة للخروج باستخلاص دعائم علمیة توجھ ھذا الضغوط المھنیة 
  .المستشفى للتخفیف بل القضاء على الضغوط المھنیة لدى مستخدمیھا

  :ویمكن تفصیل ھذا الھدف الى أھداف فرعیة كما یلي

تحدید عناصر الدعم التنظیمي ومقابلتھا بمستویات الضغوط المھنیة لدى عینة من عمال 
  .بولایة الوادي 1945ماي  08المستشفى 

العدالة : توفیر رصید معرفي متكامل للتعرف على عناصر الدعم التنظیمي المتمثلة في
التنظیمیة، المشاركة في اتخاذ القرار، تبني النمط الاشرافي والسلوك القیادي، ومدى 

 1945ماي  08تأثیرھا في التخفیف من الضغوط المھنیة لدى عینة من عمال مستشفى 
  .یة الواديبولا

  :أھمیة الدراسة- 5
تكمن أھمیة دراستنا في أنھا تناقش موضوعا ھاما في مجال التنظیم اھتم بواقع 
المساندة التنظیمیة من قبل المنظمة ،كما انھ اھتم بالجانب النفسي و الاجتماعي 
للعامل، والتي تعتبر من الدراسات المعاصرة و القلیلة تربط بین متغیرین ھامین ھما 
الدعم التنظیمي و الضغوط المھنیة  ومالھا من تأثیر في المجال التنظیمي لان معظم 
المؤسسات الجزائریة مؤیدة لمبدأ الدعم التنظیمي  الذي یعتبر مساندة معنویة و مادیة 
سواء كان تحفیز أو ترقیة فھو بدوره یھدف إلى التخفیف أو التقلیل من حدة الضغوط 

لعدالة التنظیمیة ، المشاركة في اتخاذ القرارات، دعم وتأكید المھنیة من خلال تطبیق ا
الذات ، سلوك القادة لمساندة المرؤوسین اعترافا بجھد العامل و احترام جمیع حقوقھ 

  .وفق ما تملیھ المنظمة من معاییر معلومة 

  .تھیئة مناخ سلیم والذي یعتبر من أھم مقومات الفئة الفاعلة لتحقیق الرضا الوظیفي

راز الدور الكبیر الذي یمثلھ الدعم التنظیمي داخل المؤسسة وما لھ دور فعال في إب
  .رفع مستوى الكفاءة وتقلیل من أعباء العمل
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  :أسباب اختیار الموضوع- 6
  :تكمن أسباب اختیار الموضوع الى سببین أو مبررین

  :المبررات الموضوعیة- 1

من تقلیلھ أو تخفیفھ من ضغوطھ أھمیة الدعم التنظیمي وتأثیره على العامل  إبراز-
  .المھنیة

معظم الدراسات السابقة تناولت الضغوط المھنیة مع العدید من المتغیرات لكن -
  .متغیر الدعم التنظیمي لم یدرس معھ من قبل، مما یعني أنھ موضوع جدید

بھدف إثراء المكتبة بھذا الجھد ) الدعم التنظیمي ( قلة الأبحاث في ھذا الموضوع  -
  .لا أن یفید القارئآم

  :المبررات الشخصیة- 2

  موضوع جدیر بالدراسة وینسجم مع التخصص -

  وعي بقیمة وأھمیة الموضوع -

  .الرغبة الشخصیة بدراسة ھذا الموضوع وتعمیق معارفنا حولھ -

   : تحدید مفاھیم الدراسة - 7

  :إجرائیا  الدعم التنظیمي تعریف :أولا

من یشیر الدعم التنظیمي إلى القدر الذي تھتم فیھ المنظمة برعایة ورفاھیة أعضاءھا 
خلال معاملتھم بعدالة، ومساعدتھم في حل ما یواجھونھ من مشكلات والإنصات  

وبمعنى آخر ھي المساندة التي یتلقاھا العامل من المنظمة سواءا مادیة أو . لشكواھم
  .معنویا

  : إجرائیا مھنیةالضغوط التعریف : ثانیا

ھي مشاكل وصعوبات یواجھھا العامل مكان عملھ عندما تكون ھناك أعباء 
  .ومتطلبات تفوق قدراتھ وإمكاناتھ
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  :الدراسات السابقة  - 8
إن أھمیة وعرض الدراسات السابقة بالنسبة للباحث تكمن في تكوین خلفیة نظریة 

والتبصر بأخطائھم ومن ھذا بحثھ والاستفادة من مجھودات الآخرین  عن الموضوع
لمجموعة من الدراسات التي تناولت موضوعي الدعم  المنطلق یأتي عرض الباحث

الحصول على رؤیة واضحة  التنظیمي والاستقرار الوظیفي ھادف من مرجعیتھا
 براز أوجھ الاختلافإفادة مما قدمتھ ھذه الدراسات ولموضوع دراستي والاست

  :ه الدراساتوالاتفاق وفیما یلي عرض لھذ

  دراسات خاصة بالدعم التنظیمي: أولا

  : الدراسة الاولى

، أثر الدعم التنظیمي في أداء الشركات وسلوك دراسة علیاء حسني علاء الدین
  2013في الشركات الصناعیة في مدینة سحاب  المواطنة التنظیمیة دراسة تطبیقیة

الدعم التنظیمي في أداء ھدفت الباحثة في ھذه الدراسة إلى التعرف على أثر 
  :توصلت إلى النتائج التالیة  الشركات وسلوك المواطنـة وقـد

وجود تأثیر معنوي ذو دلالة معنویة للدعم التنظیمي بأبعاده في سلوك المواطنة 
  ) α≤0.05 (  الأردنیة عند مستوى دلالة التنظیمیة وأداء الشركات الصـناعیة

لسلوك المواطنة التنظیمیة في أداء الشركات  وجود تأثیر معنوي ذو دلالة معنویة
   ) α≤0.05 (   دلالة الصناعیة الأردنیة عنـد مسـتوى

وجود تأثیر معنوي ذو دلالة معنویة للدعم التنظیمي في أداء الشركات بوجود سلوك 
  ) α≤0.05 (  الصناعیة الأردنیة عند مستوى دلالة المواطنة التنظیمیة في الشركات

  : الثانیةالدراسة 

 أثر الدعم التنظیمي على تنمیة الاستغراقبعنوان دراسة أحمد دیب محمد ماضي   
، 2014التابع للأنروا  دراسة میدانیة بمكتب غزة الإقلیمي الوظیفي لدى العاملین

الدعم التنظیمي التي یقدمھا مكتب غزة  ھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف على وسائل
الوظیفي لدى  العلاقة بین الدعم التنظیمي والاستغراقالإقلیمي لموظفیھ وتحدید 

 العاملین في الوكالة تحدید العلاقة بین الخصائص الشخصیة لدى العاملین في الوكالة
اعتمد الباحث على المنھج الوصفي التحلیلي كما استخدم الاستبانة كأداة من أدوات 

  .عین الدراسة كانت العینة العشوائیة الدراسة فیما یخص
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وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الدعم : توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أھمھا
التنظیمي والاستغراق الوظیفي، بینت ھذه الدراسة وجود وجود فروق بین متوسطات 

ت عینة الدراسة حول المجالات مجتمعة معا تعزى إلى الدائرة التي یعمل بھا اتقدیر
سنة فأكثر ویرجع ذلك إلى 15لدیھم خبرة  لح منالموظف والى سنوات الخبرة وذلك لصا

  .طبیعة الوظائف العلیا التي تتطلب موظفین ذو خبرة طویلة

  : الدراسة الثالثة

دراسة عینة من : الوظیفي الرضا، أثر الدعم التنظیمي على دراسة أمال لعجیلات
  .2016المؤسسات الصغیرة والمتوسطة في قطاع مواد البناء بتقرت 

الدارسة إلى إبراز أثر الدعم التنظیمي على الرضا الوظیفي في عینة من تھدف ھذه 
ورقلة، استخدمت الباحثة استبیان  مؤسسات الصغیرة والمتوسطة بمدینة تقرت ولایة

لجمع المعلومات، واقتصرت عملیة التوزیع على أسلوب العینة العشوائیة البسیطة، 
مفردة، وتم تحلیل البیانات الواردة في )  150(   تعداد عینة الدراسة بحیث بلغ

) Spss ( الاجتماعیة الإحصائیة للعلومستبیانات عن طریق استخدام الحزمة ا
بالاعتماد على المتوسطات الحسابیة، الانحرافات المعیاریة، تحلیل الانحدار المتعدد 

في أن مستوى الدعم التنظیمي : الدراسة لعدد من النتائج أھمھا والبسیط، و خلصت
و أن ھناك أثر  المؤسسات الصغیرة و المتوسطة محل الدارسة سائد بدرجة مرتفعة،

سلوك القادة لمساندة العدالة التنظیمیة، (ذو دلالة إحصائیة بین الدعم التنظیمي بأبعاده 
و الرضا الوظیفي في المؤسسات  ) الذات لدى العاملین المرؤوسین، الدعم وتأكید

(  المتعدد الدراسة، حیث بلغت القوة التفسیریة للانحدارالصغیرة و المتوسطة محل 
في حین بینت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في الرضا الوظیفي )  0.548

الأجر، و قد أوصت الدراسة بضرورة توفیر الفھم  تعزى لمتغیري الوظیفة الحالیة و
في تحقیق  دعم التنظیميالواضح والقناعة الراسخة لدى القیادات الإداریة لأھمیة ال

  .الرضا الوظیفي داخل المؤسسات

    : الدراسة الرابعة

دراسة  : أثر الدعم التنظیمي على جودة الخدمات الصحیة: دراسة بادیس بوخلوة
  2016میدانیة بمستشفى الأم والطفل بتقرت 

ھدفت ھذه الدراسة إلى الكشف عن أثر الدعم التنظیمي على جودة الخدمات الصحیة 
وھي مستشفى الأم والطفل بتقرت، بالإضافة إلى  بالتطبیق على مؤسسة صحیة عامة

 التعرف على الاختلاف في تصور عینة الدراسة حول جودة الخدمات الصحیة في
المؤسسة، بحیث یعزى ھذا الاختلاف إلى الجنس، العمر، التحصیل العلمي وعدد 
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فقرة )  55(الاستبانة التي شملت  سنوات الخبرة، وبعد إجراء عملیة التحلیل لبیانات
یوجـد  :توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أھمھـا  .موظفا) 97(لعینة مكونة من 

حیث أن ھناك ممارسة متوسطة  54%)، (متواضع بالدعم التنظیمي كفلسفة  اھتمـام
اذ المرؤوسین، المشاركة في اتخ العدالة التنظیمیة، سـلوك القـادة لمسـاندة(لأبعاده 

، بالإضافة إلى أن مستوى الخدمات ) القرارات، الدعم و تأكید الذات لدى العاملین
من وجھة نظر العاملین وذلك من خلال أبعادھا المتمثلة 65%) (حسنا  الصحیة كان

بینت نتائج الدراسة أنھ  كمـا .الاعتمادیة ، الاستجابة، الملموسیة والتعاطف :في 
 التنظیمي على جودة الخدمات الصحیة المقدمة، وخلصتیوجد أثر ایجابي للدعم 
الجودة في الخدمة الصحیة یقتضي بالضرورة تبني مفھوم  الدراسة إلى أن تحسـین

  .الدعم التنظیمي

  ضغوط المھنیةدراسات خاصة بال: ثانیا

  : الدراسة الأولى

  :وھي بعنوان دراسة  العتري

والرضا الوظیفي للعاملین الكویتیین ضغوط العمل وعلاقتھ بكل من الولاء التنظیمي 
  2003 الحكومي والعاملین في القطاع الخاص وغیر الكویتیین في القطاع

وقد ھدفت ھذه الدراسة إلى بیان طبیعة العلاقة بین ضغوط العمل وكل من الولاء 
عن مدى وجود فروق في العلاقة بین  التنظیمي والأداء والرضا الوظیفي والكشف

 من الولاء التنظیمي والأداء والرضا الوظیفي وقد تألفت عینة ضغوط العمل وكل
عاملا في خمس شركات في القطاع العام ومثلھا في القطاع ) 430(  الدراسة من

  .الخاص في الكویت

  :وأھم النتائج لھذه الدراسة

توجد علاقة واضحة وسلبیة بین ضغوط العمل والرضا الوظیفي والولاء التنظیمي - 1
المختلفة وبین مختلف جنسیات العمالة مما یعني  الوظیفي وذلك في المنظماتوالأداء 

ومن ثم  أنھ بزیادة ھذه الضغوط یزید الإحساس بعدم الرضا وعدم الولاء التنظیمي
  .التأثیر على الأداء الوظیفي

 الكویتیین وارتفاع مستوى الولاء انخفاض ضغوط العمل بالنسبة للعاملین - 2
لدیھم وذلك بنسب أفضل من العمالة  الوظیفي والأداء الوظیفيالتنظیمي والرضا 

  .الوافدة
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ارتفاع نسبة الشعور بالضغوط لدى العاملین بالقطاع الخاص وارتفاع نسبة  - 3
  .القطاع الحكومي الرضا والولاء التنظیمي لدى العاملین في

  : الدراسة الثانیة

  :وھي بعنواندراسة  الدرة 

  2007 التنظیمیة على إدارة ضغوط العملأثر تطبیق العدالة 

وقد ھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف على أبعاد العدالة التنظیمیة ودراسة مصادر 
التمریض والإداریین في جامعة عین شمس  ضغوط العمل التي تواجھ الأطباء وھیئة

ھا من وتحدید الأھمیة النسبیة لكل بعد من أبعاد العدالة التنظیمیة ومدى ارتباط كل
بضغوط العمل ومعرفة مدى تأثیر أبعاد العدالة التنظیمیة على مصادر ضغوط العمل 

وتألفت عینة  ,والإداریین في المستشفیات الجامعیة لدى الأطباء وھیئة التمریض
ً یعملون في مستشفیات جامعة عین شمس من (352)  الدراسة من ثلاثة  فردا

  الأطباء،الممرضون،لإداریون:تخصصات وظیفیة وھي

  :وكانت أھم نتائج الدراسة

ً في جمیع مصادر ضغوط العمل محل البحث  ارالعدالة التوزیعیة تؤثر تأثی- 1 عكسیا
العدالة  في حین أن) بیئة العمل المادیة , الدورالزائد عبء,صراع الدور(وھي 

التعاملات تؤثر تأثیرا  بینما عدالة,عكسیاً في صراع الدور فقط  ارالإجرائیة تؤثر تأثی
یا في عبء الدور الزائد فقط    عكسً

وجود فروق جوھریة ذات دلالة إحصائیة بین مدركات العاملین لأبعاد العدالة  - 2
  .) الوظیفة الحالیة-سنوات الخبرة-العمر( الدیموغرافیة التنظیمیة تعزى للمتغیرات

العاملین بمصادر ضغوط وجود فروق جوھریة ذات دلالة إحصائیة بین مدركات  - 3
  .الوظیفة الحالیة العمل تعزى للمتغیر الدیموغرافي

ً لدى العاملین بمستشفیات عین شمس  - 4 إن أكثر مصادر ضغوط العمل تواجدا
  صراع الدور الوظیفي  ارعبء الدور الزائد وأخی الجامعیة ھو بیئة العمل المادیة یلیھ

  : الدراسة الثالثة

  :بعنوانوھي  دراسة أوتاني
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أثر الضغوط الوظیفیة على الانتماء التنظیمي بالتطبیق على المصرف التجاري 
 السوري

  :ھدفت ھذه الدراسة إلى

التعرف على الضغوط الوظیفیة التي یتعرض لھا العاملون و المرتبطة بالوظیفة 1-
یر في(من حیث  ّ أسالیب أداء الوظیفة،و الظروف المادیة في مكان  عبء العمل و التغ

الضغوط  العمل ، و العلاقات في العمل ، و الضغوط الناتجة عن أسلوب المدیر،و
، للتعرف على درجة الانتماء لدى ھؤلاء )المرتبطة بغموض الدور و صراع الأدوار

  .العاملین

  .تحدید تأثیر المستوى الإداري على علاقة الضغوط الوظیفیة بالانتماء التنظیمي - 2

النسبیة لمسببات الضغوط الوظیفیة التي تؤثر على الانتماء التعرف على الأھمیة  - 3
  .موضوع الدراسة التنظیمي لدى العاملین في المصرف

وقد شملت عینة الدراسة جمیع الموظفین العاملین في فروع المصرف التجاري 
 .السوري المنتشرة في المحافظات السوریة

  :وأھم النتائج لھذه الدراسة

عبء ( ة إحصائیة وھي علاقة عكسیة بین الضغوط الوظیفیةھناك علاقة ذات دلال- 1
أسالیب أداء الوظیفة، الظروف المادیة للعمل،  العمل الزائد و الناقص، التغیر في

صراع  العلاقات في العمل، الضغوط الناتجة عن أسلوب المدیر، غموض الدور،
في كل مستوى ) الوجداني، المستمر، الأدبي(ودرجة الانتماء التنظیمي ) الأدوار
  .) الإداري الواحد بین موظفي المستوى(إداري 

تختلف الأھمیة النسبیة لمسببات الضغوط الوظیفیة باختلاف الخصائص  - 2
النوع، مدة الخبرة،مستوى :البنوك من حیث  الشخصیة والوظیفیة للعاملین في مجال

  .التعلیم، المستوى الوظیفي، العمر، الحالة الاجتماعیة

   :الرابعةالدراسة 

ضغوط العمل وعلاقتھا بالالتزام : دراسة موزة بنت حمود ین علي المعمریة
  2014التنظیمي لدى معلمي مدارس التعلیم ما بعد الأساسي بمحافظة مسقط 

 تقدیر ضغوط العمل وعلاقتھا بالالتزام: ھدفت الدراسة الحالیة إلى
افظة مسقط، والتحقق من التنظیمي لدى معلمي مدارس التعلیم ما بعد الأساسي بمح
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إحصائیة في ضغوط العمل والالتزام التنظیمي تعزى  وجود فروق ذات دلالة
  .لمتغیرات النوع والمؤھل العلمي وسنوات الخبرة

 عداد استبانة تكونت منإولتحقیق أھداف الدراسة، اعتمدت على المنھج الوصفي، و
ً، باستخدام من صدقھا وثباتھا، وبعد  مفردة، وتم التأكد) 50( معالجة البیانات إحصائیا

معلما  )106( على عینة مكونة من)SPSS.18( برنامج الحزم الإحصائیة المحوسبة
  .ومعلمة

وتوصل البحث إلى عدة نتائج من أھمھا وجود ضغوط العمل بدرجة متوسطة لدى 
في  الأساسي، الالتزام التنظیمي تراوح بین المرتفع والمتوسط معلمي التعلیم ما بعد

الأساسي، وجاء الترتیب التنازلي لضغوط  تقدیر وجودھا لدى معلمي التعلیم ما بعد
الدور، ملائمة  صراع الدور، ظروف العمل، غموض الدور، عبء: العمل كالآتي

الالتزام التنظیمي المعیاري، : الدور، والترتیب التنازلي للالتزام التنظیمي كالآتي
لتزام التنظیمي المستمر، كما أظھرت النتائج عدم التنظیمي العاطفي، الا الالتزام

ً لمتغیرات  وجود فروق ذات دلالة إحصائیة لضغوط العمل في كل المحاور، تبعا
وجود فروق ذات ) ملائمة الدور،( النوع، العمر، سنوات الخبرة، عدا المحور الثالث

 لةدلالة إحصائیة في ضغوط العمل لصالح الذكور، كذلك وجود فروق ذات دلا
إحصائیة للالتزام التنظیمي تبعا لمتغیر النوع، لصالح الإناث، وعدم وجود فروق 

التنظیمي تبعا لمتغیر العمر، وسنوات الخبرة، وظھر من  ذات دلالة إحصائیة للالتزام
صراع الدور والتزام التنظیمي،  الدراسة وجود علاقة ارتباط سلبیة وعكسیة بین

 یة بین ظروف العمل والالتزام التنظیمي،ووجود علاقة ارتباط موجبة وطرد
وأوصت الدراسة بعدة توصیات منھا تفعیل فرق العمل في العمل المدرسي للحد من 

بعض زملاء العمل و تشجیع المعلم على التدریب والتنمیة  الخلافات المھنیة مع
  .الذاتیة

  :تقییم الدراسات السابقة
  : مجال الاستفادة من الدراسات السابقة

اھم مجالات الاستفادة من الدراسات السابقة في كونھا اسھمت في اثراء و  تكمن
  : الدراسة و كذا اعداد الادبیات النظریة و صیاغة فرضیات

التعرف على منھجیات الدراسات السابقة ، مما فتح المجال للباحث في اعداد -
  المنھجیة المتبعة
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من خلال الجانب النظري  ساھمت و بشكل كبیر في تصمیم استمارة الاستبیان، -
  السابقة واستمارات استبیانات الدراسات

المستخدمة في ھده الدراسات و  الإحصائیة الأسالیبالمساعدة في الاطلاع على  -
  صحة فرضیات الدراسة الحالیة اللائقة لاختبار الأسالیبتحدید 

 .ساعدتني في ضبط وصیاغة فرضیات الدراسة الحالیة-
 .المنھج المناسب لدراسة الحالیةساھمت في اختیار  -

كما فضلا عن ذلك استفادة من نتائج ھذه الدراسات في تحلیل بیانات الدراسة  -
  .بنتائج دراستي ومقارنة ھذه النتائج

 من خلال عرضنا لأھم الدراسات و التـي تناولـت متغیـري
نوع و تعدد ، وت الضغوط المھنیة  دراستنا الحالیة المتمثلین في الدعم التنظیمي و

موضوع الدعم التنظیمي وربطھ بجوانب أخرى،  الجوانب التي تم فیھا التطرق إلـى
وسنورد بعض  مما یوضح أن ھذا الموضوع یعد مجالا خصـبا للدراسـة والبحـث،

  :الملاحظات حول الدراسة الحالیة والدراسات السابقة نذكر منھا 

التخفیف من حدة  الدعم التنظیمي في  دورتركز على استعراض الدراسة الحالیة  -
على  الأخیر عامة وتأثیر ھذاالضغوط المھنیة في المؤسسة الاستشفائیة بالوادي 

  .العامل

العدالة التنظیمیة، سلوك (تھدف إلى التعرف على الدعم التنظیمي بأبعاده   أیضاو - 
ومدى تقلیلھ من  )ینالقرار، دعم وتأكید الذات لدى العامل القادة، المشاركة في اتخـاذ

  أخرى ، أما الدراسات السابقة فتھدف إلى متغیـراتالعمل أعباء

العدالة التنظیمیة، (أبعاد الدعم التنظیمي المستعملة في ھذه الدراسة المتمثلة في  -
المشاركة في اتخاذ القرارات، الدعم و تأكید الذات  سلوك القادة لمساندة المرؤوسـین،

  الأخرى الدراسات السابقة فقد اسـتعملت بعـض الأبعـادأما   )لدى العاملین

مختلف  أغلب الدراسات التي تم التطرق إلیھا تناولت تأثیر الدعم التنظیمي في  
  دمیة مختلفةقطاعات خال

 راسات تشابھت في تطبیق المنھج الوصفي لكل الد .ستنا الحالیةرافي د 
  العینة العشوائیة) تبانةالاس(الاستمارة كما تم الاعتماد والاستعانة بالأدوات التالیة 
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وقد اتفقت دراسة الباحثة مع ھذه الدراسات من ناحیة ضرورة دراسة ضغوط العمل 
على ممارسة العاملین للسلوكیات الإیجابیة  بمصادره المختلفة وتحدید مدى تأثیرھا

  .والتطوعیة في المنظمة

ً اإضت تناولة الحالیة الدراسإلا أن  دعم وع الموضات الدراسن ماعرض مى إلفة
 بدراستھا الباحثة ستقوم وھنا  لم تتناولھ من قبل السابقة الدراسات إذ أن التنظیمي 

  . الموضوع أھمیة یناسب بما التفصیل من بشيء
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 .المقاربات النظریة للدعم التنظیمي -4

  .مستویات الدعم التنظیمي -5

  .فوائد ومزایا الدعم لكل من الأفراد و المنظمات -6

  خلاصة
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  : تمھید
ومحدداتھ بالإضافة   یتناول الباحث في ھذا المبحث تعریف الدعم التنظیمي وأھمیتھ،

  .إلى نظریاتھ

  مفھوم الدعم التنظیمي: أولا
ً من الاھتمام بین الباحثین في مجـالات علـم الـنفس ً كبیرا  أثار الدعم التنظیمي قدرا

تعریـف الـدعم التنظیمـي وقد تم  Eisenberger, Rhoades, 2002)، (والإدارة 
الدعم التنظیمي بأنھ مدى تقدیر Eisenberger,1986) ( ویعرف. مختلفة بطـرق

ویتمثل الدعم التنظیمي . بھا ومساھماتھا بالاھتمام برفاھیتھم المنظمة للعـاملین
على العاملین مقابل الجھود المبذولة منھم لتلبیة  بالتوزیع العادل لمكافآت العمـل

المنظمة بمساھمات العاملین وتشمل  نظمة والتـي تـدل علـى اھتمـامأھداف الم
الاجتماعیة والعاطفیة مثل  المكافآت المادیـة مثـل الأجـور والبـدلات والمزایـا

مكافآت العمل التي  ویقـدر العامـلEisenberger,1997). (الاحترام ودعم المشرف
ً من التأثرتقدمھا المنظمة والتي تعتمد على السلطة   بقوى التقدیریة للمنظمة بدلا

خارجیة مثل النقابات ولوائح الصحة والسلامة، وتأتي المكافآت الطوعیـة التـي تـأتي 
  (Dawley,2008). مباشرة من المنظمة دلیل على اھتمام المنظمة برفاھیة العاملین

 لمعنویة التيونخلص لتعریف الدعم التنظیمي بأنھ جمیع أشكال المساعدات المادیة وا
تمنحھا المنظمة بشكل طوعي للعاملین بھا والتي تتمثل في صورة اھتمام المنظمة 

وبزیادة رفاھیتھم وتقدیرھا لھم، والذي ینعكس بدوره على جھود العـاملین  بالعـاملین
  المنظمة لتحقیـق أھـداف

عندھا الدعم التنظیمي بأنھ الدرجة التي یدرك Eisenberger et al.1990)   (عرفھ
مجھوداتھ ومساھماتھ وتعتني بھ وترعاه وتفترض  الفرد أن المنظمة تھتم بھ وتثمن

نظریة الدعم التنظیمي وجود علاقة تبادلیة ومشاركة بین المنظمة والعاملین بھا، فلا 
أن تتفاعل وتتأثر معتقدات العاملین بمدى تقدیر المنظمة لإسھاماتھم والعنایة  بد

  .المادیة والشخصیة على حد سواء المعاملات الموضوعات برفاھیتھم، وتتضمن ھذه

  إلى أي مدى تقدر المنظمة مساھمة الموظفین، والعنایة برفاھیتھم" ویمكن تعریفھ كذلك 

تقدیر منظمة لمساھمة الموظفین واھتمام برفاھیتھم ، و بالمثل ھذا أن الدعم  "وھو
  ."ینظر مع زیادة الالتزام، ولاء، والأداء

  : تعریفا شاملا للدعم التنظیمي كمایليھذه التعاریف یمكن أن نستنتج ل ومن خلا



 الدعم التنظیمي :                                     الفصل الثاني
 

19 
 

الدعم التنظیمي یتمثل في صورة اھتمام المنظمة بالعاملین وبزیادة رفاھیتھم وتقدیرھا 
والمعنویة التي تمنحھا المنظمة بشكل  لھم، ویشمل جمیع أشكال المساعدات المادیة

  علي جھود العاملین لتحقیق أھداف المنظمةطوعي للعاملین بھا والذي ینعكس بدوره 

  أھمیة الدعم التنظیمي: ثانیا

  :یترتب على الدعم التنظیمي فوائد متبادلة بین العاملین والمنظمة ومنھا

  .یزید من دافعیة الأفراد للانجاز وتحقیق أھداف المنظمة -

  الخاصةإیجاد رؤیة مشتركة بین أھداف المنظمة العامة وأھداف العاملین  -

  تقلیل الآثار السلبیة لبعض السلوكیات وتصرفات الأفراد العاملین داخل المنظمة -

یساعد على توفیر بیئة عمل مناسبة تقود إلى التقلیل من معدلات التدویر الوظیفي  -
ھ العاملین ویستثنى من ذلك العاملون الذین في بدایة أو نھایة ب الطوعي الذي یقوم

  عملھم

الموظفین ذوي قدرة على الإبداع في العمل في ظل التنافس الھائل بین یحقق  -
  العمل المنظمات في بیئة

  یساعد الدعم التنظیمي في بناء الالتزام التنظیمي للعاملین -

  یسھم الدعم التنظیمي في تقلیل مستویات بین الأفراد في المنظمة  -

السلوك الایجابي للأفراد من خلال إن للدعم التنظیمي تأثیر على المواقف الأخلاقیة  -
لنتائج التي یحرزھا من قبل الاھتمام الذي یشعر الأفراد بأھمیتھم في المنظمات، مما 

  یزید من مشاعرھم الایجابیة وسلوكھم الایجابي تجاه المنظمة

   اھتمام المدیرین بدعم وتنمیة وتطیر مرؤوسیھم -

  )29، ص2014دیب،( ھماھتمام المدیرین بدعم وتنمیة وتطویر مرؤوسی -
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  محددات الدعم التنظیمي: الثثا

  العدالة التنظیمیة-1 

 :تعریف العدالة التنظیمیة  - أ

یمكن النظر للعدالة التنظیمیة على أنھا أحد المتغیرات الھامة ذات التأثیر المحتمل 
وعلى أداء المنظمة من جانب آخر على كفاءة الأداء الوظیفي للعاملین من جانب، 

  ).55،ص2003حواس،(

 حسانین،(ة بأنھا إعطاء كل فرد ما یستحق وتعرف العدالة بصفة عام
  ).27،ص2004

  :مفھوم العدالة التنظیمیة-ب

یمكن فھم العدالة التنظیمیة بأنھا الطریقة التي یحكم من خلالھا الفرد على عدالة 
. والإنساني الأسلوب الذي یستخدمھ المدیر في التعامل معھ على المستویین الوظیفي

وعدالة الإجراءات كما یمكن القول بأنھا الطریقة التي تعكس عدالة المخرجات 
  ) Farh,j,Greenberg,1997( المستخدمة في توزیع تلك المخرجات 

تعتبر العدالة مطلبا أساسیا للأداء الفعال بالمنظمات، وتحقیق الرضا الشخصي 
أصحاب نظریات الإدارة الحدیثة أھمیة فقد أولى العدید من . للأفراد العاملین فیھا

. كبیرة للمعاملة العادلة وحل الشكاوى والمشاركة في صنع الفرار الدیمقراطي
وتركز العدالة التنظیمیة على مدى إدراك العاملین للمعاملة العادلة، في وظائفھم 

  وتأثیر ذلك على العدید من المخرجات التنظیمیة

یتحدد في ضوء ما یدركھ العامل من نزاھة  والعدالة التنظیمیة مفھوم نسبي
،بمعنى ) F,E,Saal,1993 (المخرجات والإجراءات داخل المنظمة وموضوعیة 

آخر فإن الإجراء التنظیمي الذي قد یدركھ أحد الموظفین على أنھ إجراء متحیز وغیر 
، قد یدركھ موظف )الترقیة على أساس الجدارة ولیس الأقدمیة مثلا (  موضوعي

  .لى أنھ إجراء یتمیز بدرجة عالیة من الموضوعیة، وعدم التحیزآخر ع

ویعكس ھذا الفكر مفھوم حساسیة العدالة الذي یأخذ في الحسبان الفروق الفردیة، 
والنفسیة للعاملین، ومدى استجابتھم للعدید من المواقف، والقرارات التنظیمیة، ولذلك 

أو عدمھا، وذلك نظرا فمن الطبیعي أن تتباین ردود أفعال الأفراد بشأن إدراك العدالة 
  .أن الأفراد یختلفون في مابینھم في مدى حساسیتھم للعدالةأي لاختلاف تفضیلاتھم، 
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وعلیھ یمكن القول أن الاھتمام بمغھوم العدالة التنظیمیة یرجع إلى حقیقة أن تلك 
العدالة ھي أحد المتغیرات التنظیمیة المھمة والمؤثرة على كفاءة الأداء الوظیفي 

وحتى یصبح مكون العدالة للعاملین من جانب، وعلى أداء المنظمة من جانب آخر، 
( فعالا فلابد أن تسعى إدارة المنظمة لإقرارھا في كافة مجالات العمل 

1990,Greenberg ( وتتعدد مجالات العدالة التنظیمیة لتشمل كافة جوانب الحیاة ،
التنظیمیة، مثل قرارات التعیین والتدریب وتقییم الأداء، والترقیة، وإنھاء خدمات 

أعباء العمل  ووضع جداول العمل وتخصیص مساحات المكاتب في العاملین وتوزیع 
مكان العمل وما إلى غیر ذلك من إجراءات تنظیمیة تخص العاملین بشكل مباشر أو 

  .   غیر مباشر

 العدالة التنظیمیة ظاھرة تنظیمیة و مفھوم نسبي، وذلك لأھمیة الأثر الـذي یمكـن أن
والذي یمكن أن یؤدي . العدالة في مكان العمل یحدثھ شعور العاملین بالعدالة أو عدم

مستویات الأداء التنظیمي مھما بلغت قوة سائر عناصر العملیة الإداریة،  إلى تراجع
التنظیمیة المھمة المؤثرة على كفاءة الأداء الوظیفي للعاملین  وھي أحد المتغیـرات

یزداد فیھا شعور جانب أخر ففي الحالات التي  من جانب و على أداء المنظمة من
   السلبیة كانخفاض الرضا الوظیفي  العاملین بعدم العدالة یترتب العدید من النتـائج

التنظیمي، إضافة إلى  وتدني سلوكیات المواطنة التنظیمیـة وانخفـاض الالتـزام
ا لذلك، فإن ارتفاع إحـساس. انخفاض الأداء الوظیفي بصفة عامة ً  وخلاف

إلى زیادة ثقتھم في إدارة المنظمة وزیادة قناعتھم بإمكانیة  العاملین بالعدالة یؤدي
حقوقھم وما یعنیھ ذلك من ارتقاء سلوكیات الأفراد بعد الاطمئنان إلى  الحصول على

  الوثوق في المنظمة سیادة العدالة ومـن ثـم

َّرھا  وقد تنبھ علماء الاجتماع منذ زمن طویل إلى أھمیة مبادئ العدالة وقیمھا التي وف
ً لرضى الأفراد العاملین فیھا، الأمر  ً للأداء الممیز للمنظمات، وتحقیقا الإسلام أساسا

علماء الإدارة الحدیثة إلى تركیز اھتمامھم على الكثیر من الظواھر المتعلقة  الذي دفع
كاختبارات التوظیف، والأجور المتكافئة وأدى بھم إلى اعتبار العدالة  بمفھـوم العدالـة

 (الأساسیة للھیكل الاجتماعي والنفسي للمنظمة أحد المكوناتالتنظیمیة 
(Miles,2000,p12حیـث تعتبـر العدالـة  ً التنظیمیة قیمة اجتماعیة ونمطا

، یؤدي غیابھ إلى مخاطر جـسیمة تھـدد المؤسـسة َ ◌ً ً، إذ أن  اجتماعیا والفرد معا
كنقص  یة سـلبیة،إدراك العاملین لعدم توافر العدالة یؤدي بھم إلى ممارسات سلوك

الولاء للمنظمة والنیة في تركھا، وزیادة معدل دوران العمل، إضافة إلـى سـلوكیات 
العاملین وعلاقاتھم الاجتماعیة، وھي تؤثر بشكل مباشر على دوافع العاملین 

الذي أدى إلى اعتبارھا إحدى أھم نظریات السلوك الإنساني في  وجھودھم، الأمر
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الطریقة التي یحكم "ویمكن تعریف العدالة التنظیمیة بأنھا ، ـةالمنظمـات لفتـرة طویل
الأسلوب الذي یستخدمھ المدیر في التعامـل معـھ علـى  من خلالھا الفرد على عدالـة

كما یمكن تعریف Greenberg,1990,p20(،)  "المـستویین الـوظیفي والإنـساني
لمخرجات وعدالة الإجراءات عدالة ا الطریقة التي تعكـس"العدالة التنظیمیة بأنھا 

یقسم معظم الباحثون الذین تناولوا موضوع  المستخدمة في توزیع تلك المخرجات
عدالة الإجراءات وھي عدالة التوزیع، و العدالة التنظیمیة إلى ثلاث أبعاد رئیـسة

  :كالأتيت وعدالة التعاملا

  عدالة التوزیع .أ

 التوزیــع یعــود إلــى نظریــة المــساواةیعتبــر البــاحثون أن أســاس عدالــة 
 (Equity Theory)إذ یعتقد آدم بـأن سـلوك الأفـراد 1963)أدم ، (الذي نادي بھا

المنظمة یتأثر بدرجة كبیرة بمدى إحساسھم بالمساواة في التوزیع بین الفوائد  فـي
ینتمي إلیھا علیھا والتكالیف التي یقدمونھا ضمن المجموعة التي  التي یحـصلون

النظریة تقوم على أساس مقارنة الفرد لمعـدل مخرجاتـھ  ھؤلاء الأفراد، وعلیـھ فـإن
عـبء )إلى مدخلاتھ فیھا ( الخ..الرواتـب،المكافآت، والحوافز)المرتبطـة بوظیفتـھ 

مع معدل مخرجات زملاءه في ( الخ...المبذول العمـل، وسـاعات العمـل، والجھـد
یشعر الفرد بالرضا عندما یتساوى  ووفقا لتلك النظریـة،. تھممداخلاالمنظمة إلى 

والتوترعندما لا یتساوى المعدلان، ولكن یسود الشعور بالظلم وعدم الرضا 
  )المعدلان

 ثلاث قواعـد لعدالـة التوزیـع فـي المنظمـات ھـي 1988) (عامOrganوقد حدد 
:(Yilamaz &Tasdan, 2009: P113)  

 وتقوم على فكرة إعطاء المكافئات على أساس المـساھمة، فالـشخصقاعدة المساواة 
 الذي یعمل بدوام كامل یستحق تعویض أكبر من الشخص الذي یعمل بـدوام جزئـي
 على افتراض أن العوامل الأخرى متساویة لدیھم، وإذا حصل العكـس فھـذا یعنـي
 .تجاوز على قاعدة المساواة

عدة بأن كل الناس وبغـض النظـر عـن خصائـصھمقاعدة النوعیة وتعني ھذه القا 
 یجب أن یتساو بفرص الحـصول علـى )الخ .... الجنس، العرق، القابلیة (الفردیة 

ً عندما تعمل المنظمة على تقدیم الخدمات الصحیة لموظفیھا یجب أن  المكافئات، فمثلا
 ون بجـد، وإذاتشمل ھذه الخدمات كل الموظفین داخل المنظمة ولیس فقط الذین یعمل

 .حصل الأخیر فإن باقي الموظفین سیشعرون بأن ھنالك تجاوز على قاعدة النوعیة
قاعدة الحاجة وتقوم ھذه القاعدة على فكرة تقدیم الأفراد ذوي الحاجة الملحـة علـى 
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ً إذا أرادت المنظمة زیادة الأجـور. الآخرین، بافتراض تساوي الأشیاء الأخرى  فمثلا
رأة متزوجة ولدیھا أطفال وامرأة غیر متزوجة وعلى افتراض وكانت ھناك ام

وإذ حصل . الأشیاء الأخرى فإن المرأة المتزوجة یجب أن تقدم على الثانیة تساوي
  .فإن المرأة المتزوجة تشعر بتجاوز قاعدة الحاجة العكـس

  عدالة الإجراءات. ب

ً كانت تركز البحوث في مجال العدالة التنظیمیة على   العدالة التوزیعیـة فقـط،قدیما
وفي بدایة السبعینات بدء الباحثون بالحدیث عن العدالة الإجرائیة والتي تشیر إلـى أن 

ً  )العدالة التوزیعیة(الأفراد للعدالة لا یبنى فقط على نتائج القرارات  تقیـیم بل أیضا
  القرار على كیفیة اتخاذ

 الرسمیة العادلـة أي الإجـراءات الإجراءات"ویمكن تعریف عدالة الإجراءات بأنھا 
التي جرى تصمیمھا لزیادة المشاركة في اتخاذ القرارات أو السعي من خلال تبني 

معینة لتقلیل الانحیاز والأخطاء في القرارات التي یتم اتخاذھا، وكذلك  إجـراءات
تحدي الطعن في تقییمات الأداء، إضافة إلى ثبات المعاییر  قدرة الموظـف علـى

  "ـستخدمة لتقیـیم المـوظفینالم

 الأساس للكثیر من الدراسات التي تناولـتLeventhal) ( ویعتبر النموذج الذي قدمھ
حیث حدد ست قواعـد للعدالـة الإجرائیـة یمكـن أن . مفھوم العدالة الإجرائیة

المنظمات للحكم على أي عملیـة إجرائیـة فـي المنظمـة وھـذه القواعـد  تـستخدمھا
  :ھي)2003( حواس أوردھـاكمـا 

قاعدة الطریقة الثابتة وتعني تطبیق نفس الإجراءات على جمیع الأفراد الـذین - 1
 .قرار معین، دون إعطاء امتیاز لأي منھم دون الآخرین یخـصھم

قاعدة طمس المحاباة وتعني الابتعاد عن الانحیاز في كل نقاط عملیة تخصیص 2.
  .القرار إجـراءات

وتعني بأن عملیة التخصیص یجب أن تعتمد على المعلومات والآراء قاعدة الدقة 3.
  وأن تجمع ھذه المعلومات والآراء وتحلل بأقل خطأ ممكن الدقیقـة،

قاعدة القابلیة للتصحیح والتي تعني توفر الفرص لإجراء التعدیلات على عملیة 
  .إجراءات القرار تخصیص

لتخصیص یجب أن تمثـل التوقعـات قاعدة التمثیل وتعني بأن كل مراحل عملیة ا5.
 .والاعتبارات الأساسیة للأفراد الذین تخصھم إجراءات قرار معین والقـیم
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قاعدة الأخلاقیة وتعني بأن كل إجراءات التخصیص یجب أن تكون متوافقـة مـع 6.
 .الأخلاقیة والمعاییر المقبولة للأفراد القـیم

 مجموعـة مـن المكونـات مثـل وھناك مـن عـرف عدالـة الإجـراءات فـي ضـوء
  : محارمة

  .ثبات الإجراءات- 1

  .دقة الإجراءات. 2

  .صحة الإجراءات3.

  .واقعیة الإجراءات وأخلاقیاتھا4.

  عدم التحیز5.

  :أبعاد أخرى منھا ) 2008،وادي(بینما أضاف 

  .التحكم في القرار1.

  .مرحلة ما قبل صدور القرار2.

  مرحلة اتخاذ القرار3.

  التعاملاتعدالة . ج

 تعتبر عدالة التعاملات امتداد لعدالة الإجراءات وثالث مكون مـن مكونـات العدالـة
وتعرف على أنھا معتقدات أو أفكار الفرد بشأن جودة المعاملـة الشخـصیة . التنظیمیة

كما Bies,1986). ((یحصل علیھا من صانعي القرارات عند وضع الإجراءات التـي
ِّل عدالـة المعاملة التي یحظى بھا الموظف لدى تنفیذ الإجراءات الرسمیة أو في  تمث

حول Bies and Mong,1986) (تتمحور عدالة التعاملات  تفسیر ھذه الإجراءات
یدركھا العاملون عند تطبیق القرارات علیھم في  طبیعة العاملة الشخصیة التي

لشخصیة التي یشعر بھا عن المعاملة ا وتعكس رأي العامل متلقي القـرار. المنظمة
فھي لا . والقرارات علیھ عندما یقوم المدیر أو متخذ القرار بتطبیق الإجـراءات

 ولا عدالة القـرار( العدالة التوزیعیة)تعكس عدالة مخرجات القرار 
، ولكن تعكس التفاعل بین متخذ ومتلقي القرار كون تطبیق (عدالة الإجراءات)نفسھ 

ً من الاتصالات بین صانعي القرار الإداریة  القرارات والإجراءات یتطلب نوعا
التفاعل یفسر لماذا یشعر الموظفون بعدم العدالة حتى عندما  وھذا. ومتلقي القرارات

وھناك أربعة معاییر تستخدم للحكم على . القرار عادلة تكـون القـرارات ومخرجـات
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خذ القرار وھي الثقة التعاملیة عند مت مدى شعور العامل بمدى وجود العدالة
  .الاحترام والملائمة والتبریرو

ً أثناء 1. ً وصادقا الثقة تحصل عندما یشعر العاملون أن متخذ القرار كان صریحا
  .معھم واتصالھ بھم تفاعلـھ

یشعر العاملون بالاحترام عندما یظھر متخذ القرار الاحترام والأدب للعاملین 2.
  .معاملتھ لھم بتھذیب وعنـد

ملائمة أو الموائمة یدركھا العاملون عندما یتجنب متخذ القرار الخوض في إن ال3.
بالقرار مباشرة كالسؤال عن عمر العامل أو عرقھ أو  )غیر ملائمة(ق لا تتعل أمور

  .أو دینھ والتي قد تعطي مدلولات سلبیة لدى العاملین عمـره

 رات كافیة للقـرار المتخـذأما التبریر فیتحقق من خلال قیام متخذ القرار بتقدیم تفسی4.
 وغیـاب. وتبریر أسبابھ وتوضیح مخرجاتھ والآثار السلبیة والإیجابیة لھـذا القـرار

 ً  .التبریر قد یجعل الموظف یشعر بالظلم حتى لو كان صحیحا
  :أن عدالة التعاملات تنحصر في جانبین ھما )2003، حواس(بینما یرى 

  .معاملة الأفراد بواسطة الرؤساء1.

 .تقدیم شرح مناسب للقرارات إلى الأفراد الذین یتأثرون بھا2.
العدالة الإجرائیة، العدالـة التوزیعیـة، (وفي ھذه الدراسة ستناول جمیع ھذه الأبعاد 

والتي تعتبر كأحد محددات الدعم . ضمن مفھوم العدالة التنظیمیة )التعاملات وعدالـة
  )2003المغربي، ( ھا كما حددھاتقدمھا المنظمة للعاملین ب التنظیمـي التـي

  سلوك القادة لمساندة المرؤوسین-2 
 للحدیث عن سلوك القادة لمساندة المرؤوسین وجب البدء بالتعرف على معنى القیـادة
ً لتعریف الدعم القیادي  .والمقصود بالقیادة الإداریة وصولا

الأفـراد  قدرة القائد على إقناع" القیادة بأنھا  )14،ص2001،القحطاني(یعرف 
لحملھم على أداء واجباتھم ومھامھم التي تسھم في تحقیق الھدف  والتـأثیر علـیھم

  ."المشترك للجماعة

 اتخـاذ مجال في الإداري القائد یمارسھ الذي النشاط"  بأنھا الإداریة القیادة تعرف
 باستخدام الآخرین على الإداري والإشراف الأوامر وإصدار القرار، وإصـدار

 ،علیوة(" معین ھدف تحقیق بقصد والاستمالة التأثیر، طریق وعـن الرسمیة، السلطة
 العامل رب بین التبادلیة العلاقة نأ) Eisenberger,2001(  ویقول )45،ص2001



 الدعم التنظیمي :                                     الفصل الثاني
 

26 
 

 والمعلومات والخدمة النقود مثل الشخصیة الجوانب على فقـط تعتمـد لا والعامل
ً  وإنما  والتوافق والتقدیر الاحترام مثل الشعوریة الاجتماعیـة المواد على أیضا

  .والدعم

 مـن التـابع یدركھا التي والتأیید والاحترام المساندة درجة إلي القیادي الدعم ویشیر
 Path) (الھـدف مـسار نظریة إلى المفھوم ھذا ویستند المنظمة، في الحالي رئیـسھ

Goal theory والتوجیھ بالإرشاد التابعین یمد القیادي الدعم أن ترى والتي 
  .ویقدرھا مدخلاتھم الاعتبار في ویأخـذ وعدالة بحیاد ومعاملاتھم

  Rhoades and( حدد فقد التنظیمي بالدعم للمرؤوسین القیادي الدعم علاقة وعن

Eisenberger,2002( والعدالة المنظمیة المكافئات ھي التنظیمي للدعم أبعاد ثلاث 
  .للمرؤوسین القیادي والدعم الإجرائیة

 إلـى یرجـع الـوظیفي بالرضا الشعور أن إلى الاجتماعي التبادل نظریة تشیر كما
 تحدیـد فـي القائـد اجتھاد طریق عن إدراكھ یمكن قیادي دعم بوجود العاملین شـعور

 الحوافز وتقدیم المختلفة المھام لإتمام لھم العون وتقدیم للمرؤوسین المـسارات
 بإنفاق ذلك فیبادل المرؤوس لدى التزام صورة في ینعكس ،ممـا الإیجـابي والتأثیر
 التنظیم أھداف وتحقیق القائد تعلیمات لإنجاز والفكـر الجھـد وتكـریس الوقت

)Settoon, Bennett & Liden, 1996(  

 وتقیـیم توجیـھ مـسئولیة یتحملـوا فھـم المنظمة عن وكلاء بمثابة یعملوا القادة ولأن
 القادة من السلبیة أو الإیجابیة النظرة المرؤوسین ھؤلاء یقیم لذلك المرؤوسین، أداء
  أنھـا على لھم

 ,.Eisenberger et al.(  عدمھ من والتنظیمي القیادي الدعم وجود على مؤشر
 الدعم محددات كأحد المرؤوسین لمساندة القادة سلوك دراسة جاءت ھنا ومن )1986

 الذي العام الاعتقاد یعكس لأنھ بھا العاملین للأفراد المنظمة تقدمھ التـي التنظیمي
 للجھود وتثمینھم تقییمھم ومدى معھم القادة علاقة وطبیعة جـودة اتجاه العاملون یتبناه
  المنظمة في العاملون یبذلھا التي

 المشاركة في اتخاذ القرارات- 3
الطریقة المنظمة  "عملیة اتخاذ القرارات بأنھا  )476،ص 1995 العدیلي(یعرف 

المواقف والمشكلات في أثناء العمل عن طریق توفیر المعلومات الكافیـة  لمواجھـة
المناسبة واختیار البدیل الأكثر مناسبة من بینھا، في سبیل تحقیق  وإیجـاد البـدائل
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 ."الموقف وظروفھ الھدف المرغـوب حـسب
إذا امتلكـوا معلومـات تھـم ویفترض العدید من الباحثین والمدیرین أن العاملین 

وأتیحت لھم الفرصة للمشاركة في اتخاذ قرارات تتعلق بھذه المعلومات  المنظمـة،
وفیما  ,Shadur).1999( على كل من المنظمة والعامل نفسھ فإنھا سـتعود بـالنفع

 :العاملین في عملیة اتخاذ القرار یلي فوائـد مـشاركة
 الرضا لدیھ وبرفـع مـستوى الكفـاءة والإنتاجیـة یعزز من معنویات العامل ویزید - 1

.(Chang & Lorenzi, 1983)  

یتیح الفرصة للعاملین في استخدام المعلومات الخاصة لدیھم التي یمكن أن تؤدي  - 2
 Williamson, 2008). (  اتخاذ قرارات أفضل للمنظمة إلى

توفر المرونة  تعمل على مشاركة الأفكار والمعلومات بین العاملین وبذلك - 3
 Preuss & Lautsch, 2002) ( وربما تؤدي لتحسین الإنتاجیة التنظیمیـة

 تساھم في زیادة الثقة والشعور بالسیطرة على جـزء مـن المـوظفین - 4
 Arthur, 1994).( تحد من تكالیف الإشراف على العمل ووضع قواعد للعمل - 5
 عنـد إعطـاء العـاملین فرصـة توفر مجموعة متنوعة من وجھات النظر المختلفة - 6

 Kemelgor, 2002).( المساھمة بأفكارھم ومقترحاتھم في صنع القرار
وتتنوع خیارات العاملین في المشاركة في صنع القرار مـن خـلال سلـسلة طویلـة 

 تلاك أسھم فیھا عن طریق المساھمةبالمشاركة في ملكیة المنظمة كام تبـدأ
ً للقرارات التي تتم في مجلس إدارة المنظمة ومـشاركة العملیـات   .الیومیة وصولا

 :طرق المشاركة في اتخاذ القرار
وذلك بتعیین ممثلین عن العاملین في مجلس : المشاركة على مستوى المجلس - 1

ً في حمایة مصالح العاملین كما یضع الممثلون مشاكل  الإدارة وھذا ً ھاما یلعب دورا
 .الإدارة ویوجھ أعضاء المجلس لحلھا وقضایا العاملین أمـام

حیث تقوم المنظمة بطرح أسھم للعاملین بھا وتقدم : المشاركة من خلال الملكیة - 2
لھم والمساعدات المالیة لشراء الأسھم وذلك للحفاظ على المشاركة في  القـروض

  .صنع القرار

داخل المنظمة ویتم بتكوین جماعات : المشاركة من خلال المفاوضات الجماعیة -3.
وضع قوانین المنظمة وتعتبر ھذه وسیلة مثالیة لضمان مـشاركة  تساھم في

  .الإداریة وصنع القرار الموظـف فـي العملیـات

یقوم العاملین بطرح أفكارھم وحلولھم : المشاركة من خلال أنظمة الاقتراحات - 4
تدابیر لحل المشاكل التي تعترض المنظمة مثل خفض التكالیف و ومقترحاتھم
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 .وخلق بیئة صحیة وثقافة العمل السلامة ونظـام المكافـآت
ویسمى نظام الإدارة الذاتیة حیث یقوم : المشاركة من خلال السیطرة الكاملة - 5

العاملین، وتتم المشاركة من خلال الانتخابات ویصبح لھم ممثلین عن  بـدور نقابـة
 .منظمةجمیع الجوانب الإداریة في ال قضایاھم مطلعین على

یقصد بھ التوسع في مجالات العمل وزیادة : المشاركة من خلال الإثراء الوظیفي - 6
 .العاملین وإشراكھم في تطویر العملیات الیومیة في المنظمة خبـرات

وھي مجموعة مكونة من خمسة إلـى : المشاركة من خلال حلقات ضبط الجودة7.
بانتظام لتحدید وتحلیل وحل أشخاص خبراء في مجال عمل معین، یجتمعوا  عـشرة

وبناء على ما سبق سیتم دراسة تأثیر  .تنشأ في منطقة عملیاتھم المـشاكل التـي
التنظیمي على الاستغراق  المشاركة في اتخاذ القـرار كأحـد محـددات الـدعم

 الوظیفي
  دعم وتأكید الذات لدى العاملین4-

ً  العامل یكون مدى أي إلى: الذات تقدیر)  1970,191Korman(  یعرف  راضـیا
 وتأكید دعم بین الباحثین فرق ولقد. المنظمة داخل بھا المكلف المھام وعن نفسھ عـن

 الذات تأكید أن ذلك محددة، بمھام المرتبط الذات وتأكید ودعم العاملین، لـدى الذات
 المنظمة، داخل تواجده فترة طول للفرد والشامل العام بالكیان یـرتبط العاملین لدى
 من الانتھاء بمجرد ینتھي الذي ذلك بأن محددة بمھام المرتبط الذات تأكید یشیر بینما

 ویشیر المنظمة داخل) Brockner, 1988.(محـدد دور أو معینـة مھمـة أو نشاط
 وتحقیق تلبیة بمقدورھم أن بالمنظمة العاملین اعتقاد إلى الذات وتأكید دعم

 أن كما المنظمة، في متنوعة أدوار في الإیجابیة المشاركة طریق عن احتیاجـاتھم
 الاستقلالیة، المھارات، تنویع مثل متعدد متغیرات بین موجبة ارتباطیـة علاقة ھناك

 ودعم المتكامل، التنظیمي الھیكل الوظیفة، أھمیة المھـام، تحدید العكسیة، التغذیة
   )2000العلـیم، عبـد( الأفـراد لدى الذات وتأكید

  المقاربات النظریة للدعم التنظیمي: رابعا

  :نظریة التبادل الاجتماعي والدعم الإشرافي- 1
ظھرت ھذه النظریة في نھایة الخمسینیات من القرن العشرین كنظریة تعكس الواقع 

وتفسر السلوك الإنساني في مستویات مختلفة، فجاءت محاولتھا الأولى في  الامبریقي
ي یتمثل بعضھا في إن الناس في عملیة التفاعل والت مجموعة من الأفكار الأساسیة

تفسیرھا للسلوك على العوامل  الاجتماعي، إنما یتبادلون أنماط السلوك لتعتمد في
بعض  السیكولوجیة، وتعتبر المصادر المعرفیة لھذه النظریة متعددة من أھمھا
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آدم  الأفكار وافتراضات الاقتصاد السیاسي الكلاسیكي، وخاصة ما تضمنتھ كتابات
حیث بنیت على عدة نقاط من  Smmith Adam، وریكاردو Ricardo. سمیث

الأساسیة التي یتم  أھمھا اعتبار الفرد ھو نقطة البدایة لأنھ یمثل وحدة التحلیل
 :ملاحظتھا لتعرف على طبیعة النظام الاجتماعي ومن أبرز من نادوا بھذا الفكر منھم

من خلال دراساتھم سعوا . مالینوفیسكي جورج ھومانز، بیتر بلاو، آلفین جولدنر،
یتفاعلون مع بعضھم البعض، لأنھم  الأفرادعلى أن الجماعات، وتقوم  إلى فھم طبیعة

على بعض المكافآت وھذا ناتج عن علاقاتھم  یحصلون عن طریق ھذا التفاعل
 .الاجتماعیة طالما إن ھذه العلاقات تحقق لھم بعض الفائدة

عقلانیة ورشیدة یساھم في تحقیق أھدافھم لكن لا تقتصر  إن تفاعل الأفراد بطریقة
فقط إنما ھناك اعتبارات أخرى مثل المشاعر والخدمات إقامة  على التعامل المادي

تطرأ على التنظیم والعمل على تقریب الإدارة  علاقات اجتماعیة، حل المشكلات التي
ذه الأخیرة تزید من فھ من العمال من خلال إشراكھم في عملیات اتخاذ القرارات،

 شعور العامل بالانتماء إلى المنظمة فكل ما كان ھناك تفاعل واندماج كلما أحس
كما أشارت ھذه النظریة إلى أن سلوك القادة ودعمھم للمرؤوسین یتم . العامل بأھمیتھ
  من خلال تقدیم

  نموذج الإنصاف والعدالة التنظیمیة - 2
م حیث تشیر إلى أن 1963رائدھا الأول آدمز ظھرت ھذه النظریة وتطورت على ید 

یحفزون بتحقیق العدالة في المكافآت التي یتوقعون الحصول علیھا مقابل  الأفراد
فعندما یعامل الجمیع بشكل متساوي قد یعني ذلك إنصاف  الانجاز الذي یقومون بھا،

أو  غیرھم وبالتالي یستحقون مكافآت بعض العاملین الذین قاموا بعمل أفضل من
في  وإنصافوتقسم عملیة الإنصاف إلى نوعین إنصاف في التوزیع  .معاملة أفضل

التوزیع یتعلق بالتوزیع العادل للمكافآت المتعلقة بالأداء، أما  الإجراءات الإنصاف في
الشركة كالترقیات، والعقوبات،  ءاتاروإج الإنصاف في الإجراءات فیتعلق بسیاسات

من عملیة المقارنات  اشتقت) العدالة(یقول العلماء أن ھذه النظریة. وتقییم الموظفین
 الاجتماعیة لأنھا تمثلھا بشكل كبیر، فالأفراد في ھذه النظریة لا یكتفون ببذل الجھد

العوائد  یحرصون على الشعور بعدالة ھذه وإنماوالحصول على العوائد المقابلة لھ، 
قدموه، فھم یعقدون مقارنة بینھم وبین أقرانھم أو زملائھم الذین  ومناسبة للعطاء الذي

د القریبین منھ في ارعندما یقارن نفسھ بالأف یعملون معھم، ویشعر الفرد بوجود عدالة
من المنظمة بالمعاملة ھا ظروف العمل ویحكم على درجة تشابھ المعاملة التي یتلقا

 شبیھا ھؤلاء الأفراد فإذا كانت نتیجة ھذه المقارنات أنھ إذا حضي بمعاملةالتي یلقاھا 
 إلى یدفعھ بتوتر شعر مختلفة معاملة یعامل أنھ النتیجة كانت وان بالعدالة وشعر بھم
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 محمود(. التوتر عنھ ویزیل توازنھ بھا یستعید التي الأفعال ردود من مجموعة
  ) 29ص،2005،  العمیان، سلمان،

  مستویات الدعم التنظیمي: خامسا
في مجال الدراسات التنظیمیة یتم دراسة الدعم التنظیمي عند مستویات مختلفة من 

  : التنظیم، إلا أنھ یمكن القول أن ھناك مستویین من مستویات الدعم التنظیمي ھما

  الدعم الرئیس أو المشرف المباشر-1

أدبیات ھذا المجال، وكلھا تصف ھناك عدد من النماذج أو البناءات التي قدمت في 
  .طبیعة العلاقة بین العاملین ورؤساءھم أو المشرفین

وتتضمن العلاقات المتبادلة بین القائد والعضو، والثقة في الرئیس والمشرف ورضاء 
الفرد عن إتصالھ بالرئیس ونجد أن السمة المشتركة بین تلك النماذج ھي أنھا تحاول 

  .لعلاقة بین العاملین والرؤساء المباشرین أو المشرفیندراسة جانب معین من جودة ا

  :الدعم من المنظمة-2

وھو مستوى أكثر عمومیة، حیث یتعلق بدراسة العلاقة بین العاملین والمنظمة وغالبا 
وعادة یتم تعریفھ على أنھ ردود فعل عاطفیة للعاملین . یشار إلیھ بالدعم التنظیمي

  .عن دعم الادارة وسیاسات المنظمة ككل تجاه المنظمة، أي تجاه العاملین

وفي مایلي یتناول المؤلف بشيء من الإیجاز لأھم السلوكیات المتبادلة بین المنظمة 
  :والعاملین والتي تعكس دعم كل منھا للطرف الآخر وذلك على النحو التالي

  :سلوكیات دعم المنظمة للعاملین: أولا

  :وتشمل كلا من

  العدالة التنظیمیة- 1

  تمكین العاملین - 2

  الثقة التنظیمیة- 3

  جودة حیاة العمل- 4
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  :سلوكیات دعم العاملین للمنظمة: ثانیا

  :وتشمل كلا من

  الإلتزام التنظیمي- 1

  المواطنة التنظیمیة - 2

  الإرتباط التنظیمي- 3

  ׃المنظماتو  فوائد و مزایا الدعم التنظیمي لكل من الأفراد -سادسا 

  ׃المزایا ما یليمن  بین تلك الفوائد و 

  ׃ان مزایا و فوائد دعم التنظیمي تتمثل فیما یلي) 2002شاھین، ( یرى

یسھم الدعم التنظیمي في تحقیق التنمیة الذاتیة لدى العاملین، فشعور العاملین  -
المنظمة تساندھم تعمل على زیادة اھتمامھم بتنمیة خبراتھم سواء عن  إن وإدراكھم

  ر الرسميغی أوطریق التدریب الرسمي 

اھتمام المدیرین بدعم وتنمیة تابعیھم، فالمنظمات التي تبذل جھدھا لتنمیة مدیریھا -
جعل المدیرین أكثر التزاما من جھــة، وأكثر میلا  تحقق منافع مزدوجة عن طریق

  لتنمیة تابعیھم من جھة أخرى

إلى لعمل على تحسین صورة المنظمة والدفاع عنھا حیث یؤدى الدعم التنظیمي ا -
لعاملین مما یدفعھم لإتباع سلوكیات بناء الصورة  تنمیة الاتجاھات الإیجابیة لدى

  الذھنیة الطیبة عن المنظمة أمام الغیر والسعي لتحسینھا باستمرار

 أھدافزیادة الجھد المبذول من قبل الفرد نحو تحقیق  إلىیؤدي الدعم التنظیمي  -
  )16،ص2002شاھین ،(المنظمة 

  ׃الفوائد في) 2003مغربيال(بینما حدد 

  سھم الدعم التنظیمي في تحقیق التنمیة الذاتیة للعاملینی-

الھداف  یؤدي الدعم التنظیمي إلى زیادة الجھد المبذول من الأفراد نحو تحقیق -
  التنظیمیة

  الدفاع عنھاو  العمل على تحسین صورة المنظمة -
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كفاءة الأداء وتحقیق أعلى نمى الدعم التنظیمي الدافع نحو العمل على زیادة ی -
  للإدارات والأقسام والمنظمة بصفة عامة ةمعدلات عائد متوقع

  تقلیل الآثار السلبیة لبعض سلوكیات وتصرفات الأفراد العاملین داخل المنظمة -

  زیادة درجة الإلتزام التنظیمي لدى الأفراد -

  اھتمام المدیرین بدعم و تنمیة تابعیھم -

،  2003المغربي، (  الإیجابیة نحو العمل الإبداعي و الإبتكاريتدعیم الاتجاھات  -
  )297ص 
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  خلاصة الفصل

  
 إلىفي ھذا القسم لقد تم تنفیذ الإطار النظري للدعم التنظیمي من خلال التطرق 

تعاریفھ ومحدداتھ وأھمیتھ وكذلك بعض النظریات بحیث أنھ الدرجة التي یدرك فیھا 
الفرد أن المنظمة تھتم بھ وتثمن مجھوداتھ ومساھماتھ وتعتني بھ، كما أن الموظف 
یمیل إلى تقدیم الجھود والمكافئات المقدمة من طرفھا والذي بدوره ینعكس على 

ما یستحق بعدالة تشعر الموظف  إعطاءهلال أداءھم لتحقیق أھداف المنظمة، من خ
 . بالأمان والإلتزام في آن واحد
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  تمھید: 
الباحثین  لا شك أن موضوع الضغط بشكل عام استقطب اھتمام الكـثیر مـن

 والدارسین، وذلك ما تفسره العدید من البحوث والدراسات في كتب علم النفس
والسلوك الإنساني بشكل عام، ولقد أخذ مصطلح ضغوط العمل عدة مسمیات في 

والضغوط الإداریة وأخرى التوتر العربي ، فتارة یأخذ اسم الضغوط المھنیة  الوطن
  )47،ص1988ھیجان،.(.ضغوط الوظیفة والإجھاد في العمل التنظیمي وكذا

  أولا: مفھوم الضغوط المھنیة
 لا شك أن ارتباط مفھوم الضغوط بمجالات عدة لاسیما منھا الطبیة والنفسـیة

اول كل والاجتماعیة والمھنیة، جعل آراء الباحثین تختلف وتتعدد بحكم تخصص وتن
الھ وتخصصھ، لمج لمفھوم ضغوط العمل الذي یراه كل من زاویة یراھا مناسبة منـھم

مفھوم موحد لمفھوم الضغوط المھنیة قد یعد إجحافا في حق البعض  لذا فإن إعطاء
  الآخر وتقصیرا لدى البعض

 أن مفھوم الضغط كغـیره مـن1998)  ( لشخصي ، االسرطاو(ویضیف كل من 
إلى كثیر من الاختلاف عند تحدیده فھناك إرباك وخلط في وجھات المفاھیم تعرض 

التي حاولت تعریف الضغط، فقد عده بعض الباحثین مثیرا، بینما عده آخرون  النظر
 .  ونظر إلیھ فریق ثالث كعملیة تفاعلیة بین المثیر والاستجابة اسـتجابة،

  )21ص، 1998السرطاوي، الشخص،(

 اللغویة نجد تعریفا للضغط منسوب إلى ضغط الدم ویقصدبالرجوع إلى المعاجم 
بھ الضغط الذي یحدثھ تیار الدم على جدر الأوعیة. أما مفھومھ الھندسي فھو القوة 

 مودي علیھا، كما نجد كذلك تعریفاعلى وحدة المساحات في الاتجاه الع الواقعة
ل الثقل الذي یحدثھ في الطبیعة على أنھ التركیز على نقطة معینة بفع للضغط الجـوي

  النقطة عمود الھواء على ھذه

احدة والمجلإصرار، والضغطة الزحمة والشدة والضغطة: ھي الضیق، والقھر وا
أما  المدین والدائن، والضغط تقال للرجل ضعیف الرأي لا ینبعث مع القوم بـین

 عقولنا فیرى أن الضغط ھو " البلى والتمزق " الذي تعانیـھ2003) سمیر شیخاني (
ر بنجاح في محیطنا المتغیر باستمراوأجسامنا ونحن نحاول الكفاح على قدم المساواة 

  .)11،ص2003شیخاني،(
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إلا أن  لقد حضي مفھوم الضغط المھني بعدة تعاریف، رغم وضوح وسھولة الفھم،
الباحثین اختلفوا في إعطاء تعریف إصطلاحي متفق علیھ بشكل عام، إذ یعتبر تلك 

التي تحیط بالعاملین وتسبب لھم الشعور بالتوتر وتكمن خطورة ھذا  المـتغیرات
السلبیة التي تتمثل في حالات مختلفة منھا القیام بالواجبات  الشـعور في نتائجـھ

الوجداني أو التشاؤم أو قلة الدافعیة وفقدان القدرة  بصورة آلیة تفتقر إلى الاندماج
  )65،ص1988عسكر، عبـد الله،( .على الابتكار

 أن الضغوط ھي متطلبات العمل التي قد تفـوقKARASEK) كراسك  (ویرى
  37). ،ص1997،الغیص( قدرات وطاقات الموظف

 ا مجموعة من المثیرات التي تتواجد في بیئة عمـلنھكما یمكن تعریف الضغوط بأ
الأفراد والتي تنتج عنھا مجموعة من ردود الأفعال التي تظھر في سلوك الأفراد في 

في حالتھم النفسیة والجسمانیة، أو في آدائھم للأعمال نتیجة تفاعل الأفراد  العمل أو
  . )15،ص2000عبد الجواد،( التي تحتوي الضغوط في بیئة عملھم

 ھناك من یرى أن الضغوط ھي عبارة عن مجموعة مؤثرات خارجیة تـؤدي
م الجسمیة تھإلى إحداث تغییر سلوكي بدرجات مختلفة على الأفراد طبقا لقدرا

  ). 10،ص2000ھلال،( على التوافق مع ھذه المؤثرات والشخصیة

 ا حالة نفسیة وذھنیة واجتماعیة تنتـاب الإنسـان وتتسـمنھوھناك من یرى بأ
   بالشعور بالإرھاق الجسمي والبدني الذي قد یصل إلى الاحتراق النفسي 

BURNOUT   القدرة على التأقلم وما كما تتسم بالشعور بالضیق والتعاسة وعدم
تمع بصفة عامة لمجالرضا عن النفس أو ا یصاحبھا ذلك من عدم

  ). 21،ص2001معروف،(

  : أنواع الضغوط المھنیةثانیا
ا مھاك من الباحثین من یقسھنف دة،ة حسب اعتبارات متعدینھتقسم الضغوط الم

ة التي الفترة الزمنیى لا بناء عھم من یقسمھا، ومنلیھار المترتبة عى الآثلع ادااعتم
م نھى صحة الإنسان النفسیة والبدنیة، وملا عھثیرأت ىتر ومدوا، الشدة والتھتستغرق
  ا. ھى مصادرلع ااءا بنمھمن یقس

بیة، ات إیجاا انعكاسھك الضغوط المفیدة التي للي تھ  :بیـةیجاوط الإغالضـ-أ
بسرعة وبكل حسم، كما ام ھى الإنتاج وانجاز الملبالقدرة ع اھحیث یشعر الفرد حین

م، ھقدر كبیر من النجاح في حیات قلتحقی رادیعد الضغط الإیجابي ضرورة لكل الأف
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وھذا النوع من الضغوط  ین الأداءة التحدیات في العمل وتحسھكما یعد حافزا لمواج
إلى  اجرارات في المنظمات، فكثیر من الأعمال تحتیكون ضروري لمتخذي الق

العاملین للاحتفاظ بحیویتھم وأدائھم الجید، وكسر  ىالقرار علضغط یمارسھ متخذ 
  .والتخاذل الناتج عن رتابة العمل لعامل الكس

ھي تلك الضغوط المؤذیة ذات الانعكاسات السلبیة  :الضــغوط الســلبیة-ب
الجسدیة والنفسیة، ومن ثم تنعكس على أدائھ ومستوى  على صحة الفرد العامل

الشعور بالإحباط وعدم الرضا عن  تولد إنتاجیتھ في العمل، ومثل ھذه الضغوط 
  )26،ص2008،ي(سلام العمل واكتساب الفرد لمنظرة السلبیة اتجاه قضایا العمل

  : مصادر الضغوط المھنیة الثثا

  ) أسباب ضغوط العمل إلى:  1988 ،سمیر عسكر(یقسم 

  الأسباب التنظیمیة: -أ
الاختلاف المھني، غموض الدور، تعارض الدور، عبد العمل، المسؤولیة عن  -

الأفراد، المستقبل الوظیفي، الافتقار إلى المشاركة في اتخاذ القرارات، 
 المساندة الاجتماعیة.

  الأسباب الفردیة:-ب
مصدر الضبط، القدرات والحاجات، معدل التغیر في حیاة  نمط الشخصیة، -

 الفرد، سمات شخصیة أخرى.

  أسباب الضغوط في: )MILLER 1979 ،میلر(وقد أوضح 

  الأسباب الداخلیة: -أ
وتكون نابعة من معتقدات والأفكار الخاطئة، وھي افتراضات غیر واقعیة، فالفرد 
لیس كاملا فھو یشعر وتقابلھ حاجات متعددة ومشاكل یومیة كثیرة ومحاولتھ أن 

 الضغوط. إلىیعیش فوق مستوى قدراتھ الشخصیة یؤدي حتما بھ 
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  الأسباب الخارجیة:-ب
ضغوط القیم والمعتقدات والمبادئ والصراع وھي المواقف المسببة للضغوط مثل 

بین العادات والتقالید التي یتمسك بھا الفرد وبین الواقع مما یسبب لھ ضغوطا عالیة، 
 أبولفرماوي، .(اونحدد الضغوط بالموقف الذي یسبب الصراع بین القیم والواقع

  )  68-56،ص ص  1993یع،سر

وخاصة لدى  ) أن السمات الشخصیة  Nberger, Freud،فروید ویمبرجر (ویرى
التزاما في عملھم، والأكثر تمسكا بالقیم والمثالیات تؤدي الى أولئك الأكثر إخلاصا و

أن العاملین الانبساطیین )  Hughesھیوز(الضغط، كما وجد تعرضھم للكثیر من
كانوا أكثر مقاومة من الاحتراق النفسي، بینما كان العاملون الانطوائیون أكثر 

   ) 203-202ص ص  ،1997(عبد العزیز، عرضة للضغوط المھنیة.

ما  بینما یرى كویك أن أسباب الضغط المھني تتمثل في أربع مجموعات رئیسیة منھا
یتعلق بمطالب المھنة، وأخرى بمطالب الدور وأخرى بمطالب بیئة العمل وأسباب 

أكثر التصنیفات  تتعلق بالعلاقات الشخصیة في بیئة العمل ویعد ھذا التصنیف من
-75،ص ص 1998.( ھیجان، التي یرجع الیھا الباحثون في مجال الضغط المھني

90 (  

) أسباب الضغط المھني تحت أسباب تتعلق بالتقدم المھني 1981وصنف الصباغ(
والعلاقات الإنسانیة، والھیكل التنظیمي، وأخرى تتعلق بخصائص العمل، وأسباب 

  ) 33،ص ص  1998ئلي،(الواتتعلق بالمجال الإداري. 

) مسببات الضغوط للفرد في مجال عملھ 1999وقد صنف حمدي یاسین وآخرون(
الى صنفین رئیسیین: أحدھما یشتمل على عوامل ذات علاقة ببیئة العمل وھي 
متطلبات العمل ودرجة تفاوتھا من مھنة الى أخرى، والتعارض في الادوار المطلوبة 

وزیادة وقلة العبئ الوظیفي، والمسؤولیة عن  من الفرد، وعدم وضوح المسؤولیة
آخرین، وغیاب الدعم الاجتماعي من الزملاء، وغیاب المشاركة في القرارات ببیئة 
العمل المادیة، ویشتمل الصنف الآخر على عوامل ذات علاقة بالسمات، أو كما 

وق یعرف بالعوامل الشخصیة وتضم أحداث الحیاة المختلفة التي تمر بالفرد والفر
الفردیة ونمط الشخصیة ومركز التحكم وقدرات وحاجات الفرد ومدى توافقھا مع 

  ) 173-172، ص ص 1999(یاسین، آخرون، .متطلبات المنظمة

ومن خلال آراء سابقة الذكر حول تصنیف أسباب الضغوط المھنیة ھناك مصادر 
  ذات العلاقة ببیئة العمل وھناك المصادر الشخصیة للضغوط المھنیة 
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 ادر الضغوط المھنیة ذات العلاقة ببیئة العمل:مص  - أ
وھي مجموعة من المتغیرات الموجودة في محیط العمل والتي قد تكون من أسباب 

  ضغوط العمل ومنھا:

  علاقة العامل بمھنتھ:- 1
فالعامل الذي ینتقل من مھنة لأخرى في أوقات قصیرة والذي یعجز عن الاستقرار 

الذي لم یصادف العمل الذي یناسبھ منذ البدایة ولعلنا في مھنة معینة، ھو ذلك العامل 
المریر  ندرك مقدار ما یعانیھ العامل بسبب كثرة التنقل بین الأعمال من شعور بالیأس

والخیبة المؤلمة وفقدان الثقة بالنفس وضیاع للوقت والجھد وإرھاق الأعصاب وھذه 
لعدوان الناجم عن ما یصادفھ الضغوط الملقاة على الفرد غالبا ما ینتج عنھا تحویل ا

من ضغوط إلى علاقاتھ مع زملاؤه ومع المؤسسة نفسھا ومع من یحتك بھم بوجھ 
، بل ومع نفسھ كذلك كما أنھ في حاجة دائمة إلى إعادة التوافق مع البیئات عام

  ). 57،ص 1958والأعمال والظروف الجدیدة.( خیري،

  علاقة العامل بنظام العمل: - 2
العمل أحد مسببات الضغط المھني الملقاة على عاتق العامل، فالمھن تختلف یعد نظام 

فیما بینھا فبعض المھن مثلا تتطلب نوعا من الضبط وھو مدى استخدام الادارة 
للقواعد والضغوط للمحافظة على قیم وأھداف المؤسسة، والبعض قد یعتمد على نظام 

لوك أو حوافز سلبیة في صورة معین كالحوافز الایجابیة في صورة مكافئات للس
  ) 38،ص 1985.(بشري،عقوبات

وھذا وغیره من أنظمة العمل السائدة والمتبعة داخل المؤسسات قد یصبح ضغوطا 
على العامل وتنعكس على علاقاتھ بالمؤسسة وفي الجانب الفیسیولوجي قد یسبب لھ 

قد ینعكس سلبا أسلوب ھذا العمل تعارضا مع التناغم الطبیعي لجسم الانسان وھذا 
  )102،ص 2000.(عسكر،على الرضى الوظیفي وعلى الخدامات والمسؤولیات

  علاقة العامل بالرؤساء:- 3
في أساسھا عن علاقة رئیس متعسف بالعاملین الذین  تكون الشكاوي ناتجة كثیرا ما

یشرف علیھم وتتخذ ھذه الشكاوي مظاھر مختلفة فالرئیس الاستبدادي یشیع بین 
مرؤوسیھ السلوك العدواني أما الرئیس الدیمقراطي یشیع التفاھم والصداقة بینھ وبین 

لى تحسین ما كانت تعمل جادة ع إذاالذین یعملون معھ، وینبغي على أي مؤسسة 
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توافق العامل المھني أن تعمل على إزالة الضغوط لدى العاملین، وأن تسود العلاقات 
الاجتماعیة الصحیحة بین الرئیس والمرؤوس، وقد أیدت ذلك دراسات لیبیت 

المجموعات التي  إحدىببحث صناعي لاحظ فیھ أن  Mayoوھوایت ولیفین. وقام 
علیھا كان یقوم على التفاھم  الإشرافا، لأن قام ببحثھا كان إنتاجھا یزداد عن غیرھ

  )63-62،ص ص 1967.(خیري،بالأھمیة والمسؤولیة المتبادل وإشعار العاملین

  ئھلاعلاقة العامل بزم- 4
یمكن القول أن علاقة الفرد بزملائھ تعد عاملا مھما وفعالا في إزالة الضغوط وأن 

داث التناغم بین زملاء العمل كما القیادة السلیمة ھي الوسیلة الأولى والفعالة في إح
ینبغي على المؤسسة أن تساعد الأفراد على التوحد والشعور بالانتماء إلى وحدات 
العمل التي یعملون بھا لتحقیق التوافق ورفع كفاءتھم، إن علاقة العامل بزمیلھ تتحدد 
 بتفاعل السمات الشخصیة لھما وعن طریق ھذا التفاعل تتكون جماعات غیر رسمیة

  )38،ص 1963.(لویس،موحدة وتصبح لھا أھدافا

  المصادر الشخصیة للضغوط المھنیة-ب

  إدراك الفرد للضغوط- 1
ضغوط ف بیئیة غیر محددة أو من أحداث الیمكن لأي حدث سواء أكان من مواق

أو صغیرا طبقا لإدراك الفرد البارزة أو مجرد ضغط عادي، أن یصبح ضغطا كبیرا 
) أن إدراك الفرد الایجلبي أو السلبي لاحداث 1984لھ فقد وجد لازاروس وفولكمان (

الضغوط من المحددات الھامة للصحة النفسیة فالاحداث التي یتعرض لھا الفرد قد 
وقد تزیظ من ثقتھ ومھاراتھ في التعامل مع الاحداث المستقبلیة بالنسبة لشخص ما 

ضاغطة وذات تحدي بالنسبة لشخص آخر بینما تحدث تبرما بصورة روتینیة تكون 
لشخص ثالث وعلیھ فإن فقدان الوظیفة أو السفر للخارج أو العمل الكثیر یعد ضاغطا 
لبعض الناس وغیر ضاغط للآخرین وفقا لإدراك الفرد لكل موقف أو 

  )149،ص1989.(طھ،حدث

  مفھوم إدراك الذات- 2
مما نتعرض لھ من ضغوط شخصیة إلى طبیعة إدراك الفرد لذاتھ،  قد یرجع الكثیر

فالصورة الكلیة التي یحملھا الفرد عن نفسھ تساعده على التغلب على المواقف التي 
یتعرض لھا وھذا المفھوم بدأ في التكوین من السنوات الأولى في حیاة الفرد ویستمر 

ة العالیة السلبیة إلى الدرجة العلیة معھ مدى الحیاة، إن إدراك الذات تتفاوت من الدرج
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الایجابیة بحیث أن مفھوم إدراك الذات بصورة ایجابیة یعد مؤشرا على درجة الثقة 
بالنفس والقیمة الذاتیة والشعور بالأمن وغیرھا من السمات المھمة التي ترتبط 

 .(بالشخصیة الناضجة سلوكیا وتشكل النواة الأساسیة للشخصیة القوي
  )32،ص 1998الخزامي،

  مركز التحكم في الإحداث ( داخلي وخارجي)- 3

) على أن الأفراد الذین 1972تؤكد بعض الدراسات منھا دراسة كمیل وھیسلر(
یمتازون بالسیطرة الداخلیة أكثر تحملا للتھدیدات التي یتعرضون لھا في حیاتھم، 

بالسیطرة  وأقل معاناة لضغوط العمل وعلى العكس من ذلك الأفراد الذین یمتازون
الخارجیة یوجد لدیھم ضغط عال لأنھم یدركون أن ما یحدث یرجع لسیطرة خارجیة 
ولا یمكن لھم السیطرة علیھا ومن ثم فھم أكثر عرضة 

  )80،ص 1988(عسكر،أحمد،للضغوط.

  الحالة النفسیة والبدنیة- 4
بلیغا في درجة معاناتھ من الضغط المھني ذلك لأن  تأثیراللحالة النفسیة والبدنیة للفرد 

 الحالة تحدد طبیعة الاستجابة للضغط فالتعب الشدید مثلا یزید من مسببات الضغط
ویكون مستوى تأثیر الضغط كبیر، ویؤثر على إدراك الفرد للمواقف المسببة للضغط 

ة أیضا تأثیر كما أن الإحباط یقلل من مستوى مقاومة الفرد للضغط وللحالة الصحی
كبیر على مستوى معاناة الفرد من الضغط فالصحة الجیدة تجعل الفرد أقل تعرضا 
للمرض عند مواجھتھ للمواقف الضاغطة، ولبعض سمات الفرد الشخصیة تأثیرا 
مھما في الطریقة التي یستجیب بھا الفرد للمواقف الضاغطة في حیاتھ 

  )299،ص 1999،ریجبو.(العملیة

  الخاصةظروف العامل - 5

فالعامل الذي لا یعاني من مشكلات في حیاتھ الخاصة یساعده ذلك على تحمل مشاق 
العمل وإعطاءه كل الجھد والاھتمام، أما العامل الغیر مستقر في حیاتھ الخاصة فتكثر 
مشكلاه السلوكیة في عملھ ویسوء تكیفھ معھ ولذا نجد أن بعض المؤسسات تھتم 

ین والنفسیین لحل مشاكل العاملین بتعیین الأخصائیین الاجتماعی
              )25،ص 1987.(الھابط،بھا
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  مستویات الضغوط المھنیة: رابعاً 
مستویات ضغوط العمل إلى عدة أنواع، حیث قسمت وضح عدد من الباحثین 

مستویات الضغوط إلى نوعین ھما: المستوى الأمثل للضغوط إذ ) 2003 یاركندي(
على مواجھة الضغوط العادیة وھي الضغوط الإیجابیة أو  الفرد القدرة یكون لدى

على إنجاز الأعمال السریعة والحاسمة، ولھا تأثیر نفسي  المفیدة، والتي تولد القدرة
  .صحة الفرد على رارأضوایجابي على الفرد ولیست لھا 

 والمستوى المرتفع أو المنخفض من الضغط ولھا انعكاسات سلبیة على صحة الفرد
ة والبدنیة، وتؤدي إلى الشعور بعدم الراحة والاستقرار وعدم القدرة على النفسی

  ) 8-7،ص ص2003(یاركیندي،التكیف مع الظروف

 أن ھناك ثلاث) 2010( وذكر خبراء مركز الخبرات المھنیة للإدارة
مستویات للضغوط وھي مستوى الخطر وحجم تأثیرھا على الشخص، ودرجة 

معھا، ومرحلة المقاومة، ومدى توفر لدى الفرد القدرات والتعایش  الاستعداد لتحملھا
الوظیفیة والفنیة لمواجھتھا،مستوى الإجھاد عندما تضعف یترتب علیھا نتائج سلبیة. 

یمكن تقسم الضغوط إلى نوعین ھما:  ومن خلال ما تناولھ الباحثون السابقون
فعھ لانجاز عملة للمعلم لد الضغوط المناسبة أو المعقولة والتي تمثل ضغوط محركة

وتتطور لتسبب لھ  والضغوط الھدامة أو المعیقة والتي تسبب التوتر والقلق الشدید
  آثار جسدیة ونفسیة تؤثر على مستقبلھ الوظیفي والحیاتي

  .الضغوط إلى مستویین) 2012كمال، (وقسم

وتحوى على الغضب( تغییر في تعابیر الوجھ، الألم  :المستویات النفسیة-1
ارتفاع ضغط الدم، الارتجاج والاھتزاز، التنابز بالألقاب،  النفسي والجسدي،

التنفس السریع، ازدیاد ضربات القلب، احمرار  الضرب، الصبیة في المزاج،
جئة) العینین، التھدید والوعید، قذف الأشیاء، تغیر في وضع الجسم، الحركات المفا

الانطواء، الشرود الذھني، الطفح  القلق( الأرق في النوم، الصداع، التوتر العصبي،
المنتظم والعمیق، التوتر، عدم  الجلدي، عدم التجاوب مع الآخرین) الأرق( عدم النوم

مع المتغیرات، الشخصیة  مطابقة ردة الفعل لشدة الفعل، الكآبة، الإجھاد، عدم التوافق
اب العصبي) الإحباط( الإھمال في العمل،اللامبالاة، التلعثم، العدائیة، الاضطر

الانعزال  الانھزامیة، الشلل الفكري، عدم الاھتمام بالمظھر، السخریة والتھكم،
  )والانطواء، العجز الجسماني
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( الإجھاد العام، تصلب الشرایین، السكتة  : المستویات الفسیولوجیة- 2
الجلدي، ضغط الدم، التلعثم، الصداع، القرحة، آلام الطفح  الدماغیة، انعدام الشھیة،

  )الأدرینالین، الشد العضلي، عض الأصابع العظام، عسر الھضم، زیادة

وتتفق الدراسة مع ما ذكره الباحثون من حیث أن مستویات الضغوط نوعین إما 
منخفض، ویظھر على ھیئة أعراض جسدیة ونفسیة یكون لھا تأثیر مباشر  مرتفع أو

  )35-29،ص ص2012(كمال،.للفرد لأداء الوظیفيعلى ا

  مراحل الضغوط المھنیة: خامساً 
إن الضغوط المھنیة ھي استجابة عضویة تدعى التكیف العام المتزامن الذي یحصل 
من خلال ثلاث مراحل توضح ردود الأفعال التي یبدیھا الفرد في مواجھو المثیرات 

والتعامل مع مسببات تلك الضغوط التي التي یتعرض لھا تساعده على تحقیق التكیف 
  تواجھھ، وتمر ردود فعل الانسان تجاه الضغوط المھنیة بثلاث مراحل تتمثل في:

   مرحلة الإنذار:-أ

حینما یشعر بقرب الخطر أو وجود التحدیات او  الأولیةوھي ردة فعل الفرد 
یة، ویترتب التھدیدات، أي بعد تعرضھ لمجموعة من المتغیرات الداخلیة او الخارج

علیھا بعض المظاھر مثل سرعة نبضات القلب، زیادة معدل التنفس، توتر 
  الأعصاب....الخ

  مرحلة المقاومة:-ب
یقوم الفرد باستعادة الفعالیة أي القیام بسلوكیات دفاعیة للتغلب  الأولىعقب الصدمة 

اھلھا، فإذا على مصادر الضغط ا إزالتھا ا التعامل معھا بھدوء أو التكیف معھا، أو تج
ة الدفاعیة في التقلیل من الشعور بالضغط، تكون ھذه ھي سنجحت ھذه الممار

  فسوف ینتقل الإنھاك.فشلت  إذاأما  الأخیرةالمرحلة 

  مرحلة الإنھاك:-ج
للأفراد طاقة محددة على المقاومة وبسبب استمرار مصدر الضغط ولمدة زمنیة 

قاومة ومحاولة التكیف، وتظھر علیھ طویلة سیصاب على إثرھا بالإنھاك بتكرار الم
بعض المظاھر النفسیة والعضویة مثل التفكیر في ترك العمل، وانخفاض كبیر في 

  الدافعیة وفي معدلات الأداء....الخ
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یتضح مما سبق أن المثیرات ھي مصدر من مصادر الضغط ولكي یحدث الضغط 
نظر الى الضغوط المھنیة لابد من التفاعل بین المثیرات والاستجابة، وبذلك یمكن ال

بوصفھا نظاما لھ مدخلات وعملیات ومخرجات إذ تمثل المثیرات المدخلات 
  والعملیات تتمثل بتفاعل المثیر والاستجابة في حین ردود الأفعال ستمثل المخرجات

  )147،ص2011( دیري،

  : النظریات المفسرة للضغوط المھنیةسادساً 

  Hanz sely 1976: نظریة ھانز سیلي - 1
  ) بین نمطین من الضغوط ھما:1976سیلي  (میز

  الضغوط السارة- 1

  الضغوط المكدرة- 2

وقد جاء اكتشاف سیلي للضغوط عن طریق الصدفة خلال أبحاثھ عن الھرمونات 
الجنسیة حیث لاحظ بعد حقن فئران تجاربھ عن الأنسجة غیر المعقمة حدوث ردود 
فعل غیر واضحة، مثل تضخم الغدة الأدرینالینیة وظھور القرحة وھذه الأعراض 

د قسم مجموعة الأعراض أطلق علیھا سیلي جملة الأعراض التكیفیة العامة، وق
  ثلاثة مراحل ھي: إلىللضغوط التكیفیة 

  )الإنذارمرحلة التنبیھ ( - 1

  مرحلة المقاومة- 2

  مرحلة الاستنزاف- 3

ذار الفعل الأول للموقف الضاغط عندما یدرك الفرد التھدید الذي وتمثل مرحلة الان
الطفولة من  یواجھھ عن طریق الحواس،وھي تتشابھ مع مرحلة الطفولة ما تتمیز بھ

  .الاستثارةضغط المقاومة والاستجابة المفرطة لأي نوع من 

 أعضاء إلىأما المرحلة الثانیة ھي مرحلة المقاومة حیث ینتقل الجسم للمقاومة العامة 
حیویة تكون قادرة على الصد لمصدر التھدید، كما أن الكائن الحي یتكیف مع مصدر 

المقاومة من جانب الجسم وھي تتشابھ مع الضغط ومع ذلك فإن ھناك حدودا لعملیة 
  مرحلة المراھقة التي تزداد خلالھا القدرة على المقاومة.
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التھدید واستنفذت الأعضاء  استمر إذافھي تظھر  الاستنزافأما المرحلة الثالثة 
 إلىالحیویة قواھا اللازمة للصمود، الأمر الذي یؤدي في بعض الحالات المتطرفة 

المتوقع  والإجھادمع مرحلة الشیخوخة التي تقل فیھا المقاومة  الموت، وھي تتشابھ
 إلى. فالأدلة العلمیة أوضحت أن استمرار الضغط یمكن أن یؤدي المصحوب بالموت

 ،ص2004(خلیفة،.ضعف جھاز المناعة في الجسم وفي معظم الحالات إلى الموت
 )76-74ص

 المرحلة الأولى المرحلة الثانیة المرحلة الثالثة

 ردة الفعل تجاه الخطر المقاومة الإنھاك

 

 

  Lazarus 1966نظریة لازاروس  - 2
یعتبر العالم الأمریكي لازاروس مؤسس نظریات الضغط الحدیثة التي تنطلق من 

الخاص أو الممیز في البیئة، وھو ینظر الى الضغط على أنھ نوع  الإنسانيالموقع 
ورد فعل من جانب الفرد للمواقف الضاغطة ولا ینظر الى الضغط ذھني المن التقییم 

أن الأفراد یختلفون في تقسیمھم للمواقف  على أنھ حالة ناتجة عن مثیر، ویؤكد على
من حیث الضغط، فالموقف الذي یكون مصدر إزعاج لشخص ما قد لا یكون كذلك 
لشخص آخر، وھو یرى أن الضغوط وأسالیب مواجھتھا تكون نتیجة للمعرفة تكون 

 علاقتھ بالبیئة، وھذهنتیجة للمعرفة والإدراك والتفكیر والطریقة التي یقیم بھا الفرد 
العلاقة لا تسیر في اتجاه واحد، فالفرد عندما یواجھ موقف متعدد فالفرد عندما یواجھ 

رد الفعل إتجاه الخطر 
 یظھر الجسم

التغیرات الخاصة 
 بالتعرض عوامل

الضغط الأول مرة و تبدأ 
 مقاومـة

 في الاضمحلال في الوقت

المقاومة في المرحلة الثانیة 
 یتم التأكد مما

إذا كان التعرض لعوامـل 
 الضـغط

یتوافق مع التكیف تـزداد 
 المقاومـة

 لتجاوز المستوى العادي

یعقب التعرض المستمر 
 والمتصـل

لنفس عوامل الإجھاد التي 
 أصـبح

الجسم متأقلما معھا، وفي 
 النھایـة

 تستترف طاقة التكیف

 )181،ص1991) یوضح أعراض التكیف العام ( جعفر أبو القاسم،1شكل (
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موقفا متعدد الأبعاد یصعب علیھ تقییمھ فالخطوة الأولى التي یجب القیام بھا ھي تقییم 
الحالة، والخطوة الثانیة ھي اتخاذ القرار. كذلك یركز لازاروس على دور الإحباط 

إحداث الضغوط أما التقییم المعرفي فھو یعتمد على أشیاء عدة  والصراع والتھدید في
السابقة، كما أنھ لیس من الضروري أن تحدث ھذه العملیة على مثل التعلم والخبرة 

المستوى الشعوري فقط المتمثل في النشاطات العقلیة، ولكن من الممكن أن تحدث 
 )44،ص1997.(شوقي،على المستوى اللاشعوري

  1979Spelberger   یرجرنظریة سبیلب- 3
أن للضغوط دورا مھما في إثارة الاختلافات على  1979تؤكد نظریة سبیلبیرجر 

 مستوى الدوافع كل حسب إدراكھ للضغوط، وتتحد نظریتھ في محاور رئیسیة ھي:

  الضغط والقلق والتعلم وتظھر ھذه المحاور في:

  التعرف على طبیعة الضغوط في المواقف المختلفة- 1

  مستوى القلق الذي ینتج عن الضغوط قیاس- 2

  قیاس الفروق الفردیة في المیل للقلق- 3

  توفیر السلوك المناسب للتغلب عن القلق- 4

  تحدید مستوى الاستجابة - 5

  قیاس ذكاء الأشخاص الذین تجرى علیھم برامج التعلم ومعرفة قدرتھم على التعلم- 6

لضاغط وإدراك الفرد، فیحدد تركز ھذه النظریة على المواقف المتعلقة بالموقف ا
سبیلیبیرجرمفھوم الضغط في ثلاث مراحل ھي: مصدر الضغط وإدراكھ وردة الفعل 
المناسب، ومن ھنا ترتبط شدة ردة الفعل مع شدة المثیر ومدى إدراك الفرد 

 )66،ص1998.(جباري،لھ

  نظریة التوافق بین الفرد والبیئة- 4
على إكمال إحدى ذه النظریة على أساس العلاقة بین الفرد وإدراكھ لقدرتھ تقوم ھ

المھام، لما لدیھ من حافز على إكمالھا. والإفتراض الذي تقوم علیھ ھذه النظریة ھو 
 الفجوة بین الفرد والبیئة. اتساعأن الضغوط تكون نتیجة 

التوافق او حسن  بین الفرد والبیئة وینتج سوء إن الضغوط تنتج من سوء التوافق
 التوافق من جانبین أساسیین ھما:
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  مدى الانسجام بین قدرات الفرد ومھاراتھ الشخصیة مع المطالب المطروحة - 1

الفعلي للحاجات والتوقعات التي یطمح إلیھا الفرد  الإشباعمدى - 2
 )80،ص1999(جابر،

  Kachroud 1986  ظریة كشرودن- 5

أعد كشرود نموذجا للضغوط أدخل فیھ كافة المتغیرات التي یحتمل توفرھا في أي  
موقف، وصنف من خلالھ أسباب الضغوط الى أسباب خارجة عن بیئة العمل مثل 
الأسرى والمجتمع وأسباب داخلیة مثل غموض الدور الوظیفي كما أوضح إمكانیة 

لمتعلقة بالضغط مثل عدم بحث ودراسة ھذه الأسباب مع العدید من المتغیرات ا
أن بعض أسباب الضغوط قد تكون محفزة لتنشیط الفرد  إلىالرضى الوظیفي، وأشار 

سلوك الفرد، وقد تكون مثبطة لھ وھذا یعتمد على طبیعة الخصائص الفردیة، كذلك 
حدوث أو عدم حدوث ما یدل على  إلىیرى أن التفاعل بین أسباب الضغوط یؤدي 

الأغراض التي تقع تحت وطأة الضغوط وھو ما یدل على الضغوط المتمثلة في 
وجود موقف ضاغط ومن ثم یمكن القول أن ھذا یدل على وجود ضغط 

 )329،ص 1986.(كشرود،مھني

  Hebb -  نظریة ھب - 6
 العلاقة بین الأداء الخـاص بـدور المـدیر بدراسةHebb " لقد اھتم " ھب 

والمتطلبات الملقاة علي عاتقة من ضغوطات العمل، وفي ھذه النظریة أكد "ھب" أن 
ذات المتطلبات القلیلة یؤدى إلى الملل حیث إن الزیادة في المتطلبات تعتبر  العمل

الفرد علي والمنشطات، ولكن ھذه المتطلبات لو زادت علي قدرة  نوعان من الحوافز
ا تؤدى إلى مستوى عال من القلق وبالتالي قدرة نھمعھا فإ الاستجابة لھا والتوافـق

علي الأداء بوجھ عام، وقد تؤدى الزیادة المستمرة  الفرد علي التركیز وتقل قدرتـھ
في المتطلبات والزائدة عن قدرات الفرد إلى التعب وفقدان الرغبة في الأداء ككل 

أعراض كالانطواء والإثارة لأتفھ  اك النفسي وما یتبعھ مننھالإ وبالتالي تؤدى إلى
  ). 104،ص2001( فاروق السید عثمان، الأسباب وعـدم القـدرة علـي الأداء

  

  

  

 

  ذروة الأداء

  

  الأداء                          الأفراد

  

  

 إنھاك   
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    Michigan model ذج میتشیغن نمو -7

والذي بني على نتائج الأبحاث الـتي النماذج الأساسیة  یعد نموذج میتشـغن أحـد
الاجتماعیة التابعة لجامعة میتشیغن في الولایات المتحدة  أجریـت في مركـز البحـوث

الإسم، ویأتي ھذا النموذج في تصورین أحدھما أن  ـذاھب الأمریكیة، ولـذلك سمـي
ومن ثمة یرى أن البیئة تؤثر على إدراك الفـرد لھا، مما یؤثر بدوره على استجابتھ 

توافق الفرد لعملھ وإدراكھ لقدراتھ  على صحتھ، أما التصور الثاني فیبلور مفھـوم
  الشخصیة وعلاقة ذلك بالضغوط أو الإجھاد وذلـك

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

   للضغوط المھنیة: MCGRATHذج ماكجراث نمو - 8

 MCGRATHمن خلال دراسات قام بھا ماكجراث  1976ظھر ھذا النموذج عام 
یتم إدراكھ من قبل الفرد، ویؤكد على تقویم الموقف في  أن الموقفوالذي أوضح فیھ 

عملیة الإدراك مقارنة بـالنموذج الاجتماعي والبیئي لدراسة الضغوط وھذا التقویم 
باستجابة محددة تجاه ھذا الموقف وھذه الاستجابة  للموقف قد یقـود الفـرد إلى القیـام

لق على ھذا النموذج أیضا عملیة اتخاذ ھي سلوكیة تطوعیـة في المقـام الأول ویط

  ) T . A . BEEHR,1995,P31) یوضح نموذج میتشغن لضغوط العمل ( 03شكل (

خصائص الفرد الوراثیة، الشخصیة، 
  الدیمغرافیة

 النفسیةالبیئة  المادیةالبیئة 

 

الاستجابة 
النفسیة 
 والسلوكیة

الصحة النفسیة 
 والجسدیة

 

 العلاقات الشخصیة
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الاجتماعي الذي یقوم بھ الفرد في مقر  القرار لأنھ یجعـل التركیـز علـى السـلوك
  عملھ وبخاصة أداء المھمة

  

  
  
  

  السلوك- د  عملیة النتائج  
  المواقف-أ

  إختیار الاجابة-ج  الموقف المدرك-ب

  

  

  

  ): BEEHR, NEWMANنموذج بیر ونیومان (  - 8

وقد ، 1978عام  BEEHR, NEWMAN ونیومان  قدما ھذا النموذج من قبل بیر
والعلاقة بین مسببات بالنسبة لضغوط العمل  تم تصمیمھ لیضم العناصر الجوھریـة

تم توضیحھا في ھذا النموذج من خلال  الضغوط والتوترات التي تصیب الفرد، حیث
الإنسانیة وھي تمثل التفاعل بین ھذین  العلاقة بین الجانب البیئـي والآثـار أو النتـائج

الجانبین، وذلك كما یوضحھ، وھذه العلاقة بـین مصادر ضغوط العمل ونتائجھا تمثل 
العمل، ویعد نموذج بیر  مطلبا أساسیا في فھم ضغوط ھة نظر الباحثینمن وج

ونیومان نموذجا شاملا لفھم ضغوط العمل، حیث أنھ من الممكن أن یعمل كدلیل أو 
   موجھ رئیسي في فھم التفكیر الاعتیادي

 عملیة التقویم المعرفي

 عملیة القرار

 عملیة الأداء

  للضغوط المھنیة MCGRATH) یوضح نموذج ماكجراث  04شكل (

 )MCGRATH,1967,P135 (  
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  .بخصوص ضغوط العمل

  

  

  

  

  

 

 

  

  

  
 الجانب المتعلق بالوقت

الجانب المتعلق 
  بشخصیة الفرد

الجانب المتعلق 
  بالبیئة 

الجانب المتعلق 
بالاستجابة 

 الملائمة

الجانب المتعلق 
بالنتائج 

  التنظیمیة

الجانب المتعلق 
  بشخصیة الفرد

الجانب المتعلق 
  بالعملیة

  ) BEEHR, NEWMAN) یوضح نموذج بییر ونیومان ( 05(شكل 

 )T . A . BEEHR, 1995, P 12 (  
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  : لاصة الفصلخ
 إن الملاحظ من خلال ھذا العرض الذي جاء في ھذا الفصل أن الضغط المھـني
تعددت تعاریفھ ومفاھیمھ لدى الكثیر من الدارسین كل رآه من زاویتھ أو مجال 

ومن ثمة یمكننا القول أن وأیضا من خلال التطرق إلى عناصره وأنواعھ ، تخصصھ،
من خلال   العمل المھني بالرغم من حصره في ھذه الدراسة في مجـال بیئـةالضغط 
ھناك عوامل أخرى قد تساھم في حدة الضغط لدى  ، فإننا نرى بأن وأسبابھ همصادر

الشخصیة والاجتماعیة وكذا الثقافیة والتي ترتبط  ھذه الشریحة مـن بینـھا العوامـل
  .كل منھا وحدت مصادرھا درجات مجملھا ببعضھا البعض علـى اخـتلاف



 
 

الفصل الرابع : الإجراءات المنھجیة 
 للدراسة

 

 

  :تمھید

  

  .منھج الدراسة1- 

  حدود الدراسة2-

  مجتمع الدراسة 3-

  ةعینة الدراس 4-

 أدوات جمع البیانات في الدراسة5-
  الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في الدراسة6- 

  خلاصة
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  :تمھید
یتناول ھذا الفصل توصیفا شاملا لإجراءات الدراسة المیدانیة التي قام بھا الباحث 

ویتضمن تحدید منھج الدراسة ثم تحدید مجالات الدراسة،  لتحقیق أھداف الدراسة
اختیارھا، وتقنیات جمع البیانات،  ومجتمع الدراسة، ثم حجم العینة، نوعھا وطریقة

  المعالجة للبیانات وكذا الأسالیب الإحصائیة

  :منھج الدراسة - 1

المنھج ھو مجموعة من العملیات والخطوات التي یتبعھا الباحث بغیة تحقیق بحثھ 
الباحث في ضبط أبعاد ومساعي وأسئلة وفروض البحث  بالتالي فھو الذي یساعد

  .)17ص 2008 ،(زرواتي 

ویعني یجب إتباعھا بغیة إن اختیار منھج البحث یعتبر من أھم مراحل البحث العلمي 
العامة والجوھریة والضروریة التي تخضع لھا ظواھر  الكشف عن العلاقات

  .)27،ص2004سلاطنیة،الجیلالي،وضوع الدراسة (م

باعتباره المنھج المناسب لأغراض التحلیلي لذا استخدم الباحث المنھج الوصفي 
وتفسیرھا والربط بین إلى الوقوف على وصف العلاقة  الدراسة الحالیة الذي یھدف

الصحیح للدراسة، ولأنھ المنھج  مدلولاتھا للوصول إلى النتائج التي تفید في الفھم
  .الذي یراه الطالب الأنسب وموضوع الدراسة الحالیة وأھدافھا

  :حدود الدراسة- 2

  الحدود المكانیة:-أ
 1945ماي  08العمومیة الإستشفائیة لولایة الوادي ( مؤسسة التمت ھذه الدراسة في 

ماي  08من أھم فروع مستشفى بن عمر الجیلالي بالولایة ، تتمركز بحي وھي  )
   1985وسلمت سنة  1984حیث تم إنجاز المستشفى الأم سنة 

  : الموارد البشریة بالمؤسسة العمومیة الإستشفائیة بالوادي

  قسم المراقبة الجراحیة: یتكون من عشر موظفین.

  موظف. 14یتكون من قسم المراقبة الطبیة: 

  موظف. 30الإستعجالات: یتكون من 
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  الإستشفاء الیومي: موظفین

  موظفین 10قسم الأشعة: 

  موظفین 10البیولوجیین: 

  موظفین 8الصیدلیین: 

  قاعة العلاج: موظف واحد

  موظف 15العمال الإداریین والتقنیین: 

  موظفین  10العمال المھنیین والسائقین: 

  موظف 35یة: جناح العملیات الجراح

  طبیب 18الأطباء: 

  ھیاكلھا:

  المدیریة العامة: 

مركز تحویل  –الأمن  - مركز الحساب والإعلام الآلي - الأمانة العامة - مكتب المدیر
 –مكتب تسییر الموارد البشریة  – الخدمات الإجتماعیة –الحجابة  –الھاتف 

المصالح الداخلیة للمستشفى ( وتتمثل في المصالح الإستشفائیة والمصالح التقنیة: 
 urgencesتتمثل المصالح الاستشفائیة في مصلحة الاستعجالات الطبیة الجراحیة 

médico-chirurgicale  أما المصالح التقنیة تتمثل في مركز الأشعة ،
Radiologie –  المخبر المركزيLaboratoire centrale –  الصیدلیة المركزیة

Pharmacie centrale –  مصلحة جناح العملیاتBlock Opératoire( .  

  :نیةالحدود الزم-ب

  :ذلك وفق مرحلتین  وتم 2019/2020 أجریت ھذه الدراسة خلال السنة الجامعیة

  :المرحلة الأولى: الدراسة الاستطلاعیة

  :المیداني وتھدف إلىتعد الدراسة الاستطلاعیة مدخلا منھجیا للإطار 

التأكد من شمولیة و صلاحیة متغیرات الدراسة وقدرتھا على القیاس الفعلي لھذین - 1
  المتغیرین
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  ضبط عینة الدراسة النھائیة وخصائصھا من خلال معرفة المجتمع الأصلي- 2

جمع المعطیات من أجل تصمیم استبیان الدراسة ومعرفة قدرتھ على قیاس ما - 3
قیامھ بدراسة استطلاعیة أولیة بغیة طرح بعض الأسئلة  الباحثصمم أجلھ، ورأى 

، الاستشفائیةمؤسسة الاستطلاعیة ب المفتوحة المتعلقة بموضوع الدراسة على عینة
عناصر الدعم التنظیمي في ،قصد التعرف على أھم بالوادي 1945ماي  08 فرع

توزیع استبیان المتعلق كما تم المؤسسة وكذا مدى تقلیلھا من حدة الضغوط المھنیة 
فرد للتأكد من صلاحیة  25بموضوع الدراسة على عینة استطلاعیة متكونة من 

   المتغیر .

  ׃*ومن ابرز الاسئلة المطروحة على الموظفین المتعلقة بالدعم التنظیمي  

  تتناسب ساعات عملي مع ظروفي الخاصة . -

  تھم واسعادھم.یشعر المرؤوسین بان المدیر صدیقھم حیث یتطلع لراح -

  نسبة مشاركتنا كموظفین في اتخاذ القرارات الاستراتیجیة عالیة . -

  اشعر باھمیة وظیفتي من خلال ماانجزه من اعمال . -

  ׃* ومن ابرز الاسئلة المطروحة على الموظفین المتعلقة بالضغوط المھنیة   

  افكر بالقیام بعمل اضافي لسد حاجاتي . -

  وواجبات كثیرة .انا مسؤول عن مھام  -

  :المرحلة الثانیة: توزیع الاستمارة وجمعھا

استمارة للدعم  55حیث تم توزیع  2020مارس حتى شھر ماي  وتم ذلك بین شھر
  إستمارة 44إستمارة للضغوط المھنیة ولكن تم إستعادة  55التنظیمي و

  الحدود البشریة:  -ج

بمصلحة الاستعجالات   2019/2020أجریت الدراسة على عینة من الموظفین لسنة
  موظف 44بمدینة الوادي والتي قدرت ب  1945ماي  08
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  مجتمع الدراسة: - 3
بمدینة    1945ماي  08 استعجالات بفرع یشمل مجتمع الدراسة جمیع الموظفین

موظف على اختلاف مستویاتھم الوظیفیة أطباء،  163الوادي والمقدر عددھم 
   ممرضین، عون ادارة

  :العینة وطریقة اختیارھا -4

كان یفترض الباحث القیام باستجابة جمیع مفردات مجتمع البحث وفق العینة 
موظف، لكن ولصعوبة مسح )  163(شامل والمقدر ب:  المخططة بمسح اجتماعي

   ) موظف 44(فعلیة وقدرت ب:  جمیع مجتمع الدراسة تم الاقتصار على عینة

الطبقیة المتساویة نظرا لتباین مجتمع البحث، حیث واختار الباحث العینة العشوائیة 
) 15)، إداریین (18من أطباء ( بالنسبة للمستویات الوظیفیة: یتفاوت عدد الموظفین

  موظف) 44(أما حجم العینة الكلي فقدر ب:  )، 120)، ممرضین (10عون تحكم (

  % 27أي بنسبة 

  :القانون الآتيوتم حساب حجم العینة الجزئي حسب كل طبقة من خلال 

n (N1) 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

N  

  :وجاء حجم العینة بالنسبة لكل طبقة وفقا للجدول التالي
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  :یوضح حجم عینة الدراسة وفقا لكل الطبقات) 01جدول رقم(

  

الجدول أعلاه یوضح تقسیم الطالب مجتمع البحث إلى فئات تم فیھا توزیع كل أفراد 
اختیار عینة من كل فئة من الفئات بالتساوي دون النظر إلى  مجتمع البحث ومن ثم تم

  .حجم أو عدد المفردات في كل فئة

  :كالتاليتوزیع عینة الدراسة بحسب المتغیرات وجاء 
  :) یوضح توزیع عینة الدراسة حسب متغیر الجنس02جدول رقم(

  النسبة المئویة  التكرار  الجنس
  % 65.9  29  ذكور
  % 34.1  15  اناث

  % 100  44  المجموع
  

الجنس حیث أن عدد  یتبین من خلال الجدول أعلاه توزیع عینة الدراسة حسب متغیر
) 15%)والباقي إناث وجاء عددھم ب( 65.9موظف أي بنسبة()29الذكور جاء ب(

  .%) 34.1موظف أي بنسبة (
  

  

  

  السحب  حجم العینة  عدد الموظفین  الفئة الوظیفیة

  163من  15  15.91  7  أطباء

  163من  68  68.18  30  ممرضین

  163من  15  15.91  7  إداریین
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  :یوضح توزیع عینة الدراسة بحسب متغیر السن )03جدول رقم(

  النسبة المئویة  التكرار  الفئة العمریة
  % 27.3  12  سنة 25اقل من 

  % 45.5  20  سنة 30الى  25من 
  % 22.7  10  سنة 40الى  30من 
  % 4.5  02  فما فوق 40من

  % 100  44  المجموع
  

یوضح الجدول أعلاه توزیع عینة الدراسة حسب متغیر السن حیث تبین أن فئة 
في حین  % )27.3مفردة وبنسبة ( )12جاء عددھا ب( سنة 25الموظفین الأقل من 

:( مفردة وبنسبة  )20:( جاء عددھا ب  سنة 30الى  25جاءت فئة ذوي السن من 
سنة 40إلى  30،وھي اكبر نسبة .   وفي حین جاءت فئة ذوي السن من %)45.5
مفردة  )02:(سنة ب40)،وتلیھا فئة أكثر من %22.7( مفردة أي بنسبة )10ب:( 

مما یعني أن معدل السن بالنسبة للموظفین وھي اقل نسبة ، % )4.5(  وبنسبة 
  المؤسسة. متقدم مقارنة بحداثةبالمؤسسة ھو 

  :) یوضح توزیع عینة الدراسة بحسب متغیر الخبرة04جدول رقم (

  النسبة المئویة  التكرارات  سنوات الخبرة
  % 54.5  24  سنوات 5اقل من 

  % 34.1  15  سنوات 9الى  6من 
  % 11.4  5  سنوات 10اكثر من 
  % 100  44  المجموع

  

فالموظفین ذوي الخبرة  ،لدراسة بحسب الخبرة یوضح الجدول أعلاه توزیع عینة ا
)وأصحاب الخبرة %54.5(وبنسبة موظف )24سنوات جاء عددھم ب:( 05أقل من 
أما  )%34.1موظف وبنسبة (  )15( عددھم سنوات 09الى سنوات  06ما بین 

وبنسبة  )5ب( نسبیا قل سنوات فجاء أ10العمل لأكثر من الموظفین في إطار 
)11.4%(.  
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  :) یوضح توزیع عینة الدراسة بحسب متغیر الحالة الاجتماعیة 05جدول رقم (

  النسبة المئویة  التكرارات  الحالة الاجتماعیة
  % 61.4  27  )ة(اعزب 

  % 34.1  15  )ة(متزوج 
  % 4.5  02  غیر ذلك
  % 100  44  المجموع

  

،فالموظفین یوضح الجدول اعلاه توزیع عینة الدراسة بحسب الحالة الاجتماعیة 
اما المتزوجین فجاء عددھم  %)61.4(وبنسبة  )27ب:(العزاب جاء عددھم 

وقدرت بنسبة  )2(.اما بالنسبة للفئة المتبقیة فكان عددھا %)34.1(بنسبة  )15:(ب
)4.5(%.  

  أدوات جمع بیانات الدراسة - 5

  : وصف أداة الدراسة -أ

جمع البیانات حیث قام الباحث بعد قیام الباحث بالدراسة الاستطلاعیة جاءت مرحلة 
لطبیعة الدراسة ومدى ملائمة ھذه الأداة لجمع البیانات المتعلقة  بتصمیم مقیاسین وفقا

 التنظیمي لدعمصمم الباحث استبیان ل التنظیمي لدعمبھا، ولھذا الغرض ولقیاس ا
  :عبارة تتضمن محورین: المحور الأول: متعلق ب) 21( ویتكون من

الجنس، السن،  -محور البیانات الشخصیة والوظیفیة ویتضمن المتغیرات التالیة:
 ویتضمن التنظیمیة بالثقافة متعلق: الثاني المحور أما ،، الخبرةحالة الاجتماعیةال

  :كالآتي موزعة أبعاد ) 04( بدوره
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  :) یوضح أبعاد استبیان الدعم التنظیمي وعباراتھ 06جدول رقم ( 

  ثلاثيومصححة وفق مقیاس لیكرت 

 إلى مقسم بدوره عبارة )56( من متكون ةالمھنی ضغوطلل استبیان الباحث صمم كما
: المتغیرات أیضا ویتضمن والوظیفیة الشخصیة بالبیانات متعلق الأول محورین،

 ضغوطال:ب فمتعلق الثاني المحور أما ،الحالة الاجتماعیة الخبرة، ،السن الجنس،
  التالیة العبارات وفیھا أبعاد) 08( ومتضمن ةالمھنی

  :یوضح أبعاد استبیان الضغوط المھنیة وعباراتھ ( 07) رقم جدول

  عباراتھ  البعد
   5 – 4 – 3 – 2 – 1  ضغوط الراتب والحوافز التشجیعیة

   11 – 10 – 9 – 8 – 7 – 6  ضغوط عبئ العمل
  18 – 17 – 16 – 15 – 14 – 13 – 12  ضغوط نوع العمل

   24 – 23 – 22 – 21 – 20 – 19  ضغوط صراع الدور
  29–28–  27 – 26 – 25  ضغوط غموض الدور

  36 – 35 – 34 – 33 – 32 – 31 – 30  ضغوط النمو والتقدم المھني
  45 – 44 – 43 – 42 – 41 – 40 – 39 – 38 – 37  ضغوط سوء العلاقة مع الرؤساء
   52 – 51 – 50 – 49 – 48 – 47 – 46  ضغوط سوء العلاقة مع الزملاء
  ثلاثيومصححة وفق مقیاس لیكرت 

  

  

  عباراتھ  البعد

  6 – 5 – 4 – 3 – 2 – 1  العدالة التنظیمیة

سلوك القادة لمساندة 
  المرؤوسین

7 – 8 – 9 – 10 – 11  

المشاركة في اتخاذ 
  القرار

12 – 13 – 14 – 15 – 16   

دعم وتأكید الذات لدى 
  العاملین

17 – 18 – 19 – 20 – 21   
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) یوضح درجة التقدیر لاستجابات عینة الدراسة لاستبیان الدعم 08جدول رقم ( 
  :التنظیمي

  تقدیر درجات الاستبیان  درجات استبیان الدعم التنظیمي
  منخفض  35  21
  متوسط  49   35
  مرتفع  63  49

 .63أما القصوى فجاءت تساوي 21  وعلیھ فإن الدرجة الدنیا تساوي 
  :بعد حساب المدى الكلي للاستجابة على بنود المقیاس: وفقا للقانون التالي

  الدنیاالدرجة  –الدرجة القصوى 

                   3  

- 63-21/3=14 
) یوضح درجة التقدیر لاستجابات عینة الدراسة لاستبیان  09جدول رقم ( -

 :الضغوط المھنیة
 

 :تقدیرات المقیاس كالتاليبالتالي جاءت 
  تقدیر درجات الاستبیان -  درجات استبیان الضغوط المھنیة  -

  منخفض  86.66  52
  متوسط  121.32   86.66

  مرتفع  156  121.32
 156أما القصوى فجاءت تساوي 52  وعلیھ فإن الدرجة الدنیا تساوي  -

المذكور وفقا للقانون  بعد حساب المدى الكلي للاستجابة على بنود المقیاس
 :سلفا

156-52=34.66  

) بدائل، 03وتبنى الباحث طریقة لیكرت في تدرج إجابات المقیاسین والمحدد ب(
  الدرجات التالي على أن تمنح البدائل
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   :یوضح طریقة لیكرت لتدرج الاجابات ( 10) جدول رقم

  غیر موافق  محاید  موافق  بدیل الاستجابة

  1  2  3  العبارات الموجبة

  3  2  1  العبارات السالبة

  

  :الخصائص السیكومتریة للمقاییس6-

  :المقیاس  صدق -أ–

بغرض التأكد من صدق المقیاس تم اللجوء إلى الصدق الظاھري أو صدق المحكمین 
المقیاسین وتحدید مدى ملائمة ما أعد لقیاسھ من أھداف، وكذا مدى  لتقدیر صدق بنود

 عانة بأساتذة ذوي خبرة مختصین فيالاست العینة، فتموضوح عباراتھ لدى أفراد 
صلاحیة كل فقرة من  الموضوع وطلب منھم إبداء الرأي فیما یتعلق بمدى صدق و

 فقرات الاستبانة كما طلب منھم إبداء وجھة النظر فیما تحتویھ أداة الدراسة وإدخال
حسب   ل دقیقالتعدیلات اللازمة والمناسبة التي تستخدم في قیاس الظاھرة بشك

  : القانون التالي

  عبارات لا تقیس/ عدد المحكمین –صدق البند: عبارات تقیس 

  صدق الاستبیان: مجموع صدق البند / العدد الكلي للبنود

  0.96صدق المحكمین لدى إستبیان الدعم التنظیمي 

  0.99صدق المحكمین لدى استبیان الضغوط المھنیة 

  :ثبات المقیاس -ب-

الباحث بحساب معامل الثبات للمقیاس المستخدم للتأكد من إمكانیة الطالب  قام
الإحصائي على عینة الدراسة الاستطلاعیة والمكونة  الاعتماد علیھ في التحلیل

 كما لفا كرونباخ (موظفین) بطریقة ا مفردة )25من(
  :ھي موضحة في الجدول التالي المتعلق بثبات المقیاسین
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یوضح قیمة معامل الثبات والطریقة المستخدمة لاستبیان الدعم  ( 11) جدول رقم
  :التنظیمي والضغوط المھنیة

  معامل الثبات للضغوط المھنیة  معامل الثبات للدعم التنظیمي  الطریقة
  0.71  0.76  الفا كرونباخ

  

  :الملاحظة-ج-

ساعدت الملاحظة على تكوین تصور حول الوقائع والظروف المحیطة بالموظفین 
سلوك الأفراد وردود أفعالھم ومدى تجاوبھم وأسئلة البحث  في المؤسسة و بملاحظة

أثارت فیھم مشاعر الاستحسان من  في فترة العمل المیداني وتوزیع الاستمارة حیث
  .جھة ومشاعر الإحباط من جھة أخرى

  :الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في الدراسة - 7
اعتمدت ھذه الدراسة بشكل أساسي على استخدام الحزمة الإحصائیة للعلوم 

في معالجة وتحلیل البیانات التي تم الحصول علیھا من spss v20) الاجتماعیة ( 
لوصف خصائص  الوصفیة التحلیلیةحیث تم استخدام الأسالیب  خلال أداة الدراسة،

ة والمتوسطات الحسابیة أفراد العینة واستخراج التكرارات والنسب المئوی
المعیاریة وذلك بھدف تحدید مستوى الإجابة علیھا من قبل أفراد العینة،  والانحرافات

بالإضافة لاستخدام الأسالیب الإحصائیة الاستدلالیة من اختبارات إحصائیة بغرض 
وفیما یلي أھم الأسالیب الوصفیة  التحقق من صحة فرضیات الدراسة والإجابة علیھا،

  :ائیة التي تم استخدامھا والتي تتمثل فيالإحص

التكرارات والنسب المئویة: التي تم استخدامھا بشكل أساسي في وصف البیانات -
  الدراسة الشخصیة لأفراد عینة

المتوسطات الحسابیة: لمعرفة مدى ارتفاع و انخفاض استجابات أفراد عینة  -
  .محاور الدراسة الدراسة على فقرات وأبعاد و

الانحرافات المعیاریة: للتعرف على مدى انحراف استجابات مفردات الدراسة لكل   -
  الحسابي إلى جانب المحاور الرئیسیة فقرة من الفقرات عن وسطھا

وتم استخدامھ في اختبار وجود علاقة بین متغیرات الدراسة  :بیرسون معامل الارتباط 
 .وأبعادھا
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 :خلاصة
لمجمل الإجراءات المنھجیة المستخدمة في ھذه الدراسة لقد تم في ھذا الفصل عرض 

حدود الدراسة، ومجتمع البحث وعینتھ وأدوات جمع البیانات  بدءا المنھج المتبع ثم
  بیانات الدراسة وكذا الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في تحلیل
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  . الفرضیة الفرعیة الثانیةعرض و تحلیل نتائج اختبار  5-
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  :تمھید

یستعرض ھذا الفصل عرض وتحلیل البیانات والوقوف على أبرز نتائج الاستبانة 
من خلال تحلیل فقراتھا وذلك باستخدام الأسالیب الإحصائیة  والتي تم التوصل إلیھا

  .الوصفیة التحلیلیة  لتحلیل بیانات الدراسة

 1945ماي  8مستوى الدعم التنظیمي (لدى عمال مستشفى  -1
 "سؤال استكشافي؟"لتوضیح مامستوى الدعم التنظیمي في ھذه المؤسسة :الوادي) 

) یوضح مستوى الدعم التنظیمي  السائد لدى أفراد عینة 12( جدول رقم
 :الدراسة

  المجموع  مرتفع  متوسط  منخفض  التقدیر
  44  03  29  12  عدد الموظفین
  %100  %6.82  %65.91  %27.27  النسبة المئویة

  
إلى مستوى الدعم  التنظیمي  السائد من خلال استجابات أفراد یشیر الجدول أعلاه 

الدعم  التنظیمي  وجاءت أغلبیة الإجابات في المستوى  عینة الدارسة على مقیاس
بالتالي جاء المستوى المتوسط أولا  المتوسط وفقا لحدود المدى التي تم حسابھا سلفا،

) 12المستوى المنخفض  ثانیا بعدد(%)   ثم جاء 65.91) موظف وبنسبة:( 29بعدد:(
)موظف  03% ). وجاء المستوى المرتفع  أخیرا  بعدد(27.27موظف وبنسبة (

  .مستوى الدعم التنظیمي في ھذا المستشفى  متوسط ما یبین أن  ) %6.82وبنسبة(
 1945ماي  8مستوى الضغوط المھنیة  (لدى عمال مستشفى  -2

سؤال ؟"مستوى الضغوط المھنیة  في ھذه المؤسسة  لتوضیح ما:الوادي) 
 "استكشافي 

  :السائد لدى أفراد عینة الدراسة یوضح مستوى الضغوط المھنیة ) 13( جدول رقم

  المجموع  مرتفع  متوسط  منخفض  التقدیر
  44  04  38  02  عدد الموظفین
  % 100  % 9.10  % 86.36  % 4.54  النسبة المئویة
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مستوى الضغوط المھنیة  من خلال استجابات أفراد عینة یشیر الجدول أعلاه إلى 
 الضغوط المھنیة  وجاءت أغلبیة الإجابات في المستوى الدارسة على مقیاس

بالتالي جاء المستوى المتوسط أولا  المتوسط وفقا لحدود المدى التي تم حسابھا سلفا،
) 04ثانیا بعدد(%)   ثم جاء المستوى المرتفع   86.36) موظف وبنسبة:( 38بعدد:(

)موظف  02% ). وجاء المستوى المنخفض أخیرا  بعدد(9.10موظف وبنسبة (
  .ما یبین أن مستوى الضغوط المھنیة  في ھذا المستشفى  متوسط  ) %4.54وبنسبة(

) یوضح استجابات أفراد عینة الدراسة على بعد العدالة التنظیمیة (الدعم  14جدول رقم (
  : التنظیمي)

  ترتیب   البعد
  

  البند

  
  

  العبارات

  موافق
  
  

  التكرار

  محاید
  
  

  التكرار

غیر 
  موافق

  
  التكرار

  

  متوسط 
  

  الحسابي

  الانحراف 
  

  المعیاري

یة
یم

نظ
الت

لة 
عدا

ال
  

تتناسب ساعات عملي مع ظروفي   01
 الخاصة 

  

22  06  16  02.14  0.93  

یحصل كل موظف غلى الخدمات التي   02
 تقدمھا المؤسسة بشكل عادل 

  

13  08  23  1.77  0.886  

یستخدم المدیر القرارات الوظیفیة   03
 بأسلوب غیر متحیز 

  

09  14  21  1.75  0.781  

یحق للعاملین الاعتراض على القرارات   04
 التي یصدرھا المدیر 

  

20  14  10  2.23  0.743  

أشعر بنزاھة في حل الخلافات بین   05
 الموظفین 

  

17  14  13  2.11  0.841  

عندما یتحذ المدیر قرارا متعلقا بوظیفتي   06
 فإنھ یتعامل معي باحترام 

  

10  18  16  1.86  0.765  

  

) عبارات 06من خلال الجدول أعلاه المتعلق ببعد العدالة  التنظیمیة والمتضمن (
والذي یوضح استجابات الأفراد حول عبارات البعد، وبالنظر إلى متوسطات 

الى 0.93) و (1.75الى 2.23والتي تراوحت بین(وانحرافات عبارات ھذا البعد 
حیث  )وفق مقیاس التدرج الثلاثي الذي حدده الباحث في الدراسة المیدانیة 0.743

  .)1.97بلغ المتوسط الكلي لعبارات ھذا البعد(
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) یوضح استجابات أفراد العینة على بعد سلوك القادة لمساندة 15( جدول رقم
  : المرؤوسین

  
  البعد

  
  

  
  

ترتیب 
  البند

  
  
  

  العبارات

  
  موافق

  

  
  محاید

  

  
غیر 

  موافق
  

  
  

المتوسط 
  الحسابي

  
  

الانحراف 
  المعیاري

  التكرار  التكرار  التكرار

ین
وس

رؤ
الم

دة 
سان

 لم
ادة

الق
ك 

لو
س

  

یشجع المدیر روح المبادرة بین   07
 المرؤوسین بمناقشتھم أفكارھم 

  

08  14  22  1.68  0.771  

یشعر المرؤوسین بأن المدیر صدیقھم   08
 حیث یتطلع لراحتھم وإسعادھم 

  

08  09  27  1.57  0.789  

یترك المدیر المرؤوسین یؤدون أعمالھم   09
 بالطریقة التي یرون أنھا الأفضل 

  

03  14  27  1.45  0.627  

یضع المدیر إقتراحات المرؤوسین موضع   10
 التنفیذ ویھتم بھا 

  

03  20  21  1.59  0.622  

11  
  
  
  

عندما یتحدث المدیر یشعر المرؤوسین 
 أن لدیھ اقتناع داخلي بما یقول 

  

09  10  25  1.64  0.810  

  

تتعلق ببعد سلوك القادة لمساندة ) عبارات 05یتبین من الجدول أعلاه والمتضمن( 
من خلال استجابات أفراد عینة الدراسة  السائدة في المؤسسة موضحةالمرؤوسین 

باقي العبارات  فھا المعیاري وكذا ترتیبھا معكل البنود مع انحراومتوسطات فیھ، 
 )و 1.45( و)1.68(  بالنسبة  للبعد، فجاءت متوسطات وانحرافات عبارات البعد بین

المتبع في الدراسة المیدانیة، كما  )  وفقا لمقیاس التدرج الثلاثي 0.622)و( 0.810( 
  . )1.586ب:(  جاء المتوسط الكلي لعبارات البعد
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) یوضح استجابات أفراد العینة على بعد المشاركة في اتخاذ  16جدول رقم(
  :   اتالقرار

  
  

  البعد

  
  

  ترتیب البند 

  
  

  العبارات

  موافق
  
  

  التكرار
  

  محاید
  
  

  التكرار

غیر 
  موافق

  
  التكرار

  
  

المتوسط  
  الحسابي

  
  

الانحراف 
  المعیاري

ات
رار

الق
اذ 

تخ
ي ا

ة ف
رك

شا
الم

  

العمل یأخذ أغلب القرارات رئیسي في   12
  من خلال التشاور

13  10  21  1.82  0.870  

13  
أتخذ معظم القرارات بعد الرجوع الى 

 المرؤوسین 
  

08  14  22  1.68  0.771  

14  
یفوض المدیر جزء من صلاحیاتھ 

 للمرؤوسین 
  

08  15  21  1.70  0.765  

15  
نسبة مشاركتنا كموظفین في اتخاذ 

 القرارات الاستراتیجیة عالیة 
  

07  14  23  1.64  0.750  

16  
أرى أن المدراء یھتمون بدوافع 

 واحتیاجات العاملین عند اتخاذ القرار 
  

10  09  25  1.64  0.838  

  

) عبارات تتعلق ببعد المشاركة في اتخاذ 05یتبین من الجدول أعلاه والمتضمن( 
من خلال استجابات أفراد عینة الدراسة فیھ،  السائدة في المؤسسة موضحةالقرارات 

ومتوسطات كل البنود مع انحرافھا المعیاري وكذا ترتیبھا مع باقي العبارات بالنسبة  
 )و 1.64)و( 1.82للبعد، فجاءت متوسطات وانحرافات عبارات البعد بین ( 

المتبع في الدراسة المیدانیة، كما   )  وفقا لمقیاس التدرج الثلاثي0.750)و( 0.870( 
  .) 1.696ب:(  جاء المتوسط الكلي لعبارات البعد
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  :   ) یوضح استجابات أفراد العینة على بعد دعم وتاكید الذات 17جدول رقم(

  
  البعد

  
ترتیب 

  البند 

  
  العبارات

  موافق
  

  التكرار
  

  محاید
  

  التكرار

غیر 
  موافق
  التكرار

  
المتوسط  

  الحسابي

  
الانحراف 
  المعیاري

ات
الذ

ید 
تاك

 و
عم

د
  

تقدر المؤسسة المجھودات الاضافیة   17
 التي أبذلھا لأداء عملي بكفاءة 

  

06  14  24  1.59  0.726  

  مھام وظیفتي محددة بدقة   18
  

22  04  18  1.91  0.936  

تتمیز وظیفتي بالاستقلالیة التي تشبع   19
 طموحي في العمل 

  

25  02  17  2.05  0.963  

تتسم وظیفتي بنوع من التحدي الذي   20
 أرغب بھ في العمل 

  

26  04  14  2.41  0.897  

أشعر بأھمیة وظیفتي من خلال ما   21
 أنجزه من أعمال 

  

33  03  08  
  

2.75  0.651  

  

دعم و تاكید والذات ) عبارات تتعلق ببعد 05یتبین من الجدول أعلاه والمتضمن( 
من خلال استجابات أفراد عینة الدراسة  السائدة في المؤسسة موضحة لدى العاملین

فیھ، ومتوسطات كل البنود مع انحرافھا المعیاري وكذا ترتیبھا مع باقي العبارات 
)و 1.59)و( 2.75(بالنسبة  للبعد، فجاءت متوسطات وانحرافات عبارات البعد بین 

نیة، كما )  وفقا لمقیاس التدرج الثلاثي  المتبع في الدراسة المیدا0.651)و( 0.963( 
  .) 2.142ب:(  جاء المتوسط الكلي لعبارات البعد
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عینة على بعد ضغوط الراتب والحوافز ) یوضح استجابات أفراد ال 18جدول رقم(
 ׃(الضغوط المھنیة)التشجیعیة 

  
  البعد

  
ترتیب 

  البند 

  
  العبارات

  موافق
  

  التكرار
  

  محاید
  

  التكرار

غیر 
  موافق
  التكرار

  
المتوسط  

  الحسابي

  
الانحراف 
  المعیاري

یة
جیع

تش
 ال

فز
وا

لح
 وا

تب
لرا

ط ا
غو

ض
  

أفكر بالقیام بعمل إضافي لسد   01
  حاجاتي

38  04  02  2.82  0.495  

الراتب الذي أتقاضاه أقل من   02
الرواتب التي یتقاضاھا زملائي في 

  المؤسسات الأخرى

32  04  08  2.55  0.791  

أشعر أن الراتب لا یتناسب مع   03
  المجھود الذي أقوم بھ في عملي

04  07  33  1.34  0.645  

أشعر أن الراتب لا یتناسب مع   04
  كفاءاتي العلمیة

05  08  31  1.44  0.693  

  0.728  2.66  06  03  35  المكافآت  المالیة قلیلة جدا  05

  

) عبارات تتعلق ببعد ضغوط الراتب و 05یتبین من الجدول أعلاه والمتضمن( 
من خلال استجابات أفراد عینة  التشجیعیة السائدة في المؤسسة موضحةالحوافز 

الدراسة فیھ، ومتوسطات كل البنود مع انحرافھا المعیاري وكذا ترتیبھا مع باقي 
)و( 2.82العبارات بالنسبة  للبعد، فجاءت متوسطات وانحرافات عبارات البعد بین (

الثلاثي  المتبع في الدراسة  )  وفقا لمقیاس التدرج0.495)و( 0.791)و ( 1.34
  )2.156ب:(  المیدانیة، كما جاء المتوسط الكلي لعبارات البعد
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  :ضغوط عبء العمل  ) یوضح استجابات أفراد العینة على بعد 19جدول رقم(

  
  البعد

  
ترتیب 

  البند 

  
  العبارات

  موافق
  

  التكرار
  

  محاید
  

  التكرار

غیر 
  موافق
  التكرار

  
المتوسط  

  الحسابي

  
الانحراف 
  المعیاري

مل
الع

ء 
عب

ط 
غو

ض
  

  0.728  2.57  06  07  31  كمیة العمل المطلوبة مني كبیرة جدا  06
الزمن المحدد للعمل غیر كاف للقیام   07

  بالأعمال المطلوبة مني
16  22  06  2.23  0.677  

یطلب مني أن أعمل أكثر مما ھو   08
  معقول

19  14  11  2.18  0.815  

  0.866  2.25  12  09  23  عن مھام وواجبات كثیرةأنا مسؤول   09
أضطر للعودة في المساء حتى أستطیع   10

  إنھاء عملي
10  10  24  1.68  0.829  

أشعر أن المھام المسندة إلي صعبة   11
  ومعقدة

21  08  15  2.14  0.905  

  

) عبارات تتعلق ببعد ضغوط عبء العمل 06یتبین من الجدول أعلاه والمتضمن( 
من خلال استجابات أفراد عینة الدراسة فیھ،  المؤسسة موضحة السائدة في

ومتوسطات كل البنود مع انحرافھا المعیاري وكذا ترتیبھا مع باقي العبارات بالنسبة  
)و ( 1.68)و( 2.57للبعد، فجاءت متوسطات وانحرافات عبارات البعد بین (

الدراسة المیدانیة، كما )  وفقا لمقیاس التدرج الثلاثي  المتبع في 0.677)و( 0.905
  )2.175ب:(  جاء المتوسط الكلي لعبارات البعد
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  :   ضغوط نوع العمل ) یوضح استجابات أفراد العینة على بعد  20جدول رقم(

  
  البعد

  
ترتیب 

  البند 

  
  العبارات

  موافق
  

  التكرار
  

  محاید
  

  التكرار

غیر 
  موافق
  التكرار

  
المتوسط  

  الحسابي

  
الانحراف 
  المعیاري

مل
الع

ع 
نو

ط 
غو

ض
  

  0.791  2.45  08  08  28  العمل الذي أقوم بھ یعرضني للمخاطر  12
  0.759  2.57  07  05  32  عملي یحتاج الى الدقة في الأداء  13
  0.841  2.39  10  07  27  عملي یحتاج الى السرعة في الانجاز  14
طبیعة عملي تشعرني بالملل لدرجة   15

  كبیرة
17  10  17  2.00  0.889  

  0.792  2.48  08  07  29  أشعر أن عملي یحتاج الى الیقظة دائما  16
أشعر أنني أتحمل لوحدي المسؤولیة   17

 كاملة عن أي خطأ 
23  08  13  2.23  0.886  

أشعر أنني لا أتلقى التدریب الكافي   18
 للقیام بعملي بكفاءة وجدارة 

17  13  14  2.07  0.846  

  

) عبارات تتعلق ببعد ضغوط نوع العمل 07یتبین من الجدول أعلاه والمتضمن( 
من خلال استجابات أفراد عینة الدراسة فیھ،  السائدة في المؤسسة موضحة

ومتوسطات كل البنود مع انحرافھا المعیاري وكذا ترتیبھا مع باقي العبارات بالنسبة  
)و ( 2.00)و( 2.57د بین (للبعد، فجاءت متوسطات وانحرافات عبارات البع

)  وفقا لمقیاس التدرج الثلاثي  المتبع في الدراسة المیدانیة، كما 0.759)و( 0.886
  )2.312ب:(  جاء المتوسط الكلي لعبارات البعد

  :   ضغوط صراع الدور) یوضح استجابات أفراد العینة على بعد  21جدول رقم(

  
  البعد

  
ترتیب 

  البند 

  
  العبارات

  موافق
  

  التكرار
  

  محاید
  

  التكرار

غیر 
  موافق
  التكرار

  
المتوسط  

  الحسابي

  
الانحراف 
  المعیاري

ور
الد

ع 
صرا

ط 
غو

ض
  

أشعر بالحیرة بین ما تطلبھ الادارة مني وبین   19
 ما یجب تطبیقھ

23  11  10  2.30  0.823  

  0.861  2.05  15  12  17 أوقات عملي غیر مناسبة  20
وسیاسات  أشعر أني أعمل في ظل إجراءات  21

 غیر ملائمة
29  08  07  2.50  0.762  

  0.878  2.30  12  07  25 أشعر أن عملي یؤثر على حیاتي الاجتماعیة  22
كثیرا ما تكون ھناك مطالب متعارضة من   23

 رؤسائي
24  12  08  2.36  0.780  

أشعر أن العمل یجبرني على تغییر بعض من   24
  مبادئي

24  08  12  2.27  0.872  
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) عبارات تتعلق ببعد ضغوط صراع الدور 06الجدول أعلاه والمتضمن( یتبین من 
من خلال استجابات أفراد عینة الدراسة فیھ،  السائدة في المؤسسة موضحة

ومتوسطات كل البنود مع انحرافھا المعیاري وكذا ترتیبھا مع باقي العبارات بالنسبة  
)و ( 2.05)و( 2.50للبعد، فجاءت متوسطات وانحرافات عبارات البعد بین (

)  وفقا لمقیاس التدرج الثلاثي  المتبع في الدراسة المیدانیة، كما 0.762)و( 0.878
  )2.675ب:(  جاء المتوسط الكلي لعبارات البعد

  :ضغوط غموض الدور  ) یوضح استجابات أفراد العینة على بعد 22جدول رقم(

  
  البعد

  
ترتیب 

  البند 

  
  العبارات

  موافق
  

  التكرار
  

  محاید
  

  التكرار

غیر 
  موافق
  التكرار

  
المتوسط  

  الحسابي

  
الانحراف 
  المعیاري

ور
الد

ض 
مو

 غ
وط

ضغ
  

 المھام الموكلة إلي غیر واضحة   25
  

23  11  10  2.30  0.823  

لا أتمتع بالصلاحیات الكافیة   26
 للقیام بمسؤولیتي في العمل 

12  06  26  1.68  0.883  

عدم وضوح التعلیمات الصادرة   27
 من المسؤولین 

28  04  12  2.36  0.892  

  

) عبارات تتعلق ببعد ضغوط غموض الدور 03یتبین من الجدول أعلاه والمتضمن( 
من خلال استجابات أفراد عینة الدراسة فیھ،  السائدة في المؤسسة موضحة

باقي العبارات بالنسبة  ومتوسطات كل البنود مع انحرافھا المعیاري وكذا ترتیبھا مع 
)و ( 1.68)و( 2.36للبعد، فجاءت متوسطات وانحرافات عبارات البعد بین (

)  وفقا لمقیاس التدرج الثلاثي  المتبع في الدراسة المیدانیة، كما 0.823)و( 0.892
  )2.113ب:(  جاء المتوسط الكلي لعبارات البعد
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ضغوط النمو والتقدم على بعد  ) یوضح استجابات أفراد العینة 23جدول رقم(
  :   المھني 

  
  البعد

  
ترتیب 

  البند 

  
  العبارات

  موافق
  

  التكرار
  

  محاید
  

  التكرار

غیر 
  موافق
  التكرار

  
المتوسط  

  الحسابي

  
الانحراف 
  المعیاري

ني
مھ

 ال
دم

لتق
وا

و 
نم

 ال
وط

ضغ
  

  0.810  2.36  09  10  25 أشعر بعدم التقدم في حیاتي المھنیة   28
لا توجد فرص كافیة للتعلم والتطور   29

 المھني في ھذا المستشفى 
11  08  25  1.68  0.857  

  0.863  2.00  16  12  16  الفرص قلیلة لتعلم مھارات جدیدة   30
أشعر بأن الترقیة لا تتم  بناءا على   31

 الكفاءة 
10  09  25  1.66  0.834  

تقییم أداء الموظفین لا یقوم على   32
 أسس عادلة 

08  17  19  1.75  0.751  

إذا أردت الحصول على ترقیة یجب أن   33
 أبحث عن فرصة عمل آخر 

22  08  14  2.18  0.896  

أشعر بأني لا أواكب آخر التطور في   34
  أسالیب العمل 

07  19  18  1.75  0.719  

  

) عبارات تتعلق ببعد ضغوط النمو و التقدم 07یتبین من الجدول أعلاه والمتضمن( 
من خلال استجابات أفراد عینة الدراسة فیھ،  السائدة في المؤسسة موضحةالمھني 

ومتوسطات كل البنود مع انحرافھا المعیاري وكذا ترتیبھا مع باقي العبارات بالنسبة  
)و ( 1.66)و( 2.36للبعد، فجاءت متوسطات وانحرافات عبارات البعد بین (

المتبع في الدراسة المیدانیة، كما )  وفقا لمقیاس التدرج الثلاثي  0.719)و( 0.896
  )1.911ب:(  جاء المتوسط الكلي لعبارات البعد
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ضغوط سوء العلاقة مع ) یوضح استجابات أفراد العینة على بعد  24جدول رقم(
  :   الرؤساء

  
  البعد

  
ترتیب 

  البند 

  
  العبارات

  موافق
  

  التكرار
  

  محاید
  

  التكرار

غیر 
  موافق
  التكرار

  
المتوسط  

  الحسابي

  
الانحراف 
  المعیاري

اء
ؤس

الر
ع 

 م
قة

علا
 ال

وء
 س

وط
ضغ

  

یحاول رؤسائي إعطائي صورة سیئة   35
 عني 

17  12  15  2.05  0.861  

  0.845  1.73  23  10  11 رؤسائي یشككون في قدراتي   36
العلاقة الشخصیة ھي التي تحكم رضا   37

 رؤسائي عني 
08  11  15  2.07  0.873  

رؤسائي یقومون بتوجیھ النصح   38
 والإرشاد إلي 

13  11  20  1.84  0.861  

رؤسائي لا یقومون بإعطائي المعلومات   39
 الكافیة عن العمل خوفا على مراكزھم 

23  08  13  2.23  0.886  

  0.802  2.09  12  16  16 رؤسائي لا یتیحون لي فرصة الإبداع   40
  0.803  2.23  10  14  20 رؤسائي عادلون في تقییمھم لأدائي   41
لا یوجد تواصل بیني وبین رؤسائي في   42

 العمل 
16  10  18  1.95  0.888  

یضایقني أسلوب التسلط والتعسف في   43
 العمل 

26  10  08  2.41  0.787  

  

) عبارات تتعلق ببعد ضغوط العلاقة مع 09یتبین من الجدول أعلاه والمتضمن( 
خلال استجابات أفراد عینة الدراسة فیھ، من  الرؤساء السائدة في المؤسسة موضحة

ومتوسطات كل البنود مع انحرافھا المعیاري وكذا ترتیبھا مع باقي العبارات بالنسبة  
)و ( 1.73)و( 2.41للبعد، فجاءت متوسطات وانحرافات عبارات البعد بین (

كما  )  وفقا لمقیاس التدرج الثلاثي  المتبع في الدراسة المیدانیة،0.787)و( 0.888
  )2.066ب:(  جاء المتوسط الكلي لعبارات البعد
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ضغوط سوء العلاقة مع ) یوضح استجابات أفراد العینة على بعد  25جدول رقم(
  :   الزملاء

  
  البعد

  
ترتیب 

  البند 

  
  العبارات

  موافق
  

  التكرار
  

  محاید
  

  التكرار

غیر 
  موافق
  التكرار

  
المتوسط  

  الحسابي

  
الانحراف 
  المعیاري

لاء
زم

 ال
مع

ة 
لاق

الع
ء 

سو
ط 

غو
ض

  

یخلو العمل من روح التعاون   44
 والعمل الجماعي 

22  11  11  2.25  0.839  

  0.754  2.39  07  13  24 أشعر أن زملائي یثقون بي   45
  0.813  2.11  12  15  17 أشعر أني لا أثق بزملائي في العمل  46
زملائي یقومون بتقدیم المساعدة   47

 لي عند حاجتي إلیھم
22  09  13  2.20  0.878  

اھتماماتي بعیدة عن اھتمامات   48
 زملائي

16  18  10  2.14  0.765  

الجو النفي العام الذي أعمل بھ   49
  غیر مریح

18  19  07  2.25  0.719  

أشعر أن زملائي یضمرون لي   50
 مشاعر الغیرة والحسد

19  07  18  2.02  0.927  

أشعر أن زملائي ینشرون دعایة   51
 سیئة عني 

19  11  14  2.11  0.868  

القوانین المعمول بھا في   52
  المستشفى غامضة لدى الكثیرین 

39  02  07  2.64  0.750  

) عبارات تتعلق ببعد ضغوط سوء العلاقة 09یتبین من الجدول أعلاه والمتضمن( 
من خلال استجابات أفراد عینة الدراسة  مع الزملاء السائدة في المؤسسة موضحة

كل البنود مع انحرافھا المعیاري وكذا ترتیبھا مع باقي العبارات  فیھ، ومتوسطات
)و 2.11)و( 2.64بالنسبة  للبعد، فجاءت متوسطات وانحرافات عبارات البعد بین (

)  وفقا لمقیاس التدرج الثلاثي  المتبع في الدراسة المیدانیة، كما 0.719)و( 0.927( 
  )2.234ب:(  جاء المتوسط الكلي لعبارات البعد

)یوضح ترتیب أبعاد الدعم التنظیمي بحسب المتوسطات الحسابیة 26جدول رقم ( 
  ׃الكلیة من خلال استجابات عینة الدراسة

  ترتیب البعد  المتوسط الكلي  البعد
  2  1.976  العدالة التنظیمیة

  4  1.586  سلوك القادة لمساندة المرؤوسین
  3  1.696  المشاركة في اتخاذ القرارات

  1  2.142  الذاتدعم وتاكید 
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یشیر الجدول أعلاه إلى ترتیب أبعاد مقیاس الدعم التنظیمي وجاءت متقاربة نسبیا 
العدالة ) وجاءت 2.142بمتوسط كلي قدر ب(الذات  وتأكیددعم  :أولا:مرتبة كالآتي

المشاركة في اتخاذ ما ا )1.976بمتوسط كلي قدر ب:( الترتیب الثانيفي التنظیمیة 
سلوك القادة لمساندة  أما )1.696(بمتوسط كلي قدر بترتیبھا ثالثا فجاء  القرارات

 دعم وتأكیدویشیر  ) 1.586بمتوسط كلي قدره(رتبت رابعا وأخیرا فقد  المرؤوسین
إلى اعتقاد العاملین بالمنظمة أن بمقدورھم تلبیة وتحقیـق احتیاجــاتھم عـن  الذات

طریـق المشاركة الإیجابیة في أدوار متنوعة في المنظمة، و تنویع المھارات، 
الاستقلالیة، التغذیة العكسیة، تحدید المھـام،أھمیة الوظیفة، الھیكل التنظیمي 

ذلك أن تأكید الذات لدى العاملین یـرتبط  ـرادالمتكامل. فدعم وتأكید الـذات لدى الأف
بالكیان العام والشامل للفرد طول فترة تواجده داخل المنظمـة، بینمـا یشیر تأكید 
الذات المرتبط بمھام محددة بأن ذلك الذي ینتھي بمجرد الانتھاء من نشاط أو مھمـة 

  معینـة أو دور محـدد داخل المنظمة

أبعاد الدعم التنظیمي بحسب المتوسطات الحسابیة )یوضح ترتیب 27جدول رقم ( 
  ׃الكلیة من خلال استجابات عینة الدراسة

  ترتیب البعد  المتوسط الكلي  البعد
  5  2.156  غوط الراتب و الحوافز التشجیعیةض

  4  2.175  ضغوط عبء العمل
  2  2.312  ضغوط نوع العمل

  1  2.675  ضغوط صراع الدور
  6  2.113  ضغوط غموص الدور

  8  1.911  ضغوط النمو والتقدم المھني
  7  2.066  ضغوط العلاقة مع الرؤساء
  3  2.234  ضغوط العلاقة مع الزملاء

  

یشیر الجدول أعلاه إلى ترتیب أبعاد مقیاس الضغوط المھنیة وجاءت متقاربة نسبیا 
) وجاءت 2.675بمتوسط كلي قدر ب(ضغوط صراع الدور   :أولا:مرتبة كالآتي

ضغوط ) اما 2.312بمتوسط كلي قدر ب:(الترتیب الثاني في ضغوط نوع العمل 
ضغوط  ) أما2.234بمتوسط كلي قدر ب(ترتیبھا ثالثا فجاء العلاقة مع الزملاء 

 للمرتبة الخامسةو بالنسبة  ) 2.175بمتوسط كلي قدره(رتبت رابعا فقد  عبء العمل
)،اما 2.156:(در متوسطھا بفق ضغوط الراتب والحوافز التشجیعیةوالتي تخص 

  2.113:(بمتوسط كلي قدره ب ترتیبھا سادسافجاء  لضغوط غموض الدوربالنسبة 
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ب  متوسطھا الكليفقدر لضغوط سوء العلاقة مع الرؤساء الرتبة السابعة)اما  
 لضغوط النمو و التقدم المھني  للمرتبة الثامنة والاخیرة) اما بالنسبة 2.066:(

ان صراع الدور ھو الصعوبة التي یقابلھا ، )1.911:(ب متوسطھا الكلي فقدرت 
منھ لتناقضھ و تعارضھ بین متطلبات اما ان یكون  الفرد في القیام بالدور المتوقـع

بیئة العمل لتوقعات  مصدره شخص واحد ، فیحدث عندما یتعرض الفرد في
من شخص ، و وقد یكون مصدره أكثر  متعارضة أو متناقضة من نفس الشخص

الصراع عندما یواجھ الفرد متطلبات متعارضة من شخصین  یحدث ھذا النـوع مـن
فصراع الدور الناتج عن تعارض متطلبات الدور و القیم الشخصیة  أو أكثر في نفس

النوع من الصراع عندما تتعارض قیم و معتقدات الفرد مع التوقعات  ، و یحدث ھذا
اما الناتج عن تعدد أدوار الفرد ، یحدث ھذا النوع من  وظیفتھ المطلوبـة منـھ فـي

یكون للفرد أكثر من دور، و تتعارض ھذه الأدوار مع بعضھا  الصراع عنـدما
  .البعض

  :ـ عرض نتائج اختبار الفرضیة العامة والقائلة ب  -3

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین عناصر الدعم التنظیمي في تخفیفھا من 
  بمدینة الوادي 1945ماي 08لدى عمال مستشفى الضغوط المھنیة 

) یبین قیمة معامل الارتباط بالنسبة للفرضیة العامة موضحة وفقا 28جدول رقم ( 
  :للجدول التالي

  مستوى الدلالة  قیمة ر  المعالجة الاحصائیة
  0.05  -0.091  الدعم التنظیمي

  الضغوط المھنیة
  

معامل الارتباط للفرضیة العامة وھي قیمة من خلال الجدول أعلاه یتضح أن قیمة 
 ) وھي أقل من قیمة( ر)المجدولة عند مستوى الدلالة -0.091جاءت( (ر) المحسوبة

بالتالي تبین وجود علاقة عكسیة سالبة أي لا توجد علاقة دالة إحصائیا بین  0.05
  لدى أفراد عینة الدراسة والضغوط المھنیةالدعم التنظیمي 
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  :ـاختبار الفرضیة الفرعیة الأولى والقائلة بعرض نتائج  -4

توجد علاقة ارتباطیھ دالة إحصائیا بین العدالة التنظیمیة مدى تخفیفھا من الضغوط 
  بالوادي 1945ماي  08المھنیة لدى عمال مستشفى 

 الفرعیة الأولى) یبین قیمة معامل الارتباط بالنسبة للفرضیة 29جدول رقم ( 
  :موضحة وفقا للجدول التالي

  مستوى الدلالة  قیمة ر  المعالجة الاحصائیة
  0.05  0.078  العدالة التنظیمیة
  الضغوط المھنیة

  

من خلال الجدول أعلاه یتضح أن قیمة معامل الارتباط للفرضیة الأولى وھي قیمة 
 ) وھي أكبر من قیمة( ر)المجدولة عند مستوى الدلالة 0.078جاءت( (ر) المحسوبة

دالة إحصائیا بین العدالة ضعیفة  بالتالي تبین وجود علاقة إرتباطیة موجبة 0.05 
  لدى أفراد عینة الدراسة والضغوط المھنیة ة التنظیمی

  :ـعرض نتائج اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة والقائلة ب -5

ارتباطیھ دالة إحصائیا بین سلوك القادة لمساندة المرؤوسین مدى تخفیفھا توجد علاقة 
  بالوادي 1945ماي  08من الضغوط المھنیة لدى عمال مستشفى 

  ) یبین قیمة معامل الارتباط بالنسبة للفرضیة الفرعیة الثانیة 30جدول رقم ( 

  ׃موضحة وفقا للجدول التالي

  الدلالةمستوى   قیمة ر  المعالجة الاحصائیة
سلوك القادة لمساندة 

  المرؤوسین
0.078-  0.05  

  الضغوط المھنیة
  

من خلال الجدول أعلاه یتضح أن قیمة معامل الارتباط للفرضیة االثانیة وھي قیمة 
) وھي أصغر من قیمة( ر) المجدولة عند مستوى -0.078جاءت( (ر) المحسوبة

بالتالي تبین  لا توجود علاقة إرتباطیة دالة إحصائیا بین سلوك القادة 0.05  الدلالة 
  .لدى أفراد عینة الدراسة والضغوط المھنیةلمساندة المرؤوسین 
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  :ـعرض نتائج اختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة والقائلة ب -6

مدى تخفیفھا من  مشاركة في إتخاذ القرارتوجد علاقة ارتباطیھ دالة إحصائیا بین 
  بالوادي 1945ماي  08الضغوط المھنیة لدى عمال مستشفى 

   الثالثة) یبین قیمة معامل الارتباط بالنسبة للفرضیة الفرعیة 31جدول رقم ( 

  ׃موضحة وفقا للجدول التالي

  مستوى الدلالة  قیمة ر  المعالجة الاحصائیة
  0.05  -0.116  مشاركة في إتخاذ القرار

  المھنیةالضغوط 
  

من خلال الجدول أعلاه یتضح أن قیمة معامل الارتباط للفرضیة الثالثة وھي قیمة 
) وھي أصغر من قیمة( ر) المجدولة عند مستوى -0.116جاءت( (ر) المحسوبة

  بالتالي تبین  لا توجود علاقة إرتباطیة دالة إحصائیا بین المشاركة في  0.05  الدلالة 

  .لدى أفراد عینة الدراسة المھنیةوالضغوط اتخاذ القرار 

  :ـعرض نتائج اختبار الفرضیة الفرعیة الرابعة والقائلة ب -7

توجد علاقة ارتباطیھ دالة إحصائیا بین دعم و تأكید الذات و مدى تخفیفھا من  حدة 
  بالوادي 1945ماي  08الضغوط المھنیة لدى عمال مستشفى 

  ) یبین قیمة معامل الارتباط بالنسبة للفرضیة الفرعیة الرابعة 32جدول رقم ( 

  ׃موضحة وفقا للجدول التالي

  مستوى الدلالة  قیمة ر  المعالجة الاحصائیة
  0.05  -0.121  دعم و تأكید الذات
  الضغوط المھنیة

  

الرابعةوھي قیمة من خلال الجدول أعلاه یتضح أن قیمة معامل الارتباط للفرضیة 
) وھي أصغر من قیمة( ر) المجدولة عند مستوى -0.121جاءت( (ر) المحسوبة

بالتالي تبین  لا توجود علاقة إرتباطیة دالة إحصائیا بین دعم و تأكید  0.05  الدلالة 
 1945ماي  08الذات و التقلیل من حدة الضغوط المھنیة لدى عمال مستشفى 

  بالوادي .
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  ׃خلاصة

في ھذا الفصل عرض جمیع بیانات الدراسة المتعلقة بمجال البحث فیھا، سواء لقد تم 
التنظیمي والضغوط المھنیة في المؤسسة میدان الدراسة  الدعمبمستویات  تعلق الأمر

متغیري الدراسة، وترتیب أبعاد كلا المتغیرین، وكذا  و استجابات أفراد العینة لأبعاد
  . عرض نتائج اختبار الفرضیات
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  :تمھید

بناءا على الدراسة المیدانیة و إجراءاتھا وعرض نتائجھا التي قام بھا الباحث حول 
لدى عمال مستشفى  موضوع دور الدعم التنظیمي في التخفیف من الضغوط المھنیة

ومناقشة نتائج اختبار الفرضیات على النحو  بالوادي، تم تفسیر 1945ماي  08
  ׃التالي

  :ـ ب ةو القائل الفرضیة العامةتفسیر ومناقشة نتائج -1

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الدعم التنظیمي و التخفیف من الضغوط 
یتبین من نتیجة اختبار الفرضیة  .بمدینة الوادي 1945ماي  08المھنیة لدى عمال 

عند )- 0.091(׃العامة أن قیمة الارتباط وفق معامل الارتباط ل بیرسون تقدرب 
 الدعم التنظیميتوجد علاقة دالة إحصائیا بین لا أي   0.05 مستوى الدلالة 

میدان الدراسة, بالتالي لدى موظفي المؤسسة  والتخفیف من حدة الضغوط المھنیة
المنظمة للموظفین بھا  ومساندة أن تقدیر محققة، وتعبر على أنغیر  فالفرضیة

للمكافآت العمل على  ومساھمتھا بالاھتمام برفاھیتھم من خلال التوزیع العادل
 العاملین مقابل الجھود المبذولة منھم لتلبیة أھداف المنظمة بمساھمات العاملین من

فھي لیست عامل قوي  م والتعاونارل الأجور الاجتماعیة مثل الاحتمكافآت مادیة مث
لدعم التنظیمي فكان لفقد تبین في حساب المستوى  ومع ذلك  اعباء العمل،لتقلل من 

 و ایضا بالنسبة للضغوط المھنیة فكان متوسطا %)65.91(بنسبة تقدر ب  متوسط
في أبعاد  الدعم التنظیمي  و ھذا یعني أن لمساھمة  %)86.36(ـبنسبة تقدر ب

یعني أن ارتفاع نسبتھ أو نقصانھا لیس مما ، تكون بنسبة ضعیفةمن حدتھا  التخفیف 
وبما أن عدید الدراسات السابقة فیما یخص  ،لھ علاقة بالمساندة التنظیمیة للعامل 

نتائجھا  التنظیمي اعتمدت في جمع بیاناتھا على استبیان، حیث جاءت الدعممتغیر 
) التي أظھرت علاقة الدعم التظیمي بتمكین العاملین 2015(علاھم، مع دراسة تتفق

التي أظھرت 2013)شاویش،  أبوو كانت علاقة سلبیة ، وإختلفت أیضا مع دراسة ( 
الأونروا، وأنھ كلما زاد  علاقة طردیة إیجابیة بین الدعم التنظیمي والثقة التنظیمیة في

منظمتھ وأصبحت  توى ثقة الموظف فيإدراك الموظف للدعم التنظیمي، كلما زاد مس
ً لثقتھ   موضعا

حیث أدى استخدام وسائل الدعم ), Cherubin  2011(  مع دراسة تختلف أیضاو
الجزء الشمالي الشرقي للولایات المتحدة  التنظیمي في الشركات الموجودة في

وإختلفت أیضا  ھذه الشركات الأمریكیة إلى زیادة الاستغراق الوظیفي للعاملین في
مع دراسة(أنور علي ) التي أظھرت وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الدعم 
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،كما إختلفت مع دراسة لمستشفى دمشق  التنظیمي المدرك و مستوى الولاء التنظیمي
)التي أظھرت وجود علاقة  إرتباط معنویة بین الدعم 2017(خضیر، أحمد ، 

)لوجود 2017، وإختلفت مع دراسة (شھیلي، التنظیمي المدرك و التوافق المھني
علاقة سببیة بین الدعم التنظیمي و الإستقرار الوظیفي لمؤسسة الحضنة للحلیب 
بمسیلة، فالعامل إذا شعر بإھتمام في عملھ ثبت و إستقر فیھ وبذل جھد في أداء المھام 

  الموكلة إلیھ.

  :تفسیر ومناقشة الفرضیة الفرعیة الأولى القائلة ب -2

توجد علاقة ارتباطیھ دالة إحصائیا بین العدالة التنظیمیة مدى تخفیفھا من الضغوط 
یتبین من نتیجة اختبار  .يبالواد 1945ماي  08المھنیة لدى عمال مستشفى 

أن قیمة الارتباط وفق معامل الارتباط ل بیرسون تقدرب  الفرعیة الأولى الفرضیة 
موجبة ضعیفة  وھذا یدل على وجود علاقة    0.05 عند مستوى الدلالة )0.078(

لدى  و التقلیل من حدة الضغوط المھنیة إحصائیة بین العدالة التنظیمیة  ذات دلالة
 .بالمستشفى العاملین 

یعزو الباحث ھذا الارتباط لوجود نظام إداري جید یشعر فیھ الموظف بالمساواة،  
ً نظام شكاوي فعال یستطیع من خلال الموظف  كما یوجد الحصول على حقھ كاملا

نزاعات عمل، وتم إنشاء مكتب أخلاقیات المھنة لیعرف كل موظفھ  في حال نشوب
لھ من حقوق، كل ذلك أدى بالموظف لشعوره بالعدالة والأمان  ما علیھ من واجب وما

للسیطرة على اعباء  في العمل واندمج في وظیفتھ  الوظیفي وانعكس على أدائھ
ظیمیة بشقیھا في عدید من المتغیرات الشخصیة و التنظیمیة الھامة فالعدالة التن.العمل

مثل الاستجابات العاطفیة للفرد والاداء الفردي و السلوكیات في مكان العمل تسعى 
فالعدالة التنظیمیة حسب   لزیادة فعالیة المنظمة و القضاء على معیقات الوظیفة.

فھو یساھم في التخفیف من الضغوط  1.976 ׃المتوسط الكلي للبعد و الذي قدر ب 
مع دراسة (عبد  بالنسبة للدراسات التي تناولت بعد العدالة التنظیمیة فنجدھا متفقة ف

التوزیعیة ׃الثلاثة  نظیمیةالت على الارتباط الوثیق بین أبعاد العدالة2012)الغني، 
لبنوك قطاع ا والإجرائیة والمعاملات مع الاستغراق الوظیفي لدى العاملین في

والمساواة  التي خلصت إلى أھمیة العدل2004)محیسن،  بمصر، واتفقت مع دراسة (
ً مع دراسة.بین الموظفین وذلك في تحسین درجة الرضا الوظیفي  واتفقت أیضا

التي أظھرت أن الممارسات التي یقوم بھا مدیرو مدارس وكالة  2012)الدایة، (
المتعلقة بالعدالة التنظیمیة تسھم بدرجة كبیرة في تحقیق الرضا الوظیفي  الغوث بغزة

ارتفعت درجة ممارسة العدالة التنظیمیة ارتفعت درجة الرضا  كلماعد معلمیھم، إذ 
التي أشارت إلى وجود علاقة ارتباطیة 2006)سلطان، (دراسة الوظیفي. وتتفق مع
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لدى رؤساء الأقسام الأكادیمیة في  والرضا الوظیفي موجبة بین العدالة التنظیمیة
  .الجامعات الأردنیة من وجھة نظرأعضاء الھیئات التدریسیة فیھا

  القائلة ب الثانیةتفسیر ومناقشة الفرضیة الفرعیة  -3

مدى  سلوك القادة لمساندة المرؤوسینتوجد علاقة ارتباطیھ دالة إحصائیا بین 
یتبین  بالوادي 1945ماي  08تخفیفھا من الضغوط المھنیة لدى عمال مستشفى 

أن قیمة الارتباط وفق معامل الارتباط ل  الفرعیة الثانیة من نتیجة اختبار الفرضیة 
وجود علاقة لا ت بالتالي تبین 0.05  ) عند مستوى الدلالة -0.078( بیرسون تقدرب

لدى  والضغوط المھنیة سلوك القادة لمساندة المرؤوسیندالة إحصائیا بین إرتباطیة 
سماح المدراء للمرؤوسین باستخدام قدراتھم الشخصیة ، إن  أفراد عینة الدراسة

مشكلات العمل وتشجعیھم على المبادرة ومناقشة أفكارھم مما  وخبراتھم في حل
بنفسھ، ویشعر الفرد أن القائد ھو شریك لھ في  یساھم في تعزیز ثقة الموظف

ً من شعوره الرقابي وبذلك ینسجم الفرد في  بالدور طموحاتھ وصدیق مقرب بدلا
ً كل إمكانیة   .لمواجھة مشكلات العمل التي تعترضھ وظیفتھ لأقصى حدود مستغلا

من رئیسھ بالمنظمة  یمثل الدعم القیادي مدى المساندة و التأیید التي یشعر بھا الفرد 
فقیام الرئیس بدعم مرؤوسیھ و تابعیھ بالارشاد و التوجیھ و معاملتھم بعدالة و تقدیر 

یعد یأخذ في الإعتبار وقد توصلت العدید من الدراسات إلى أن السلوك المدعم للقائد 
من أھم العوامل التي تشعر المرؤوسین بالارتیاح في العمل و تدفعھم للتحسین 

،فھذه الدراسة إتفقت مع دراسة الوظیفیة ومعاجة مشكلات تحقیق الربح المستمر 
بین  سلبیة تكشف قیمة الارتباط عن وجود علاقة ارتباطیة  )2019(تامر، شینون ،

المھنیة للمورد  فعالیة السلوك القیادي في إدارة الضغوطل المتغیر التابع والمستقل،
بین   التي تظھر العلاقة الإیجابیة2008) حویحي، ( مع دراسة إختلفتو البشري

أبو (مع دراسة  إختلفت أیضارضا العاملین عن علاقة الرؤساء بالمرؤوسین، و
التي خلصت إلى أن العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین لھا دور 2004) رمضان،

یحاني، شال(دراسة إختلفت مع  الرضا الوظیفي، و كبیر في تحسین مستوى
قبل الرؤساء للمرؤوسین  زیادة تفویض السلطة منالتي خلصت إلى أن 2004)

  تحسن من مستوى الرضا الوظیفي
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  ׃القائلة ب الثالثةتفسیر ومناقشة الفرضیة الفرعیة  -4

مدى تخفیفھا من  مشاركة في إتخاذ القرارتوجد علاقة ارتباطیھ دالة إحصائیا بین 
یتبین من نتیجة  بالوادي 1945ماي  08الضغوط المھنیة لدى عمال مستشفى 

أن قیمة الارتباط وفق معامل الارتباط ل بیرسون  الفرعیة الثانیة اختبار الفرضیة 
إرتباطیة وجود علاقة لا ت بالتالي تبین 0.05  ) عند مستوى الدلالة -0.116( تقدرب

لدى  المشاركة في اتخاذ القرار  و التخفیف من الضغوط المھنیة دالة إحصائیا بین
  . المیدانیة عینة الدراسة

یعزو الباحث للتأكد من وجود مستوى مناسب من المشاركة في اتخاذ القرار مما 
الموظفین بأھمیة ما یقومون بھ من عمل، وأنھم جزء من المؤسسة، وأن آرائھم  یشعر

الاعتبار وتؤثر على سیر الأمور في المنظمة، ھذا یدفع الموظف إلى بذل  تؤخذ بعین
مؤسستھ والارتقاء بھا وتحسینھا من جمیع الجوانب، مما یعزز لدعم  أقصى ما لدیھ

المدیر  بھاتعد عملیة اتخاذ القرارات أكبر من أن ینفرد  ویدعم الموظف في عملھ
وحده، حیث تحتاج إلى جھود كثیرة من الأفراد، فالمدیر لایعمل في عزلة بل تتأثر 

ولھذا یجب بیئة التي یعمل بھا ال قراراتھ بآراء وأفكار الآخرین المحیطین بھ وبطبیعة
كانت الفرصة  مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات كلما یعمد إلى على المدیر أن

القرارات  على توافر عاملین   ویتوقف نجاح المشاركة في اتخاذ .مھیأة لذلك
رغبة العاملین في تحمل المسئولیة الخاصة بالمشاركة وتوفر المھارات  ׃جوھرین 
یمان الإدارة بأن مشاركة العاملین في اتخاذ إو اللازمة للمشاركة الفعالةوالقدرات 

ینتج عن تلك الجھود المشتركة  من خلال احترامھا وتقبلھا لما القرارات أمر واقعي
التي 2007) حرز الله، (تتفق ھذه الدراسة مع دراسة  . من قرارات أو سیاسات

القرارات المدرسیة وتفاعلھم مع إدارة اتخاذ  أظھرت أن مشاركة المعلمین في
ولقد إختلفت مع دراسة   .المعنویة المدرسة في ھذا الجانب یعمى على زیادة الرضا

  ) التي أظھرت وجود علاقة بین ضغوط العمل و القرارات الاداریة2014(بكر،

بوجود علاقة ارتباطیة بین العوامل المؤثرة  2011)العمري، (مع دراسة  إختلفتو
  لمشاركة في اتخاذ القرارات والأداء الوظیفي للعاملینا في

  ׃القائلة ب لرابعةاتفسیر ومناقشة الفرضیة الفرعیة  -5

توجد علاقة ارتباطیھ دالة إحصائیا بین دعم و تأكید الذات و مدى تخفیفھا من  حدة 
یتبین من نتیجة  بالوادي 1945ماي  08الضغوط المھنیة لدى عمال مستشفى 

أن قیمة الارتباط وفق معامل الارتباط ل بیرسون  الفرعیة الثانیة اختبار الفرضیة 
إرتباطیة وجود علاقة لا ت تبین  بالتالي0.05  ) عند مستوى الدلالة -0.121( تقدرب
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 و التخفیف من الضغوط المھنیةدعم و تأكید الذات لدى العاملین  دالة إحصائیا بین
  .موظفي  المستشفى لدى 

سعي الموظف  تفسیر أن دعم و تأكید الذات للموظف یكون ذلك إلى یعزو الباحث
حیث تساعد الوكالة موظفیھا  الدءوب لاكتساب الخبرات والمھارات بشكل متواصل

الدورات التدریبیة  على النمو المھني السریع لیواكب تطورات العصر من خلال
لیس بالضرورة یقلل من حدة   وتبادل الخبرات وورشات العمل والتعلم الذاتي

الموظف بأن عملھ یحقق لھ  تشعر التي العواملفمن  ، الضغط المھني لدى العمال
یشیر  .الموظف بعملھ طموحاتھ ونموه المھني وتحقیق الذات وبالتالي یزید من اھتمام

دعم وتأكید الذات إلى اعتقاد العاملین بالمنظمة أن بمقدورھم تلبیة وتحقیق 
، ولقد فرق الایجابیة في ادوار متنوعة في المنظمة عن طریق المشاركة احتیاجاتھم

المرتبط بمھام  الباحثین بین دعم وتأكید الذات لدى العاملین، ودعم وتأكید الذات
طول  للفرد والشاملالعاملین یرتبط بالكیان العام  أكید الذات لدىاذلك أن ت محددة

ذلك  بینما یشیر تأكید الذات المرتبط بمھام محددة بأن المنظمة  فترة تواجده داخل
 الذي ینتھي  بمجرد الانتھاء من نشاط أو  مھمة معینة أو دور محدد داخل المنظمة

أن تطویر التي أظھرت ( Mehdipour,2012) اتفقت ھذه الدراسة مع دراسة 
وقدرات العاملین والاندماج الاجتماعي في المنظمة یؤدي لرفع درجة  الذات

ولذلك أوصت الدراسة أن تقوم المنظمة بتوفیر فرص دراسات  الاستغراق الوظیفي
رغباتھم وطموحاتھم ویؤدي لتحقیق أھداف المنظمة.  علیا للعاملین والذي یشبع

خلصت إلى أن المكانة الاجتماعیة التي  1997)خزاعلة، ( مع دراسة اختلفتو
لقطناني، (مع دراسة تختلفو .والتقدیر تؤدیان إلى تحسین مستوى الرضا الوظیفي

وإیجابي ھم الأفراد الذین  التي أظھرت أن الأفراد الذین یتمتعون بمفھوم جید2011)
من أھداف  وما یطمحون إلیھ یكونون قادرین على اختیار أھدافھم ورغباتھم

ً على اختیار أھداف لحیاتھ مستقبلیة، ً لذاتھ كلما كان قادرا  وكلما كان الفرد مدركا
 تقربھ من الصحة النفسیة، وتساعد على تحقیق آمالھ ورغباتھ بشكل أفضل من غیره،

ولقد انتھت دراسات ان ھناك علاقة   وخاصة أن نظریة محددات الذات تفترض ذلك
تعلق بدرجة  الوظیفة بشكل خاص وثیقة بین تاكید الذات لدى العاملین وخصائص

وما یتعلق  الاستقلال الوظیفي، وكذلك ھناك علاقة بین تأكید الذات لدى العاملین
أثبتت الدراسات حیث ومستوى الوظیفة والأجر بالعلاقات بین الزملاء و الرؤساء

 الاستقلالیة، تنویع المھارات  بوجود علاقة ارتباطیة موجبة بین متغیرات متعددة
ودعم  الھیكل التنظیمي المتكامل،  تحدید المھام، أھمیة الوظیفة، التغذیة العكسیة

طبیعة بیتضح تأثیر دور المنظمة ف ومن نتائج الدراسات الذات لدى الأفراد وتأكید
 أھمیة دور المنظمة في بناءعلى  ھذا بجانب التأكیدالعلاقات بین الأفراد العاملین 
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 یحققون ذاتھم و احتیاجاتھم من خلالحیث ثبت أن الأفراد وتأكید الذات لدى العاملین 
  .ظیممواقعھم التنظیمیة والمشاركة بأدوار مختلفة ومتنوعة في ھذا التن

  :الاستنتاج العام

 بالوادي 1945ماي  08مستشفى السائد في  الدعم التنظیميتبین أن مستوى  -
  مستوى متوسط.

، بمدینة الوادي 1945ماي  08بمستشفى یتبین لنا من خلال النتائج أن الموظفین  -
  .ةالمھنی لضغوطمتوسط من ا یتمتعون بمستوى

الدعم التنظیمي و التخفیف من توجد علاقة ارتباطیھ ذات دلالة إحصائیة بین لا  -
 بالوادي ( علاقة سلبیة) 1945ماي  08لدى عمال مستشفى   الضغوط المھنیة

 
العدالة التنظیمیة و ذات دلالة إحصائیة بین ضعیفة  توجد علاقة ارتباطیھ موجبة   -

   لدى عینة الدراسة.التخفیف من حدة الضغوط المھنیة

بین سلوك القادة لمساندة المرؤوسین و التقلیل  لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة  -
  بالوادي 1945ماي  08من حدة الضغوط المھنیة لدى موظفي مستشفى 

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین المشاركة في اتخاذ القرار و التخفیف من  -
  بالوادي  1945ماي  08الضغوط المھنیة لدى عمال  مستشفى

لا توجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین دعم و تأكید الذات لدى العاملین و مدى  -
  بمدینة الوادي 1945ماي  08تخفیفھا من الضغوط المھنیة لدى موظفي مستشفى 
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  خاتمة  

  
في تعرضنا في مختلف أقسام دراستنا الراھنة المعنونة بـ : دورالدعم التنظیمي 

.لدراسة العلاقة فیما بینھما و إلى مختلف القضایا التخفیف من الضغوط المھنیة
متغیرات البناء  النظریة والمیدانیة التي إھتمت بمسألة الدعم التنظیمي بباقي

علاقة  التنظیمي، فمن خلال ھذه العلاقات الترابطیة بین ھذه المتغیرات قمنا بتقصي
، محددة كانت محل دراستنا ھي الدعم التنظیمي والتقلیل من حدة الضغوط المھنیة 

وظفت الدراسة مجموعة من الإجراءات المنھجیة في ثنایا  ولتحقیق ھذا الھدف
، والمفاھیم ومختلف التطورات النظریة الأھداف دراستنا حیث تعرضنا إلى تحدید

متغیرات الدراسة كما تعرضنا لمختلف  التي زودتنا بتصور محدد عالجنا في ضوءه
للدعم التنظیمي بكل أبعاده، وتجسید  التي سمحت لنا بتحدید الجوانب المختلفةالأبحاث 

الراھنة إلى تقصي واقعھما  بكل أبعاده، من ھذا المنطلق سعت دراستنا الضغوط الوظیفیة
 م توظفت الدراسة لمجموعة منث ،بالوادي 1945ماي  08الإستشفائیة في المؤسسة 

 الأدوات المنھجیة تتماشى مع أھداف الدراسة المیدانیة ھذا بغیت التأكد من مدى الصدق 
، الشيء الذي قادنا للتوصل إلى رعیات ف أربع فرضیاتللفرضیة العامة وجزأت إلى 

المتعلقة بموضوع الدراسة إلى جانب ھذا طرحت الدراسة الراھنة جملة  من النتائج جملة
سلوك القادة لمساندة المرؤوسین و المشاركة في التنظیمیة،  من القضایا المتعلقة بالعدالة

ضغوط كمحددات للدعم التنظیمي، كما تم التطرق إلى  و دعم و تأكید الذات إتخاذ القرار
نوع العمل ، صراع الدور، غموض الدور، التشجیعیة ، عبىء العمل ،الحوافز و الراتب 

كمحددات النمو و التقدم المھني ،سوء العلاقة مع الرؤساء، سوء العلاقة مع الزملاء 
  .للضغوط المھنیة

   ׃أن التي تم جمعھا اتضح لنا جلیا دانیة یوالم ومن خلال المعطیات النظریة  

 08والتخفیف من الضغوط المھنیة لدى عمال الدعم التنظیمي  دالةعلاقة  لا توجد -
أي أن الدعم التنظیمي لیس لھ دور في التخفیف بالوادي (علاقة سلبیة) 1945ماي 

  من حدة الضغوط الوظیفیة لدى عینة میدان الدراسة

  :  ویمكن تحدید ھذه النتائج التي تندرج ضمن توصیات فیما یلي 

  الدعم التنظیمي في المؤسسةضرورة تحسین مستوى  -

  توفیر مناخ تنظیمي مناسب یسھل في القیام بالعمل -
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ً 15خبرتھم  منتخفیف الأعباء الوظیفة عن العاملین الذین تجاوزت  - فما فوق  عاما
  .مقابل سنوات خدمتھ الطویلة  للعامل یقدمھا المستشفى یمكن أن  وذلك أقل مكافـأة

یلبي تطلعات وطموحات الموظفین یكون مبني على وضع نظام للمكافآت والحوافز  -
  علمیة واضحة ومعلن للجمیع ویراعي الفروق الفردیة بین الموظفین أسـس

مشاركة العاملین بشكل أكبر وأسع في اتخاذ القرارات بما یتیح لھم التعبیر عـن  -
  .وخلق توازن بین متطلبات العمل ومتطلبات العاملین الشخصیة أرائھـم

  عن حلول للتقلیل من الضغوط الوظیفیة لدى العمالالبحث  -

  ׃المقترحات

دور الدعم التنظیمي في التخفیف من الضغوط الوظیفیة دراسة تقیس الدور ولیس  -
  العلاقة

  بالصراع التنظیميالدعم التنظیمي وعلاقتھ  -

  أثرالدعم التنظیمي  للتخفیف من الضغوط المھنیة  -

  المساندة التنظیمیة و علاقتھا بالولاء التنظیمي   -
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  .شمس التجـارة جامعـة عـین

  
مھارات إدارة الأداء، مركز تطـویر 2000) .( .ھلال محمد عبد الغني حسن -28

  مصر الأداء، القـاھرة،
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  )01الملحق رقم(

  جامعة محمد خیضر بسكرة

  كلیة العلوم الإنسانیة و الإجتماعیة

  قسم علم النفس

  الثانیةالسنة :               علم النفس العمل و التنظیم و تسییر موارد بشریةتخصص: 

  دور الدعم التنظیمي في التخفیف من الضغوط المھنیة الإستبیان حول موضوع: 

  بمدینة الوادي 1945ماي  08دراسة میدانیة في مستشفى 

لنا الشرف العظیم أن نضع بین أیدیكم ھذا المقیاس بھدف معرفة أرائكم حول بعض المعلومات 

  عن العمل بالمنظمة التي تنتمون لھا لمساعدتنا في ھذه الدراسة و شكرا

في الخانة التي تعبر عن ×) في مایلي : مجموعة من العبارات المطلوب منك أن تضع علامة(

  رأیك 

   كتابة الإسم و اللقب غیر مطلوب و ھذه المعلومات لا تستخدم إلا لغرض البحث العلميملاحظة: 

  البیانات الشخصیة  

  أنثى  ذكرالجنس:  1

فما فوق40  40إلى30من  سنة30إلى25من   سنة 25أقل من السن: 2

    

  سنوات10أكثر من   سنة 9إلى 6من  سنوات 5أقل من  الخبرة: 3

  غیر ذلك  متزوج(ة)  أعزب(ة)الحالة الإجتماعیة: 4
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  الدعم التنظیمي

غیر   محاید  موافق  العبارات  الرقم

  موافق

        تتناسب ساعات عملي مع ظروفي الخاصة  1

        تقدمھا المؤسسة بشكل عادلیحصل كل موظف على الخدمات التي   2

        یستخدم المدیر القرارات الوظیفیة بأسلوب غیر متحیز  3

        یحق للعاملین الإعتراض على القرارات التي یصدرھا المدیر  4

        أشعر بنزاھة في حل الخلافات بین الموظفین  5

        عندما یتخذ المدیر قرارا متعلقا بوظیفتي فإنھ یتعامل معي بإحترام  6

        یشجع المدیر روح المبادرة بین المرؤوسین بمناقشتھم أفكارھم  7

        بان المدیر صدیقھم  حیث یتطلع لراحتھم و إسعادھمیشعر المرؤوسین   8

        یترك المدیر المرؤوسین یؤدون أعمالھم بالطریقة التي یرون أنھا الأفضل  9

        یھتم بھمیضع المدیر إقتراحات المرؤوسین موضع التنفیذ و   10

        عندما یتحدث المدیر یشعر المرؤوسین أن لدیھ إقتناع داخلي بما یقول  11

        رئیسي في العمل یأخذ أغلب القرارات من خلال التشاور  12

        أتخذ معظم القرارات بعد الرجوع إلى المرؤوسین  13

        یفوض المدیر جزء من صلاحیاتھ للمرؤوسین  14

        كموظفین في إتخاذ القرارات الإستراتیجیة عالیةنسبة مشاركتنا   15

        أرى أن المدراء یھتمون بدوافع و إحتیاجات العاملین عند إتخاذ القرار  16

        تقدر المؤسسة المجھودات الإضافیة التي أبذلھا لأداء عملي بكفاءة  17
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        مھام وظیفتي محددة بدقة  18

        تتمیز وظیفتي بالإستقلالیة التي تشبع طموحي في العمل   19

        تتسم وظیفتي بنوع من التحدي الذي أرغب بھ في العمل  20

        أشعر باھمیة وظیفتي من خلال ما أنجزه من أعمال  21

  

        الضغوط المھنیة  

غیر   محاید  موافق  العبارات  الرقم

  موافق

        حاجیاتيأفكر بالقیام بعمل إضافي لسد   1

الراتب الذي اتقاضاه أقل من الرواتب التي یتقاضاھا زملائي في المؤسسات   2

  الأخرى

      

        أشعر أن الراتب لا یتناسب مع المجھود الذي أقوم بھ في عملي  3

        أشعر ان الراتب لا یتناسب مع كفاءاتي العلمیة  4

        المكافاءات المالیىة قلیلة جدا او منعدمة   5

        كمیة العمل المطلوبة مني كبیرة جدا  6

        الزمن المحدد للعمل غیر كافي للقیام بالأعمال المطلوبة مني  7

        یطلب مني ان أعمل اكثر مما ھو معقول  8

        أنا مسؤول عن مھام و واجبات كثیرة  9

        أضطر للعودة في المساء حتى استطیع إنھاء عملي  10

        المسندة إلي صعبة و معقدةأشعر أن المھام   11

        العمل الذي أقوم بھ یعرضني للمخاطر  12
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        عملي یحتاج إلى الدقة غي الأداء  13

        عملي یحتاج إلى السرعة في الإنجاز  14

        طبیعة عملي تشعرني بالملل لدرجة كبیرة  15

        أشعر ان عملي یحتاج إلى الیقظة دائما  16

        لوحدي المسؤولیة الكاملة عن أي خطأأشعر أنني أتحمل   17

        لقیام بعملي بكفاءة و جدارة أشعر أنني لا أتلقى التدریب الكافي  18

        أشعر بالحیرة بین ما تطلبھ الإدارة مني و بین ما یجب تطبیقھ  19

        أوقات عملي غیر مناسبة   20

        أشعر أني اعمل في ظل إجراءات و سیاسات غیر ملائمة   21

        أشعر أن عملي یؤثر على حیاتي الإجتماعیة  22

        كثیرا ما تكون ھناك مطالب متعارضة من رؤسائي   23

        أشعر أن العمل یجبرني على تغییر بعض من مبادئي  24

        المھام الموكلة إلي غیر واضحة  25

        لا أتمتع بالصلاحیات الكافیة للقیام بمسؤولیتي في العمل   26

        وضوح التعلیمات الصادرة من المسؤولینعدم   27

        أشعر بعدم التقدم في حیاتي المھنیة  28

        لا توجد فرص غیر كافیة للتعلم و التطور المھني في ھذا المستشفى  29

        الفرص قلیلة لتعلم مھارات جدیدة  30

        أشعر بان الترقیة لا تتم بناءا على الكفاءة  31

        الموظفین لا یقوم أسس عادلةتقییم اداء   32

        إذا أردت الحصول على ترقیة یجب ان أبحث على فرصة عمل اخر  33
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        أشعر بأني لا أواكب اخر التطورفي أسالیب العمل  34

        یحاول رؤسائي إعطائي صورة سیئة عني  35

        رؤسائي یشككون في قدراتي   36

        رؤسائي عنيالعلاقة الشخصیة ھي التي تحكم رضا   37

        رؤسائي یقومون بتوجبھ النصح والإرشاد إلي   38

        خوفا على مراكزھم رؤسائي لا یقومون بإعطائي المعالومات الكافیة   39

        رؤسائي لایتیحون لي فرصة الإبداع  40

        رؤسائي عادلون في تقییمھم لأدائي   41

        لا یوجد تواصل بیني و بین رؤسائي في العمل  42

        یضایقني أسلوب التسلط و التعسف في العمل  43

        یخلو العمل من روح التعاون والعمل الجماعي  44

        أشعر ان زملائي یثقون بي  45

        أشعر اني لا اثق بزملائي في العمل  46

        زملائي یقومون بتقدیم المساعدة لي عند حاجتي إلیھم   47

        زملائي إھتماماتي بعیدة عن إھتمامات   48

        الجو النفسي العام الذي اعمل بھ غیر مریح  49

        أشعران زملائي یضمرون لي مشاعر الغیرة و الحسد  50

        اشعر ان زملائي ینشرون دعایة سیئة عني  51

        القوانین المعمول بھا في المستشفى غامضة لدى الكثیرین  52
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  قائمة المحكمین) 02( الملحق رقم

  التخصص  المحكمینأسماء 

  علم النفس -أستاذ محاضر  قبقوب عیسى - د-أ

  علوم التربیة وعلم النفس التربوي-هدكتورا  قنوعة عبد اللطیف - د-أ

  علوم التربیة-أستاذ محاضرأ  منصور مصطفى - د-أ

تخصص علم  -أستاذ محاضر -دكتوراه علوم  بومعراف نسیمة - د-أ

  النفس الإجتماعي

علم النفس العمل  -دكتوراه علوم -أستاذ محاضر  العجال مسعودة - د-أ

  و التنظیم
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  )03( الملحق رقم

  )1945ماي  08(  الھیكل التنظیمي للمؤسسة الإستشفائیة بالوادي  

 

  

المدیر

المدیریة الفرعیة 
لمصالح الصحة

مكتب الدخول

مكتب تنظیم 
النشاطات الصحیة و 
متابعتھا و تقییمھا 

المدیریة الفرعیة 
للمالیة والوسائل

مكتب المیزانیة و 
المحاسبة

مكتب الصفقات 
العمومیة

المدیریة الفرعیة 
للموارد البشریة

مكتب التكوین

مكتب المستخدمین

المدیریة الفرعیة لصیانة 
التجھیزات الطبیة و 
التجھیزات الاخرى

مكتب الھیاكل و 
التجھیزات و 

الصیانة

الامانة




