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 وتقديركلمة شكر  
 

خلبؿ شرفنيبمرافقتو لر  الذم ،كالإمتناف لأستاذم الدكتور ماحي إبراىيملتقدير كل ا    

 ؛توجيو كالإرشادالبالنصح ك إتؾاز ىذا العمل ، 

 ه الأطركحة؛مناقشة ىذقراءة ك كلبلشكر إلذ أعضاء تصنة  اتظناقشة على قبوتعم          

من دعم اركي بوحفص على ماقدمو لنا ستاذ الدكتور مبلرئيس اتظشركع،الأ كلبلعرفاف

 كمساندة؛

إلذ كل أساتذتي الذين كقفوا بجانبي عند إقتحامي تخصص علم نفس العمل ك        

 الأرغونوميا خاصة الأستاذة بزايد تؾاة كالأستاذ يوب تؼطار ؛

خاصة أخيالأستاذ  ،نجز ىذا العملالشكر موصوؿ إلذ كل من ساىم بوقتو أك جهده لي   

نوفمبر 1 العمومية كالأستاذة عقباني ربيعة،  ككذا كل أطباء اتظؤسسةالإستشفائية ،مغربيأمحمد

1954. 
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 :البحث ممخص

مصادر الضغط اتظهتٍ بمؤشريها )إكراىات العمل ك نقص الدراسة إلذ الكشف عن مدل مساتقة ىذه تهدؼ 

بمؤشراتو )الولاء العاطفي، الولاء المحسوب، الولاء اتظعيارم( لدل عينة من  الدعم التنظيمي( في التنبؤ بالولاء التنظيمي

أطباء القطاع العاـ، علبكة على ذلك تهدؼ إلذ الكشف عن دكر مستول الرضا الوظيفيكمتغتَكسيط في تحديد 

 العلبقة بتُ  مصادر الضغط اتظهتٍ بمؤشريها كالولاء التنظيمي بمؤشراتو.

بوىراف كنموذج عن اتظؤسسات الإستشفائية 1954نوفمبر 1سسة الإستشفائية العمومية أجريت الدراسة في اتظؤ 

 طبيبا، تم إختيارىم بطريقة عشوائية بسيطة . 206العمومية، على عينة قوامها 

"لسبيبرجر"  (JSS)مقياس مصادر الضغط اتظهتٍ  -/1لقياس متغتَات الدراسة إستخدمت ثلبثة مقاييس: 

(Spielberger,1994 ) ،2/- مقياس الرضا الوظيفي(MSQ)  لويس" كزملبئو"Weiss & al,1967) ) ،3/-  مقياس

، كذلك بعد التأكد من ( (Allen,Meyer&Smith , 1993 ( "لآلن" ،  "ماير" ك "تشيث " (OCQالولاء التنظيمي 

 )الصدؽ كالثباث(،  خصائصها السيكومتًية

عطيات اتظتحصل عليها من خلبؿ اتضزمة الإحصائية للعلوـ الإجتماعية في نسختها العشركف تم تحليل اتظ

(SPSS20) ،  ت النتائج كالتالر:ءجاكبعد تطبيق تحليل الإتؿدار اتظتعدد  ك معامل بتَسوف 

 الاولى: الرئيسية  نتيجة الفرضية

 ؛ %27بؤ بالولاء العاطفي بنسبةنتساىم إكراىات العمل في الت 

 ؛ %41بنسبة  يساىم نقص الدعم التنظيمي في التنبؤ بالولاء  العاطفي 

 ؛ %34 يساىم نقص الدعم التنظيمي في التنبؤ بالولاء المحسوب بنسبة 

  36يساىم نقص الدعم التنظيمي في التنبؤ بالولاء اتظعيارم بنسبة%. 

 



 ه
 

 نتيجة الفرضيةالرئيسية الثانية:

  اتظستول اتظنخفض للرضا الوظيفي لو دكر كمتغتَ كسيط في تحديد العلبقة بينمصادر الضغط اتظهتٍ )نقص

 الدعم التنظيمي ( كالولاء التنظيمي )الولاء المحسوب ك الولاء اتظعيارم( إذ جاءت)العلبقة ( سالبة كدالة إحصائيا؛ 

  ديد العلبقة بتُ مصادر الضغط اتظهتٍ ليس للمستول اتظرتفعللرضا الوظيفي دكر كمتغتَ كسيطفي تح

)إكراىات العمل كنقص الدعم التنظيمي(ك الولاء التنظيمي )الولاء العاطفي،الولاء المحسوب كالولاء اتظعيارم(، إذ 

 جاءت )العلبقة( صفرية.

الأختَ بينت نوقشت ىذه النتائج على ضوء الدراسات السابقة، ك بالإستناد إلذ كاقع اتظؤسسة الإستشفائية، كفي 

 الباحثة اتظساتقة العلمية كالعملية للبحث، كأدرجت بعض التوصيات.
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 :البحث مقجمة

بدأ يظهر بشكل إذ في أدبيات الفكر الإدارم اتضديث،  اتضديثةنسبيا اضيعالعمل من اتظو  يعتبر موضوع ضغوط

كنوع كاضح كجدير بالدراسة بعد حدكث التطورات الراىنة في نواحي اتضياة العملية اتظختلفة كإزدياد ك تعقد حجم 

العمل بمصادرىا اتظتعلقة بالعمل الذم تنارسو الفرد،تراعة العمل التي ينتسب دكرضغوط  ، إذ برزاتظنظمات بشكل كبتَ

 ى الفرد ك اتظنظمة على حدّ سواء. باشر علاتظفي تأثتَىا اتظباشر ك غتَ  -إليها أك حتى تلك اتظتعلقة بالفرد ذاتو 

نظرا لقوة تأثتَه على  ،التنظيميكالسلوؾ التسيتَ ستحوذ على إىتماـ الباحثتُ في تغاؿ يلقدأصبح الضغط اتظهتٍ 

كمفصل تػورم لنجاح عتبر الركيزة الأساسية في العمل، الذم ي   ت العنصر البشرمااتظرتبطة بسلوك تالعديد من اتظتغتَا

 أم منظمة.

النفسية في تستَ اتظوارد البشرية أصبحت تفرض الربط اتظنطقي بتُ الواقع التنظيمي للمنظمة كبتُ إف اتظدخلبت 

أف مصادر الضغط اتظهتٍ تؤثر على سلوكات الفرد  اتظعطيات النفسية كالإجتماعية لأعضاء اتظنظمة، فمما لا شك فيو

السعودم، )على كفاءة اتظنظمة كفعاليتهابدكرتقايؤثراف ذين لالكالرضا الوظيفي كالولاء التنظيمي  ،داخل اتظنظمة 

ز بمستول عاؿ من الرضا ك علىجعل موردىا البشرم يتميّ قدرة اتظنظمة ، كعليو فإف ( 380-379 .ص ، ص2006

 تَ اتظوارد البشرية فيها.يتعو مؤشر ىاـ على فعالية تؽارسات تس ،الولاء تعا

كفي ضوء تناكلنا للعلبقة اتظهنية التي تربط الفرد بتنظيمات العمل تبرز أتقية دراسة اتظتغتَات الناتجة في بيئة العمل 

، كالتي تعتبر من اتظوضوعات اتظهمة خاصة كأف اتظنظمات تتجو اتظهتٍضغط الكالرضا الوظيفي ك مثل الولاء التنظيمي 

تؿو التوسع ككبر حجمها، كبيئة العمل أصبحت أكثر تعقيدا من أم كقت مضى، ك العاملوف تتزايد حاجاتهم 

. كبطبيعة اتضاؿ، ربما تتمكن اتظنظمات في بعض الأحياف من  إشباع بعض ىذه كتطلعاتهم يوما بعد يوـ

العلبقة بتُ  ثرالرغباتواتضاجات، كلكن من اتظؤكد أنها لن تستطيع دائماإشباعها، تؽا سيؤدم في نهاية اتظطاؼ إلذ تو 

 اتظنظمة 



 ف
 

 تدنيك إلذ تعرض اتظنظمة ك الأفراد إلذ خسائر سواءا نتيجة تعرض العاملتُ للضغوط أكعدـ الرضا أك عماتعا، ك 

ك من ىنا تبرز أتقية   ،مستول الفاعلية، فتقل الإنتاجية كينخفضالأداء الوظيفيلىتؽا يؤثر ع مستول الولاء

خصوصا إذا تعلق الامر  الولاء التنظيمي كالرضا الوظيفي:الضغط اتظهتٍ، متغتَات

 (.4 ،ص.2004)العمرم،لصحيةباتظنظماتا

م كبالتالر تكب على مستَّ  ،تعتبر اتظستشفيات منظمات ذات طابع خاص، تلتل فيها الطاقم الطبي مكانة ىامة

اتظوارد البشرية توفتَ كل الظركؼ )اتظادية كاتظعنوية( التي تسمح لو بأداء مهامو على أحسن كجو خصوصا كأف اتطدمة 

 يكوف تذنو خسارة بشرية.ساسية ك الدقة فهي مرتبطة بصحة المجتمع كأم خطأ التي يقدمها تكتسي نوعا من اتضس

عندما يكوف اتظناخ التنظيمي فيها غتَ ملبئم يشعر الطبيببضغط  –كربما أكثر  –آخر إف اتظستشفيات كأم تنظيم 

في يتجسد ذلك إذ على المحك ، ككلاءه تعا ؤسسةباتظتؽا تكعلو غتَ راض، كتصبح علبقته ديا،مهتٍ يرىقو نفسيا كجس

 &Agonhossou)ك غتَ شرعية موازيةغياب التحفيز لديو، الغيابات اتظتكررة من أجل العمل بمؤسسات أخرل بطريقة 

Godonou ,2011,p.122)، تدني اتظردكدية كاتطدمات اتظقدمة للمريض تؽا تكعل اتظؤسسة الإستشفائية العمومية تػل

 إنتقاذات .

ينتج عن مصادر  ،بأف الضغط اتظهتٍ ىو مصدر لعدـ الفعالية الفردية كاتظؤسساتية إنطلبقا تؽا سبق تنكننا القوؿ

الذين سوؼ يتناكتعما ىذا البحث في علبقتهما مع الرضا ل كنقص الدعم التنظيمي متؼتلفة كلعل أتقها إكراىات الع

 الوظيفي ك الولاء التنظيمي بمختلف أبعاده .

 الفصوؿ التالية:يتضمن ينقسم ىذا البحث إلذ جانب نظرم كجانب تطبيقي،بحيث 

كأتقيتهوأختَا ك فرضياتو ككذا أىدافو البحث تتناكؿ فيو الباحثة إشكالية  ،يعتبر كمدخل للدراسة:الأوؿالفرل 

 .تظفاىيم البحث التعريفات الإجرائية

 اتظفسرة لو، النماذجضغط النفسي،تعريفو، بالشقو الأكؿ اتظهتٍ، يتعلق النفسي ك الضغط :يتناكؿ الفرل الثاني

https://www.cairn.info/publications-de-Agonhossou-Damase%20K.--85239.htm
https://www.cairn.info/publications-de-Agonhossou-Damase%20K.--85239.htm
https://www.cairn.info/publications-de-Godonou-%20C%C3%A9lestin%20K.--85240.htm
https://www.cairn.info/publications-de-Godonou-%20C%C3%A9lestin%20K.--85240.htm
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اتظفسرة ،النماذج فاتويالضغط اتظهتٍ، تعريفو،عناصره،تصن فيتناكؿ أما شقو الثانيأنواعو كبعض اتظفاىيم القريبة منو، 

 لو،مصادره لدل الأطباء،آثاره كإستًاتيجيات مواجهتو.

لو،أبعاده،تػدداتو، مراحل تطوره، يتناكؿ الولاء التنظيمي من حيث تعريفو،النماذج اتظفسرة : الفرل الثالث

 .سبل تعزيزه لدل العماؿك  تقيتو، أأثاره،قياسو ،

 ة كأساليب قياسو.اتقييتناكؿ الرضا الوظيفي، تعريفو، نظرياتو، تػدداتو، أتقيتو، مظاىره،  الفرل الخابع:

من حيث  كقسم إلىجزئتُ،تناكلاتصزءالأكلالدراسةالإستطلبعية، خصصللئجراءاتاتظنهجية:الخامذالفرل 

،مواصفاتعينتها،الأدكات اتظستخدمة كخصائصها السيكومتًية أىدافها

 كخصائصها السيكومتًية ككذامواصفاتالعينة،الأدكاتاتظستخدمةاتظنهج اتظتبع أمااتصزءالثاني،شملبلدراسةالأساسية،أىدافها،

 .أساليباتظعاتصةالإحصائيةكأختَا

ك الواقع اتظيداني،  الدراسات السابقةك مناقشتها على ضوء  لفرضياتيتضمن عرض نتائج ا: الفرل الدادس

 العلمية كالعملية للبحث كالتوصيات التي تدخضت عنو.ككذا اتظساتقة  
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 :البحث إشكالية( 1

بارزا في تحقيق التنمية الإقتصادية ك الإجتماعية كذلك  نظرا تظساتقتها في تقدنً مستشفيات العمومية دكرا لل

، ص. 2002تمع، كبالتالر النهوض بصحتهم )نعساني،العلبجية، الوقائية ك الإجتماعية لأفراد المج :اتطدمات

كعلى كجو اتطصوص  -كلقياـ ىاتو اتظستشفيات بهذا الدكر على أكمل كجو عليها تعبئة تغموع الفاعلتُ فيها،(4

ا يتعرض لو تؽتهنوا الصحة من ضغوط مهنية متزايدة تظ، إلذ أف القياـ بهذه التعبئة قد يكوف صعبا نتيجة -الأطباء

(Ruiller, 2008,p. 24) ، بحيث أشارت العديد من الدراسات إلذ أف أطباء اتظستشفيات العمومية يعانوف من

ا تهمن خلبلدراسة أجر ،( 2002الأتزدم)  تبيئية أك علبئقية  إذ توصلضغوطات مهنية مرتبطة بمصادر تنظيمية، 

الضغط اتظهتٍ  دؼ التعرؼ على أبعاد ظاىرةبهعلى عينة من أطباء اتظستشفيات اتضكومية  كاتطاصة في مدينة الرياض 

تظساندة فر الإمكانات، غياب اعدـ تو لىأف ىناؾ عدة مصادر للضغط اتظهتٍ لدل ىذه الفئة: كخصائص الدكر،إ-

التعرؼ على مستول الضغطاتظهتٍ لدل إلذ فهدفت دراستو  ،(2007الدعم الإجتماعي كغتَىا . أما حجاج )ك 

الضغط  من مرتفعكتوصلت إلذ أف ىذه الفئة تعاني من مستول  ،العاملتُ في مهنة التمريض في مستشفى الشفاء بغزة

أطباء القطاع الصحي العمومي إلذ أف أطباء  على ،(2003كما توصلت الدراسة التي أجراىا أتزد ) اتظهتٍ.

 (.   153 ،ص.2006)نقلب عن النقيب، ستشفيات العمومية يعانوف من ضغط مهتٍ مرتبط بعوامل البيئة اتطارجيةاتظ

الأفراد، كإرتفاع من إنعكاسات سلبية على سلوكات  ول يعود الإىتماـ اتظتزايد من قبل الباحثتُ بالضغط اتظهتٍ إلذ ما

 .(15 ،ص.2002معدؿ الغياب، زيادة نسبة حوادث العمل ك إتـفاض مستول الشعور بالولاء للمنظمة )الأتزدم،

كبالتالر فإنو من الضركرم أف يعمل القائموف على إدارة اتظوارد  ،إف مستقبل اتظستشفى مرتبط بولاء اتظورد البشرم

 التي تنمي لديو( Ruiller,2008,p.24)هارات التسيتَيةكترقية اتظ ،البشرية علىاتضفاظ على صحتو اتصسمية كالنفسية

بينت العديد من  على حد سواء، إذ-الولاء التنظيمي كالرضا الوظيفي ك  ،م منظمةأساسية في أسلوكات تنظيمية 

جراىا على عينة من أ(  التي 2012كدراسةالنقيب )،الدراسات العلبقة بتُ مصادر الضغط اتظهتٍ كالولاء التنظيمي



 ش
 

نبار بهدؼ التعرؼ على العوامل التنظيمية اتظسببة للضغط اتظهتٍ كعلبقتها حافظة الأبمأطباء اتظؤسسات الصحية 

العدكاف ، كدراسة نتماء الوظيفيكتوصل إلذ أف ىناؾ تأثتَ كاضح تظؤشرات ضغط العمل على الإ ،نتماء الوظيفيلإبا

، كتوصلت إلذ كجود  بالأردف مستشفيات القطاع اتطاصعاملب في  559على عينة قوامها التي أجريت (،2013)

 ، ىذا من جهة .بمختلف أبعاده كالولاء التنظيمي بمختلف مؤشراتو الضغط اتظهتٍ علبقة بتُ 

بأف العلبقة رل في الوسط الصحي( نها لد تج  أ)بالرغم من خرل أما من جهة أخرل فقد أظهرت دراسات أ

 Omer etمصادرالضغط اتظهتٍ كالولاء التنظيمي تنكنأف يتوسطها الرضا الوظيفي كمتغتَ كسيطي، كدراسة بين

al,2010))  ، يوسفدراسة((youcef,2002 a  يوسف دراسة  و(b (youcef,2002 لرضا أنا لذإ، إذ توصلت

 .الوظيفي يتوسط العلبقة بتُ مصادر الضغط اتظهتٍ كالولاء التنظيمي

بإعتبار -يدانية ملبحظات منمك ،ذات العلبقة باتظوضوع كاتطبرة الشخصية للباحثة الدراسات السابقة إنطلبقا من

شكاكل كتدّمر الأطباء من ظركؼ العمل )نقص كاتظتمثلة في -تػل الدراسة باتظؤسسةنفسانية ف الباحثةأخصائية أ

التسرب اتظتزايد  ، كالنشاط....الخ(اتظستلزمات الضركرية للعمل، عبء العمل، علبقات العمل ،فتًات توقف 

ألا تنكن تعذه الظركؼ أف تؤثر علىصحتهم  :تساءلت ،إلذ القطاع اتطاص ءىاكفاءات الطبية من اتظستشفى كتصو لل

 الوظيفي كبالتالر على كلاءىم للمؤسسة تؽا يدفعهم إلذ مغادرتها ؟ النفسية كاتصسمية كعلى رضاىم

إكراىات )متمثلة في ،كمتغتَ مستقلمصادر الضغط اتظهنيمدىمساتقة على تهدؼ الدراسة اتضالية إلذ التعرؼ 

بمختلف أبعاده )العاطفي،المحسوب ك  كمتغتَ تابعفي التنبؤ بالولاء التنظيمي العمل كنقص الدعم التنظيمي(

الرضا أف يلعبو كن ككذا الدكر الذم تن   ،1954نوفمبر1 لدل أطباء اتظؤسسة الإستشفائية العموميةاتظعيارم(

 :تُ رئيسيينهماكذلك  إنطلبقا من تساؤل–في تحديد ىذه العلبقة  كمتغتَ كسيطيالوظيفي



 ت
 

  كالسن  ) إكراىات العمل ك نقص الدعم التنظيمي( يهاىل تساىم مصادر الضغط اتظهتٍ بمؤشر 

 اتظعيارم(الولاء المحسوب ك الولاء العاطفي، الولاء في التنبؤ بالولاء التنظيمي بأبعاده ) كالفئة اتظهنية قدمية لأواكاتصنس

 ؟1954نوفمبر1 الإستشفائية العموميةاتظؤسسةلدل أطباء 

 الدعم التنظيمي( كالولاء نقص ك  العملإكراىات )يها العلبقة بتُ مصادر الضغط اتظهتٍ بمؤشر ىل تختلف قوة

الولاء اتظعيارم( بإختلبؼ مستول الرضا الوظيفيلدل أطباء  ب كالتنظيمي بمؤشراتو )الولاء العاطفي، الولاء المحسو 

 ؟1954نوفمبر  1اتظؤسسة الإستشفائية العمومية

 :البحث فخضيات( 2

  الخئيدية الأولىالفخضية: 

الدعم التنظيمي( كالسن كاتصنس ك نقص ك  العملإكراىات ) يهاتساىم كل من مصادر الضغط اتظهتٍ بمؤشر 

طباء لدىأ التنبؤ بالولاء التنظيمي بمؤشراتو )الولاء العاطفي، الولاء المحسوب كالولاء اتظعيارم ( كالفئة اتظهنية فيالأقدمية

 .1954نوفمبر 1 العموميةاتظؤسسة الإستشفائية 

 الفرضيات اتصزئية التالية:الأكلذ ق عن الفرضية الرئيسية ثينب

 :الفخضية الجدئية الأولى 

الدعم التنظيمي( كالسن ك اتصنس ك كنقص  العملإكراىات )يهاتساىم كل من مصادر الضغط اتظهتٍ بمؤشر 

 .1954نوفمبر  1العمومية الأقدمية كالفئة اتظهنية في التنبؤ بالولاء العاطفي لدل أطباء اتظؤسسة الإستشفائية 

  الجدئية الثانية:الفخضية 

ك اتصنس  التنظيمي( كالسن كالدعم كنقص  العملإكراىات )يهاتساىم كل من مصادر الضغط اتظهتٍ بمؤشر 

 .1954نوفمبر  1 العمومية الأقدمية كالفئة اتظهنية في التنبؤ بالولاء المحسوب لدل أطباء اتظؤسسة الإستشفائية



 ث
 

 الثالثة: فخضية الجدئيةال 

 اتصنس ك الدعم التنظيمي( كالسنكنقص  العملإكراىات ها)يتساىم كل من مصادر الضغط اتظهتٍ بمؤشر 

 .1954نوفمبر  1 العمومية الفئة اتظهنية في التنبؤ بالولاء اتظعيارم لدل أطباء اتظؤسسة الإستشفائيةالأقدمية ك ك 

 لفخضية الخئيدية الثانية:ا 

الدعم التنظيمي( كالولاء التنظيمي نقص ك  العملإكراىات ها)يتختلف قوة العلبقة بتُ مصادر الضغط اتظهتٍ بمؤشر 

الولاء اتظعيارم( بإختلبؼ مستول الرضا الوظيفي لدل أطباء اتظؤسسة  ب كالمحسو بمؤشراتو )الولاء العاطفي، الولاء 

 .1954نوفمبر  1ة الإستشفائية العمومي

 أىسية البحث:( 3

 :وكونمن  ا البحث تنبع أتقية ىذ

  معظم الدراسات السابقة التي تناكلت بالدراسة الضغط اتظهتٍ إىتمت بالعلبقة بتُ متغتَ مستقل أكلا :

 تابع، على عكس الدراسة اتضالية التي إىتمت بمتغتَ ثالث كىو الرضا الوظيفي كمتغتَ كسيطي؛كمتغتَ 

 ىتماـ بها إلذ خسارة للفرد كاتظنظمة على حد لإيؤدم عدـ اسلوكية مؤشراتتناكؿ بالدراسة :ثانيا

ة مؤشرات أخرل تذبل ،اتظنظمةتحقيق فاعلية كإستمرارية قادرا على كحده يعد لد ىتماـ باتصانب اتظادم لإالأف ،سواء

 ؛نفسية كإجتماعية

 كعلى كجو التحديد في القطاع العمومي الذم رغم كل اتظيزانيات التي  أجرم في المجاؿ الصحي: ثالثا

 ؛الذ اتظورد البشرم) الأطباء(عود يقد ذلك كلعل  ،الإنتقاذات بعدـ الفاعليةإليو عاني كتوجو خصصتلو لا زاؿ ي  

  اتطدمات لة في الأطباء، الذين تنعكس سلوكاتهم في العمل علىثالتي تناكتعا البحث كاتظتم: الفئة رابعا 



 خ
 

الطبيب يؤثر بشدة فيو ف اتظناخ الذم يعمل أ،(.Agonhossou&Godonou ,2011,p 4)ك كما يرل ، أيقدمونهاالتي 

 لذ الزبائن.إعلى مناخ تقدنً اتطدمات 

 :البحتدواعي( 4

 يلي :ترجع مبررات إختيار ىذا اتظوضوع إلذ ما 

  طباء كسخطهم على الظركؼ التي تنارسوف فيها عملهم كالتي تنكن أف تجعلهم الأالتدمر اتظلبحظ لدل

 تؽا تكعل كلاءىم للمؤسسة الإستشفائية على المحك؛عرضة لضغوط مهنية 

  قطاع اتطاص؛تؿو الاتظغادرة الطوعية للؤطباء للمؤسسة الإستشفائية كتوجههم 

  التي تناكلت بالدراسة ىذه اتظتغتَات في الوسط الصحي. -حسب علم الباحثة  -قلة البحوث 

 بحث:أىجاؼ ال(5

 إلذ ما يلي:البحث هدؼ ي

 ؛ظركؼ عمل الأطباء في القطاع العاـ  كلا:الوقوؼ علىأ 

  ٍينتموف  شفائية التيتللمؤسسة الإسكلاء الأطباء على ثانيا: التعرؼ على مدل تأثتَ مصادر الضغط اتظهت

 ليها، كىل تظستول الرضا الوظيفي  لديهم دكر في  ىذه العلبقة؛ إ

 أف الضغط اتظهتٍ تنكن أف يؤثر على كلاء كىو الأىم، تػاكلة لفت نظر إدارة اتظوارد البشرية إلذ  :ثالثا

 ا.تؽا ينجر عنو عدـ شعورىم بضركرة الإستمرار فيها كتبتٍ أىدافهمؤسسة الإستشفائيةالأطباء لل

 :لسفاليؼ البحثالتعخيفات الإجخائية ( 6

 لدراسةكيعبر عنها إجرائيا في ا الطبيب،: ىي مصادر مهنية موّلدة للضغط لدل مرادر الزغط السيشي 

 فيها ضغط اتظهتٍ اتظستخدـالمصادر  ب عدم مقياس فقراتعلى تغموع بالدرجة التي يتحصل عليها أفراد العينة  اتضالية

https://www.cairn.info/publications-de-Agonhossou-Damase%20K.--85239.htm
https://www.cairn.info/publications-de-Agonhossou-Damase%20K.--85239.htm
https://www.cairn.info/publications-de-Godonou-%20C%C3%A9lestin%20K.--85240.htm
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 في:ينك اتظتمثل

  العسلإكخاىات :contraintes de travail )) :الطبيب التي يتعرض تعا اتظرتبطة بالعمل،ك  ىيالصعوبات

 لعملو في اتظؤسسة الإستشفائية .أثاء أداءه 

 نقص الجعؼ التشغيسي (Manque de soutien organisationnel:) اتظساندة  نقصنعتٍ بو

 كزملبءه في العمل كقد يأخد أشكالا تؼتلفة.اتظباشر أ يتلقاه الطبيب من طرؼ رئيسو الذم  الدعمك 

 نتيجة نوعية العلبقة  الإتكابية بتُ ما ينتظره من الطبيب ىو شعور إتكابي يتوّلد لدل :  لخضا الؾعيفيا

ىذا الأختَ ،يعبر عنو إجرائيا في الدراسة اتضالية بالدرجة  الكلية التي يتحصل عليها أفراد العينة في  لو وما يوفرهعمله

  اتظستخدـ فيها.الوظيفي  قياس الرضا فقراتد

 آلن ك ماير"يعرفو: الؾّلاء التشغيسي "(Allen& Meyer, 1991)،نو حالة نفسية تتضمن تغموعة من اتظواقف بأ

كيعبر عنو إجرائيا في الدراسة اتضالية ، (Stoeva,2006, p. 16)تجاه اتظنظمةإتجاىات : الرغبة، اتضاجة ك الواجب أك الإ

 اتظتمثلة في:مقياس الولّاء التنظيمي اتظستخدـ فيها ك على تغموع فقراتأبعاد بالدرجة التي يتحصل عليها أفراد العينة 

 ؛: يشتَ إلذ شعور الطبيب بالتماىي  ك الإرتباط باتظؤسسة   التي  يعمل فيها الؾّلاءالعاطفي 

 بسبب اتظؤسسة الإستشفائية لعمل في إلذ الإستمرار با إلذ حاجة الطبيبيشتَ : الىّلاء الوحسىة

 ؛تعااتطسائر كالتكاليف التي سوؼ يتكبدىا نتيجة مغادرتو 

  التي الإستشفائية يشتَ إلذ شعور الطبيب بإلتزاـ أخلبقي يدفعو إلذ البقاء في اتظؤسسة : الؾّلاء السعياري

 يعمل فيها.

  تؽارسة ىو شخص حامل لشهادة من كلية الطب تخوّؿ لو: العسؾميةطبيب السؤسدة الاستذفائية 

 أك اتطاصة.مهنة التطبيب بمختلف تخصصاتها في اتظؤسسات الإستشفائية العمومية
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 :لمبحث فتخاضيالشسؾذجالإ (7

 اهيللدلالة على أثر مصادر الضغط اتظهتٍ بمؤشر  ،بحثتفوذج إفتًاضي لل( ىو 1)النموذجاتظبينفيالشكل

اتظعيارم الولاء المحسوب ك الولاء العاطفي ،الولاء ) الولاء التنظيمي بمؤشراتوفي لعمل ك نقص الدعم التنظيمي()إكراىاتا

 اتظتغتَ اتظستقل كاتظتغتَ التابع.بتُ كمتغتَ كسيطي كن للرضا الوظيفي أنيلعبو  ككذا الدكر الوسيطي الذم تن   (

  

 مصادر الضغط الدهني 
 متغير مستقل          

 
 الولاء العاطفي                                                                                                     

 إكراىات العمل
 الولاء المحسوبلولاءالتنظيمياالرضا الوظيفي

 متغير وسيطي                متغير تابع       

 الولاء الدعيارينقص الدعم التنظيمي

 

 مجراسةلفتخاضي الشسؾذج الإ( 1الذكل رقؼ )
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الضغط اتظهتٍ إىتماـ الباحثتُ ك العلماء في تغالات تؼتلفة، تؽانتج عنهظهور إتجاىات  موضوعلقد ناؿ 

 ىتماـ الضغط اتظهتٍ.الضغوط التي حازت على قسط كفتَ من الإ بتُ أنواعكمن  ،كنظرياتدتباينة في تفستَىا لو

رة، حيث إزداد إنتشاره بتُ  (، يعتبر الضغط من أبرز اتظظاىر السلبية للحياة اتظهنية اتظعاص2006حسب مقداد )

،ص 2008مباركي،نقلب عن كافة الفئات اتظهنية ك الاجتماعية ك العمرية، كأصبح الضغط يدعى القاتل الصامت )

 فهو ليس حكرا على مهنة بعينها.إذف ،(133.

على صحتو  من بتُ اتظهن التي يعاني تؽتهنوىا من الضغط اتظهتٍ مهنة الطبيب، تؽا تكعلو يعيش حالة سلبية تؤثر

 النفسية ك اتصسمية ك على أدائو.

في تذ،ىذا الفصلبلتطرؽ إلذ الضغط النفسي: تعريفو، النظريات اتظفسرة لو كّؿ منلأاتصزء ا حاكلت الباحثة في 

كذلك مصادره لدل الأطباء، ثم آثاره ك ك إلذ الضغط اتظهتٍ: تعريفو ،أنواعو، النظريات اتظفسرة لو  جزءه الثاني

 إداراتو. ستًاتيجياتإ

 أولا الزغط الشفدي:

 الشفدي:ظتعخيف الزغ( 1

 : الشفدي مغؾي لمزغطتعخيف الّ الأ( 

إلذ شيء كاتضائط ك يقاؿ ضغط  غمزهتحمل كلمة ضغط عدّة معاف في اللغة العربية فيقاؿ ضغطو ضغطا أم 

كل   ضيقي  ك طة، مضغوطة أم حتُ يزاحم أحدتقا الآخر كمن تصريفاتها: ضاغ   ،ختصاره ك إتكازهإالكلبـ أم بالغ في 

 منهما على الآخر.

 الأكعية في المجاؿ الطبي من اتظعاني التي تدّؿ عليها كلمة ضغط، ضغط الدّـ أم ما تلدثو الدّـ منأثر علىجدراف

كفي المجاؿ اتصوم يقاؿ ،تجاه العمودم عليها ة الواقعة على كحدة اتظساحات في الإاتعندسة فتعتٍ القوّ تغاؿ أما في 

الضغط اتصوم ك يقصد بو الضغط الذم يتًكز على نقطة معينة بفعل الثقل الذم تلدثو عمود اتعواء على ىذه 



أأ  
 

أنيسو . )النقطة. أما الدلالة اللّغوية لكلمة الضغط في تغاؿ الإنساني فهي تعتٍ الضيق ك القهر كما تعتٍ الشدة

 (. 541-540 .ص ،ص1975آخركف ، 

نستنج تؽا سبق أف الدلالة اللّغوية تظصطلح ضغط تختلف من تغاؿ علمي إلذ آخر، فدلالتو في العلوـ الطبية تختلف 

قد إستخدـ الباحثوف العديد لعنها في العلوـ اتعندسية ك دلالتو في العلوـ الإنسانية تختلف عنها في العلوـ الفيزيائية. 

ر، ثضطهاد، مشقة، تو إنفسي، )إنعصاب، شدة، كرب، ضائقة، من اتظصطلحات للدلالة على مصطلح الضغط ال

 (.89 ،ص. 2010مفتاح،تأزـ نفسي ك غتَىا( )

 :الشفدي التعخيف الاصظلاحي لمزغطب( 

كسنحاكؿ فيما يلي ذكر  ،تعددت تعريفاتدصطلح الضغط، فكل تناكلو حسب التيار النظرم الذم ينتمي إليو

 التعريفات:بعض 

غتَ نوعية للتكيف  بمثابة إستجابة فزيولوجيةبأنو الضغط  Selye)"سيلي" )يعرؼ 

 نظرا لتكوينو الطبي فقد جاء تعريفو للضغط تعريفا فزيولوجيا بحثا .. (Thevenet,2011 ,p. 37.)باتالمحيططمعمت

ك بالتالر فهو  ضاغطة(، بأنو حالة ناتجة عن تفاعل اتصسم مع مثتَات أك ظركؼ (Wolf ) (1977"يعرفو "ككلف

 (.Truchot,2004 ,p.41)حالة دينامكية داخل اتصسم 

لدة اخلية أك خارجية موّ دتفاعل بتُ اتصسم كمثتَات قد تكوف الدينامكية أك اللقد إعتمد ىذا التعريف على 

 للضغط.

البيئة التي علبقة خاصة بتُ الفرد ك بأنو ،(1984)(Lazarus& Folkman)"مافك" لازاركس ك فول بينما عرفو 

 (.Truchot,2004, p .41).مها على أنها شاقة كمنهكة لقدراتو كتشكل خطرا على سلبمتوقيّ ي  
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 ،من اتظلبحظ أف ىذا التعريف يفسر الضغط النفسيإنطلبقا من العلبقة التفاعلية بتُ متطلبات البيئة كقدراتالفرد

كبما أف تقييم ىذه العلبقة تمتلف من شخص إلذ ،تعذه العلبقةاؾ كتقييم الفرد زئية ثالثة كىي كيفية إدر إلذ جبالإضافة 

 آخر تنكننا القوؿ بأف اتظواقف الضاغطة لأحدىم قد لا تكوف كذلك بالنسبة لآخر.

 بأنها،( فتعرفضغوطالعمل1994أمااتعنداكم)

باطأكاختلبلعضويكسرعةتجربةذاتيةتحدثلدىالفردالذييتعرضلهذاالضغط،كبالتالييحدثلديهإختلبلنفسيكالتوتر،كالقلقوالإح«

 .(385،ص.2006نقلب عن السعودم،) «ضرباتالقلب،كضغطالدـ

الذم يلعب دكرا في نشأة  ،عد الزمنلإضافة إلذ العلبقة التفاعلية بتُ الفرد كالبيئة أضاؼ ىذا التعريف ب  فبا

 الآثار السلبية التي تتًكها ىذه الضغوط على نفسية الفرد.كما أشار إلذ   ،الضغوط

يولوجي أك من منظور ز من منظور فالنفسي أف ىناؾ من تناكؿ الضغط  من خلبؿ ىذه التعريفاتنستخلصو ما 

 أك من منظور تفاعلي بتُ الفرد ك البيئة.  ،معرفي

 الشغخيات السفدخة لمزغط الشفدي:( 2

 يؾلؾجية: د الشغخية الف ) 2-1

 Walter Canon)((1932:)نغخية " والتخ كانؾف"أ( 

 Walter)"كالتً كانوفالبارزة في بحوث الضغط في القرف العشرين الباحث الفزيولوجي الأمريكيمن الأتشاء 

Canon ) ر" ر ك الفّ ستجابة " الكّ بإالذم كصف ما أتشاه(flight or fight)عندما  ،كقد إفتًض"كانوف" أنو

كجهاز السمبتاكم الكائن أف ىناؾ تهديدا فإف اتصسم يستثار بسرعة ك تسرم الدافعية في اتصهاز العصبي يدرك

اء للتعامل مع ىذا التهديد، كتعمل ىذه الاستجابة الفزيولوجية على تزل الإنساف تظواجهة مصدر التهديد الغددالصمّ 
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 ،ص.2007،ترعة)فيو أك توافقية يستجابة تكيإعتبرىا إستجابة " الكرّ ك الفرّ" ك إاتعركب، كمن ثم أطلق عليها أك 

8.) 

 لذإالذم يؤدم  اتعركب أك اتعجوـ في مواجهة اتططرؿ من أثبت اتظظاىر اتصسدية اتظصاحبة لسلوؾ يعتبر كانوف أكّ 

 ،الانفعالية كالألد كظرية، كقد أثبت دراساتو أف مصادر الضغطالتحرر ىرموف الأدرنالتُ في الدّـ ك الذم تفرزه الغدّة 

سبب تغتَات في الوظائف الفزيولوجية للكائن اتضي ترجع إلذ التغتَات في إفرازات عدد من ك الغضب التي ت اتطوؼ

 اتعرمونات. 

تزاف، كمن حتفاظو بحالة من الإإفي جسم الإنساف تساىم في  اتكما كشفت أبحاثو عن كجود ميكانيزمات أك آلي

عتبره " كانوف" ضغط إل بهذا التوازف إذا فشل اتصسم في التعامل معو كىذا ما بإمكانو أف تم  ثم فإف مطلب خارجي 

 خل بدرجة عالية بالتوازف الطبيعي للجسم.أ  الفرد ك الذم ربما يؤدم إلذ مشكلبت عضوية إذا  وواجهي

لدكره اتعاـ في تهيئة اتصسم ىتماما خاصا للجهاز السمبتاكم كأحد أقساـ اتصهاز العصبي إ" كانوف" كقد أكلذىذا 

 (.43-42 .ص ،ص2003)عسكر، حتفاظ بالتوازف اتظشار إليوتظواجهة اتظواقف الضاغطة ك تدكتُ اتصسم من الإ

 :(Hans Selye)نغخية "ىاند سيمي"ب( 

في كاف لطبيعة تكوينو الدراسي )الأكّؿ( كطبيب تأثتَا كبتَا في صياغة نظريتو في الضغوط، إذ تخصص 

ر من خلبؿ تفستَه للضغط بأنو عبارة عن تغموعة ردكد أفعاؿ ظهر ىذا التأث  . لقد الفزيولوجيا ك الأعصابدراسة

 (.47 ،ص.2001)عثماف،فزيولوجية ك كيميائية 

( ك إعتبره biomédicaleApproche( بدراسة الضغط من خلبؿ مقاربة بيوطبية )Selyeلقد إىتم "سيلي" )

 قا(. لاحهما إليالتطرؽ سوؼ يتم ؽ بتُ الضغط الإتكابي ك الضغط السلبي)ضركرية للحياة، ك قد فرّ ستَكرة

مهما كاف تبر ىذه اتظقاربة الضغط بأنو إستجابة اتصسم تظتطلبات المحيط، كتكوف ىذه الاستجابة تفطية،ىي نفسهاعت  

 تَ.ثنوع اتظ
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ستجابة كالإلكىو لا تن ،ابأف الضغوط ىي حالة يكوف فيها توازف اتصسم مهدد (Selye)" سيلي" يرل 

إذف ردّ فعل اتصسم ىو  .تظواجهة ىذا اتططر، ك اتظهّم ليس ما تلدث لنا ك لكن الطريقة التي نواجهو بهاكذلك السريعة

 اتظرض

Lepathogène)) ك( ليس اتضدث الضاغطThevenet ,2011,p. 83) . 

ات الضغوط للئشارة إلذ التغتَّ ستخدـ مصطلح إحيث ((canonأعماؿ "كانوف" (Selye)ر " سيلي" لقد طوّ 

ستجابة تظتغتَات البيئة التي تشكل تهديدا تضياة الإنساف ك التي تدر عبر ثلبثة إالفزيولوجية التي تحدث في اتصسم ك

 .(   22،ص.2010مراحل )الشخائية،

بتٌ عليها  التي(GAS) (syndrome général d’adaptation) تشكل ىذه اتظراحل الثلبث متلبزمة التكيف العاـ

 "سيلي" نظريتو كىي:  

 :مخحمة الإنحار و التشبيو 

يبدأ  هز اتصسم نفسو كحيث تك   ،و الفردهواجيلضغط النفسي التي الر للجسم على عد ىذه اتظرحلة رد فعل أكّ ت  

اتصهاز العصبي السمبتاكم بالعمل فتظهر بعض الأعراض مثل: القلق، التوثر، زيادة نبضات القلب، زيادة سرعة 

 .التنفس، زيادة نسبة السكر في الدّـ ك غتَىامن الأعراض

 مخحمة السقاومة: 

التدّمتَ، إلا تعتبر مرحلة قتاؿ للحفاظ على التوازف اتضيوم لأنسجة اتصسم عندما تتعرض للتحطيم أك 

ستمرار ك تصبح طاقتو على التكييف عجز فيها عن الإيالفرد لضغط طويل الأمد فإنو سيصل إلذ مرحلة تعرضبعدأنه

 (.101،ص.2001عثماف ،خل في مرحلة الإعياء أك الإنهاؾ )دمنهكة ك بذلك ي

  :مخحمة الإنياؾ 



هه  
 

 إلذتظتطرفةللصمود فالأمر يؤدم في بعض اتضالاتاستنفذت الأعضاء اتضيوية قوتها اللّبزمة إستمر التهديد ك إإذا 

ستمرار زيادتو يؤدم إلذ إفعلى سبيل اتظثاؿ مع أف اتصسم لديو القدرة على التكيف مع ضغط الدّـ العالر إلا أف اتظوت،

 اتظساتقة في تلف الكبد ك القلب. 

عة في اتصسم ك في اتضالات القصول ناستمرار الضغط قد يؤدم إلذ ضعف اتظإكما أف ىناؾ أدّلة علمية تبتُ أف 

 .(44 ،ص.2003،عسكرلذ اتظوت)إ

 

 (3الدرحلة ) (2الدرحلة ) (1الدرحلة )

   مستوىطبيعي   للمقاكمة
 حركة اتظنبو 

 (اتصرس)     
 

 اتظقاكمة
 

 تعبإنهاؾ/ 
بدأ اتصسم بالتعبتَ في 

ؿ كشف للعوامل أكّ 
الضاغطة ك كذلك ثقل 

 اتظقاكمة

 يزداد ظهور عوامل
غتَ أف ، طالضغ

اتظقاكمة تزداد أكثر من 
 اتظعدؿ

بعد فتًة مقاكمة يبدأ 
اتصسم في الإحساس 

 اتظقاكمة بالإنهاؾ فتقل طاقة 

 (273،ص.2004، ستجابة لمزغؾط عشج سيمي )عبج الباقيمخاحل الإ (2الذكل رقؼ)

بعينالاعتبار الفوارؽ جتماعية كلد يأخذ لإأنو لد يتطرؽ إلذ العوامل النفسية ك اما يعاب على "سيلي 

 (.114،ص. 2005الفردية)ميموني،

 -الستَكراتالنفسيةبأف ىذين النموذجتُ قدأغفلب الفوارؽ الفردية ك الثقافية ك كذا  (Truchot)"تريشو"كما يشتَ

 .Truchot ,2004, p.47)) ستجاباتز آثار العامل الضاغط ك تحدث تغتَات في الإتعز جتماعية التي تصنف أك إ

 :( Henry Moray")"ليشخي مؾراي جتساعيةإ –نفدية  -الشغخية البيؾ)2-2



وو  
 

 ك الأمراضالنفسية ك الاجتماعية في ظهور  ،ند تفستَات ىذه النظرية على التفاعل بتُ العوامل البيولوجيةتتس

اتظوضوع، كىي اتضاجة من خلبؿ يوجد تفاعل بتُ الضغط  ك  (Moray)النسبة لنظرية اتضاجات " تظورام" فب،رىاتطوّ 

ة سلوكية تفاعلية تتضمن اتظوقف اتضاضر الضاغط ك اتضاجة، ك أثناء التفاعل ترتبط بعض اتضاجات خلبؿ كحد

 إشباعها لبعض اتظواقف أك الأشخاص.

كيرل " مورم" أف اتضاجات تؤثر في تفط السلوؾ ك أنو لا تنكن الفصل بتُ اتضاجات ك القيم ك أنهما يلتقياف في 

 جتماعي.إها ماىو نفسي بما ىو فيكحدة دينامكية يلتقي 

لقد ميز "مورام" ة تظوضوع، شيء أك شخص يعوؽ جهود الفرد تعدؼ معتُ.يخاص "تظورام "تنثل الضغط بالنسبة

 : من الضغوط كتقابتُ تفطتُ

  ضغوط ألفا(Alpha Stress)، .كىي خصائص اتظوضوعات البيئية كما توجد في الواقع 

  ضغوط بيتا(Beta Stress)، .كىي دلالات اتظوضوعات البيئية كما يدركها الفرد 

القول  ،كتنشأ الضغوط حسب " مورام" عندما يكوف للفرد حاجة مثارة كالتي يرتبط إشباعها ببعض الأشخاص

، جتماعية على أنها ضاغطةكما تنشأ عند تفستَ الفرد تعؤلاء الأشخاص ك الأكضاع الإ  ،جتماعيةالأكضاع الإأك 

ك بعبارة أخرل فإف تلك اتظوضوعات ليست ضاغطة في حد ذاتها ك إتفا تكوف ضاغطة عندما يدركها الفرد ك 

 .  (102،ص.2013 ،بقاؿضاغطة)يفسرىاعلى أنها

 :(Lazarus & Folkman)"لازاروس، وفؾلكسافل" السعخفيةالشغخية )2-3

 بأنوترتكز ىذه النظرية على العلبقة بتُ سلوؾ الفرد كالوضعية اتصديدة، تقييم الفرد تعا كسلوكو اتصديد الذم يرل 

لضغط ىو علبقة فإنا  (Lazarus & Folkman)فولكماف""، ك" ركسفحسب " لازا ،ف حسب تلك الوضعيةمكيّ 

الفرد كالبيئة كالتي يتم تقييمها من الفرد على أنها مرىقة ك شاقة كتتجاكز مصادر اتظواجهة لديو ك تجعل خاصة بتُ 

 ك بالتالر لا تنكن تناكؿ أم متغتَ في معزؿ عن اتظتغتَات الأخرل. ،صحتو في خطر



زز  
 

كفولكماف" لازاركس "كما ترتكز ىذه النظرية على دكر العوامل اتظعرفية في تفستَ اتضدث الضاغط، كيرل

(Lazarus&  Folkman) :ُبأف ىذا التفستَ يرتكز على تقييمتُ أساست 

 يقوـ الفرد فيو بتقييم الوضعية التي يوجد فيها اتضدث الذم عليو مواجهتو، ما ىي دلالتو، التقييم الأولي :

تَكرة سىذا اتضدث إتكابيا أك سلبيا، ك في اتضالة الأختَة تبدأ  لىىل يشكل خطرا كغتَىا ك بالتالر تنكن اتضكم ع

 الضغط.

 يقوـ فيو الفرد بتقييم ما تنكن عملو تظواجهة اتططر كيبحث عن اتظصادر اتظتاحة سواء التقييم الثانوي :

 اخلية )مهارات( أك خارجية )مساندة قريب(. دأكانت 

 :يم ثالثييم الثانوم تقيالأكلر ك التقيم يإلذ التق Lazarus)" لازاركس " ) لقد أضاؼ

 يم الوضعية على ضوء اتظعلومات اتصديدة التي يكتسبها قييقوـ فيو الفرد بإعادة تثالث:التقييم ال

 (.Sarnin, 2007,p.  159)حوتعا

 فإذاCooping)")إف عملية التقييم تتوسط العلبقة بتُ اتضدث الضاغط ك طريقة مواجهتو أك ما يعرؼ" بالكوبينغ

 (. (Truchot,2004, p.49أ ة على مواجهتو فإف الضغط سوؼ يبدما كاف ىناؾ في نفس الوقت تهديد كعدـ القدر  

 

  

 

 

 



حح  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (Sarnin, 2007, p. 160) ؾ فؾلكسافلازاروسنسؾذج الزغط " ( 3الذكل رقؼ )

 أنؾاع الزغط الشفدي :( 3

 تصنيفتُ:إلذ تنكن تصنيف الضغط النفسي 

 السلبي؛تكابي ك الضغط تصنيف كلبسيكي يضم الضغط الإ -

 الوضعية

 تقييم الوضعية

 تهديد لا يوجد تهديد

تقييم القدرة على 
 اتظواجهة

 عدـ القدرة القدرة

تسجيل إستجابة  ستجابة ضغط ضعيفة أك منعدمةإ
 ضغط



طط  
 

 اتظؤقت. الضغطالضغط اتضاد ك اتظزمن،تصنيف آخر يضم الضغط  -

 قيّمة الشخص على أنو ضاغط إتكابي ك تنثل تحديا : ىو شعور ينشأ من ضاغط ي  الضغط النفسي الإيجابي

 جديدا ك تؽتعا. 

 جتماعي : يشمل كل الأكضاع اتظوّلدة للؤلد ك اتضزف ك الكآبة مثل حالات الفشل الإ الضغط النفسي السلبي

عايش، إلذ حالة عدـ الاستقرار ك فقداف التوازف )ك اتظهتٍ ك العاطفي ك حالات اتظرض، كىذا يؤدم 

 (.147،ص.2011

 تلدث الضغط النفسي اتضادّ عندما يكوف على الشخص إعطاء إستجابة سريعة : د  الضغط النفسي الحا

لوضعية جديدة غتَ متوقعة ك صعبة: نزاع مع زميل، ضجيج حادّ أك حادث، حيث يتم التعرؼ على اتططر بسرعة 

القلق فجأة ك يزداد نبض القلب، ك تكف الفم كيزداد التعرؽ، لكن نلبحظ العودة السريعة إلذ اتضالة فتزداد حالة 

 الفزيولوجية ك النفسية العادية.

 :اتظزمن يظهر نتيجة التعرض الطويل كاتظزعج  النفسي على عكس سابقو فإف الضغط الضغط النفسي الدزمن

ليها بوضوح ك بمركر الوقت تتجمع الضغوط كتصبح آثارىا ضارة:  لعوامل ضاغطة لا تنكن للفرد دائما التعرؼ ع

، أمراض قلبية كإ كعائية، زملة الانهيار ك مشاكل معرفية ك غتَىا، ك بمركر الوقت يضعف جهاز  -ضطرابات في النوـ

 (.Truchot, 2004, pp.42-43اتظناعة. )

 الزغط و بعض السفاليؼ الأخخى:(4

 :تعبر عن عدـ شعور الفرد بالسعادة إتجاه اتظستقبل، كىو يعتبر نتيجة  القلق ىو حالةالزغط و القمق

 .كتنكن التفريق بينو ك بتُ الضغط من خلبؿ نقطتتُ:وللضغط ك لنقص إشباع حاجاتالفردسيكولوجية لتعرض

 ؛الضغط يعتبر سببا مباشرا لظهور القلق- أ

 اتصانب السلبي فقط للضغط.الضغط لو جانباف أحدتقا سلبي ك الآخر إتكابي، أما القلق يعبر عن - ب



يي  
 

 :الإحباط يعبر عن إعاقة الفرد عن الوصوؿ لأحد الأىداؼ اتعامة التي يرغب في الزغط و الإحباط

ما تزايد مستول الضغط لك  تحقيقها، أك منعو من التصرؼ بالطريقة التي يفضلها للقياـ بعملو، كما يزداد ىذا الشعور

 الذم يواجهو الفرد. 

 ختلبفات الأساسية بتُ الضغط كالإحباط فيما يلي: الإتتمثل 

 ,؛الضغط تنثل سببا رئيسيا ك مباشرا تضدكث الإحباط- أ

 الضغط لو جانباف أحدتقا سلبي ك الأخر إتكابي، ك لكن الإحباط يعبر عن اتصانب السلبي فقط.- ب

  :الإجهاد يعتٍ عدـ قدرة الفرد على تحمل أك مواجهة الضغوط التي تواجهو، أم الزغط و الإجياد

أما عن الاختلبؼ بتُ الضغط ك  يولوجية للضغط.ز أنها حالة فقداف تصميع القول التي تنتلكها الفرد، كما أنو نتيجة ف

 الإجهاد فيتمثل في :

 ؛الإجهاد يعتبر من بتُ النتائج الفسيولوجية اتظتًتبة عن الضغط- أ

 ،ص2007)الصتَفي، ينشأ الإجهاد من الفرد فقط، بينما ينشأ الضغط من التفاعل بتُ البيئة كالفرد- ب

 .(318-  316 .ص

 ثانيا الزغط السيشي،

 تعخيف الزغط السيشي :( 1

يعرؼ البسيوني الضغط اتظهتٍ بػأنو : "تغموعة من اتظثتَات التي تتواجد في بيئة عمل الأفراد، ينتج  عنها 

النفسية ك اتصسمانية أك في أداءىم لأعماتعم  ردكدالأفعاؿ التي تظهر في سلوؾ الأفراد في العمل أك في حالتهمتغموعة

 ( .14،ص.1995)البسيوني، .الضغوط"على لأفراد في بيئة عملهم التي تحتوم تفاعلب نتيجة

 عدـ وّلدتػن  كأاخلية  تخلق د ( الضغط اتظهتٍ : "بأنو تجاربSzilagi & Wallaceلاجي ك كالس" )ز كيعرؼ"سي



كك  
 

 (.245 ،ص.1995العديلي، نقلب عن ) لنفسي ك الفزيولوجي للفرد ، تكوف نتيجة لعوامل في البيئة اتطارجيةالتوازنا

"ىو عدـ اتظواءمة أك   :( بأف الضغط اتظهتFrench ,Rogers & cobbٍككوب" ) رزكيرل كل من " فرانش، ركج

( 160 ،ص.2003العمياف،نقلب عن عدـ التناسب بتُ ما تنتلكو الفرد من مهارات كقدرات كبتُ متطلبات عملو" )

. 

أما ىيجاف فتَل بأف الضغوط اتظهنية " ىي تجربة ذاتية لدل الفرد تحدث نتيجة عوامل في الفرد ك البيئة التي يعمل 

 ( . 23 ،ص.1998اتظنظمة " )ىيجاف ، لكاذ فيها بما في

الضغط اتظهتٍ بأنو: " أية خصائص موجودة في بيئة العمل كالتي تخلق تهديدا  (Kaplan" )كما يعرؼ "كابلبف 

 ( .160،ص.  2003العمياف ،نقلب عن للفرد" )

في بيئة العمل تفوؽ  كيرل الشخائبة بأف " الضغوط النفسية في العمل ىي إدراؾ الفرد لوجود متطلبات أك متغتَات

 ( .24،ص.  2010قدراتو " )الشخائبة ،

 ( فيعرفاف ضغوط العمل بأنها: " تغموعة من العواملCooper & Marshelleمارشاؿ" )"ك "أما "كوبر

 داء عملصراع الدكر، ظركؼ العمل، عبء العمل الزائد ( كالتي تعا علبقة بأ الدكر،السلبية )مثل: غموض البيئية

 ( .42،ص.  2005بلبؿ ،نقلب عن )معتُ"

إذف نلبحظ من خلبؿ التعاريف التي كردت آنفا  أف ىناؾ من يرل بأف الضغط اتظهتٍ يكوف نتيجة مثتَات في بيئة 

من العمل كىناؾ من يرجعو  إلذ كيفية إدراؾ الفرد تعذه اتظثتَات ، أما فريق ثالث فتَل بأف الضغط اتظهتٍ ينشأ 

 بيئة العمل ككيفية إدراؾ الفرد تعا . تفاعل بتُ مثتَاتلخلبلا



لل  
 

ىو عبارة عن ردّ فعل تظثتَات أك مصادر في بيئة العمل، الضغط أما تعريف الباحثة للضغط اتظهتٍ فهو كالآتي : 

 يتجلى في حالة من عدـ التوازف النفسي ك الفزيولوجي تنتج عنو آثار على الفرد كاتظنظمة على حد سواء.

 عشاصخ الزغط السيشي:( 2

 :عناصر رئيسية للضغوط في اتظنظمة ( أنو تنكن تحديد ثلبثةWalace & Szilagiلاجي" )ز يكالس ك س يرل "

 البيئة أك  يكوف مصدرهكقد غطلية الناتجة عن مشاعر الض: تلتوم ىذا العنصر على اتظثتَات الأكّ عنصر الدثير

 ؛داتظنظمة أك الفر 

 : ها الفرد مثليدتنثل ىذا العنصر ردكد الأفعاؿ الفزيولوجية ،النفسية كالسلوكية التي  يب عنصر الإستجابة: 

 ؛(161،ص. 2003العمياف،نقلب عن ) القلق، التوثر ،الإحباط ك غتَىا

 : كىو التفاعل الذم تلدث بتُ مسببات الضغوط سواء أكانت عوامل تنظيمية أك بيئية أـ  عنصر التفاعل

 .(306،ص.  2005،ك عبد المجيد علبقات شخصية كمشاعر إنسانية كبتُ ما تلدث من إستجابات ) فليو

 إضافة عنصرين آخرين للضغط اتظهتٍ تقا: ( تنكن2005)ك عبد المجيدك حسب فليو 

 ؛في مدل إحساس الفرد بالعوامل الضاغطة عليو اؿلو دكر فعّ الذم : عنصرالإدراك 

 السيطرة اتظهنية ك يفسر العلبقة بتُ قدرة الأفراد على التفاعل مع مسببات الضغوط  :الفرديةالفروق  عنصر

 (.306،ص. 2005ك عبد المجيد، أثر بها سلبا أك إتكابا ) فليوتلاك  عليها

 ترشيفات الزغط السيشي:( 3

اتظعايتَ التي تنكن إستخدامها في تصنيف الضغوط اتظهنية، فبعض الباحثتُ يقسمونها كفقا للآثار اتظتًتبة تعددت 

 عليها إلذ ضغوط إتكابية كأخرل سلبية :



مم  
 

ضغوط معتدلة ، تتسم بأنها كىي الضغوط النافعة كاتظفيدة للفرد ك اتظنظمة التي يعمل بها :الإيجابيةالضغوط  -أ 

فع لنجاح كالإتؾاز كتعطي الفرد إحساسا بالقدرة على الإنتاج كالشعور بالسعادة كالسركر.كتؤدم تثتَ اتضافز كالدا

داء لدل اتظوظفتُ من الناحية الكمية كالنوعية معا، كما تساعد الضغوط اتظهنية الإتكابية إلذ إرتفاع مستول فاعلية الأ

باتضيوية ؿ باتظستقبل بالإضافة إلذ أنها تزكّده ؤ بالقوة كالثقة كالتفاعلى التفكتَ كتحافظ على التًكيز في العمل ك تدد الفرد 

 ( . 307 ،ص.2005، ك عبد المجيد كالدافعية لإتخاذ قرارات رشيدة )فليو

،تؽا يولد كيقصد بها الضغوط التي تؤثر سلبا على كل من متخذم القرار كالعاملتُ:  الضغوط السلبية -ب

 كالنفسية نبرزىا فيما يلي :عددا من اتظشكلبت  الإدارية 

 ؛إنعداـ الرغبة في العمل ككبت تريع دكافع الإبداع 

 ؛إتباع أسلوب ركتيتٍ في العمل كالكف عن أم مبادرة فردية 

 زيادة الشعور بالإحباط كالعدكانية. 

الإتكابية ( بتُ الضغوط 1998كيفرؽ ىيجاف )،داء ك إضطراب العلبقات الإداريةيؤدم إلذ تراجع مستول الأتؽا 

 .(30 ،ص.1998)ىيجاف، كالضغوط السلبية كما يوضحو اتصدكؿ التالر :

 

 

 

 

 

 



نن  
 

 ةط الدمبيؾ الزغ ةط الإيجابيؾ الزغ

 نح دافعا للعملتد -
 ساعد على التفكتَت -
 دعل الفرد ينظر إلذ العمل بجتج -
 افظ على التًكيز على النتائج تح -
 افظ على التًكيز على العملتح -
 النوـ اتصيد -
 .القدرةعلىالتعبتَعنالانفعالاتواتظشاعر -

 تدنحالإحساسباتظتعة -
 تدنحالشعوربالإتؾاز -
 كالثقةتددالفردبالقوة  -

 التفاؤلباتظستقبل - 
 القدرةعلىالرجوعإلىاتضالةالنفسيةالطبيعة  -

 عنداتظركربتجربةغتَسارة     

 سبب إتـفاضا في الركح اتظعنويةت -
 لد الإرتباؾوّ ت -
 دعو للتفكتَ في المجهود اتظبذكؿ ت -
 بتًاكم العمل عليو الفرد يشعرعل تج -
 ويشوش عليوالفرد بأف كل شيئ تؽكن أف يقاطعهيشعر  -

 .بالأرؽالشعور  -
 ظهورالانفعالاتوعدمالقدرةعلىالتعبتَعنها -
 .بالقلقالإحساس -
 .بالفشلتؤديإلىالشعور  -
 .الضعفتسببللفرد -
 .اتظستقبلالتشاؤتؽن -
- 

 .سارةعدمالقدرةعلىالرجوعإلىاتضالةالنفسيةالطبيعيةعنداتظركربتجربةغتَ 

 (30،ص.1998ليجاف،)الدمبيةالزغؾط يجابيةو مقارنةبيشالزغؾطالإ)1) الججولخقؼ

 الشساذج السفدخة لمزغط السيشي:( 4

ىذه الدراسة كسوؼ نتطرؽ في  -جهوو كل حسب ت  -اتظفسرة للضغط اتظهتٍ لقد تعددت النماذج كالأطر النظرية 

 في الأدبيات أك الدراسات ( إذ لا يسمح المجاؿ بذكر تريع النماذج. إلذ البعض منها )الأكثر كركدا

 (:Modèle de karasek : demande/contrôle( )1979) "كارازاؾ"نسؾذج ( 4-1

 العديد تطبيقها علىتلتل ىذا النموذج مكانة ىامة في تغاؿ الدراسات التي تناكلت الضغط اتظهتٍ كذلك لإمكانية 

 .(Sarnin,2007,p. 160)(études épidémiologiquesمن مناصب العمل ككذا إستخدامو في الدراسات الوبائية)



سس  
 

يندرج ىذا النموذج في إطار التيار التفاعلي في تفستَ الضغط اتظهتٍ، فبالنسبة إليو ينشأ  ىذا الأختَ نتيجة 

 بعدين تقا:بتُ التفاعل 

 ( متطلبات العملla demande،)  ( أك ما يسمى باللغة الإتؾليزيةJob demands)  ؛كعبء العمل مثلب 

 ( التحكمle contrôle )( أك ما يسمى باللغة الإتؾليزيةJob decision lattitude أيالإستقلبلية في إتخاذ)

 القرار.

،  النفسية،الإنفعالية كالعقلية للقياـ بعملو: تدثل تغموع ما يطلب من الفرد من الناحية الفزيولوجية، ( متطلبات العملأ

تعقيدات العمل،  أنو من ضمن متطلبات العمل تؾد: الآجاؿ التي تكب إحتًامها،،( Sarnin, 2007) "سارنتُ"كيرل 

 اتظقاطعة اتظستمرة.

إتخاذ : كتدثل إمكانية حصوؿ العامل على ىامش كاؼ من الإستقلبلية في إستخداـ مهاراتو، ( درجة الدراقبةب

 (.(Sarnin, 2007,p.161. القرارات كالتغيتَ في الوضعية التي يوجد فيها من أجل مواجهة متطلبات العمل

 درجة عبء العمل 
 منخفضة

 درجة عبء العمل
 مرتفعة

 درجة التحكم في العمل
 منخفضة

(1) 
 عمل تؽل

(2) 
 عمل مرىق

 درجة التحكم في العمل
 مرتفعة

(3) 
 عمل سهل

(4) 
 عمل متعب

: تقاطع متظمبات العسمؾدرجة ( (karasek( نسؾذج "كارازاؾ" 2الججوؿ رقؼ )
 (  (Mhiri,2013, p. 46التحكؼ

( حالات يواجهها الفرد في عملو تنكن أف تجعلو عرضة للضغط 4ىناؾ )karasek) )"كارازاؾ  "حسب

العمل منخفض كدرجة تحكم ، يكوف فيها عبء Travail monotone):  عمل رتيب ك تؽل )الحالة الأولى:اتظهتٍ

الفردفي عملو منخفضة أم يكوف مضطر للرجوع إلذ رئيسو  في إتخاذ أم قرار عندما  يواجهو أم مشكل في عملو) 



عع  
 

لإستقلبلية في إتخاذ القرارات(، إذف بمركر الوقت يشعر العامل باتظلّل فيضعف لديو التحفيز ليس لو ىامش من ا

 لتعب لديو  فيصبح عرضة لضغوط عمل مرتفعة .ككذلك الرضا اتظهتٍ كترتفع نسبة ا

( يكوف عبء العمل فيها مرتفع مع درجة تحكم في العمل منخفضة Travail éreintantعمل شاؽ ) :الثانيةالحالة 

تؽا تكعلو عرضة تظستول مرتفع من الضغط  ، تكد فيها الفرد نفسو أماـ عمل يتجاكز قدراتو اتصسدية كالفكرية

يكوف فيها عبء العمل منخفض مع درجة تحكم في العمل  ،(Travail facile)  : عمل سهل الثالثةالحالة اتظهتٍ.

مرتفعة أم للعامل إستقلبلية كبتَة في إتخاذ القرارات . في ىذه اتضالة يكوف العامل أقل شعورا بالضغط مقارنة 

 تكعلو عرضة للضغط اتظهتٍ. يسمح لو بإبراز قدراتو كمهاراتو تؽا باتضالات الأخرل لكن عملو السهل لا

فيو توجد ( ، في ىذه اتضالة العمل Travail exigeant et dynamique: عمل متعب كفيو حركية ) الحالة الرابعة

حركية مع عبء عمل مرتفع كدرجة تحكم في العمل مرتفعة ، أم أف العامل يتمتع  بإستقلبلية كبتَة في إتخاذ القرارات 

أقل  متعب كمنهك لكن العامل في ىذه اتضالةك بالرغم من أف العمل ،إذ تنكن لو إستغلبؿ قدراتو كمهاراتو ،اتعامة

 (. (Leruse &al, 2006,p.40 ، لكن العمل ىنا متعب ك منهك شعورا بالضغط من اتضالات السابقة

فهو مصدر لشعور العامل  ما تنكن إستخلبصو من ىذا النموذج أف عبء  العمل سواء أكاف  مرتفعا أك منخفضا

 وفإذا كاف لدي، عملو لىبالضغط اتظهتٍ لكن يكوف ذلك مرتبطا بهامش الإستقلبلية التي يتمتع بو ىذا الأختَ في آداء

 ىامش ىاـ من الإستقلبلية  في إتخاذ القرار فإف ذالك سوؼ تمفض من كطأة شعوره بالضغط اتظهتٍ.

في )تحكم ضعيف كاتضالة الثانية)تحكم ضعيف في العمل/عبء عمل منخفض(  اتضالة الأكلذكعليو تنكن القوؿ بأف 

العمل/عبء عمل مرتفع( تقا اتضالتتُ اللتتُ يكوف فيهما العامل أكثر عرضة للضغط اتظهتٍ حسب تفوذج  

 ."كارازاؾ"

 اتظعرضتُ الأشخاصياني، إذ أف ر ف المحيط الذم يعمل فيو العامل ىو عامل قوم لإمكانية الإصابة بالضغط الشإ



فف  
 

فع كىامش لعوائق تنظيمية في العمل ىم الأكثر عرضة للضغط الشرياني، فالأشخاص الذين لديهم  عبء عمل مرت

كىذا ما يدؿ بأف إرتفاع عبء العمل كإتـفاض الإستقلبلية فيالعمل  عرضة للضغط اتظهتٍ،ضعيف من الإستقلبلية تق

 (.(Mhiri ,2013,p.47لو آثر سلبي على صحة الفرد

عدا ثالثا كىو الدّعم أك اتظساندة الإجتماعية ثا أضاؼ " كارازاؾ " كزملبؤه إلذ تفوذجو الأساسي ب  يىذا كحد

(Soutien social) ( إذ يبدك أف ىذا البعد يلعب دكرا معدلا ،Modérateur. ٍبالنسبة للضغط اتظهت )  إف اتظساندة

ك الزملبء(، تنكنها أف تخفف من كطأة العمل اتظوّلد  أالرئيس )سواءا منالإجتماعية التي تكدىا العامل في تػيط العمل 

تظواجهة مشكل ما، دعما إعلبميا )إخباريا( ( Apport instrumental)قد تكوف ىذه اتظساندة دعما ماديا  للضغط .

(Apport d’information. ) 

فكرة أف اتظساندة  بعتُ الإعتبار في تفوذجولكن تجدر الإشارة إلذ أنو ما يعاب على "كارازاؾ" أنو لد يؤخذ 

 (.Sarnin,2007, p.161الإجتماعية تنكن أف يكوف مصدرىا من خارج تػيط العمل )

 ( :1979) (Modele de Cooper & Marshelle)و مارشاؿ " كؾبخ“نسؾذج (4-2

تظهتٍ ككذلك إلذ خصائص اغط مولدّة للض شكل عوامليتطرؽ ىذا النموذج إلذ الأبعاد التنظيمية التي تنكن أف ت  

اخل اتظنظمة، تطوّر اتظسار اتظهتٍ، دردإف ظركؼ العمل، دكر الف الضاغطة.الشخصية في إدراكها تعذه العوامل 

ذات مع خصائص الشخصية متغتَات تتداخل -حسب ىذا النموذج –ىي العلبقات مابتُ الأفراد، اتظناخ التنظيمي، 

ل أك ىذا التقاطع تظهر بعض الأعراض ختداظهور الضغط .فعندما تلدث ىذا الالطابع العصابي  لتفستَ تكوين أك 

التذختُ، إدماف على الكحوؿ، عدـ الرضا اتظهتٍ...( بالإضافة إلذ أعراض ى صحة الفرد )ضغط، إدماف على لع

للشخص كاتظنظمة مرضيةكبالتاليتكشف عن حالةعلبقات صعبة،سوء مراقبة النوعية (  تنظيمية )غيابات، دكراف سريع،

 حق.لبفي حدّ ذاتها كما سنلبحظو في الشكل ال



صص  
 

 (.(Mhiri ,2013,p.50لقد صنف كوبر كزملبؤه الضغط اتظهتٍ كنقيض للرضا اتظهتٍ كالولاء التنظيمي 
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 مغاىخ الزغؾطمرادر الزغؾط السختبظة بالفخد*  داخل العسل:مرادر الزغؾط السختبظة بالبيئة

 الجسدية* ضعف الصجة عبء العمل)اتظرتفع/اتظنخفض( -،الزملاء          العلاقات مع الرئيس،الدرؤوسين*

 كولستتَكؿ   -                                                                التغتَات /الكنولوجيات                     -غياب اتظساندة الإجتماعبية                      -

 قرحة اتظعدة -                                                                                                                                                السياسات التنظيمية   -

 إدماف التذختُ -*إستعداد عصابي       الدنظمة  الدور داخل*غياب التفويض           -

 مشاكل قلبية-  عدـ إستقرار إنفغالر-                   غموض الدكر كصراع الدكر          -  التنظيمي*الدناخ 

 صلببة/مركنة-اتظكانة اتعرمية الوسيطية - كمية اتظسؤكليات-/غيابغياب اتظشاركة/ إتصاؿ ضعيف-

 ضعف الصحة النفسية**     ضغوط الشعور بالإنتماء

 ضعف تقدير الذات                      -ت من تفطسلوكاالدهني*تطور الدسار 

 الكحوؿ                          الإدماف على -)أ(تكثرة أك قلة التًقيا-مصادر خارج الدنظمة*

 مشاكل مالية-      مشاكل عائلية-

الفرد كمعتقدات اتظؤسسة                                                                               بتُ معتقداتالفارؽ ضعف الاداء -اعراض تنظيميةغياب اتظساندة التي تتدخل بتُ العائلةكالعمل-
 زيادة الدكراف -غيابات   -الضغط في العمل  -ضعف اتظردكدية     -

( ثبلتصرفMhiri,2013,p. 51للضغظ الوهًٌ ) ((Cooper & Marshelle" كؾبخ و مارشل(نسؾذج"4) رقؼ الذكل
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  : (Modèle de Siegrist) (1996) مجيؾذ/ مكافأة :( نسؾذج "سيغخست"3

كزملبؤه ،كىو يعتبر بأنالضغط اتظهتٍ يظهر عندما ( Siegrist) لقد تم كضع ىذا النموذج من قبل "سيغرست"

العامل لآداء عملو كاتظكافآت التي يتلقاىا مقابل ذلك، فإف كاف يكوف ىناؾ عدـ توازف ما بتُ  المجهوذات التي يبذتعا 

ىذا التبادؿ غتَ منصف تكوف ىناؾ آثار سلبية  على الصحة )ضغط، إحتًاؽ نفسي، إضطرابات قلبية كعائية...( 

 (.28 ،ص.2010)مسلم، 

ية ك تغهوذات ( كزملبؤه بأف ىناؾ نوعتُ من المجهوذات: تغهوذات داخلSiegristلقد أشار "سيغرست" )

 خارجية:

 دالمجهوذات ال( اخليةEfforts intrinsèques :) ،كالتي تدثل أكجو شخصية الفرد )ملمح الشخصية( كالرضا

 اتضاجة للتنافس، عدـ الصبر، عدـ القدرة على الإبتعاد عن العمل .

 ( المجهوذاتالخارجيةEffort extrinsèques ) : تتمثل في اتظتطلبات السيكولوجية

(Demandespsychologiques" التي أشار إليها  "كارازاؾ)، أم الضغوطات اتظرتبطة بآداء العمل مثل: تعدد

اتظسؤكليات، ساعات العمل الإضافية، الإنقطاع اتظتكرر عن العمل كالمجهوذ البدني لآداء العمل ، كبالتالر تنكننا القوؿ 

أم أف  "سيغرست " لد يبتٍ ،)Neboit & Vizina , 2007,p. 53بأف ىذا النموذج جاء متمما  لنموذج " كارازاؾ ")

 كإتفا كانت النتائج التي توصل إليها كارازاؾ " أرضية  لأبحاثو . ،تفوذجو من العدـ

العمل  الزملبء ك الرؤكساء، ترقية، أماف فيكما أشار ىؤلاء إلذ كجود عدّة أنواع من اتظكافأة ، مالية، تقدير من 

 ( .Delphine, 2010,p.  85كغتَىا )

ك لسلبية تكوف نتيجة تغهوذات كبتَةلقد إنطلق ىذا النموذج من فرضية أساسية مفادىا أف اتظشاعر الإنفعالية ا

 قبل الزملبءمكافأت ضئيلة ،إذ يشعر العامل بسوء التقييم كبالتالر  تزداد لديو الإحباطات نتيجة غياب التقدير من
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 (. Mhiri,2013,p. 50)علبكات، تقدـ اتظسار اتظهتٍ ... ألخ( )نتيجة غياب اتظكافأة  الرؤساء أكأك 

 

 

 مكافأة مالية / تقجيخ/ تخقية /أماف

 مكافأة                     

   ----       - ------------------------------------------ 

 مجههذضغط

 متظمبات/ واجبات

 (Sigrest( )Marien,2012,p.61) ديغخست"ل( نسؾذج مجيؾذ / مكافأة " 5)رقؼ الذكل 

 

لكن مايؤخد على ىذا النموذج أنو بتٌ تفستَه للضغوط على إجراء مقارنة بتُ المجهوذات التي يبذتعا الفرد في عملو 

تنكن أف يشعر ىذا الأختَ بالضغط حتى كلو كانت اتظكافأت   ك ما يقابلها من تعويضات أك مكافآت، في حتُ أنو

 أكبر من المجهوذات اتظبذكلة خاصة إذا ما كانت إمكانياتو تػدكدة لا تسمح لو بمواجهة كثافة العمل .

 (: 1982) ( Modéle de Gibson &al)  نسؾذج  "جيبدؾف"وزملاؤه( 4-4

ة كتأثتَ عملية إدراؾ الفرد تعذه الضغوط على مستول الضغط يوضح ىذا النموذج مصادر الضغوط اتظهنية اتظختلف

عاطفية،كبيولوجية  إلذ دكر الفركؽ الفردية )معرفية،كبالتالر على نتائجو كآثاره. كما يشتَ ىذا النموذج ،بوالذم يشعر 

فيما بينها كالشكل التالر يبتُ عناصر ىذا النموذج كالعلبقات ،إدراؾ الفرد للظركؼ الضاغطة التي يواجههافي 

 .( 286 ،ص.2004)حرنً،
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 الضغوط الدهنية                                                                         النتائج 
 قلق، اللبمبالات            الموضوعية: الضغوط وعمليةالإضاءة ،اتضرارة،              :البيئة اتظادية 

 سلوكية: الإدماف،تؼدرات،   يميالتقالتلوث                                         
                      ،كيف يدرؾ الفرد                     اتضوادث اتظهنية-على مستول الفرد: صراع الدكر 

 ، ظركؼ العمل.                                              الضغوط الوظيفية          معرفية:  تركيز ضعيف غموض الدكر، فقداف السيطرة، اتظسؤكلية       

               فزيولوجية : زيادة ضغطالدـالفروق الفردية            على مستول اتصماعة: علبقات، 

 ضعيفة مع الزملبء، الرؤساء        معرفية،عاطفية، بيولوجية،        زيادة دقات القلب   

  العمر، اتصنس،   تنظيمية: إنتاجية أقل ،اتظنظمة:بناء تنظيمي على مستول 

 تفط الشخصية أ/ب               تغيب، شكاكم           ،عدـ كجود سياسات كاضحةغتَ سليم     

 

 يلمزغط السيش (Gibson & al)( نسؾذج "جيبدؾف" وزملاؤه 6)رقؼ الذكل
 (286 ،ص.2004،)حخيؼ                                 

( كزملبؤه من خلبؿ الشكل اتظشار إليو سابقا بأنو عندما تتًابط عوامل بيئية ) Gibsonأكضح "جيبسوف " )

توّلد عنها ضغط ي)اتصنس ، السن ، النمط السلوكي( فسوففزيولوجية ،فردية ، تراعية ، كتنظيمية ( كخصائص فردية 

لعمل ك إتـفاض اتظردكدية كذلك من خلبؿ كثرة حوادث ا ،مهتٍ ينعكس سلبا على الصحة اتصسمية كالنفسية للفرد

 .كغتَىا

 مرادر الزغط  السيشي:( 5

الفرد لبيئةاتظختلفةتعرفبأنها اتصوانب،ك (Stressorsباللغة الإتؾليزية ب)إليها كيشار  ط في العمل ىي العوامل اتظسببة للضغ

 لخادك التي تسبب الإجهاد، كتمتلف تصنيف مصادر ضغوط العمل في الأدبيات اتظتخصصةبإختلبؼ اتظ

 (.37 ،ص. 2002النظريةلدراسة الضغط  ) الأتزدم ، 
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 Krech etريتشفلد" )"ك "كمن أكائل الباحثتُ الذين حاكلوا تحديد مصادر الضغوط النفسية في العمل "كريش

Crutchefield ,1984 حيث يريا أف اتضاجات الشخصية للعاملتُ تحبطها ظركؼ الوظيفة، أنظمتهاك التعويض ،)

 اتظالر الغتَ الكافي للعاملتُ.

( في فكرة "كريش ككريتشفلد " كقدّـ ستة مصادر للضغوط  اتظهنية )طبيعة Eaton,1952كقد توّسع  "إيتوف" )

العمل، نقص فرص التًقية في العمل، غموض الدكر، التغيتَ التنظيمي، العزلة اتصسدية عن اتصماعة في مكاف العمل، 

 الأمن الوظيفي( .

 ىي:( في ثلبث فئات 1970يصنفها راجح )بينما 

 ؛اخل اتظصنعدكتعقيد في العلبقات  تقدـ تكنولوجي يصاحبها منناعية اتضديثة كما أ( عوامل تتصل باتضضارة الص

 ؛ب( عوامل خارجة عن نطاؽ الفرد، منها ظركفو العائلية ،الإجتماعية  كالإقتصادية

 .إستعداده للعمل، رغباتو، آمالو كمتاعبوج( عوامل شخصية : منها صحة العامل اتصسدية كالنفسية ، سنو، مزاجو، 

 ( في أربع فئات كىي :John et al, 1995بينما صنفها  " جوف" ك زملبؤه )

 ؛طبيعة الوظيفة 

 ؛الدّكر في اتظنظمة 

 ؛العلبقات مع الآخرين 

  (26-25 .ص ،ص2010الشخائبة، نقلب عن الوظيفي ) التطور. 

 في العمل، الضغطعلى مصادر قد إختلف الباحثوف ك اتظفكركف في تغاؿ  الإدارة ك الفكر التنظيمي في تركيزىم لإذف 

 العمل غموض الدكر، صراع الدكر، عبء : فمنهم من أكد على تفطتُ رئيسيتُ تقا:  اتظصادر التنظيمية كتدثلت في
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اتظستقبل الوظيفي، ضعف اتظشاركة في إتخاذ القرارات ... كغتَىا ، كاتظصادر الفردية كتدثلت في: تفط الشخصية، 

 (.18-10 ،ص ص.1988القدرات ك اتضاجات، التغيتَ الذم يطرأ على حياة الفرد  ) عسكر،

 بينما قسمها آخركف إلذ أربع تغموعات رئيسية كىي :

 ؛عوامل ضغط بيئة العمل مثل: الضوضاء، الإزعاج، اتضرارة ك التلوث (1

 ؛أنفسهم اتظرؤكستُأك بتُ  اتظرؤكستُعوامل ضغط تراعية ) علبئقية ( مثل : ضعف العلبقة بتُ الرئيس ك   (2

 ؛ضغط فردية مثل : صراع الدكر، عبء العمل ك غموض الدكر  ( عوامل3

ضعف تصميم اتعيكل التنظيمي كعدـ كجود سياسات كاضحة ) النقيب،  مثل:( عوامل ضغط تنظيمية 4

 (.155 ،ص.2012

اتظصادر  :ركز على مصدرين أك  جانبتُ تقاي  كمهما تعددت آراء الكتاب ك الباحثتُ في ىذا المجاؿ فإف أغلبها 

كعليو سنحاكؿ في ىذه الدراسة أف نتطرؽ إلذ مصادر الضغط اتظهتٍ التي تتماشى كطبيعة  ،التنظيمية كاتظصادر الفردية

تلك مهنة الطبيب كما تناكلتها الدراسات التي إىتمت بهذا اتصانب لدل ىاتو الفئة، بحيث سوؼ يتم حصر 

 ين رئيستُ :اتظصادرفي مصدر 

  اتظهتٍ اتظرتبطة بالعمل أك ما يسميو "سبيلبتَجر" ) ط: يشمل كل مصادر الضغالأولالدصدرSpielberger , 

1994( )Contraintes de travail إكراىات العمل.العربيةباللغة (  كما يطلق عليو: 

 مايسميو  "سبيلبتَجر" الدّعم التنظيمي أك نقص الدّعم في العمل أم نقص كيتمثل في : الدصدر الثاني

(Spielberge , 1994) (Manque de soutien organisationnel. ) 

تمادتقا في ىذه الدراسة  عذين سوؼ يتم إلالدعم التنظيمي( ال نقصالعمل ك )إكراىات   ينكبالتالر فهما اتظصدر 

 كمصدرين للضغط اتظهتٍ لدل الفئة اتظدركسة ) الأطباء(.
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 الأطباء: مرادر الزغط السيشي لجى( 6

 (:Contraintes de travail)إكخىات العسل( 6-1

 كتتمثل في :

  يقصد بو زيادة كمية العمل ك التي تتمثل في زيادة اتظهاـ اتظطلوب إتؾازىا أك تعدد اتظهاـ في  عبء العمل :

كقت ضيق، أك عدـ تناسب قدرات الفرد العامل مع العمل  من حيث قلة خبرتو  أك عدـ تناسب مؤىلبتو مع طبيعة 

 العمل، كينقسم عبء العمل إلذ نوعتُ :

 داء معتُ أكبر أالفرد أف اتظهارات اتظطلوبة لإتؾاز مستول  : تلدث عندما يشعر عبء عمل نوعي

 (.49 ،ص.2010داء عملو )مقدـ،لأ اللبزمةمن قدراتو، أم أف الفرد يفتقر إلذ القدرة 

 تلدث عندما يكوف لدل الفرد الكثتَ من الأعماؿ عليو إتؾازىا في كقت تػدد  عبء عمل كمي :

 (.169،ص.1998)ىيجاف، 

( على عينة من الأطباء تظعرفة مصادر الضغط اتظهتٍ 2002التي قامت بها حناف الأتزدم )حيث أشارت الدراسة 

إلذ أف زيادة عبء العمل اتظتمثل في كثرة عدد اتظرضى، اتظهاـ الإدارية أك الكتابية، طوؿ ساعات –لدل ىذه الفئة 

لدا للضغط لدل الأطباء ) يعتبر مصدرا تقا موّ –العمل، اتظناكبة الليلية، العمل خلبؿ العطل الأسبوعية 

 ( .110 ،ص.2002الأتزدم،

 أف من الأسباب التي تثتَ(  William & Hendrixكما بينت الدراسات التي قاـ بها كل من  " كلياـ كىندركس" )

كثرة العمل ك صعوبتو   – الأطباءك  اتظمرضاتالضغط اتظهتٍ لدل العينات التي تدت دراستها كمن بينها 

 (.170،ص.1998)ىيجاف، كحجماتظسؤكليات تؽا يعوؽ قدرة الفرد على الوفاء بإلتزاماتو 

حوؿ ضغط العمل لدل الأطباء في فنلندة إذ (1988كيفيماكي " )"ك "كتوصلت الدراسة التي قاـ بها " إلفينيو

( مقاييس ) مقياس الإجهاد ، مقياس القدرة على إتخاذ القرارات اتظتعلقة 3( طبيبا كإستخدمت فيو )91شملت )
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إلذ أف عبء العمل يعتبر من بتُ مصادر الضغط اتظهتٍ لدل الأطباء  –بالعمل كمقياس مطالب العمل( 

 (.81 ،ص.1998)ىيجاف،

 ( بأف صراع الدكر ىو من الأسباب الكامنة للضغط كيظهر إذا كاف ىناؾ 2005يرل عقيلي ) ور:صراع الد

تعارض بتُ متطلبات الدكر كالتوقعات اتظرتبطة بالدكر أم أف اتظوظف يشعر بذلك عندما يلعب عدّة أدكار تػاكلة منو 

ة ، كىذا يؤدم أحيانا إلذ حدكث تعارض تظواجهة التوقعات الأخرل التي تريدىا أطراؼ أخرل كالتي قد تكوف متعارض

بتُ مطالب العمل من حيث الأكلوية، حاجات الأفراد كمتطلبات اتظنظمة من ناحية، كتعارض متطلبات الآخرين مع 

التعليمات التي تستَّ اتظنظمة من ناحية أخرل تؽا ينتج عنو الضغط نتيجة عدـ قدرة الفرد على تحقيق التوقعات 

 (.593 ،ص.2005،ياتظختلفة )عقيل

( فتَل بأنو يقصد بصراع الدكر تعارض مطالب العمل التي ينبغي للفرد الوفاء بها، حيث تؾد 1998أما ىيجاف )

الأفراد في بعض اتظنظمات قد تكدكف أنفسهم في بيئة تشعرىم باتضرج نتيجة اتظطالب اتظتعارضة اتظنوطة بهم ك التي تقود 

 .    (126 ،ص.1998ىيجاف، ).م عن تحقيقها إما جزئيا أك كليافي نهاية الأمر إلذ فشلهم أك عجزى

كتشتَ الدراسات إلذ أف صراع الدكر لدل الأطباء يشكل مصدرا للضغوط، كأنو يتمثل في عدة أمور منها 

التعارض بتُ الدكر التقليدم )دكر الأب( ك الدكر الوظيفي )دكر الطبيب(، ك الصراع بتُ الرغبة في تحقيق الربح ك 

 . (113 ،ص.2002الأتزدم، لبقيات اتظهنة ك تعارض القيم الشخصية مع مطالب العمل)أخ

 :كافيةغتَ يرل الشخائبة بأف غموض الدكر يعتٍ عدـ كضوح طبيعة العمل، أك توفر معلومات  غموض الدور 

 )الشخائبة النفسداء العمل  يكوناف مصدرا للضغط أالعامل من آداءىبطريقة مرضية، فالغموض كاتضتَة في  عنو تد كن

 (.30 ،ص. 2010،

داء دكره بفعالية ك أفتقار إلذ اتظعلومات التي تلتاج إليها الفرد في كترل الأتزدم بأنو يقصد بغموض الدكر الإ

غموض اتظسؤكليات الوظيفية . ك تضيف بأنو ينتج غموض الدّكر عندما لا يتوفر لدل الفرد صورة كاضحة لأىداؼ 
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داء عملو، تؽا يسبب الإكتئاب، فقداف الثقة أالعمل الذم يقوـ بو كتوقعات زملبئو منو كنطاؽ مسؤكلياتو ككيفية 

 ك الرضا ك يؤدم إلذ ترؾ العمل. إتـفاض الدافعية ،بالنفس

أما فيما تمص الأطباء فلقد بينت الدراسات أف مهنة الطب تتسم بدرجة من الغموض نتيجة عدـ ثقة الأطباء في 

دقة تشخيصهم أك فعالية العلبج، ك تزداد حدّة ىذا الشعور في علبج بعض اتضالات  كالأكراـ ك الأمراض اتظستعصية 

 (. 112 ،ص.2002الأتزدم،التي لا يعرؼ تعا علبج أك التي تخضع في علبجها للتجارب )

( طبيب عامل باتظستشفيات العمومية أف 77على)  IRFANA,2012)جرتها "إيرفانا" )أكما بينت الدراسة التي 

 (.IRFANA,2012, p.208بالدكر )الأطباء يعانوف  بشدة من الضغوط اتظرتبطة 

 :إلذ مدل توفر الإمكانات البشرية ك اتظاديةك اتطدمات  يشتَ ىذا العاملعدم توفر الإمكانات الدساندة

اتظساندة ك السياسات التنظيمية التي تدّعم قرارات العلبج كالتي إذ لد تتوفر بالكمية ك النوعية اتظناسبة فقد تؤثر على 

 حرية الطبيب في إتخاذ قرارات الرعاية. 

ر بشكل كبتَ بمدل توفر الإطارات البشرية، كقد كجدت العديد من الدراسات بأف إستقلبلية الأطباء تتأث

 كن الطبيب من تؽارسة عملو بالشكل الذم يراه مناسبا.الإمكانات ك الإجراءات التي تدم 

ة باء، غرؼ الفحص، الأماكن اتظخصصكما تؤكد دراسات أخرل أف تصميم مكاف العمل كمكاتب الأط

 (.112،ص.2002م،الأتزدالأطباء  من العوامل اتظسببة للضغوط )لإستًاحة 

  مثل:تعتبر عوائق النمو ك التقدـ اتظهتٍ أك اتظستقبل الوظيفي أحد مصادر الضغط اتظهتٍ الوظيفي:التطور 

 فتقار إلذ فرص التًقية في اتظستقبل ك عوائق الطموح ك عدـ التأكد من اتظستقبل اتظهتٍ .الإ

 تػدكدة ك يعتبر التطور الوظيفي كمصدر للضغط عندما لا تكوف ىناؾ خطة للتطوّر الوظيفي أك تكوف الفرص 
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جدا لتطوير اتظوظفتُ تؿو الأعماؿ التي يقوموف بها ك من بتُ اتضاجات التي ينشدىا اتظوظفوف من الوظائف التي 

 . ( 66 ،ص.2010، )مقدـ يشغلونها ىي توفر فرص التطور الوظيفي

الضغط اتظهتٍ  سبابألذ الكشف عن إتىدفالتي ،)al,Pouradeli&2016) بالإضافة الذ دراسة "بورادلر " كآخركف

أطباء الأسناف في كرماف  فأالنتائج  أظهرت، فسنافأطبيب  93جريت على أ،إذ يرافإسناف في طباء الأألدل 

مستويات عالية من التًكيزخلبؿ ساعات  الوقت، اتضفاظ على:يواجهوف العديد من مصادر الضغط،بما فيذلك ضغوط

أكصت الدراسةبتحستُ ظركؼ العمل كإجراء دكرات تدريبية  . لقدرتفاع التكاليفإالعمل ك 

 .(Pouradeli & al, 2016,p. 345)تظواجهةالضغوط

ابقة نلبحظ تؽا سبق أننا أكردنا تغموعة من مصادر الضغط اتظهتٍ لدل فئة الأطباء بالاعتماد على الدراسات الس

العمل إكراىات ك سوؼ يتم تبينها في ىذا البحث تحت تسمية  ،ك ىي مرتبطة بالعمل في حد ذاتو أك ظركفو

(Contraintes de travail)  اف يكمصدر من مصادر الضغط اتظهتٍ كالذم سيتم قياسو من خلبؿ البعد الأكؿ لإستب

 . اتضالية مصادر الضغط اتظهتٍ اتظستخدـ في الدراسة

 (:(Manque du Soutien organisationnelعؼ التشغيسيالجّ نقص ( 6-2

الدعم التنظيمي بأنو الدرجة التي يدرؾ عندىا الفرد أف اتظنظمة تهتم بو ك ،(Eisenberger,1990)"إيزنبرغ " عرّؼ 

تتضمن ىذه اتظعاملبت اتظوضوعات اتظادية ك الشخصية على حد سواء، فهي تشمل مثلب الصداقة، المحبة، الإحتًاـ،  

ضمن البيئة  كما تتضمن النقوذ ، اتطدمات ك اتظعلومات ، كيتفاكت إدراؾ الدعم التنظيمي من فرد إلذ آخر

التنظيمية، فقد يبتٍ بعض الأفراد إدراكهم للدعم التنظيمي على مدل إستعداد اتظنظمة لتقدنً اتظساندة أك اتظعدات 

اللبزمة تعم كي يتمكنوا من أداء عملهم على النحو اتظطلوب أك مدل إستعداد اتظنظمة لتوفتَ فرص التدريب في 
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ستمر تعم كالثناء الصادؽ على أعماتعم أك تهيئة الفرصة تعم للمشاركة في إتخاذ المجالات اتظهمة في عملهم أك التشجيع اتظ

 (.38  ،ص.2015القرارك التأثتَ على سياسات العمل )في الشنطي،

 (House,1981)"ىوس"يعتبر ا للدعم التنظيمي بحيث أك أنواع االباحثوف في علم النفس الإجتماعينماذجلقد حدد

 أكّؿ من إقتًح أنواعا أك تفاذجا للدّعم في العمل كىي: 

ك يقصد بو التعبتَ للفرد عن اتظشاعر الاتكابية التي نشعر بها (Soutien émotionnel):عم العاطفيالد   -

 رتياح.لد لديو شعور بالأماف، اتضماية ك الإرتياح( تؽا يوّ إتجاىو)صداقة، حب، تعاطف، إ

التشجيعات يعتمد على طمأنة الشخص على مهاراتو ك قيمتو، كىذى: ( Soutien d’estime)عم التقديرد   -

 سوؼ تساعده على تدّعيم ثقتو بذاتو في الأكقات اتضرجة ك التي يظن فيها بأف متطلبات العمل تفوؽ قدراتو. 

يتضمن النصائح، الاقتًاحات تضل مشكل جديد  ( Soutien informatif)عم الإعلامي أو الإخباريالد   -

 مثلب.

 يتضمن اتظساعدة اتظالية أك تقدنً اتطدمات في الأكقات الصعبة.:(Soutien matériel)ليعم الداالد   -

الدّعم العاطفي يعتبر أىم أنواع الدّعم في العمل، فبالنسبة إليو دّعم العامل من قبل  بأف،(Houseىوس" )ك يرل " 

 .Ruiller,2008 ,p.97)الرئيس يساىم في خلق جو ملبئم للعمل )

 الدّعم من طرؼ الرئيس في العمل إلذ أربعة أنواع كىي: (Karasek & al,1982l)ه ؤ كزملب " كرزاؾ" كما قسم 

القرارات التي تننحها الرئيس تظعاكنيو منأجل  ك يتضمن حرية إتخاذ:(Soutien instrumental)عم الداديالد   -

 تسهيل تبادؿ اتظعلومات بتُ عناصر الفريق ك تنظيم مهامهم، تحستُ ظركؼ العمل

للئستماع يتعلق بالأتقية التي يوليها اتظسيتَ تظساعديو ككذا إستعداده :   (Soutien réceptif)عم التقبل دّ  -

 . إلىمشاكلهم
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 كقسم نفس الباحثتُ دّعم الزملبء في العمل إلذ ثلبثة أنواع كىي:

 ؛ ( Le nombre de collègues)عدد الزملاء  -

كىو مرتبط بالمجهود اتظبذكؿ من طرؼ الزملبء من أجل : (Soutien instrumental)د عم مادي -

 أجل حل اتظشاكل اتظهنية. على أحسن كجو، ك اتظساندة التي يبذلونها منعملهمتؾاز إ

يتضمن عدد الزملبء في العمل الذين يعتبرىم الفرد   (Soutien socio-emotional)جتماعي:إ -د عم إنفعالي  -

 ىتمامات.كأصدقاء ك كذلك عدد الزملبء الذين يتقاتشوف نفس الإ

بأف دّعم الرئيس ىو قبل كل شيء دّعم مادم )تكييفساعات  ( Hill & al,1989)كحديثا برىن "ىيل" ك آخركف 

 .اتظنظمة.. الخ(، ككذلك دّعم إعلبمي إخبارم )إبداء النصائح ك إيصاؿ اتظعلومات حوؿ العملو اتظهاـ.العمل، توزيع 

 إف الدراسات التي تناكلت طبيعة الدّعم في العمل أشارت إلذ أنو ذات طبيعة مهنية ك لد تركز على اتصانب

 karasek)نفعالر في كضعيات العمل، لكن تفاذج أك أنواع الدّعم التي جاء بها " كرازاؾ"ك زملبؤه الإ

&al,1982)ىيل" كزملبؤه ك"(Hill & al,1989) "ككذلك تفاذج "ىوسHouse,1981))  تبدك مثتَة للئىتماـ إذ أنها

-Ruiller, 2008, pp. 98)للعمل عتًاؼ في الرضا( كبعد التقدير ك الإ ك تضمايةالشعور باأضافت  البعد الانفعالر )

99). 

لقد حاكؿ الباحثوف في علم النفس العمل ك تسيتَ اتظوارد البشرية دراسة العلبقة بتُ الدّعم في العمل ك 

بأف الدّعم في العمل تنكن إعتباره كعامل تلمي من آثار الضغط ك  (Truchot,2004)يرل "تريشو" إذ ، الضغطاتظهتٍ

فهو لو تأثتَ إتكابي على الصحة في العمل ك نوعية اتضياة اتظهنية مهما كانت خصائص  بالتالر

أف الدّعم الإجتماعي الذم تلصل  إلذ (Caplan,1978)كما توصل " كابلبف"      ( Truchot,2004,p.32)المحيط

عليو العامل من زملبئو يؤثر إتكابافي تخفيض الشعور بالإجهاد إذ يقلل من ارتفاع  ضغط الدـ، كمن عدد السجائر 
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على عينة مكونة من  (Larocco & al,1980)ك في دراسة أخرل أجرىا " لارككو " كزملبؤه،التي يتم تدخينها يوميا

 أفكجدكا عاملب (656)

كالأعراض  كتئاب ك الضيقثار الإ آجتماعي من جانب الزملبء في العمل لو تأثتَ كبتَ في التخفيف من لدّعم الإا

 (.28 ،ص.2010الشخائبة،نقلب عنيتبعو الدّعم اتظقدـ من جانب اتظشرفتُ في العمل  )اتصسمية، 

  أىسية الجعؼ التشغيسي :( 6-2-1

 ىذه الفوائد ما يلي: بتُ العاملتُ كاتظنظمة كمنيتًتب على الدعم التنظيمي فوائد متبادلة 

 ( يساعد الدعم التنظيمي في بناء الالتزاـ التنظيمي للعاملتُ؛1

(تؤثر علبقة الفرد برئيسو كإدراؾ الفرد للدعم التنظيمي كمتغتَين كسيطتُ تأثتَان جوىريان على العلبقة بتُ 2

 العدالة التنظيمية كسلوؾ اتظواطنة التنظيمي ؛

 زيد من دافعية الأفراد للئتؾاز كتحقيق أىداؼ اتظنظمة؛( ي3

( إتكاد رؤية مشتًكة تجمع بتُ أىداؼ اتظنظمة العامة كأىداؼ العاملتُ اتطاصػة ككلمػا زاد الدعم التنظيميزاد 4

 الأىداؼ مع بعضها البعض؛ىذه رتباط إ

داخل اتظنظمة، فلقد أثبتت الدراسات أف تقليل الآثار السلبية لبعض سلوكيات كتصرفات الأفراد العاملتُ  5 ) 

 ىناؾ علبقة ارتباط سػالبة بػتُ إدراؾ الػدعم التنظيمػي ك ظػاىرة الغيػاب ؛

( يساعد على توفتَ بيئة عمل مناسبة تقود لتقليل معدلات التدكير الوظيفي الطػوعي الػذم يقوـ بو العامل 6

 نهايػة فتػرة عملهػم؛كيستثتٌ من ذلػك العػاملتُ الػذين فػي بدايػة أك 
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اتظتغيػراتدثػل بعض ( ينمي درجة الرضا عن اتظكافآت فقد أثبت دراسة كجود ارتباط إتكابي بتُ الدعم التنظيمي ك 7

لتزاـ تزاـ الوظيفي كالرضا عن اتظكافآت، فكلما زادت درجة الدعم الوظيفي اتظقدمة للعاملتُ زاد لديهم درجة الإالإ

 التي يتلقونها؛ كجعلهم راضتُ عن اتظكافآت

لق موظفتُ ذكم قدرة على الإبداع في العمل في ظل التنافس اتعائل بتُ اتظنظمات فػي بيئة ( تم8

ى للنهوض بهذه اتظنظمة منيشعر العامل أف اتظنظمة تقدـ لو الدعم التنظيمي الذم يتمناه، فإنو يػسع،فحينالأعماؿ
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 (.12،ص.2014)ماضي،.العمل الإبداعي كالابتكارم خلبؿ 

( طبيب ك صيدلر عاملتُ 1924أما فيما تمص الأطباء فقد بينت الدراسة أجريت على عينة حجمها)

إلذ أف  -العمومية الفرنسية من أجل إجراء مقارنة بتُ أطباء الإنعاش كتؼتلف التخصصات الأخرل  باتظستشفيات

 .Doppia& al, 2011,pيعتبر من أىم مصادر الإحتًاؽ النفسي لدل أطباء الإنعاش )الدّعم من طرؼ الرئيس نقص 

790   (. 

 آثار الزغط السيشي:( 7

إف تزايد الشعور بالضغط اتظهتٍ يوّلد آثارا سلبية على صحة الفرد تتجلى في أعراض نفسية ك جسمية ك التي 

 بدكرىا تساىم في ظهور أعراض تنظيمية. 

 آثار الزغط السيشي عمى السشغسة: (7-1

تؤكد الدراسات أف الآثار الناتجة عن الضغط اتظهتٍ لا تقتصر على الفرد كحده ك إتفا تنعكس أيضا على اتظنظمة 

التي ينتمي إليها، ك طاتظا كاف العنصر الإنساني ىو أىم عناصر الإنتاج في اتظنظمةفإف اتطلل الذم يصيب العامل 

داء اتظنظمة ك على قدراتها على التكيّف مع الظركؼ البيئية المحيطة، ك يتجلى ىذا ألى ينعكس بشكل مباشر ع

إتـفاض الإنتاجية عدـ الرضا  ،(312 ،ص.2005عبد المجيد،ك فليو )في كثرة الغيابات، الدكراف الوظيفي  نعكاسالإ

 .( 293،ص.2004حرنً، الوظيفي، إتـفاض إلتزاـ اتظوظف ككلائو )

 السيشي عمى الفخد:آثار الزغط (7-2

 :النفسيةيتًتب على إحساس الفرد بتزايد الضغط عليو في العمل حدكث بعض الإستجابات أعراض نفسية 

 الشعورالتي تحدث تأثتَىا على تفكتَ الفرد ك على علبقاتو بالآخرين، كمن أىم تلك الأعراض: اتضزف، الكآبة،

 (.16 6،ص.2003)العمياف، بتشاؤـ ، النسياف اتظتكرر،ك اللبمبالاةبالقلق، فقداف الثقة بالغتَ، النظر إلذ اتظستقبل 
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 ة ر ث:تظهر ضغوط العمل في صورة عدد من الأعراض السلوكية أتقها ما يلي: علبقات متو أعراض سلوكية

طو، داء، سلوؾ عدكاني، الإدماف على العقاقتَ ك اتظخدرات، إفراط في التدختُ)اخل العمل، مشاكل في الأد

 (. 60 ،ص.2008

 :من الأمراض التي يواجهها الفرديرتبط 50أكضحت نتائج البحوث الطبية أف أكثر من أعراض فزيولوجية %

، سكر أصلب بالضغط الذم يتعرض لو خلبؿ حياتو، كتتمثل أىم الأمراض التي يتًكها الضغط اتظهتٍ في أمراض القلب

 ك )فليورحة اتظعدية، كغتَىا من الأمراض العصبية الأخرل.الدّـ ،الصداع النصفي،  آلاـ الظهر، إرتفاع ضغط الدـ، الق

 (. 310،ص.2005يد،عبد المج
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 آثار الضغط على الصحة الجسمية للفرد
 *عسر اتعضم. *أمراض القلب 

*إرتفاع نسبة الكوليستًكؿ   
 *الأمراض اتظعدية ك اتظعوية 

 *الإصابة بارتفاع ضغط الدـ.
ةالدكرة الدمويأمراض    

 داءالألضغطا 

 

 

 الاداء

 

 
 ( )بالترخؼ(299 ،ص.2004( تأثيخ الزغؾط السيشية عمى الفخد والسشغسة )عبج الباقي،7الذكل رقؼ)

 
 :الزغط السيشي إدارةإستخاتيجيات ( 8

تصنيفها إلذ تفطتُ  تم التنظيميىناؾ العديد من الاستًاتيجيات تظواجهة الضغوط اتظهنية، ك بفضل علماء السلوؾ 

 .  التنظيمية أك صنفتُ:الاستًاتيجيات الفردية كالإستًاتجيات

 :ستخاتيجيات التشغيسية لإ( ا8-1

 خلبؿتستطيع اتظنظمات التخفيف من الضغط اتظهتٍ الناشئ عن ظركؼ العمل، تراعة العمل ك اتظنظمة من 

 :ردود أفعال سيئة بالنسبة للفرد
 الإفراط في التدختُ*
 يل إلذ شرب الكحوليات.اتظ*

 ستعماؿ الأدكية كالعقاقتَ النفسيةإ*
 كتئابتومضادات الإ دئا*اتظه 

ك العلبقات *توتر العلبقة الزكجية 
 جتماعيةالإ

 آثار الضغوط على الصحة النفسية 
الإنفعاؿ العصبية **الأمراض   
اتعستتَيا *الوسواس   

الكآبة *الشعور باتطجل ك  
*الشعوربالإستياء  *الشعور بالقلق.  

 *الشعور بالاستياء 
 

 

 

 

 

 

للمنظمة ردود أفعال سيئة بالنسبة   
العمل  حوادثارتفاع معدؿ *  

 * زيادة معدؿ دكراف 
الغيابك  * زيادة نسبة التأخر  

 *إرتفاع تكلفة التكفل الطبيللعاملتُ 
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 التغلب على مسبباتو ك مصادره كمنها:الوسائل ك الطرؽ اتظناسبة الكفيلة بتجنب أك 

: بحيث يعي كل فرد بوضوح مسؤكلياتو، مهامو كسلطاتو كما يحهاضتحليل أدوار الأفراد و تو  -

 . الأدكار فيىومطلوب منو، ما يتوقعو الآخركف منو كما يتوقعو ىو من غتَه تؽا يساعد على تجنب التنازعو التضارب 

يساعد على إثراء الأعماؿ من خلبؿ تحستُ جوانب العمل  : تؽاإعادة النظر في تصميم الأعمال -

 توفتَ مزيد من اتظسؤكلية ،الاستقلبلية ، الإعتًاؼ كفرص التقدـ... الخ. :الذاتية مثل

ئو من خلبؿ توفتَ علبقات إجتماعية إتكابية بتُ الأفراد، بحيث يشعر الفرد بأف زملب :الدؤازرة الاجتماعية -

لو العوف ك اتظساعدة ك يقدركنو، ك يشعر بأنو مقبوؿ منهم، كأنو يساعدكنو في حل كرئيسو يساندكنو ك يقدموف 

 (.296-295 ،ص ص.2004)حرنً، غتًاببالعزلة ك الإ همشكلبتو، ك يشاركونو في أنشطتهم تؽا يبدد شعور 

كما يتًتب عليها من تعديل  في السياسات ك البرامج ك التطبيق الجيد لأساليب الإدارة الحديثة:  -

 الإجراءاتو تغيتَ اتظناخ التنظيمي لتواكب التغتَات الإجتماعية ك الإقتصادية التي يشهدىا المجتمع.

كالتي تساعدىم على التغلب على كثتَ من   دريب العاملين على إكتساب مهارات الإتصال الفعال:ت -

هاد في العمل كأكثر إستيعابا اتظعوقات النفسية للئتصاؿ كتجعلهم أكثر إستعدادا تظعرفة الأسباب اتضقيقية للئج

 للمعلومات.

سواءا على مستول اتظصلحة أك على مستول  إقرار مبدأ الدشاركة في وضع السياسات و إتخاذ القرارات: -

فراد في الإجتماعات كفي اللجاف ك في كضع السياسات التي تحدد ستَ العمل ك أىدافو اتظنظمة كعندىا يشارؾ الأ

 (317-  316 ،صص.2005عبد المجيد، ك و)فلي يتخلصوف من الشعور بالإحباطفيشعركف بأتقيتهم ك 

أك  ميكانيكيةينتج الضغط في بعض الوظائف من تعرض العاملتُ لأخاطر  إزالة الأخطار من بيئة العمل: -

على للضغطلتصديلأك درجات حرارة شديدة، ك تعذا فإف تغيتَ ىذه الظركؼ كإزالة الأخطار ىو طريقة أخرل  كيماكية

 (. 307 ،ص.1999رتكيو،ستوىالتنظيمي )اتظ



65 
 

 ستخاتيجيات الفخدية :لإا (8-2

 ستًاتيجيات تنكن للفرد أف يتبعها للتخفيف من كطأة الضغط اتظهتٍ عليو نذكر منها ما يلي:إىناؾ عدة 

ستًخاء العضلبت ك اتصهاز العصبي للئرادم، ك الإبتعاد عن التفكتَ إ: يتم فيها (La médiation)التأم ل  -

بالعالد اتطارجي الذم يتسبب في الضغط إذ يركز الفرد على صورة ذىنية في موقع ىادئ، كىناؾ طرؽ عديدة للتأمل 

كمنها قراءة القرآف الكرنً ، "اليوجا" ك غتَىا. ك نظرا لأتقية التأمّل في تخفيف الضغط كعلبجها فقد قامت بعض 

 ؛اتظنظمات بتخصيص غرؼ تظوظفيها لغايات التأمّل

حيث تشتَ بعض الدراسات ك الأبحاث إلذ أف الضحك يساعد على تجنب  :(L’humour)الفكاىة:  -

 ؛(298،ص.2004)حرنً،  ك تخفيف الضغط الذم يواجهو الفرد

: تنكن القوؿ بأنو من الثابت أف للكفاءة البدنية للفرد دكرا في مواجهة الآثار (Le sport)الرياضة: -

تؤدم تؽارسة التمرينات الرياضية إلذ رفع فعالية أعضاء اتصسم بالشكل الذم يؤدم اتصانبية السيئة لضغط العمل، ك 

إلذ مقاكمتها الإجهاد، فالشخص الذم تنارس التمرينات لا يرىق بسرعة، كما أنو من اتظعركؼ أف الشخص اتظصاب 

 ؛م أعباء جسمية أك نفسية في العملبالإرىاؽ تكوف قدرتو منخفضة لا يتحمل أ

: ك أف تكوف تلك الأىداؼ كاقعية قابلة للتنفيذ ك أىداف واضحة و لزددةلعمل الأفرادأن تكون ىنا -

 (.169 ،ص.2003العمياف،كذلك لتجهيز الفرد نفسو للتعامل مع الأحداث ) ،بالإضافة إلذ التخطيط اتظسبق

 خلاصة:

رتباطو ،إالتخصصاتن ملضغط النفسي من حيث تعريفو كمصطلح ثم تداكلو في العديد اأكلا  ىذا فصل تناكؿ

 همصادر ىالتًكيزعلمع الضغط اتظهتٍ من حيث مصادره ، ثم ثانياببعض اتظصطلحات ككذا أنواعو ك النظريات التي تناكلتو

الدعم كنقص  لعملإكراىاتا)ستنادا على دراسات سابقة تدكنت من الكشف عن ىذه اتظصادر إلدل الأطباء 
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آثاره فهي من اتططورة بمكاف سواء بالنسبة للفرد أك اتظنظمة، ثم  تمص امعناصره، أما فيإلذ إضافة ىذا التنظيمي( 

سلوكات حتى لا تنعكس ىذه الآثار علىال عتمادىا من كلب الطرفتُإالتي تكب  تها كمواجه اتستًاتيجيإجاءت 

 سوؼ نرل لاحقا. التنظيمية للؤفراد كالتي من بينها الرضا الوظيفي كالولاء التنظيمي كما
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 الفرل الثالث: الؾلاء التشغيسي

 
 تسييج

 تعخيف الؾلاء التشغيسي -1
 الؾلاء التشغيسيمفيؾـ الإختلاؼ الإصلاحي حؾؿ  -2
 الشساذج الشغخية السفدخة لمؾلاء التشغيسي -3
 أبعاد الؾلاء التشغيسي: ىل الؾلاء التشغيسي أحادي أـ متعجد الأبعاد؟ -4
 خرائص الؾلاء التشغيسي -5
 محجدات الؾلاء التشغيسي -6
 مخاحل تظؾر الؾلاء التشغيسي -7
 العلاقة بيؽ الؾلاء التشغيسي وبعض الستغيخات التشغيسية -8
 آثار الؾلاء التشغيسي -9

 الؾلاء التشغيسيقياس أىسية  -10
 طخؽ قياس الؾلاء التشغيسي -11
 تعديد الؾلاء التشغيسي -12

 خلاصة
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 تسييج:

الذم لا يقل أتقية عن اتصانب تظنظمة يتطلب الإىتماـ باتصانب الإنساني اف تحقيق كفاءة كفاعلية إ

اتظاديوالتقتٍ.لقد إنصب إىتماـ الباحثتُ لسنوات على كيفية تطوير نظم العمل، إدخاؿ التكنولوجيا اتضديثة، تعظيم 

كما أف ىذا الإىتماـ قد أغفل اتظداخل   ،دكتفا إعتبار لردكد أفعاؿ العاملتُ كطاقاتهم الكامنة ،اتظوارد كزيادة الإنتاج

وكية، اتظعرفية، الإجتماعية(،لكن الدراسات اتضديثة أتػبتث أف ىذا  الإىتماـ لد تكن لو نتائج إتكابية ل) السالإنسانية 

التأقلم مع التحديات  اتصديدة  ك عدـ عن  الناتج داءفي تطوير اتظنظمات التي  لازالت تعاني من تدني مستول الأ

 مواجهتها.

(، 388 ،ص.2006رتبط بمدل إىتمامها بولاء عماتعا تعا )السعودم،كلعل تؾاح اتظنظمة ككصوتعا إلذ أىدافها ي

كالذم ينعكس من خلبؿ مدل إتناف الأفراد بأىداؼ اتظنظمة كسعيهم لتحقيقها، كشعورىم بتطابق ىذه الأىداؼ مع 

 ( . 284،ص. 2005عبد المجيد، ك أىدافهم الشخصية أك قربها منها)فليو

قتصادية حيث بينت العديد من الدراسات تأثتَاتو الإعلى الفعالية للولاء التنظيمي إنعكاسات عديدة 

كدراسة  (Guellatly(1995,تكابي على الغياب عن العمل كدراسة  الإالإتكابيةاتظختلفة ، فمثلب تأثتَه 

Somers,1998)( ،كعلى الرغبة في ترؾ العمل  ( كدراسةAllen&al ,1993  ) (  ك دراسةCohen,1993 ) كدراسة

(Neveu,1993)ال، إذن( ولاء التنظيمي ىو مصطلح تػورم في تستَ اتظوارد البشريةCommeiras &t al,2005,p.3). 

نظرياتو، أبعاده ككذا تػدداتو، قياسو كأتقيتو  تعريفو،التنظيمي من حيث  الفصل الولاءىذا الباحثة في اكؿ تتنس

 .بالنسبة للمنظمة

 تعخيف الؾلاء التشغيسي: (1
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كذلك باختلبؼ الأطر النظرية التي  فيما بينها،تؼتلفة تداماجاءت الولاء التنظيمي، لكن تعريفات لقد تعددت 

كلسنا ىنا بصدد  ،Herscovitch,2001,p.30&(Meyerمن الصعب إتكاد تعريف لو تػل إتراع )تؽا تكعل ،تبنتها

 .بعضها تػاكلتُ التعريف بهذا اتظفهوـنورد سوفنلك،جردىا
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إلذ أنو ليس كاؼ التفريق بتُ ىذه التعريفات إنطلبقا من  (Meyer& Allen, 1991 ) "فلقد أشار " ماير ك آلا

ستمرار في عتماد كذلك على الأسباب التي تؤثر على قرار الفرد في الإأحادية أك تعددية الأبعاد فقط، ك إتفا تكب الإ

ك (، Vernhet,2012 ,p.45()كاتضاجة، الرغبة ك الواجب)القرار(، )علبقتو باتظنظمة ككذا اتضالة النفسية  اتظرتبطة بو 

الذم على ما يبدك قد تضمن تؼتلف تعريفات  ،ك دكؿ التالراتصقاما بتبويب ىذه التعريفات في  ى ىذا الأساسعل

 :الولاء التنظيمي الواردة في الأدبياتالتي تناكلت ىذا اتظفهوـ

 ( (Allen&alوآخخوف  "آلاف"حدب  (تعخيفات الؾّلاء التشغيسي3)رقؼ الججوؿ 

( Vernhet , 2012,pp.  46-47) )بالترخؼ( 

 

 مغادرة الدنظمة : الولاء يعكس الحاجة إلى البقاء: الخسارة الناتجة عن

 .الفائدة التي تنكن جنيها من اتضفاظ على مشاركة ما ك الثمن اتظرتبط بالتخلي عنها 
(kanter,1968) 

  ظاىرة قاعدية تحدث نتيجة تسوية ما بتُ الفرد ك اتظنظمة ك التغتَات التي تطرأ على الاستثمارات
 (Hrebinia & Alutto,1972 )عبر الزمن   .

 الرغبة في البقاء: العلاقة العاطفية التي تربط الفرد بالدنظمة:الولاء يعكس 

 التعلق العاطفي للفرد باتصماعة .   ((kanter,1968 

 (.موقف أك توّجو تؿو اتظنظمة ك الذم يربط ىوية الفرد باتظنظمةSheldon,1971) 

  تداخلب.الستَكرة التي من خلبتعا تصبح أىداؼ اتظنظمة ك أىداؼ الفرد أكثر تقاربا ك 
 

Nygren, 1970)&(Hall, Schneider 

  .الولاء ىو موقف معقد تنكن تجزئتو إلذ ثلبثة عناصر: )أ( الشعور بالتماىي مع مهمة   اتظنظمة
خلبص للمنظمة ك الإ)ب( شعور اتظشاركة ك الانغمار النفسي في مهامو داخل اتظنظمة. )ج( شعور 

 .مغادرتها من أجل فرص أخرلفي التعاطف معها ك الذم يتجلى من خلبؿ التًدد أك التحفظ 
(Bouchanan,1974)  
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 ( (Allen&alوآخخوف  "آلاف"حدب  (تعخيفات الؾّلاء التشغيسي3)رقؼ الججوؿ 

Vernhet , 2012,pp.46-47)))تابع()بالترخؼ( 

 

أبعاد من  بعدنلبحظ بأف كل التعاريف التي كردت فيو قد تناكلت جانب أك ( 3)رقم لمن خلبؿ مراجعتنا للجدك 

الرغبة، اتضاجة أك الواجب ،  :أك بتعبتَ أدؽ اتضالة النفسية التي يتضمنها الوّلاء التنظيمي سواء أكانت ،التنظيميالولاء

 ك"آلن كىو تعريف  السالفة الذكرتضمن تريع اتصوانب يأكثر شمولية إذ آخر تعريف ىناكبينما 

TCM))( لأبعاد)ا العناصرالنموذج الثلبثيسوؼ تتبتٌ ك بما أف ىذه الدراسة ،)(Allen&Meyer, 1991"ماير
"لآلن 1

 كماير"  فحرم بنا أف نتبتٌ تعريفهما للوّلاء التنظيمي.

حالة نفسية تتضمن تغموعة من اتظواقفأك بأنو (: الولاء التنظيمي Allen &Meyer(1991,"آلن ك ماير″يعرؼ

 (Stoeva,2006,p.16) . الاتجاىات : الرغبة، اتضاجة ك الواجب إتجاه اتظنظمة

                                                           
1
TCM : Three- Component Model 

 

  ككلاءه تعاىو قوة تداىي الفرد مع اتظنظمة. (Porter &al,1974) 

  تعا. لاءهالفرد مع اتظنظمة كك ىو القوة اتظتعلقة بتماىي(   (Mawday & al ,1982 

  تعلق نفسي يشعر بو الفرد تجاه منظمتو ك يعكس درجة تبنيو تطصائصها ك أىدفها.ىو 
 (O’Reilly & Chatman,1986) 

 تجاه الدنظمة:الولاء يعكس واجب البقاء: الدسؤولية الدعنوية 
 خلة من قبل الفرد كالتيتدفعو إلذ التصرؼ دىو تغموع الضغوطات اتظعيارية )أك الناتجة عن اتظعايتَ( اتظست

 wiener,1982))بطريقة تتماشى ك أىداؼ كمصالح اتظنظمة.  
 هم تظؤسستهم يعتبركف إنو من الواجب عليهم البقاء فيها بغض النظر عنئالعماؿ الذين يتصفوف بولا 

 ((Marsh &Mannari,1997 تحستُ كضعيتهم أك الرضا اللذين توفرتقا اتظنظمة بمركر السنوات.
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قد توصلب إلذ ىذا التعريف بعد جردتقا تظختلف تعاريف  ((Allen& Meyer"  آلاف كماير"ككما أشرنا سابقا فإف 

 . الولاء التنظيمي في الأدبيات التي تناكلت ىذا اتظفهوـ

مرتبطة ة هو حالالولاء التنظيمي، ((Durrieux &Roussel,2002"ديري و روسل" كفي نفس الإتجاه جاء تعريف 

كمن جهة أخرل بالولاء تعا نتيجة تقييمو  ،بإرتباط الفرد عاطفيا باتظنظمة كتقاسم القيم اتظشتًكة فيها، من جهة

 –Vahe)لزمو البقاء فيها حتى النهاية. أك مغادرتو تعا، كأختَا بشعورىبواجب أخلبقي ي   فيها لثمنبقاءه

Hennequin,2003,p.7.) 

 :التشغيسيالؾلاء مفيؾـ ختلاؼ الإصظلاحي حؾؿ الإ (2

تقل ليعود بعثو من جديد في نهاية أ   ثم ّ  ،(1960لقد تناكلت الدراسات مفهوـ الوّلاء التنظيمي في نهاية الستينات )

   .كزملبؤه (Mowday)( من قبل "ماكدم "1970السبعينيات )

ك نذكر على كجو  ،في نهاية الثمانينات ظهر باحثوف آخركف كاصلوا أبحاث سابقيهم للتعريف بهذا اتظفهوـ

 . Allen & Meyer)ماير"  ) ك اتطصوص الكنديتُ "ألاف

ىتماـ الباحثتُ أكثر من الأشكاؿ الأخرل للوّلاء رغم أف ىذه إإف الوّلاء التنظيمي لازاؿ إلذ يومنا ىذا تػل 

 الأختَة كانت ىي الأخرل تػل إىتمامهم لكن بدرجة أقل. 

 Redondance)) تنشر مقالا تحت عنواف (Paula Marrow)، "بولا مورك"  1983سنة 

conceptuelle،فيو عن التكرار اتظفاىيميلمصطلح الوّلاء التنظيمي.تحدثت 

 L’implication auتنشر "بولا مورك" كتابا حوؿ أدبيات كقياس الوّلاء في العمل )، 1993سنةفي

travail)الولاء التنظيمي تحت مفهوـ الوّلاء في  إقتًحت فيو ضم كل أشكاؿ الولاء ) للعمل، للمهنة...( بما في ذلك

 .(Charles-Pauvers & al, 2006,pp. 18-19العمل.  )
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حيث أشار إلذ أف  ،إشكالية اتظصطلحات(  (Pierre Neveu، أثار "بيار نوفو"1991سنة في كلكن قبل ذلك 

ة التي تربط العامل بعالد الشغل لاف على العلبقة اتظعرفية ك العاطفيىناؾ مصطلحتُ في الدراسات الأتؾلوسكسونية يد  

يشتَ الأكؿ إلىالتطابق بتُ الفرد كعملو، بينما (، بحيث Organization commitment)ك  (Jobinvolvement(كتقا

 العلبقة التي تربط الفرد بمنظمتو.إلذ يشتَ الثاني 

إلذ  بالتاليأشار( وImplication)كما لاحظ بأف ىذين اتظصطلحتُ تدت ترترتهما فيالدراسات الفرنسية بمصطلح 

 ضركرة توضيح ىذه اتظفاىيم من أجل تسهيل تطوّر الدراسات التي تناكلتها.

للئشارة إلذ   Engagement) في علم النفس إقتًح إستخداـ مصطلح )تُك بناءا على أعماؿ الباحثي

 للدلالة على العلبقة بتُ الفرد ك اتظنظمة.   (Implication )بينما يستخذـ  مصطلح   ،فرد/عملالعلبقة

دراسات فرنكوفونية حديثة لازلت تستخدـ مصطلح ىناؾ لكن تجدر الإشارة إلذ أف 

(Engagementorganisationnel (( عوضمصطلحImplication organisationnel )شارة إلذ الدراسات التي للئ

، تؽا تكعل من الصعوبة بمكاف حسب  خاصة أعماؿ " آلاف كماير"إستخدمت ىذا اتظصطلح  

(Roussel,2009( اتصزـ بأف مصطلح ( Engagement )  يتًجم في فرنسا بصورة كاسعة إلذ(Implication). 

إلذ تبرير -ستخدموا أيا من اتظصطلحتُ إإف مشكل التًترة ىذا، دفع بالعديد من الباحثتُ الفرنكوفونتُ الذين 

 ك    لذين درسا الوّلاء للمنظمةالّ )Bietry & Larouche)  بالنسبة " لبيتًم ك لاركش"ختيار، كما ىو اتضاؿ ىذا الإ

و  )Involvement)للمهنة ... الخ، إذ كانا مضطرين إلذ إضافة ىامش أسفل الورقة للئشارة إلذ أف ترترة مصطلحا

(Commitment)الأتؾلوسكسونيتُ إلذ مصطلح(Implication(  كمن  الفرنكوفوني ناتج عن تحولات دلالية تؼتلفة،

-Charles. تُا كمرادفعتبارتقإسوؼ يتم (Engagementو ) (Implication)اأجل تفادم ىذا اتطلط فإتفصطلح

Pauvres & Pyrat,2012,p .13).) 
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يبدك أف الباحثتُ الفرنكوفونتُ لد يستطيعوا حل ىذا النزاع اتظفاىيمي ك التوصل إلذ مصطلح يتفق حولو اتصميع 

 .كبالتالر يبقى ىذا اتصداؿ قائما(Commitment)لتًترة اتظصطلح الأجلوسكسوني 

 ت الباحثةلاحظلإطلبع على العديد منها فقد الدراسات العربية التي تناكلت ىذا اتظصطلح كمن خلبؿ اأما 

 ( أك لتًترة اتظصطلحCommitmentإستعماؿ مصطلحات عديدة سواء لتًترة اتظصطلح الأجلوسكسوني )

، كفريق ثالث ترترو "إلتزاـ"، كمنهم من ترترو إلذ "كلاء"فمنهم من ترترو إلذ ،(Implication)الفرنكوفوني

 التنظيمي.أما الدراسة اتضالية فسوؼ تتبتٌ مصطلح الولاء ."إنتماء"إلذ

 لاء التشغيسي:ؾ الشساذج الشغخية السفدخة لم( 3

 لقد تعددت الدراسات ك النظريات التي حاكلت تفستَ ظاىرة الولاء التنظيمي إلاّ أنها لد تستطيع في تغملها اتطركج

 .ىابنموذج تػدد لدراستها، لدل سنحاكؿ فيما يلي أف نورد بعض النماذج التي حاكلت تفستَ 

 (: (Etzioni , 1961أتديؾني"نسؾذج " ( 3-1

( رائدة حوؿ موضوع الولاء التنظيمي، فهو يرل بأف القوة أك السلطة التي تدلكها Etzioni)أتزيوني" " تعتبر كتابات 

ندماج الفرد مع اتظنظمة كحسب رأيو،  ىذا الولاء تنكن أف يتخذ إاتظنظمة على حساب الفرد ىي نابعة من طبيعة 

 ثلبثة أشكاؿ ىي:

   الولاء الدعنويImplication morale)( قناعتو: تنثل الإندماج اتضقيقي بتُ الفرد كمنظمتو ك النابع من 

 بأىداؼ ك قيم كمعاير اتظنظمة التي يعمل بها كتبينو تعذه الأىداؼ ك اتظعايتَ. 

 (  الولاء القائم على حساب الدزايا الدتبادلةImplication calculée :) الفرد إندماجكىو أقل درجةمنحيث

 ،بمعتٌ أف كلاء الفردبينهمامع اتظنظمة حيث أف العلبقة بينهما قائمة على أساس حساب اتظنافع اتظتبادلة
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كعليو تنكن  -مرتبط بما تستطيع أف تقدمو لو كبديل، فهي علبقة نفعية متبادلة بتُ الفرد ك اتظنظمةللمنظمة 

 ىذا النوع من الولاء " بالولاء النفعي" .تسمية

 الولاء الاغترابي)(Implication aliénante:  ك الذم تنثل اتصانب السلبي لعلبقة الفرد باتظنظمة التي ينتمي

عليو. التي تفرضها إليها، فهذا النوع من الولاء يكوف خارجا عن إرادة الفرد أم رغما عنو ك ذلك نظرا لطبيعة القيود

 (.36-35 ،ص ص .1998)ىيجاف، 

 : (Porter&al, 1974 ) وزملاءهنسؾذج "بؾرتخ" ( 3-2

حسب ىذا النموذج يتميز الولاء ك  يعتبر"بورتر" الولاء التنظيمي بأنو قوة تداىي الفرد مع اتظنظمة ككلاءه تعا.

 التنظيمي بثلبثة عناصر ىي:

  .قناعة شديدة ك تقبل لقيم ك أىداؼ اتظنظمة 

   ات معتبرة باسم اتظنظمة.ذإرادة من أجل بذؿ تغهو 

  .الرغبة في البقاء كعضو في اتظنظمة 

 Organizational Commitment) يطوّر بورتر كزملبئو مقياس لقياس الولاء التنظيم ،1979في سنة 

Questionnaire ( )OCQ ). 

 كاسع لقد تبنت العديد من الدراسات ىذا النموذج بل ىناؾ من طوّرتو، كما أستخدـ مقياس "بورتر"  على نطاؽ

 ,Hogan  al,2006Varnhet))، (Sinet & Cooper,1998 )،(Lee & Henderson,1996)أمثاؿ،من قبل الباحثتُ 

2012,p.49). ) 

 : (Seteers,1977)نسؾذج  "سيتخز" ( 3-3

 خلبت،دمليرل ىذا النموذج بأف اتطصائص الشخصية، خصائص العمل ك خبرات العمل تتفاعل معا لتشك
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كرغبتو القوية في عدـ تركها، تؽا ينتج عنو ،يل الفرد للبندماج بمنظمتو ك إعتقاده بأىدافها ك قيّمها ك تبنية تعا تكوّتفك 

اتـفاض نسبة غيابة ك بذؿ أقصى جهده لتحقيق أىدافو التي ينشدىا. لقد ضمن "سيتًز" تفوذجة العوامل اتظؤثرة في 

-30،ص ص. 1999)اتظعاني،ات( ككذا السلوكات الناترة عنو )اتظخرج ،خلبت(دتكوين الولاء التنظيمي )اتظ

 :كما ىو مبتُ في الشكل التالر،(32

 خصائص الشخصية
 اتضاجة إلذ الاتؾاز -
 العمل -
 التعليم   -
 العمر   -

 خصائص العمل
 الرضا عن العمل  -
 التفاعل  -
 اجعة ر التغذية ال -
 التفاعلبت الاجتماعية  -

 خبرات العمل

أتقية الشخصية بالنسبة  -
 للتنظيم

 التبعية التنظيمية  -
 الاتجاىات  -
 توقعات الفرد  -
 طبيعة ك نوعية اتطبرات  -

 ( Seteers)"خلات  و مخخجات  الؾلاء التشغيسي حدب "ستيخزج(  م8الذكل )
 ()بالترخؼ(124 ،ص.1999،ؾزي )الم

تنظ
ء ال

ولا
ال

 ييم
 الرغبة في العمل -

 ك البقاء في التنظيمية  

 العلبقات الاجتماعية      - -

 الأداء اتظميز -

درجة دكراف  اتـفاض -

 العمل

جهد ؿ اتظيل لبذ -

 الاتؾاز أكبر 

ميل الأفراد لتبرع  -

طواعيةلتحقيق 

 أىداؼ التنظيم

ا
لات

ذخ
 لد

ات
خرج

 الد
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 : ( Kanter,1986) نسؾذج "كانتخ"( 3-4

التنظيمي نابعة من متطلبات السلوؾ اتظختلفة التي يشتَ ىذا النموذج بأف ىناؾ ثلبثة أنواع من الولاء 

 جو(. تفرضهااتظنظمات على أفرادىا ، كىي الولاء اتظستدنً ، الولاء التلبتزي ك الولاء الرقابي ) اتظوّ 

  اتظنظماتمقابل استمرارية تنثل اتظدل الذم يستطيع فيو الأفراد التضحية بجهودىم كطاقاتهم  :الدستديمالولاء 

 ؛تركهاالتي يعملوف بها لأنهم يعتبركف أنفسهم جزءا منها كبالتالر فإنهم تكدكف صعوبة في 

  : حسب "كانتً" الولاء التلاحمي(Kanter)بتُ الفرد أ فهو تنثل العلبقة السيكولوجية ك الإجتماعية  التي تنش

كالتي تعتًؼ فيها بجهود  ،تحييها اتظنظمةكمنظمتو كالتي يتم تطويرىا كتعزيزىا من خلبؿ اتظناسبات الإجتماعية التي 

كالبطاقات الشخصية مثلب أك منحهم تسهيلبت مثل: الإسكاف،   ،أضف إلذ ذلك الإمتيازات التي تدنحها تعم ،العماؿ

 ؛(37-36 ،ص ص.1998اتظواصلبت، اتطدمات تؽا يعزز كيقوم التلبحم بتُ الفرد كمنظمتو )ىيجاف، 

  :)ثل في إرتباط الفرد بالقيم كاتظعايتَ اتظوجودة في اتظنظمة كالتي يعتقد بأنها تدثل نبراسا كيتمالولاء الرقابي )الدوجو

 (.64،ص.2014كدليلب لتوجيو سلوؾ الأفراد كبالتالر فإف سلوؾ أم فرد في اتظنظمة يتأثر بهذه اتظعايتَ كالقيم )صوفي،

  (Angel & Perry ): بيخي" ونجل أنسؾذج " ( 3-5

نموذجتُ إلىتصنيفهايرل ىذا النموذج أف النماذج التي تقوـ على أساس البحث عن أسباب الولاء التنظيمييمكن 

 : تقا أساسيتُ

بتٌ على أساس خصائص ك يرل بأف جوىر الولاء التنظيمي ي  نموذج الفرد كأساس للولاء التنظيمي:   ( أ

بإعتبارىا مصدر السلوؾ اتظؤدم إلذ ىذا الاتجاه، على أف يكوف ىذا السلوؾ ىاما، كاضحا، ثابتا  ،تصرفات الفرد

 .ككذلك تطوعي
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إف ىذا النموذج ينظر إلذ خصائص الفرد كالعمر، اتصنس، التعليم ك اتطبرات السابقة باعتبارىا تػددات ك 

يركز ىذا النموذج على ما تلملو الأفراد من خصائص ،كما مؤشرات على سلوؾ الفرد في تعاملو مع بيئة العمل

 نظمة ، إلذ جانب ما تنارسونو داخلها ك التي على أساسها يتحدد ك لائهم تعا. اتظشخصية إلذ 

بالنسبة تعذا النموذج  فإف  اتظنظمة ىي أساس الولاء التنظيمي )ب(  نموذج الدنظمة كأساس للولاء التنظيمي : 

أف الولاء التنظيمي يتحدد من خلبؿ التفاعل بتُ العمليات التي تحدث  وية إذ يرل أصحاببدلا من اتطصائص الفرد

في اتظنظمة كبتُ الفرد نتيجة عملو فيها، فالفرد لو حاجات ك أىداؼ تلضرىا إلذ اتظنظمة كفي سبيل تحقيقها لا تنانع  

ك أىدافو، أم ىناؾ عملية تبادلية يكوف  في تسختَ مهاراتو ك طاقاتو للمنظمة مقابل أف تلبي ىذه الأختَة حاجاتو

لتزامات ك التعهدات التي تكوف تػددة أك غتَ تػددة جوىرىا ما يسمى "بالعقد النفسي" الذم يتضمن تغموعة من الإ

لكلب الطرفتُ، لكن لابد أف تؤدم بأم شكل من الأشكاؿ إلذ رضا الفرد عن عملو. إذف الطريقة التي تتعامل بها 

رد كتلبي بها حاجاتو تدثل في أساسها الآلية التي تقود إلذ كلاء الفرد أك عدـ كلاءه للمنظمة التي يعمل اتظنظمة مع الف

اتظنظمة التي تلتزـ بتلبية حاجات الفرد سوؼ تؤدم في النهاية إلذ أف يتشرب قيمها ك يعتبرىا قيمو فيكوف ىناؾ فبها . 

 ( .43-40،ص ص . 1998،)ىيجافاتظنظمة لتزاـ اتظتبادؿ بينو كبتُ نوع من الإ

 : (Reilly & Chatman’0)شاتساف" ونسؾذج " أوريمي ( 3-6

ىو تعلقنفسي يشعر بو الفرد تجاه منظمتو، يعكس  ،بالنسبة تعذا النموذج الولاء التنظيمي

 بخصائصهاكأىدافها. ىذا التعلق يتجلى في ثلبث أبعاد من الولاء ىي: قتناعهمدىإ

   (ولاء الإذعان أو الخضوعSoumission يكوف نتيجة الرغبة في اتضصوؿ على مكافآت خاصة  بحيث : )

 ؛تجاىات اتظنتظرة منو يلجأ الفرد إلذ تبتٍ السلوكات، اتظواقف ك الإ

  ولاء  التماىي(Identification)   :؛ضماـ إلذ اتظنظمة ك التماىي معهانيعتمد على رغبة الفردفي الإ 
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  ولاء الإستذخال(Intériorisation) : ( يعكس التوافق ك التطابقLa congruence بتُ قيم الفرد ك قيم )

 اتظنظمة التي ينتمي إليها .

ك تم تبينها من قبل  (Kelman, 1958)تجدر الإشارة  إلذ أف ىاتو الأبعاد الثلبث تم ك ضعها من قبل " كيلماف" 

 " أكريلي ك شاتداف".

ككلاء L’identification) النموذج إنتقاذات أساسية مرتبطة بوضوح الأبعاد فولاء التماىي ) لقد كجهت تعذا

 (يعتمداف على نفس الأسس تؽا تكعل عملية التفريق بينهما صعبة .(L’intoriorisationخاؿ دستالإ

مقياسي ىذين بأف ىناؾ إرتباط كبتَ بتُ فقرات ،(Meyer & Herscovitch(كما أشار" ماير ك ىتَسكوفيتش" 

 .((Meyer & Herscovitch, 2001,pp. 305-306 شكلب بعدا كاحداالبعدين، تؽا أدل إلذ ترعها لي

 Allen & Meyer,1991) : )مايخ" "و "نسؾذج " آلاف( 3-7

الإتجاىي  بتُ الولاء اتظرتبط بإتجاه أك موقف الفرد  أم الولاء ( Moday & al,1979 لقد ميّز "مودام " كزملبؤه )

كالولاء اتظرتبط بسلوؾ الفرد أم الولاء السلوكي  ،((Implication attitudinale أك اتظوقفي 

(Implicationcomportementale( .)Stoeva,2009,p.14 .) 

( بأف النوع الأكّؿ من الولاء التنظيمي يشبو " الصندكقالأسود"يتضمن بعضا من العوامل  1998يرل ىيجاف )

مثل: تشات الشخصية، خصائص الدكر الوظيفي ، اتطصائص التنظيمية، خبرات العمل باتظقابل التنظيمية كالشخصية 

تطصائص تلدد سلوكات الأفراد  في اتظنظمة من التسرب الوظيفي، اتضضور ك ؛فإف مستول الولاء الناجم عن ىذه ا

 مة. الغياب، اتصهد الذم يبذؿ في العمل ك مقدار اتظساندة التي يقدمها الأفراد للمنظ

أما النوع الثاني من الولاء التنظيمي ) الولاء السلوكي( ، فإنو يقوـ على أساس العمليات التي من خلبتعا يعمل 

السلوؾ الفردم كبالذات اتطبرات اتظاضية على تطوّر علبقة الفرد بمنظمتو، إذ يصبح الأفراد مقيدين بأنواع معينة من 

 منو ىاتو السلوكات تتًتب عنها مزايا ك مكافآت تؽا تملق لديهم اتطوؼ السلوكات داخل اتظنظمة نتيجة معرفتهم بأن
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 (.38-37: 1998السلوكات. )ىيجاف ،فقداف ىاتو اتظزايا إذا ما تخلوا عن تلك  

بأف الولاء الإتجاىي )اتظوقفي( يشتَ إلذ ستَكرة التي من ( Allen &Mayerتجاه يرل "آلاف ك ماير" )كفي نفس الإ

الفرد إلذ التفكتَ في إمكانية إقامتو علبقة تربطو باتظنظمة بينما يشتَ الولاء السلوكي إلذ الستَكرة التي خلبتعا يتوصل 

 &Allenكإلذ الكيفية التي يتعاملوف بها مع ىذا اتظشكل ) ،تجعل الأفراد مقيدين أك تػصورين داخل منظمة ما

Meyer,1991,p .62). 

كىذا ما أدل "  ،التنظيمي متكاملتُ ك لا تمتلفاف من حيث اتعدؼمن اتظلبحظ أف ىذين النوعتُ من الولاء 

( إلذ ترعهما ك إستخدامهما في تفوذجهما للولاء التنظيمي الذم تم بناؤه على فكرة أساسية 1991بآلاف ك ماير" )

ك الواجب  الاتجاىات: الرغبة، اتضاجة،مفادىا أف الولاء التنظيمي ىو حالة نفسية تتضمن تغموعة من اتظواقف أك 

 .  (Stoeva ,2006 ,p.16)تجاه اتظنظمة. 

  (الأبعادالعناصر )نموذج ثلاثي)ModèleTridimensionnel(: 

وماير" "آلانلقد توصل .(  Three Component Model) أم( TCM)كالذم يشار إليو باللغة الإتؾليزية إختصارا 

بأف ىذه  االأدبيات التي تناكلت الولاء التنظيمي، إذ لاحظإلذ ىذا التعريف بعد مراجعة التعريفات التي كردت في 

 ثلبثة مواضيع:التعريفات تتضمن 

 ؛Implication Affective )) )الولاء العاطفي(في استمرار العلبقة أم  الرغبة .1

 ؛(Implication Calculée )(لمحسوب)الولاء اخسارة قطع العلبقة  أم  حساب  .2

 .Normative ( Implication))الولاء الدعياري(الاستمرار في العلبقة  أم  واجب .3

أم الرغبة،  (L’état d’esprit)الشيء اتظشتًؾ بتُ ىذه اتظواضيع ىو العلبقة أما ما يفرقها ىو اتضالة النفسية إف 

 .الواجبك  اتضاجة

 لربطيكوف كافيا، أك اتظعيارم( أف المحسوبكيرل "آلاف كماير" بأنو لا تنكن لأم نوع من أنوع الولاء )العاطفي، 
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ك إنطلبقا من نتائج  ،Creusier, 2015,p. 74)  &(Biétryك يقلل من إمكانية مغادرتو تعا ،العامل باتظنظمة

للولاء التنظيمي، ك حسب  (TCM)( تفوذج ثلبثي الأبعاد1991االسابقة طوّر "آلاف ك ماير" في سنة )مأبحاثه

 رأيهما ىناؾ ثلبثة أنوع من العلبقة تربط بتُ العامل ك اتظنظمة ك التي تقلل من رغبتو في مغادرتها كىي:

   العاطفيالولاء (( Implication Affective؛ 

 المحسىبأو الولاء اتظستمر ( Implication Calculée)؛ 

 خلبقيلأا أواتظعيارمالولاء(Normative ( Implication. (Addou, 2014,p. 20).) سنتطرؽ إليها لاحقا( 

نتقادات تعذا النموذج كعلى سبيل اتظثاؿ لا اتضصر نذكر تلك التي تؽا لاشك فيو أنو قد كجهت العديد من الإ

ء عد ك إتفا تكب إدراجو ضمن بعد الولاعتباره كب  إعد الولاء اتظعيارم، حيث يرل النقاذ، بأنو لا تنكن كجهت لب  

 العاطفي.

نموذج الثلبثي الأبعاد الجو في ادر تم إك إتفا  ،من العدـلد يأت نتقاد بأف ىذا البعد لقد أجاب "ماير" على ىذا الإ

الذم عرؼ الولاء التنظيمي على أنو تغموعة من  ،(Yohash Winnerعلى أعماؿ " يوىاش كينر" )بالإعتماد 

 .دفع للعمل في الإتجاه الإتكابي لأىداؼ ك مصالح اتظنظمة ... ( ت   Pressions normativesالضغوطات اتظعيارية )

تامة على قناعةنو حتى كلو قيل أف ىناؾ  إرتباطات بتُ الولاء العاطفي كالولاء اتظعيارم سيبقىبأكما أردؼ " ماير "

 . (Biétry & Creusier,2015,p.77)بأف ىذا الأختَ مستقل عن الأكؿ

 كما طوّر "آلاف ك ماير" مقياسا لقياس أبعاد الولاء التنظيمي ثم إستخدامو في العديد من الدراسات عبر العالد، 

كمن اتظلبحظ أنهذا النموذجقد لقي ركاجا كبتَا إذ تبنتو العديد من الدراسات 

ى سبيل اتظثاؿ في علتؼتلفة، كما تم إستخدامو في أكساط ثقافية ،(McFalane)&Waye ,1993 الأتؾلوسكسونية

ك كذلك في الشرؽ ،((Paillé,2002فرنسا   ( Azu Wasti ,2002 )تركيا(،    Chen & Francisco, 2003الصتُ )

  Addou, 2014,p. 205) .       )(  Abubakr & Sliman , 2000الأكسط )
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كتبنيو في العديد من الدراسات ف اتظكانة التي إكتسبها ىذا النموذج في الأدبيات التي تناكلت الولاء التنظيمي إ

 التطبيقية يفسر سبب إعتماده  كنموذج للدراسة اتضالية ككذا الإسهاب في تعريفو.

 أبعاد الؾلاء التشغيسي: ىل الؾلاء التشغيسي  أحادي أـ متعجد الأبعاد ؟(4

الأبعاد ىذه  طبيعةعددك  إختلفوا في، كلو أنهم عدأكثر من ب  إتفق معظم الباحثتُ في الولاء التنظيمي بأنو يتكوّف من 

من اتظلبحظ أف الدراسات اتضديثة تبنت ىذا الإتجاه )تعدد الأبعاد( كفيما يلي سوؼ نوجز ىذه ،ف

 .الأبعادكالنماذجالتي تبنتها )اتصدكؿ اتظوالر(
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 حدب بعض الشساذج مؾلاء التشغيسيالستعجدةل بعاد( يبيؽ الأ4رقؼ)الججوؿ 
( Meyer &Herscovitch, 2001,p. 304) 

 

 

 
 أصحاب النموذج

 
تاريخ 

 ظهوره

 
 أبعاد النموذج

 البعد الثالث البعد الثاني البعد الاول
 "بيري " و "أنجل"
 ((Angle& Perry 

 
1981 

  اتضفاظ على عضويتهم في اتظنظمةولاء البقاء: دعم أىداؼ اتظنظمةولاء القيم : 
                / 

 "شاتدان"  و"أورلي"
(O’Reilly&Chaman) 

 

 
1986 

 
 

من أجل اتضصوؿ على ولاء الإدعان: 
 .مكافآت  خاصة

: تعلق قائم على رغبة الفرد في  ولاء التماىي
 .الإنضماـ  إلذ اتظنظمة كالتماىي معها

قائمع(:intériorisationولاءالإستذخال
 .الفرد كقيم اتظنظمةلذ التطابق كالتوافق بتُ قيم 

 
 "قولد" و  "بنلي"

( Penley&Gould) 

 
1988 

تقبل   الولاء الدعياري /الأخلاقي:
 .كالتماىي لأىدافاتظنظمة

 

قائم على الإغراءات :  الولاء االدستمر/المحسوب
 .أم اتظكافآت التي يتلقاىا الفرد نتيجة تغهوداتو

 (aliénativeولاء  غريب أو لسالف)
ينتج عندما يدرؾ الفرد أف :تعلق تنظيمي 

ىناؾ عدـ تناسب بتُ ما يببذلو الفرد 
كاتظكافآت التي يتلقاىا لكن يبقى نتيجة 

 )أنظر النسخة الأصلية(.ضغوطات  المحيط
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 حدب بعض الشساذج  مؾلاء التشغيسيالستعجدةل بعاد( يبيؽ الأ4الججوؿ رقؼ)

( Meyer &Herscovitch, 2001 ,p. 304))تابع( 
 

 النموذجأصحاب 
 

تاريخ 
 ظهوره

 
 أبعاد النموذج

 البعد الثالث البعد الثاني البعد الاول
  "ماير"و "آلان "

((Allen & Meyer 
 

: شعور العامل  الولاء العاطفي 1991
بالتعلق ، التماثل ككذا الإنتماء إلذ 

 .اتظنظمة

 اتظرتبطة بمغادرةإدراؾ  الولاء الدستمر/المحسوب:
 .اتظنظمة

الشعور بواجب الولاء الدعياري/الأخلاقي: 
 .الإستمرار في العمل باتظنظمة

 
 

 " و  ""ماير
 &Mayer)"شورمان

Schoorman) 

 

 
1992 
 

:الإتناف بأىداؼ اتظنظمة  ولاء القيم
كقيمها ككذاالإستعداد  لبذؿ 

 تغهوذات معتبرة  للدفاع عنها

البقاء كعضو : الرغبة فيالولاء الدستمر/المحسوب
 .اتظنظمةفي 

 
 

/ 

 
 و  آخرون  ""جاروس 

(Jaros &al) 

 
1993 

: درجة الإرتباط الولاء العاطفي
النفسي للفرد باتظنظمة من خلبؿ 
مشاعر الإخلبص  ،التعلق، 

 الإنتماءكغتَىا

: بقاء الفرد في اتظنظمة  الولاءالدستمر/المحسوب
نتيجة اتطسائر التي سوؼ يتحملها نتيجة مغادرتو 

 .اتظنظمة

: درجة تعلق الفرد الولاءالدعياري/الأخلاقي
 .باتظنظمة كتبنيو لأىدافها، قيمها، ك مهماتها 
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لبحظ من خلبؿ اتصدكؿ السابق أف بعض النماذج حددت إذ نلقد أكردنا بإتكاز الأبعاد اتظتعددة للولاء التنظيمي

  -كما ذكرنا سابقا  -كبما أف الدراسة اتضالية قد تبنت لكنل ثلبثة أبعاد بعدين للولاء التنظيمي بينماحددت أخر 

 ماير"   فإننا سنتطرؽ بالتفصيل إلذ أبعاد  الولاء التنظيمي حسب ىذا النموذج . "تفوذج " آلاف ك 

( 1991ماير" حوؿ الولاء التنظيمي فقد توصلب إلذ تعريفو )"من خلبؿ الدراسات العديدة التي قاـ بها "آلاف ك 

على أنو : حالة نفسية )مشاعر ك إعتقادات( مرتبطة بعلبقة الفرد باتظنظمة، ىذه اتضالة النفسية تنكن أف تعكس 

 (. Stoeva,2006,pp16-17بقاء الفرد كعنصر في اتظنظمة .) حاجة و واجب ،رغبة

أك  الولاء العاطفي، الولاء اتظستمرإلذ كجود ثلبثة أبعاد للولاء التنظيمي كىي : ماير" "لقد أشار تفوذج "آلاف ك

 .الأخلبقي أك الولاء اتظعيارم ك المحسوب

 ( الؾلاء العاطفي:4-1

 Affectiveكباللغة الإتؾليزية مصطلح )Implication affective ((IA)يقابلو باللغة الفرنسية مصطلح )  

commitment( (AC). " عد يعكس التعلّق العاطفي للعماؿ تجاه فإف ىذا الب   ،(1991آلاف  ك ماير" )حسب

اتظنظمة ك إلذ تقمصهم ككلاءىم تعا، فالعماؿ الذين لديهم درجة مرتفعة من الولاء العاطفي يستمركف في العمل في 

الفرد في البقاء في  غبةر في ذلك، ك بالتالر فإف الولاء العاطفي يعكس  رغبةاتظنظمة لأنهم يريدكف ذلك أم لديهم 

 اتظنظمة. 

 :السحدؾب أو الؾلاء السدتسخ 2-4) 

كباللغة  (Implication calculée()ICأك )(Implication de continuité) قابلو باللغة الفرنسية مصطلح ي

التي للخسارةيعكس إدراؾ الفرد يرل  "آلاف ك ماير" أف ىذا البعد .((Continuance commitmentCC)الإتؾليزية )

 يبقوفيتكبدىا نتيجة مغادرتو اتظنظمة، فالأفراد الذين يبنوف علبقتهم مع اتظنظمة على ىذا النوع من الولاء ؼ سو 
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الفرد للبقاء في اتظنظمة للحفاظ  حاجةالمحسوب يعكس  أك ك بالتالر فإف الولاءاتظستمر لفعل ذلك، بحاجةفيها لأنهم 

 على مصاتضو.

 .المحسوبالولاء مصطلح نشتَ إلذ أنو في الدراسة اتضالية سوؼ نستخدـ 

تؾليزية كباللغة الإImplication  normative (IN))يقابلو باللغة الفرنسية مصطلح ) الولاءالدعياري أو الأخلاقي :

عد شعور الفرد بواجب البقاء حسب "آلاف ك ماير" يعكس ىذا الب   .(NC) (Normative commitment)مصطلح

في اتظنظمة، فالأفراد الذين لديهم درجة مرتفعة من الولاء اتظعيارم أك الأخلبقي يبقوف في اتظنظمة لأف بقاءىم فيها 

عليو  واجبعليهم ،كبالتالر فإف الولاء اتظعيارم أك الأخلبقي يعكس شعور الفرد بأنو من الناحية الأخلبقية   واجب

 (. (Stoeva,2006,p. 17ظمة كعدـ مغادرتها البقاء في اتظن

 نشتَ إلذ أنو في الدراسة اتضالية سوؼ نستخدـ مصطلح الولاء اتظعيارم.

إذف ىذه ىي الأبعاد الثلبث للولاء التنظيمي التي جاء بها تفوذج "آلاف كماير"  كالتي درسا من خلبلو موضوع 

لدراسة ىذا السلوؾ التنظيمي عند فئات مهنية تؼتلفة من  -سابقاكما ذكرنا –تبناه الباحثوف كقد الولاء التنظيمي، 

 بينها فئة الأطباء التي تتناكتعا ىذه الدراسة.

 خرػػػائػص الػػػؾلاء التشغيسػػػػػػي:  (5

 :تنتاز الولاء التنظيمي بعدد من اتطصائص تتمثل فيما يلي

   كرغبتو الشديدة في البقاء  ،الح اتظنظمةجهد تؽكن لػص ىستعداد الفرد لبذؿ أقصإعبر الولاء التنظيمي عن ي

 ؛بها، كمن ثم قبولو كإتنانػو بأىػدافها كقيمها

 باتضيويةكالنشاط جتمػاعي من أجل تزكيد اتظنظمة يشتَ الولاء التنظيمي إلذ الرغبة التي يبديها الفرد للتفاعػل الإ

 ؛(13 ،ص.2006كمنحها الولاء )حنونة،

 مصاتضها؛التنظيميشعورداخلييضغطعلىالفردللبرتباطباتظنظمةكللعملبالطريقةالتييمكنمنخلبتعاتحقيقالولاء تنثل 
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   الولاء عبر ي

 ؛سدمدىولائهملمنظماتهمستدلعليهامنخلبلظواىرتنظيميةمعينةتتضمنسلوكالأفرادكتصرفاتهموتج  ي  ،التنظيميعنحالةغتَتػسوسة

 كظواىر إدارية أخرل داخل  ،حصيلة تفاعل العديد من العوامل الإنسانية كالتنظيمية ىو إف الولاء التنظيمي

 ؛التنظيم

 ف أتفاؽ غالبية الباحثتُ في ىذا المجاؿ على إكرغم  ،الولاء التنظيمي متعدد الأبعاد كليس بعدا كاحدا

لأبعاد، كلكن ىذه الأبعاد تؤثر في ا هىذد إلا أنهم تمتلفوف في تحديكاحدا،  الولاءالتنظيمي متعدد الأبعاد كليس بعدا 

 .(74 ،ص.2005)الدكسرم،بعضها الآخر

 محجدات الؾلاء التشغيسي : (6

يمي نذكر من لقد أشارت الدراسات ك الأبحاث إلذ كجود العديد من العوامل اتظساعدة على تكوين الولاء التنظ

 :بينهما مايلي

 )إشباع على اتظنظمة تبتٍ سياسة داخلية تعمل : إذ تكب علىالسياسات ) إشباع حاجات أفراد الدنظمة

حاجات الأفراد العاملتُ فيها، إذ أف للئنساف تغموعة من اتضاجات اتظتداخلة تساعد على تشكيل السلوؾ الوظيفي 

حتًاـ  ك اتضاجة إلذ تحقيق الذات لديو، كاتضاجات الفزيولوجية، اتضاجة إلذ الأمن، اتضاجة للبنتماء، اتضاجة إلذ الإ

 (.126 ،ص.1999)اللوزم،ماسلو( تؽا يولد لديو الشعور بالرضا، الاطمئناف تم الولاء التنظيمي )ىرـ

 :يساعد كضوح الأىداؼ التنظيمية على زيادة الولاء التنظيمي لدل الأفراد، فكلما كانت  وضوح الأىداف

 الأىداؼ كاضحة كتػددة كلما كاف فهم ك إدراؾ الأفراد للولاء التنظيمي أكبر.

 على تساعد اتظشاركة من قبل الأفراد بصورة إتكابية ل على تنمية مشاركة الأفراد العاملين في التنظيم:العم 

تحقيق أىداؼ التنظيم، فحسب "دايفن" فإف اتظشاركة ىي الاشتًاؾ الفعلي  كالعقلي للفرد، في قرارات اتصماعة تؽا 

 .(129 ،ص.1999)اللوزم، يشجعو على تحمل مسؤكلية تحقيق أىداؼ ىذه اتصماعة . 
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 :يقصد بالرضا الوظيفي اتظشاعر التي يبديها الفرد تؿو عملو في التنظيم، كينشأ الرضا من إدراؾ  الرضا الوظيفي

الفرد للفرؽ بتُ ما تقدمو لو الوظيفة ك ما تكب عليها أف تقدمو لو، فكلما تقلص الفرؽ بينهما زادت درجة الرضا 

 (.60 ،ص.2015تدعم لديو الشعور بالولاء التنظيمي. )عاشورم، الوظيفي لديو كنتيجة لذلك ي

  :اخلية بكل تفاعلبتها ديشتَ مفهوـ اتظناخ التنظيمي إلذ بيئة العمل الالعمل على تحسين الدناخ التنظيمي

الإتكابي كخصائصها، إذ يلعب اتظناخ التنظيمي دكرا كبتَا في تشكيل السلوؾ الوظيفي لدل الأفراد. فاتظناخ التنظيمي 

الذم يتسم بالوفاؽ، التعاكف ك العدالة يعزز الثقة اتظتبادلة، يرفع الركح اتظعنوية، يزيد درجة الرضا الوظيفي، يدعم 

الشعور بالانتماء ك الولاء. أما اتظناخ التنظيمي السلبي أك السيئ تنتج عنو آثار سلبية متمثلة في الدكراف الوظيفي، 

 (.130 ،ص.1999)اللوزم،اللبمبالاة، تدني الإنتاجية 

 :إف لطبيعة أك تفط الإشراؼ أتقية كبتَة في حياة اتظنظمات ك إستمراريتها، إذ تعزل   نمط القيادة والإشراف

 للمشرفتُ أك القادة مسؤكلية إختيار الأىداؼ، تحقيقها، تنمية كلاء الأفراد كبناء الثقة بينهم ك بتُ مؤسستهم. 

و أف يعمل على زيادة درجات الولاء التنظيمي لدل عناصر فريقه فالقائد الناجح ىو الذم يستطيع

إعتقادىم بأتقية التنظيم ك كذلك يبعث فيهم الرغبة في بذؿ اتظزيد من اتصهد اتظبدع من أجل يدعم

كيكوف ذلك من خلبؿ تبتٍ ىذا القائد لسلوكات إتكابية تتمثل في الدّعم،  ،(132 ،ص. 1999تطويره)اللوزم،

 اتصاؿ كغتَىا.الإاتظساندة، 

 أف ىناؾ تػددات أخرل للولاء التنظيمي من بينها: فتَل(  2005عبد الباقي )أما 

 اتصنس، اتظستول التعليمي ... ألخ.السن،: تتمثل في خصائص الشخصية 

  الخ.الدكر.تتمثل في صراع الدكر، غموض الدكر، عبء الدنظمة:الخصائص الدرتبطة بدور الفرد في.. 

  : حجم التنظيم مثلب.خصائص الذيكل التنظيمي 

 . (.218-217،ص ص.2005)عبد الباقي، الخبرات الدرتبطة بالعمل 
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فئات رئيسية تػددات الولاء التنظيمي في تسسة إلذ تصنيف (Peyrat –Guillard))"قيلبر -توصل "بتَاتكما 

اتطصائص الفردية، خصائص اتظنصب، خصائص )حالات( الدّكر، العلبقة مع الزملبء ك الرئيس، خصائص   :كىي

 (  كما ىو مبتُ في الشكل التالر:Neveu & Thevent, 2002,p.72)اتظنظمة 

 (Peyrat –Guillard)قيلار"  -( محجدات الؾلاء التشغيسي حدب " بيخات5)لججولخقؼ ا

 (Neveu & Thevent, 2002,p.72) 

 الخصائص الفردية
 اتضالة الاجتماعية          -                               الأقدمية في اتظؤسسة -اتظستول التعليمي       -
 الاستعداد                                     -       اتظهارات    -أخلبقيات العمل      -الأجر   -اتصنس  -السن   -

 خصائص الدنصب
 أتقية اتظنصب                        -          الإستقلبلية-     اتطبرات اتظهنية الإتكابية -    تعدد الاستعدادات-

 رحالات الد و 
 صراع -عبء                -غموض             -

 العلاقات زملاء/ الرئيس
 إستقلبلية اتظهاـ                                    -تقييم القائد   القيادة ك اتظشاركة          - الدّعم ك الإتصاؿ -  تلبحم الفريق    -

 خصائص الدنظمة
 الدّعم ك الإتصاؿ -                 مستول اتظركزية-اتضجم         -

 

نلبحظ من خلبؿ الشكل السابق أنو قد تتضمن تؼتلف تػددات الولاء التنظيمي سواءا أكانت شخصية )فردية( 

 أـ تنظيمية. 

 مخاحل تظؾر الؾلاء التشغيسي:( 7

 إلذ أف تطوّر الولاء التنظيمي لدل الفرد تجاه منظمتو تنر بثلبث مراحل معقدة كىي:،( 1999يشتَ اللوزم )
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لعاـ كاحد، تعتمد على ما يتوفر لدل الفرد من خبرات سابقة، لأف الأفراد يدخلوف  تدتدمرحلة التجربة:  (1

ستعداد للولاء التنظيمي يكوف مصدرىا توقعات الفرد، ظركؼ العمل، طبيعة اتظنظمات كلديهم درجات متفاكتة من الإ

يهدؼ بتوجهو تؿو العمل إلذ تحقيق تجاىات ك أفكار، فالفرد في ىذه اتظرحلة إالبيئة الاجتماعية ك ما تدثلو من قيم ك 

 الأمن ك اتضصوؿ على قبوؿ من التنظيم ك بذؿ اتصهود للتعلم ك التعايش مع بيئة العمل.

: تدتد من عامتُ إلذ أربعة سنوات، تعتمد على خبرات الأشهر الأكلذ من تاريخ نجازالإمرحلة العمل و  (2

أىم ما تنيزىا ىو الأتقية الشخصية ك اتطوؼ من العجز كيتبلور بدء العمل، تلاكؿ الفرد خلبتعا تأكيد مفهوـ الإتؾاز ك 

 خلبتعا كضوح الولاء للعمل ك اتظنظمة.

تبدأ من السنة اتطامسة من تاريخ بدء العمل تقريبا حيث يزداد كلاء الفرد  مرحلة الثقة في التنظيم: (3

في التنظيم من خلبؿ اتظوازنة بتُ  للمنظمة حتى يصل مرحلة النضج ثم يتدّعم تدرتكيا من خلبؿ استثمارات الفرد

 (.124- 123 ،ص ص.9199اتو ك الإغراءات اتظمنوحة لو )اللوزم،ذتغهو 

كما ،(Buchnnan,1974كلتوضيح  ىذه اتظراحل قدـ الباحثوف عدة تفاذج من بينها ذلك الذم قدمو "بوشناف" )

 ىو موضح في اتصدكؿ اتظوالر:

 

 

 

 

  الدرحلة الثالثة    الدرحلة الأولى                 الدرحلة الثانية            

   كضوح الدّرر 

 تحديات العمل 

  الولاءتضارب 

 الأتقية الشخصية 

 اتطوؼ من العجز 

 ظهور قيم الولاء 





     ترسيخ الولاء

 كتدعيمو 



91 
 

 

 

 

 التنظيمفي الثقة   العمل و الانجاز  فترة التجربة

 (Buchnnan,1974,p.53) خاحل تكؾّف الؾلاء التشغيسيميبيؽ ( 9الذكل رقؼ )
 

 :( العلاقة بيؽ الؾلاء التشغيسي و بعض الستغيخات التشغيسية8

 :تشتَ الدراسات أف للولاء التنظيمي دكر في رفع الركح اتظعنوية تؽا يتًتب عنو حب  الروح الدعنوية

لعملهم كمنظمتهم، كتزاسهم للقياـ بالأعماؿ اتظطلوبة. تعرؼ الركح اتظعنوية بأنها تحدد إتجاىات الأفراد فرادالأ

كاتصماعات تؿو بيئة العمل، فالاتجاىات الإتكابية تنمي التعاكف التلقائي ببذؿ كل الطاقات في سبيل تحقيق أىداؼ 

، فهي تعبر عن العلبقة اتظميزة بتُ اتظنظمة كعماتعا ، كما أف اتظنظمة، كالركح اتظعنوية ىي من نتائج  الإدارة الناجحة

 اتظعنويات اتظرتفعة تؤدم الذ زيادة درجة الولاء التنظيمي. 

 يعرّؼ العقد النفسي بأنو إتفاؽ غتَ مكتوب بتُ اتظنظمة كبتُ العاملتُ فيها، فهناؾ علبقة العقد النفسي :

فاتظنظمة تطالب الأفراد بالإلتزاـ بالأنظمة كالقوانتُ ك الأىداؼ كرفع الإنتاج  تكاملية تبادلية بتُ العاملتُ كبتُ التنظيم،

مقابل توفتَ البيئة التنظيمية اتظساعدة على إشباع حاجاتهم من أمن، إستقرار كحوافز. إف إلتحاؽ الفرد بالتنظيم يعتٍ 

لعقدين سوؼ يؤدم إلذ ضعف الولاء كجود عقد نفسي ك إقتصادم يرتبط بو الأفراد مع التنظيم كأم فتور في ىذين ا

 التنظيمي كبالتالر التسرب الوظيفي.
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 يعتبر تسرب اتظوظفتُ كتركهم للمنظمة من الظواىر السلبية التي تهدد حياة اتظنظمات  ":التسرب الوظيفي

إف كتعوؽ تقدمها، كيعرؼ التسرب الوظيفي بأنو توقف الفرد عن العضوية في اتظنظمة التي يتقاضى منها تعويضا نقديا.

 للتسرب الوظيفي آثار سلبية منها:

 ؛فقداف الكفاءات العالية -

اتظساس بصورة اتظنظمة كالتشكيك في لتفادم  ة للبحث كتوظيف كفاءات لتعويض النقصزملبالتكاليف ال -

 ؛مناخها التنظيمي

إف التسرب الوظيفي يعكس تدني كلاء الأفراد للمنظمة كضعف العقد النفسي الذم يربطهم بها  -

 (.138-133 ،ص ص.1999)اللوزم،

 آثار الؾلاء التشغيسي: ( 9

 اتظستَين؟! الباحثتُ كقد نتساءؿ تظاذا كل ىذا الاىتماـ بقياس ك تعزيز الولاء التنظيمي لدل العماؿ من قبل 

  إف للولاء التنظيمي آثار على اتجاىات العماؿ كسلوكاتهم، فالعماؿ الذين لديهم كلاء تظنظمتهم ىم الأقل غيابا،

 .للمنظمة بل أكثر من ذلك فهم أكثر فعاليةفض من رغبتهم في اتظغادرة الطوعية أف كلاءىم تم   كما

 دكراف العماؿ، الغياب،  التنظيمي على ثلبثة أنواع من السلوكات في العمل أك السلوكات التنظيمية يؤثر الولاء

 ،الأداء:

 لقد أجريت العديد من الدراسات بهدؼ فهم، قياس ك التنبؤ بدكراف دوران العمال و الرغبة في الدغادرة :

أجل فهم كيفية توصل الفرد إلذ قرار اتظغادرة أك البقاء في العمل، فتوصلت العديد منها إلذ كجود علبقة  العماؿ من

 .سالبة بتُ الرغبة في اتظغادرة ك الولاء التنظيمي

 : كزملبؤه "آلاف"لقد توصل  الغيابات( Meyer & al,2002) إلذ أف الولاء العاطفي لو علبقة سالبة 

عن العمل ، لكن عندما تم التفريق بتُ الغيابالإرادم كالغياب اللئرادم تبتُ أف الولاء العاطفي يرتبط إرتباطا بالغياب
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للئدارم ىو أف العامل ليس لديو خيار آخر امع الإشارة إلذ أف الغياب ، كثيقا بالغياب الإرادم منو بالغياب اللئرادم

ب آخر تننعو من اتضضور إلذ مقر عملو، على عكس الغياب أك أم سب ،سول الغياب عن العمل بسبب مرض مثلب

 .(Meyer&al,2002,p. 36)الإرادم الذم يعكس إختيار العامل عدـ اتضضور إلذ العمل دكتفا سبب مقنع

  :)الأفراد الذين تتوفر لديهم درجات عالية من الولاء التنظيمي في بيئة عملهم  تنتازالآداء الدتميز )الفعالية

بأداء كظيفي جيّد ناتج عن حب الأفراد ك تزاسهم للعمل ك التزامهم بأىداؼ التنظيم. لقد توصلت الدراسة التي قاـ 

 ( .134 ،ص.1999وزم،(، إلذ أف الولاء التنظيمي يعتبر أحد مقومات الإبداع الوظيفي)الل1979بها اتظعاني )

الفعالية أك داء اتظتميز بالأتكابية إ( إلذ أف الولاء العاطفي ك اتظعيارم تعما علبقة 2002كما أشار " ماير" كزملبؤه )

 .Meyer & al,2002,p.36)(بينما الولاء اتظستمر يرتبط سلبا مع الأداء اتظتميز

 :أىسية قياس الؾلاء التشغيسي( 10

 تسيتَ اتظوارد البشرية في اتظنظمة قياسوعلى نظرا لأتقية الولاء التنظيمي بالنسبة للمنظمة كاف لزاما على القائمتُ 

 ( أف عملية قياس الولاء تعتبر ظاىرة إدارية كاعية كىادفة  تجتٍ اتظنظمة ك العاملوف من1999يرل اللوزم ) حيث

 فوائد عديدة أتقها: كرائها

داة تشخيصية جيّدة تستطيع اتظنظمة من خلبتعا معرفة ما يواجهو الأفراد من أيعتبر قياس الولاء التنظيمي  .1

 ؛مشاكل ك معوقات كمن ثم تسعى لإتكاد اتضلوؿ تعا

 ؛يسمح للئدارة بالتعرؼ على مشاعر كاتجاىات العاملتُ تجاىها .2

          الاتهمنشغبإكأم إىتماـ الإدارة بهم  ،كما أف قياس الولاء لدل العماؿ يوّلد لديهم الشعور بالاىتماـ   .3

 ؛(141-140 ،ص ص. 1999تؽا يزيد من ثقتهم باتظنظمة ) اللوزم،
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يعتبر كمؤثر تنكن التنبؤ من خلبلو بسلوكات الأفراد داخل اتظنظمة، كالغيابات، الدكراف،  .4

 ختَةتزدادأف ىذه الأىذه الأتقية، فمما لا شك فيه -في أم منظمة -،فإذاكاف لقياس الولاء التنظيميالفعاليةكغتَىا

 في  اتظنظمات

 أىدافها. تحقيقأجل تعا منماسة إلذ مستول عاؿ من كفاءة العنصر البشرم فيها ككلاءه  ىي بحاجةالتي  ،الصحية

كضركرة  ملحة في اتظنظمات اتطدماتية بوجو عاـ ك القطاع الصحي بوجو ،مطلبا أساسيا عد  التنظيمي ي   الولاءإف 

دراسة كفي اتظؤسسات الصحية :اىمن أجل ذلك تؾد العديد من الدراسات قد إىتمت بقياس مستو  –خاص

في اتظملكة العربية بعنواف: الرضا الوظيفي كالولاء التنظيمي للعاملتُ في الرعاية الصحية  الأكلية ، (2006الأتزدم )

السعودية، ىدفت إلذ تحديد الولاء التنظيمي لدل العاملتُ في مراكز الرعاية الصحية الأكلية كتوصلت إلذ 

تدكتُ العاملتُ كعلبقتو بالولاء التنظيمي :(، بعنواف2014دراسة جدم) ك، كجودمستول معتدؿ من الولاء التنظيمي

ؤسسات العمومية الإستشفائية لولاية تبسة، كالتي  كانت من بتُ أىدافها دراسة ميدانية على الأطباء العاملتُ باتظ

الكشف عن مستول الولاء التنظيمي لدل العينة اتظدركسة، فدلت النتائج على كجود مستول متوسط من الولاء 

 (، بعنواف2004) طلبؿ دراسة الأتزدمالتنظيمي لديها. 

مرضتُ على اتظبةفيتًكاتظنظمة كاتظهنة،كىيدراسةميدانية:الولاءالتنظيميوعلبقتهباتطصائصالشخصيةكالرغ

 العاملينفيمستشفياتوزارةالصحةبمدينةالرياض باتظملكةالعربيةالسعودية،كىدفتهذىالدراسةإلىالبحثوالتحريفيالولاء التنظيمي

 اتظبحوثة.لفئة كقدأظهرتالدراسةتوفركلاءتنظيميمتوسطلدىا.اتظمرضينفيمستشفياتوزارةالصحةبمدينةالرياضلدل 

 :طرق قيبس الىلاء التٌظيوً( 11

ر اتظهتمينبدراسة الولاء التنظيمي تغموعة من اتظقاييسبهدفقياس مستوياتولاء الفرد للمنظمة التي ينتمي إليها لقدطوّ 

 :، كسوؼ نذكر فيما يلي أتقهاحسب تواريخ ظهورىاكقدتباينتتلكاتظقاييسفيطبيعتهاكمكوناتها ،
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  طور بورتر كزملبءه 1974في عاـ ،Porter &al)( إستبياف للبلتزاـ التنظيمي )OCQ تكوف فقرة 18(  من

 ؛ ا كفق سلم ليكرت السباعي الدرجاتالإجابة عليه

  1984عاـ  في( آلاف كماير ،Allen & Meyer ) فقرات،  8مقياسا من بعدين يتكوف كلبتقا من يضعاف

 (AffectiveCommitment): بعد الولاء العاطفيليكرت السباعي الدرجات كىيتكوف الإجابةعليها كفق سلم 

(AC) كبعد الولاء اتظستمر(Continuance Commitment) (CC)؛ 

 لاف كماير  آ،(1990) عاـ في(Allen & Meyer)   إذ أضافا للبعدين السابقتُ  ا،جديد ستبياناإيقتًحاف

لكل بعد  ،ليصبح اتظقياس يتكوف من ثلبثة أبعاد Normative Commitment )(NC)بعدا آخر كىو الولاء اتظعيارم  

 ؛تكوف الإجابة عليها كفق سلم ليكرت السباعي الدرجاتفقرات ،  8

   تشيث"ك  "ماير"،  "آلاف"قاـ  ،1993في عاـ"& Smith) Allen , Meyerى( بإدخاؿ تعديلبت عل 

 .(.(Stoeva, 2006,p.19فقرات لكل بعد  6فقرة بمعدؿ  18اتظقياس السابق، فأصبح يتكوف من 

 :تعديد الؾلاء التشغيسي( 12

قدرتهم  تستطيع اتظنظمات أف تصنع ك تعزز الولاء لدل العاملتُ فيها من خلبؿ الإىتماـ بهم  كتلبيةرغباتهم بما يعزز

للعماؿ الوظيفية كتوفتَ سبل الإحتًاـ ك التقدير في العمل ك توفتَ متطلبات اتضياة اتظعيشية، إضافة إلذ إفساح المجاؿ 

يكوف مصدرا  –لتطوير قابليتهم كمكاسبهم الثقافية من خلبؿ الدّعم التدريبي ك التعلم اتظستمر ك كذا تفط القيادة 

 للتأثتَ على سلوؾ العاملتُ.

بأف التغتَات التي حدثت في عالد الأعماؿ ك القول العاملة في العقدين اتظاضيتُ قد غتَت  (Mehta,2010)كترل 

من فكرة أف العامل يكوف لديو كلاء تظنظمتو بمجرد توظيفو، فهذه الصورة قد إندثرت تدرتكيا مع ظهور العوتظة، إذ 

نقلب عن  تبرة ك ظركؼ عمل أحسن )أصبح التفاني ك الإستمرار في العمل مرتبط بحصوؿ العاملتُ على ركاتب مع

 (. 235،ص.2014كاظم،
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كمن بتُ اتظمارسات التسيتَية التي ينبغي على مستَم اتظوارد البشرية تبنيها لصنع كتحستُ الولاء التنظيمي لدل 

 العماؿ نذكر ما يلي:

 ستفيد العدالة الوظيفية في حصوؿ العاملتُ على التًقيات ضمن نظاـ متكامل لا تلتوم على ثغرات ي

 ؛منها البعض على حساب الآخرين

  ؛حرص اتظنظمة على تطبيق خطط التدريب ك التطوير تظهارات العاملتُ كتطوير اتظستول الثقافي تعم 

    التعامل الاتكابي لإدارة اتظنظمة مع العاملتُ، من ناحية التمسك بهم كمنحهم حقوقهم الكاملة  ك

 ؛مساعدتهم في المحن ك الظركؼ الصعبة

   تعزيز التعويضات غتَ اتظباشرة ك التي يقصد بها ما تقدمو اتظنظمة للعاملتُ فيها عدا التعويض اتظباشر

يشية كتحقق لو )الراتب( كىي عبارة عن عدد من اتطدمات ك الضمانات التي تساعد اتظوظف في حياتو الوظيفية ك اتظع

 مة كمن أىم ىذه التعويضات مثلب:طمئناف على مستقبل عملو مع ىذه اتظنظالإنوعا من الراحة ك 

 الصحي؛برنامج التأمتُ  -
 ؛جتماعيةبرنامج اتطدمات الإ -
 ؛صلبتامشاريع الإسكاف ك اتظو  -
 (.10-9،ص ص. 2013التك ، ك) اتضيالر   .برنامج التسليف بدكف فوائد -

 خلاصة:

تكوف ذات فعالية بل أكثرمن فرضاف على اتظنظمات أف ايقتصاد كاتظنافسة الداخلية ك اتطارجية أصبحإف عوتظة الإ

ذلك ذات تؾاعة، كمن أجل الوصوؿ إلذ ىذه الغاية تصأت بعض اتظنظمات إلذ جعل موردىا البشرم في صلب 

 مواقف ك سلوكات عماتعا إحدل اتظتغتَات اتظفتاحية لبلوغ ذلك.عتبرةن م،إىتماماتها

منبتُ اتظصطلحات التنظيمية  –تػاكلة الإحاطة بو  الفصل  ىذافي الباحثةتطرقت إليه ي الذميعتبر الولاء التنظم

بينما ،(p.,Al-Aameri,2000(532نظرا لأتقيتو بالنسبة لفعالية اتظنظمة كتؾاعتها ،الأكثر تناكلا في الدراسات الإدارية
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ا الرضسوؼ تتطرؽ الباحثة في الفصل اتظوالر إلذ سلوؾ تنظيمي آخر لا يقل أتقية عن الولاء التنظيمي، ألا كىو 

 الوطيفي.

 الفرل الخابع: الخضا الؾعيفي

 
 تسييج

 نغخة تاريخية حؾؿ الخضا الؾعيفي  -1
 تعخيف الخضا الؾعيفي -2
 نغخيات الخضا الؾعيفي -3
 محجدات الخضا الؾعيفي -4
 أىسية الخضا الؾعيفي -5
 قياس الخضا الؾعيفيأساليب  -6
 مغاىخ الخضا  وعجـ الخضا الؾعيفي -7

 خلاصة
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 تسييج:

يعتبر العنصر البشرم من الركائز الأساسية في العملية الإدارية، بل إف تؾاح أم تنظيم في تحقيق أىدافو يعتمد 

 علىمايبذلو الإنساف من جهد في عملو.

ف العنصر البشرم يعتبر أىم ىذه العناصر، إذ بدكنو لا إإذا كاف ستَ اتظنظمة تلتاج إلذ عناصر الإنتاج الرئيسية ف

 أف تعمل، كبدكف إخلبصو كتفانيو لا تنكن للمنظمة أف تحقق أىدافها اتظنشودة. للعناصر الإنتاج الأخر تنكن 

فإذا كاف للئنساف ىذا الدكر اتضيوم في إستمرارية اتظنظمات كاف لابد من إعطاءه الإىتماـ اتظتزايد من قبل  

اللبزمة لتحقيق درجة عالية من الرضا الإداريتُ كاتظهتمتُ بالسلوؾ التنظيمي،كالسهر على توفتَ الظركؼ 

 (.65-63،صص. 1994الوظيفيلديو.)النمر،

سنحاكؿ في ىذا الفصل التطرؽ إلذ الرضا الوظيفي من حيث تعريفو، تػدداتو، نظرياتو، قياسو، ككذا أتقيتو بالنسبة 

 للفرد كاتظنظمة.

 ( نغخة تاريخية حؾؿ الخضا الؾعيفي:1

رضا الوظيفي كتأثتَه على سلوؾ الأفراد إلذ مطلع القرف العشرين، إذ كانت تػاكلة " تعود بداية الإىتماـ بموضوع ال

 صاحب نظرية الإدارية العلمية ىي أكلذ تلك المحاكلات. (Taylor) تايلور"

لقد كاف أصحاب ىذه النظرية ىم أكّؿ من حاكؿ عمليا تفستَ سلوؾ العامل في اتظنظمة، ك كيفية تحفيزه للحصوؿ 

على أقصى درجة من العطاء، لكن اتعدؼ من كراء ذلك لد يكن تحستُ ظركؼ الفرد الاجتماعية ك زيادة راتبو،حريتو 

ذ اعتبركا أف العامل ىو أداة من أدكات الإنتاج فقط,  كعليو أك دتنقراطية الإدارة ،كلكن كاف ىدفهم ىو رفع الإنتاج، إ
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تحفيزه معلكي يتمكن الفرد من إعطاء أقصى ما يستطيع فلببد أف تهتم الإدارة بتدريبو على العمل كأف تراقبو 

 ( .2003،ص.58مادياكمعاقبتو إذا ما قصر في عملو. )العمياف،

 تصعلنظرية الإدارة العلمية في بداية القرف العشرين كطريقة ( بوضع1917-1856لقد قاـ " فريديريك تايلور" )
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جل أإدارة أنشطة العمل أكثر كفاءة، كحسب ىذه النظرية فإف الأفراد العاملتُ مستعدين لبذؿ تغهود أكبر من 

لكن لد تستطيع ىذه النظرية  ،(32،ص. 1986 اتضصوؿ على اتظكافآت اتظالية التي تعا أتقية بالنسبة تعم)العديلي،

 تحقيق الرضا اتظطلوب للعماؿ لأنها أتقلت اتصوانب الإنسانية.

كمن أىم  ،خلبؿ ىذه الفتًة ظهرت حركة العلبقات الإنسانية التي أكلت إىتماما للجانب الإنساني في العمل

ف اتظكافآت كاتضوافز الغتَ مادية تلعب إأفكار أتقها:ةلقد جاءت ىذه اتضركة بعد،(Elton Mayoركادىا "إلتوف مايو" )

مستول أداء العامل لا يتحدد بالمجهود الفيزيولوجي الذم يبذلو ، كماأف دكرا مهما في تحفيز الأفراد كشعورىم بالرضا

ف ىذه اتضركة قدأبرزت ما تظعنويات العماؿ إعموما، ف .فحسب، كإتفا كذلك بإرادة اتصماعة ك اتطلفية  الإجتماعية

 .العمل من أثرعلى الإنتاج  كعلبقات

بدراسة الرضا اتظهتٍ لدل عماؿ مصنع صغتَ بقرية بولاية أمريكية ،إذ  (,Hoppok)، قاـ "ىوبوؾ" 1953في سنة 

قاـ بقياس رضا العماؿ عن العمل، كفحص العوامل اتظؤثرة في الرضا الوظيفي  مثل: أكضاع العمل، الإشراؼ كالاتؾاز 

 (.22-21. ص ،ص 2005بنطالب،ك  )اتضيدرمستخدما طريقة الإستقصاء. 

 ( تعخيف الخضا الؾعيفي:2

لتعريف الرضا الوظيفي إتجاىات عديدة تؽا تكعل الإتفاؽ على تعريف موّحد أمر في غاية  و،ترل نورة البليهد بأن

إضافة إلذ  ،التي ترجع إلذ منطلقات كل باحث حتُ تعرض للرضا الوظيفيك الصعوبة نتيجة إختلبؼ النظرة لو 

ة، القيم،اتظعتقدات كطبيعة الإتجاه الذم يرتكز أحيانا أخرل على اتظوقف البيئي للعمل كأحيانا يإختلبؼ الظركؼ: البيئ

لكن عموما، كمن خلبؿ الإطلبع على الأدبيات التي تناكلت (.150،ص.  2014لطبيعة العمل نفسو.) بلهيد ،

 تعاريفو. تعددتقاربات كمن ثم تذثلبىذا اتظفهوـ تبتُ أنو تم تناكلو من خلبؿ 

 يرلعبر عن حالة إنفعالية ،بينما ي  ىو بالنسبة للمقاربة الثانية ك فو على أنو حالة ديناميكية، عرّ كلذ ت  اتظقاربة الأإذف 

 نو ناتج عن عملية تقييم.أصحاب اتظقاربة الثالثة بأ
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 لخضا الؾعيفي يعكذ ديشاميكية:                 ا(2-1

في حالة تكيّف مستمر للحفاظ على مستول رضا كظيفي مناسب لو، كعليو فإف الرضا الوظيفي حسب إف الفرد 

:ىو عملية يستخدـ فيها الفرد قدراتو للتكيف مع كضعية مهنية أك تغيتَىا حسب  (Barbash ,1974"بارباش" )

 متطلباتو.

كما أف ،للواقع اتظعاش داخل اتظؤسسةإف الرضا الوظيفي يتطوّر كفقا لإحتياجات كتطلعات الفرد ككذلك كفقا 

 الرضا الوظيفي ينتج عن تفاعل القول الداخلية كاتطارجية في اتظنظمة.

ىو عبارة عن ستَكرة ديناميكية تسمح  (: Thurman,1977كبالتالر فإف الرضا الوظيفي كما يرل " تتَماف" )

 (.Meyssonnier&Alain,2006, p. 63)بمقارنة العوامل فيما بينها

كيتحقق ىذا الرضا من عوامل  ،ؼ اتظشعاف الرضا الوظيفي: بأنو درجة إشباع حاجات الفردعرّ تجاه، ي  كفي نفس الإ

نها أكمنها ما يتعلق بالفرد نفسو، كتلك العوامل من ش ،كمنها ما يتصل بالبيئة ،متعددة منها ما يتصل بالعمل ذاتو

تطلعاتو كميولو اتظهنية كمتناسب مع ما يريده الفرد من عملو ،تو رغبا،أنتجعل العامل راضيا عن عملو تػققا لطموحاتو 

 (.9،ص. 1993)اتظشعاف،كبتُ ما تلصل عليو في الواقع أك يفوؽ توقعاتو منو

 ( الخضا الؾعيفي ناتج عؽ عسمية تقييؼ:2-2

 ك ما عملو الرضا الوظيفي بأنو عملية مقارنة الفرد ما ىو عليو جانب معتُ من(Lawler,1971)"لاكلر" يعتبر

 يريد أف يكوف عليو. 

ده الفرد كبتُ يمن خلبؿ مستول التقاطع اتظوجود بتُ ما ير  فيعرؼ الرضا الوظيفي(، Roussel,1996"ركسل" ) أما

 (. Meyssonnier&Allain,2006 ,p.3)من عملو  ما تكنيو أك تلصل عليو

الرضا الوظيفي بأنو، ما ىو إلا نتيجة ستَكرة تقييم ( Mackensie &al,1988م" كآخركف )ز بينما عرؼ "ماكيني

يقوـ من خلبتعا الفرد بتقييم نوعية علبقاتو بعملو، فالتقييم السلبي لبيئة العمل يوّلد لدل العامل عدـ الرضا باتظقابل 
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إلذ تو كاتضاجة سوؼ يشعر بالإعتًاؼ إتجاه منظم (الثانية)التقييم الإتكابي تعا تكعلو يشعر بالرضا، كفي ىذه اتضالة 

 (.Paillé,2008, p .147إقامة علبقة دائمة معها)

 خ عؽ حالة إنفعالية:( الخضا الؾعيفي يُعبّ 2-3

( بأف الرضا الوظيفي ىو حالة إنفعالية إتكابية كسارة، ناتجة عن تقييم الفرد لعملو أك لتجاربو Lockeيرل "لوؾ" )

 . (  Meyssonnier&Alain,2006,p .3في العمل )

السعادة ك رتياح الإ،الشعور النفسي بالقناعة  ،( الرضا الوظيفي بأنو1986نفس الإتجاه يعرؼ العديلي ) كفي

لإشباع اتضاجات كالرغبات كالتوقعاتدن العمل نفسو كبيئة العمل، مع الثقة ك الإنتماء للعمل 

 (.1986،ص.35)العديلي،

إذ يرل أف الرضا الوظيفي ىو إستجابة إنفعالية (، Igalens ,1999كىناؾ تعريف شامل جاء بو "إتكالنس"  )

إتكابية ناتجة عن تقييم العمل أك عن تجارب العمل، فالرضا الوظيفي ىو مصطلح ديناميكي كىو إدراؾ غتَ مستقر 

يتطوّر من خلبؿ التجارب ككذلك من خلبؿ إنتظارات العامل كالتي تنكنها أف تتغتَ من خلبؿ 

 .(Meyssonnier&Alain,2006,p . 3حياتو)

 نستخلص من التعاريف التي تدت الإشارة إليها إلذ أف الرضا الوظيفي تم تعريفو من خلبؿ ثلبث مقاربات، فهو:

 ديناميكية يكوف فيها الفرد في حالة تكيف دائم من أجل اتضفاظ على مستول من الرضا يلبئمو ؛  -

 ىو موجود فعلب؛ تقييم يدرؾ من خلبلو الفرد الفارؽ بتُ ما ينتظره من عملو كما -

 نفعالية تعبر عن إستجابة إنفعالية إتكابية. إحالة  -

 الذم جاء شاملب بحيث تضمن اتظقاربات الثلبث السالفة الذكر. ( Igalensستثناء تعريف "اتكالنس"  )بإ

 ينتظره أما تعريف الباحثة للرضا الوظيفي، فهو عبارة عن ستَكرة ديناميكية مبنية على تقييم الفرد كموازنتو بتُ ما 
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طمئناف كالسعادة،كإما العكس كذلك حسب كينتج عنو إما شعورإتكابي بالإ ،من عملو،كما يوفره لو ىذا الأختَ فعلب

 طبيعة التقييم.

 ( نغخيات الخضا الؾعيفي:3

أم أف تتعرؼ على أسبابو ككذلك التنبؤ بو  ،حاكلت العديد من النظريات أف تصف الرضا الوظيفي كتفسرهلقد 

 : سنتعرض لبعضها فيما يلي ( ، ك89،ص.2010،تحسينو)ىاشمككيفية التحكم فيو أك 

ات كبالتالر إنطلقت كل نظرية في تفستَىا لو من زاكية تؼتلفة، فمنها من إعتمدت في تفستَىا على حاج

على توقعات الفرد في تؾاحو لأداء عمل ما كما تكنيو من كراء  عتمدتإالفرد)نظرية ماسلو ك الدلفر( كمنها من 

) عتمدت أخرل على إدراؾ الفرد للفارؽ بتُ ماتكب أف تلصل عليو من عوائد كما إبينما ،ذلك)نظرية التوقع لفركـ

 كتفي بالتطرؽ إلذ البعض منها:نت أخرل عديدة، لكن سىذاإضافةإلذ نظريا.تلصل عليو فعلب نتيجة أداءه لعمل ما

 ( نغخيات الحاجات:3-1

 (:(1943(Maslowالحاجات "لساسمؾ" )ىخـ أولا: نغخية 

( سلوؾ الإنساف على أساس حاجاتو الأساسية،كبالنسبة إليو فإف A. Maslowلقد فسر "أبراىاـ ماسلو" )

حدد الرئيسي لسلوؾ الإنساف تضتُ إشباعها. 
 
 اتضاجات الغتَ مشبعة ت صبح اتظ

كيرل "ماسلو" بأف إشباع ىذه اتضاجات يكوف كفق تسلسل ىرمي، إذ لا تنكن الإرتقاء إلذ حاجة عليا دكف 

 (.58،ص. 1993إشباع حاجة دنيا)اتظشعاف،

 سلو" قسم اتضاجات الإنسانية إلذ تسسة مستويات كىي:( إلذ  أف "ما3200كيشتَ العمياف)

  :التسلسل اتعرمي.كالأكل،اتظشرب ،السكن، كالراحة، كىي أدنى مستول من مستويات الحاجات الفيزيولوجية 

  :مستول على ةكالمحافظكترتبط بحماية الفرد من الأذل اتصسدم كالنفسي أك ضماف الدخل الحاجة إلى الأمن

 (.  2003،ص. 282معيشي لائق )العمياف،
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 الإنساف إجتماعي بطبعو يكره العزلة كالانفراد،لذلك فهو يقوـ بتكوين الأسرة كالعشتَة نتماء: لإالحاجة إلى ا

كالأمة، كيعمل كل ما في كسعو للحفاظ عليها، فالإنساف تلب الإنتماء لأف ذلك يكسبو مركزا كقوة في تغابهة 

 (.92،ص  2010الأخطار التي تعتًض طريقو)ىاشم،

 كتتكوف تؽا يلي:الحاجة إلى الإحترام : 

 حاجة العامل إلذ الوعي بأتقيتو بالنسبة لآخرين؛ -

 إف إستيفاء ىذه اتضاجات يقود العامل إلذ الشعور بالثقة كباتظكانة الإجتماعية. -

 :إف إشباع اتضاجة إلذ تحقيق الذات يأتي بعد إشباع اتضاجات الأخرل التي تأتي قبلها،  الحاجة إلى تحقيق الذات

كتتمثل اتضاجة في تحقيقو الذات في إبراز العامل تظواىبو كقدراتو ككفاءتو، كتؾاحو في أداء الأدكار 

 (.2001، ص 324،أشرؼالإجتماعية.)

 

 

 

 

 ((Maslow( التجرج اليخمي لمحاجات الإندانية وفق نغخية " ماسمؾ" 10الذكل رقؼ)
 (.2003،ص.285)العسياف،

 ر كالإحتًاـ،للؤمن ثم حاجتو للتقدي توأكلا ثم حاجحسب "ماسلو" فإف الإنساف يقوـ بإشباع حاجاتو الفيزيولوجية 

ف الرضا الوظيفي مرتبط بإشباع ىذه اتضاجات من إنتماء كأختَا حاجتو لتقدير الذات ، كبالنسبة إليو فحاجتو للئ

 ما حقق مستول أعلى من اتضاجات كلما إرتفع مستول الرضا لديو. لقبل العامل، فك

الذات  الحاجة إلى تحقيق
الذاتالذات  

 

الإحترام والتقدير لحاجة إلىا  

و الإنتماء بالحاجة إلى الح   

 الحاجة إلى الأمن  
 الحاجات الفزيولوجية 
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 (:Alderfer)خ" يثانيا: نغخية الحاجات "ألجرف

 صنفت ىذه النظرية اتضاجات إلذ ثلبث تغموعات:

 :)كىي اتضاجات التي يتم إشباعها بواسطة عوامل البيئة مثل الطعاـ، اتظاء.... ألخ حاجات الكينونة )الوجود

 ؛)اتضاجات الفزيولوجية عند ماسلو(

 كالمحافظة عليها )اتضاجة إلذ : كىي اتضاجات التي تؤكد أتقية توظيف العلبقات الشخصية حاجات العلاقات

 ؛نتماء عند ماسلو(الإ

 إلذ  : كىي اتضاجات التي تتفق مع اتظستول الأعلى للذات كحاجات تحقيق الذات )اتضاجةحاجات النمو

 .(2010،ص.93الذات عند ماسلو( )ىاشم،قيقتح

الوجود، حاجات الإنتماء اتضاجات الإنسانية في ثلبث تغموعات فقط كىي حاجات (  Alderf)صنف "ألدرفر" 

 كحاجات النمو.

 

 تضاجة إلذ  الإرتباطا اتضاجة إلذ النمو

 اتضاجة إلذ الوجود

 (Alderfer)خ" ي"ألجرف(يبيؽ الحاجات الإندانية 11)الذكل رقؼ

 (.2003،ص.296)العسياف،

 

 F.Herzberg) )(1959:)لفخيجريػ ىخزبخغ" ( نغخية ذات العامميؽ ""3-2
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إنطلبقا من نظرية "ماسلو" لتدرج اتضاجات حاكؿ ىتَزبرغ إتكاد تفستَ للرضا الوظيفي، فتوصل من 

خلبلدراسةأجراىا على تغموعة من اتظهندستُ كالمحاسبيتُ في الولايات اتظتحدة الأمريكية إلذ أف ىناؾ نوعتُ من 

 كىي: (134،ص. 2009تؿو أعماتعم كدرجة رضاىم. )الدليمي،شعورىم تفسر العوامل 

 :كىي تلك العوامل اتظؤدية إلذ إثارة اتضماس ك خلق قوة دفع السلوؾ كالرضا، كعند غيابها  العوامل الدافعة

تؤدم إلذ الشعور بعدـ الرضا كإتفا إلذ حياد الرضا كمنها: الإتؾاز،اتظسؤكلية، التقدير، التقدـ كالنمو، كأتقية لافهي 

ص.2010العمل.)ىاشم،  (.90،ن

  إتكابيةللعملتعتٍ أنها دكافع  كىي لا تتعلق بنوعية العمل نفسو بل بالظركؼ المحيطة بو، فلب الوقائية:العوامل 

أك أنها ستخلق فرصا للتطوّر أك النمو الشخصي. ىي كقائية تحوؿ دكف عدـ الرضا كتتمثل في: سياسة اتظؤسسة، تفط 

 (.134،ص.  2009، الأمنالوظيفي.)الدليمي،الإشراؼ، العلبقات مع الزملبء كالرؤساء، الآجر، ظركؼ العمل

إف غياب العوامل الوقائية برأم "ىريزبرغ" يؤدم إلذ كجود درجة عالية من عدـ الرضا لكنو لا يؤدم إلذ التحفيز 

تسبب عدـ الرضا عند عدـ عند كجودىا. أما العوامل الدافعة تؤدم إلذ تحفيز قوم كرضا تاـ عند توفرىا لكنها لا 

 .كجودىا

إعتًؼ العديد من الباحثتُ بأف نظرية العاملتُ أسهمت بشكل ملحوظ في توضيح كيفية التنبؤ كتفستَ السلوؾ 

 الإنساني.

ات كالبحث كالتجريب إلا أف ذ(، فإنو بالرغم من تعرض ىذه النظرية للعديد من الانتقا2003كحسب ماىر)

  ات مفاىيمها كنظرية تحاكؿ أف تفسر كيف ينشأكاقع الأمور يشتَ إلذ صمودىا أماـ تيار الانتقادات كإلذ ثب

 (. 227،ص.  2003الوظيفي لدل الأفراد)ماىر،الرضا
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 الرضا الوظيفي                                                  عدم الرضا الوظيفي      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لمخضا الؾعيفيHerzberg)" )ىخزبخغ "نغخية ( نسؾذج 12الذكل رقؼ )  
 (464،ص.  2007،الغالبيو  )العامخي 

 V. Vroom)) (1964:)نغخية التؾقع  "لفيكتؾر فخوـ" 

العمل  ذلكلأف فع اىذه النظرية يشتَ إلذ أف الرغبة أك اتظيل إلذ العمل بطريقة معينة يعتمد على قوة الد رجوى

التصرؼ ستتبعو نتائج معينة، كما يعتمد أيضا على رغبة الفرد في تلك النتائج، كبمعتٌ آخر أف الدافعية ىي ناتج أك 

 لو ما يريد.كتقديره أف عملب ما سيحقق  ،رغبة الإنساف في شيء ماعن

 يتأثر بالعوامل الدافعة:

الاتؾاز -  

الاعتًاؼ كالإشادة - 
 بالاتؾاز     

اتظسؤكلية-  

 تػتول العمل - 

 فرصة التقدـ كالتطور-

 النمو الشخصي-

 تحستُ العوامل الدافعة

 يزيد من الرضا الوظيفي

 

تحستُ العوامل الوقائية 
 يقلل من عدـ الرضا

 الوظيفي     

 يتأثر بالعوامل الوقائية: 

 ظركؼ العمل.-

العلبقات مع زملبء -
 العمل

السياسات كقواعد -
 العمل.

 نوعية اتظشرفتُ  -

الراتبو الأجور  -
 الأساسية  
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كما أف ىذه النظرية تقوـ على إفتًاض أنسلوؾ الفرد مبتٍ على عملية التحليل كاتظفاضلة بتُ 

كتكنبو أكثر الصعوبات، كىنا يتأثر الفرد بالبيئة  ،بسلوؾ معتُ متوقع أف تلقق لو أكثر الفوائدتظتاحةللقيامالبدائلب

 اتظرتبطة بالعمل،

 (.45،ص. 1993يتوافق كدرجة رضاه عن عملو)القريوتي،بالبيئة اتطارجية، كتمتار سلوكا ك 

بمعتٌ أف قوة التحفيز عند الفرد ليبذؿ اتصهد اللبزـ لإتؾاز عملب ما يعتمد على مدل توقعو في النجاح بالوصوؿ 

"، كإذا حقق الفرد ىذا الإتؾاز ىل سيكافأ أـ لا، كىذا ى و إلذ ذلك الإتؾاز، كىذا ىو التوقع الأكؿ في نظرية "فركـ

 التوقع الثاني.

 إذف ىناؾ نوعاف من التوقع:

 :؛يرجع إلذ إقتناع الفرد كإعتقاده بأف القياـ بسلوؾ معتُ سيؤدم إلذ نتيجة معينة  التوقع الأول 

 :كىو حساب النتائج اتظتوقعة لذلك السلوؾ كىي ما تلصل بعد عملية الاتؾاز، فاتظوظف  التوقع الثاني

؟، كعليو فإف الفرد يقوـ بعمل معتُ عندما يتوقع بأنو  فهل سأعطى مكافأة أـ لايتساءؿ: إذا حققت إنتاجا معينا 

 (.56،ص. 2004سوؼ تلصل على عائد أفضل من غتَه من الأعماؿ)اتظوسوم،

يرل الباحثوف أف نظرية التوقع تجعل اتظديرين أكثر دراية بتوقعات الأفراد، كحوؿ عوائد أداءىم للعمل تؽا يفتح 

 (.327،ص.2008توقعات لصالح العمل كتحقيق الأىداؼ التنظيمية )طو،لتػاكلة تعظيم تلك االمجاؿ تؿو 
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 بذلو في العمل؟(أالقوة الدافعة تؿو العمل )ماىو اتصهد الذم ينبغي أف 

 

 

 

 

 

 

 (326،ص. 2008)طو،شسؾذج الأساسي لشغخية التؾقعال( 13الذكل رقؼ )

 :1968 ))(Graen&al)"ويدو  ذيجخيؽ، داو "لنغخية التكيف الؾعيفي( 3-4

من MinnesotaSatisfactionQuestionnaire))سوتا للرضا الوظيفي نيمستبياف إستخداـ تم تطوير ىذه النظرية بإ

 (.. Graen ,Dawis& weiss)"  كيزس ك ي"جرين، داك  قبل

ؿ مابتُ شخصية الفرد كبيئة العمل، كىذا التكيف الوظيفي ىو تػصلة التكيف الفعاّ ف الرضا كيشتَىؤلاء بأ

نسجاـ ىو العامل الرئيسي في تفستَ تأقلم اتظوظف مع بيئة العمل كيظهر ذلك من خلبؿ شعوره بالقناعة كالرضا كالإ

 .(97،ص. 2010، )ىاشم .ستقرار في الوظيفةكالإ

 : (1968)(Porter & Lawler)"ولخلا " و"بؾرتخ"نغخية ( 3-5

 ترتكز على بعدين رئيسيتُ تقا: الوظيفي بطرح نظرية لتفستَ الرضا" كلرلا" ك" بورتر" لقد قاـ

 توقع العائد من الأداء

 

 القيمة اتظتوقعة للعائد

 

 توقع الأداء

ما ىي قيمة العائد 

الذم أستحقو نتيجة 

تؾاحي في أداء العمل 

 ؟ اتظطلوب

 

 

إحتمالات  ماىي

اتضصوؿ على العائد نتيجة 

تؾاحي في أداء العمل 

 ؟اتظطلوب

 

ماىي إحتمالات 

تؾاحي في إتؾاز العمل 

إذا بذلت اتصهد اللبزـ 

 ؟لأدائو
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 ؛إدراؾ الفرد لكمية العوائد اتظفركض اتضصوؿ عليهاالبعد الأول: ( أ

 إدراؾ الفرد لكميتو العوائد المحصل عليها فعلب. البعد الثاني:( ب

إدراؾ الفرد تظا ينبغياتضصوؿ عليو من  الرضا الوظيفي يتحدد من خلبؿ الفرؽ بتُ)أ(يشتَ ىذا النموذج إلذ أف 

 حصل عليو بالفعل.أنو قد ك)ب( أم ما أدرؾ الفرد عوائد، 

ففي اتضالة التي يدرؾ فيها الفرد أف مقدار العوائد التي كاف من اتظفركض اتضصوؿ عليهاتفوؽ مقدار العوائد 

في اتضالة التي يدرؾ فيها الفرد أف مقدار العوائد اتظفركض اتضصوؿ  كعدـ الرضا الوظيفي، اتظتحصل عليها تؽا ينتج عنو

أما إذا أدرؾ الفرد أف مقدار العوائد التي ، عليها تساكم العوائد اتظتحصل عليها فعلب يكوف الرضا الوظيفي ىو النتيجة

 .حرتيا تكوف النتيجة الشعور بالذنب كعدـ الإ أكبر  يتم اتضصوؿ عليو

كلر" قد أدخلب بعدا آخر تلدد كجود الرضا الوظيفي من عدمو ألا نلبحظ من خلبؿ ما سبق بأف "بورتر" ك "لا

 كىو الإدراؾ.

كلر" بأف البعدين السالفتُ الذكر تعما علبقة مع ثلبثة عناصر مرتبطة بالوظيفة كىي كما يرل "بورتر" ك "لا

 (.151-152،ص ص. 2007الراتب، الإشراؼ كتػتول العمل)الصريفي،

 ف ىناؾ نوعتُ من العوائد:بأ" كلرلا" ك" بورتر" كما يضيف

 :كىي التي يشعر بها الفرد عندما تلقق الاتؾاز اتظرتفع، كىذه تتبع اتضاجات العليا للفرد.عوائد ذاتية 

 :كالأمن كىي التي تلصل عليها الفرد من اتظنظمة لإشباع حاجاتو الدنيا كالتًقية كالأجور عوائد خارجية

 (. 54،ص.  2008،افب)فلمالوظيفي
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 عوائد ذاتية                   

 

 الرضا                                الإنجاز عدالة العوائد كما يدركها

 الفرد                    

 

 

 عوائد خارجية

 (Porter & Lawler)لمخضا الؾعيفي( نسؾذج  "بؾرتخ"  و "لاولخ"14الذكل رقؼ)

 (54،ص.  2008)فلوجبى ،

 محجدات الخضا الؾعيفي:( 4

منها مايتعلق باتظنظمة كمنها مايتعلق ببيئة العمل كمنها أك عوامل رضا الوظيفي تػددات لللقد بينت الدراسات إف 

 مالو علبقة بالفرد نفسو.

 كتتمثل فيما يلي:« :تشغيسيةالالسحجدات ( 4-1

 .ظركؼ العمل 

  بالرؤساء.العلبقة 

 .ظركؼ العمل 
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  كىي عوامل تتعلق بالفرد من حيث: :الحاتيةالسحجدات (  4-2

 ؛العمر، اتصنس، اتضالة الاجتماعية 

 القدرات كاتظهارات؛ 

 .مستول الدافعية 

 .فمن خلبؿ تفاعل ىذه العوامل تلدث الرضا الوظيفي 

 كتتمثل في:  ة:يبيئالسحجدات ال( 4-3

 جتماعيالإنتماء الإ 

  العامل مع عملو.تكيف 

 (.137،ص. 2009)الدليمي، »الانتماءات الدتنغرافية   

 (إلذ تؼتلف العوامل التي تحدد الرضا الوظيفي لدل العامل كىي:1994كلقد أشار النمر)

  الأجر: ىو اتظبلغ اتظادم الذم يتقضاه العامل مقابل عملو اليومي كالذم )الراتب(يستخدمو لإشباع

حاجاتو الأساسية، فكلما تدكن من إشباع ىذه اتضاجات ككلما كاف ىناؾ توازف بتُ مستول الراتب كاتصهد 

زف أك ىذا الإشباع يؤدم إلذ ظهور ختلبؿ في ىذا التواإاتظبذكلكلما كاف العامل راض عن عملو. لكن إذا كاف ىناؾ 

 علبمات عدـ الرضا الوظيفي لدل العامل.

  لتًقية إلذ مناصب عليا دكرا في لالتًقية:إف العامل يستطيع دائما إلذ النمو كالتقدـ الوظيفي إذ أف

 ،جتماعيةإتحقيق الإشباع اتظادم كاتظعنوم للعامل، إذ انو سيحصل من خلبتعا على زيادة في أجرتو.كما تلقق مكانة 

 فكلما كانت فرص أكبر لتحقيق تطلعاتو للتًقية. كلما كاف راض عن عملو.

 سواء أثناء تأديتو لعملو أك بعد  الأمن:كيتمثل في حصوؿ العامل على نوع من الضمانات في عملو

تركو لو بسبب العجز، الوفاة أك إنهاء اتطدمة، فتوفر ىذه الضمانات تجعل العامل يشعر بالأمن، فكلما سعى التنظيم 
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إلذ توفتَ ىذه الضمانات شعر الفرد بالأماف كالاستقرار كارتفع مستول رضاه عن العمل، أما إذا لد يتمكن من توفتَ 

فيشعر العامل بعدـ الاستقرار كالأمن فتظهر لديو مؤشرات عدـ الرضا الوظيفي تؽا ينعكس على  ىذه الضمانات

 أداءه. 

 حتًاـ كالتقدير:إف العامل كانساف يسعى للحصوؿ على التقدير كالاحتًاـ في العمل الذم يقضي الإ

ازاتو الثناء عليو، خطابات الشكر تؽا فيو معظم كقتو، كتقبل ىذا التقدير في اتظكافآت اتظادية كاتظعنوية كإشعاره باتؾ

 يشعره بالسركر كالراحة فيكوف راض عن عملو. 

   تراعة العمل:إف العامل في اتظنظمة علبقات تربطو بزملبئو تعا تأثتَ على درجة الرضا لديو فكلما

تكابي كاتظصلحة اتظتبادلة كاف العامل مسركرا راض عن عملو. أما إذا  كانت ىذه للعلبقات مبنية على التفاعل الإ

 .عملو  لىيكوف العامل غتَ راض كارىا، ساخطا ع متوثرةكانت 

  ،الإشراؼ: أكضحت العديد من الدراسات كجود علبقة بتُ تفط الإشراؼ كرضا اتظرؤكستُ عن العمل

حتًاـ تخلق بيئة عمل تحقق الرضا نسجاـ كالإلتفاىم، الإفالرئيس الذم لو علبقات طيبة مع مرؤكسيو قائمة على ا

 للعاملتُ .

 ستقلبلية في العمل:إنشعور العامل بالاستقلبلية كاتضرية في تنظيم عملو، كتقرير الإجراءات التي الإ

 ينفذه بها تكعلو أكثر مسؤكلية كيزيد من رضاه الوظيفي.

 َلدل الفرد النشاط خاصة إذا كانت مرتبطة  العلبكات كاتظكافآت:إف ىذه اتظتغتَات اتظادية تنت

بالأداء فإذا حصل العامل على مكافآت كعلبكات عن الأعماؿ التي ينجزىا فسوؼ يكوف راض عن عملو كبالتالر 

 .( 87-85،ص ص.1994،)النمرا أكبرذيزيد لديو التحفيز كيبذؿ تغهو 
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 ىتمامات اتظسؤكؿ اتطاصة بالعماؿإ -
 تصميم اتظهاـ -
 ظركؼ العمل -
 التعويضات -
 جتماعيةالإالعلبقات  -
 اتظدل الطويل اتظدركة علىالفرص  -
 تؾازإمكانية الإمستويات الطموح ك  -

 

 الرضا الوظيفي/ عدـ الرضا الوظيفي

 

 

 ، تأخر، تخريب، غيابدكرافالولاءالتنظيمي

 إضرابات، شكاكم،...  ألخ 

 ( محجدات الخضا وعجـ الخضا الؾعيفي حدب "ري و بياز" 15الذكل رقؼ )
Rue& Byaes))2011,p.81), Aziri )ثتصرف 

 :أىسية الخضا الؾعيفي (5

فعلى ،يعتبر الرضا الوظيفي ذات أتقية خاصة في العمل نظرا تظا تلققو من فوائد للفرد كاتظنظمة على حد سواء

متوازف، لايشعر بضغط العمل كلديو شعور  ك موظف سعيدالعمل ىو يعن ضامستول الفرد تؾد أف اتظوظف الر 

 بتحقيق الذات.

 موظفيها أما على مستول اتظنظمة فهو ذك فوائد ترة تؽا دفع باتظنظمات إلذ قياس معدلات الرضا الوظيفي لدل



115 
 

 الغتَ مبرر.كسلوؾ التغيب عن العمل مثل: سلوؾ ترؾ العمل، بالنسبة للمنظمةتػاكلة التنبؤ بمخرجات ذات أتقية 

لكي تتابع كمن ىذا اتظنطلق تلجأ العديد من اتظنظمات إلذ القياس الدكرم تظعدلات الرضا الوظيفي لدل كوادرىا 

تطوير  ىرية، كمن ىنا دأبت مراكز الأبحاث الدكلية اتظتخصصة ببيئة العمل علختلبفات كتبتٍ عليها خططها التطوّ الإ

،ص 2010)الزعبي،،التكفل باتظوارد البشريةمن ع القرار صنا لكي يتمكن مقاييسللرضا الوظيفي ذات رصانة علمية 

ىتمت بقياس مستول الرضا إجريت العديد من الدراسات التي أ، أما في المجاؿ الصحي فقد (102-101ص. 

 .الوظيفي لدل عماؿ الصحة كمن بينهم الاطباء

تنمية المجتمع أف ىناؾ ضركرة ملحة تقتضي بأف يكوف أداء  تو فينستشعر من أتقيما في القطع الصحي، إذ أ

إذ بينت ، (1 ص.،2011العاملتُ فيو بمستول عاؿ، منسجما مع أتقية كطبيعة الوظائف الصحية )الرحيلي،

إلذ أف ىناؾ علبقة بتُ 1( MagnetHospitalsالدراسات التي تناكلت اتظؤسسات الصحية ك من بينها دراسة )

الوظيفي ، الأداء ك نوعية اتطدمات العلبجية اتظقدمة، كما أشارت دراسات أخرل إلذ أف رضا تؽتهتٍ الرضا مستول 

 (.Randon,2012 ,p. 5الصحة ىو عامل إتكابي للتكفل باتظريض)

دة عأجريت ىذا اتظنطلق ك دراستو كقياسو دكريا، كمن في الوسط الصحي، تكب الإىتماـ بالرضا الوظيفي 

ىذا السلوؾ التنظيمي المحورم في إدارة اتظوارد البشرية في اتظؤسسات الصحية نذكر منها ما يلي دراسات تناكلت 

كالتي  ،(، بعنواف: الرضا الوظيفي لدل الأطباء السعوديتُ العاملتُ في اتظستشفيات اتضكومية2011دراسة الرحيلي ):

مقياس مينوسوتا للرضا الوظيفي، فخلصت  الرضا الوظيفي عند ىذه الفئة ابإستخداـمستول ىدفت الذ الكشف عن 

الرضا الوظيفي لدل ( ، بعنواف: 2005دراسة حيدر كبن طالب )، ك متوسطمن الرضا الوظيفي مستولإلذ كجود 

 دينة الرياض العاملتُ في القطاع بمدينة الرياض،كالتي ىدفت إلذ التعرؼ على مستول رضا العاملتُ بالقطاع الصحي بم

 

 
 تعا القدرة على إستقطاب كالإحتفاظ باتظختصتُ في الصحةمؤسسات صحية 1
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اتضوافز كأثرىا في (، بعنواف: 2010دراسة جرجيس ك مثتٌ )ككذا اتطصائص الشخصية،كالذم إختلف بإختلبف

عينة من الأطباء بمستشفيات مدينة اتظوصل ،كالتي كاف من بتُ أىدافها التعرؼ على على ،التي أجريتالوظيفيالرضا

 الوظيفي رضامستول متدني من المستول الرضا الوظيفي لدل الأطباء العاملتُ في تلك اتظستشفيات، فخلصت إلذ 

 .لديهم

 الخضا الؾعيفي:أساليب قياس6) 

الدالة على مستول رضا العاملتُ في اتظنظمة عن العناصر الدالة قصد بقياس الرضا الوظيفي عملية ترع البيانات ي  

قياس ىذه أكؿ خطوة التي تكب على الفاعلتُ على اتظنظمة القياـ بها،لأنو من خلبؿ النتائج التي ال، كتعتبر عملية وعلي

الوظيفي بتُ  تخاذ اتططوات اللبزمة لتنمية الرضاإسوؼ تتمخض عنها سوؼ تعمل إدارة اتظنظمة على رسم سياسات 

،ص. 2010إف كاف مستواه منخفضا أك اتضفاظ على اتظستول اتظرتفع الذم ىو عليو حاليا)ىاشم، ماتعاع

 أساليب قياس الرضا الوظيفي نلخصها فيما يلي: من افكىناؾ نوع،(110

من القياس مثل الغياب، ترؾ العمل، كىذا النوع اتظتًتبة عنو قياس الرضا الوظيفي من خلبؿ الآثار السلوكية  (1

 باتظوضوعية. صفيت

وجو إلذ العاملتُ باتظنظمة للحصوؿ على قياس الرضا الوظيفي من خلبؿ مقاييس تؼتلفة تتضمن أسئلة ت   (2

 تقديرىم تظستول رضاىم الوظيفي كبالتالر فهي مقاييس تتسم بالذاتية.

 إذف تنكن تقسيم مقاييس قياس الرضا الوظيفي إلذ:

 كتتمثل في:« موضوعية:مقاييس  . أ

 رضاه عنعملو، إذ أف  الغياب: إف نسبة غياب العامل عن عملو تنكن أف تكوف مؤشرا تنكن إعتماده لقياس مدل

لقياس ة عديدالفردالراضي عن عملو يكوف حريصا على اتضضور إليو بإستثناء غيابو في اتضالات القاىرة،كىناؾ طرق

 معدؿ الغياب من أتقها الطريقة التالية:
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 فراد أياـ غياب الأ تغموع
 100× معدؿ الغياب خلبؿ فتًة معينة = 

 عدد أياـ العمل× متوسط  عدد الأفراد

سب تغموع أياـ غياب الأفراد بجمع أياـ الغياب تصميع الأفراد العاملتُ، أما متوسط عدد الأفراد العاملتُ تل  إذ 

 خذ متوسط العاملتُ في أكؿ عدد أياـ العمل الفعلية.بأتنكن اتضصوؿ عليو 

  ستخداـ عدد حالات ترؾ العمل كمؤشر يدؿ على مدل رضا العاملتُ في اتظنظمة، إذف إ العمل:تنكنترؾ

 بقاء الفرد في اتظنظمة كارتباطو بها ككلائو تعا ىو مؤشر لرضاه عن عملو.

في رم مقسوما على إترالر عدد العمالسب معدؿ ترؾ العمل على أساس عدد حالات ترؾ العمل الاختياتل  إذ 

 ب فيها اتظعدؿ. سالفتًة التي تلمنتصف 

 تعتبر نسبة تكرار اتضوادث من اتظقاييس اتظوضوعية للرضا اتظهتٍ كالتي تعتمد على :نسبة تكرار حوادث العمل

 حساب درجة التكرار في حوادث العمل، كتنكن حسابها كالأتي:

 القدرة على العملعدد اتضوادث التي تؤدم إلذ عدـ 
  100      ×=نسبة تكراراتضوادث

  »  خلبؿ نفس الفتًة العمل الفعليةعدد الساعات 

 (.128،ص. 2007)الطويل،

 »:يتم حسابو كالآتي: معدؿ ترؾ العمل خلبؿ فتًة زمنية معينة 

 عدد حالات ترؾ اتطدمة خلبؿ فتًة

 100      ×معدؿ ترؾ العمل =     

  » إترالر عدد العاملتُ في منتصف الفتًة

 (. -137138،ص ص.  2009)الدليمي،
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 :كتتمثل في:مقاييس ذاتيةب( 

  :مهارة يانات، كيتوقف تؾاح اتظقابلة علىكتعد من أفضل الطرؽ للحصوؿ على البالدقابلات الشخصية

 الشخص الذم تكرم اتظقابلة.

 :من  200مع زملبئو دراسة عن الرضا تضمنت عينة من  لإقتًح ىذه الطريقةىيزنبرغ حينما أجر رواية القصة

اتظهندستُ كالمحاسبتُ بإحدل الشركات الأمريكية، كتتلخص ىذه الطريقة بتوجيو أسئلة إلذ أفراد العينة تتضمن تػاكلة 

رضا من الرضا كحادثة تركت لديهم أعلى درجة من عدـ الرضا كمن خلبتعا يتم تحديد العوامل التي أدت إلذ شعوره بال

 الرضا. ـكتلك التي جعلتو يشعر بعد

  :تحتوم ىذه القوائم على تغموعة من الأسئلة تتضمن عوامل الرضا.كطبيعة العمل كنوعو قوائم الاستقصاء

كساعات العمل كظركفو كالتًقية كاتجاىات الإدارة كحرية التعبتَ كالأجر كالإشراؼ كزملبء العمل، كمن بينها قائمة 

 ستخدامو في ىذه الدراسة.إ(كالذم سوؼ يتم MSQتا)و ستقصاء جامعة مينوسإ

 :مستول الرضا الوظيفي كدكراف  ىبسط الطرؽ تعتمد على تحليل الظواىر اتظؤثرة علأكىي تحليل الظواىر

 .(236،ص.  2010،مثتٌ ك جرجيسالعمل، ترؾ العمل،كالغيابات اتظتكررة )

 في:مغاىخ الخضا وعجـ الخضا الؾعي (7

 الؾعيفي:ت الخضا اسمؾك( 7-1

 إف للرضا الوظيفي أثر على تؾاح الفرد كتقبلو تظهنتو، كالعمل بركح اتصماعة الواحدة تؽا ينعكسعلى اتظنظمة« 

  :برز مظاىر الرضا الوظيفي نذكرأكمن إتكابا

 اكف بتُ اتظوظف كزملبئو في العمل؛التع 

 ؛تفو العلبقات الشخصية الوظيفية اتكابيا 

  ؛الشعور بالانتماء للعمل كالولاء للمجموعة 
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 ؛رتفاع الإنتاجيةإ 

 َ؛النشاط كالاستعداد للتدريب كالتغت 

  ؛الإحساس بالأمن كالاستقرار الوظيفي 

 .الصحة البدنية كالنفسية السليمة للموظف 

 سمؾكات عجـ الخضا الؾعيفي :(7-2

 برز مظاىر عدـ الرضا الوظيفي مايلي:أإف 

  ؛ككيفاقلة إنتاج كما 

 ؛كثرة اتضوادث اتظهنية 

 ؛كثرة الغيابات كالتمارض 

 ؛اللبمبالاة كالتكاسل 

 ؛بةغالتمرد كاتظشا 

 عدـ الشعور بالانتماء للمنظمة؛ 

 ؛العلبقة السيئة مع الإدارة كالزملبء 

 (41،ص.2012)شرفي، » تشويو صورة اتظنظمة في المجتمع. 

 :خلاصة

ف العامل أية مطلقة بالنسبة تعا، ربما لأنها فشلت في فهم و الوظيفي أكلقليلة ىي اتظنظمات التي جعلت من الرضا 

من الضركرة بمكاف تكوين اتظستَين لكي أنهإذف يبدك  .تظنظمتو كلاءا بداعا ك إكثر عطاءا، أيكوف  عملوعن الراضي

 & Olfat)ظركؼ عمل تسمح بإستقطاب الكفاءات بل أكثر من ذلك اتضفاظ عليهاتوفتَ يتمكنوا من 
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al,2016,p.49)، بطو ك بالعلبقة التي تر  ،للمنظمةك للعامل بالنسبة تقية الرضا الوظيفي أوعيهم بمدل بإلاّ كىذا لن يتأتى

 بمتغتَات تنظيمية أخرل  كالضغط اتظهتٍ ك الولاء التنظيمي.
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 لمبحثالفرل الخامذ: الإجخاءات السشيجية 

 
 أولا :الجراسة الإستظلاعية 

 أىجاؼ الجراسة الإستظلاعية-1
 الإستظلاعيةفي الجراسة الأدوات السدتعسمة -2
 الإستظلاعيةتجخيب الأدوات عمى عيشة الجراسة -3
 الإستظلاعيةممخص التعجيلات التي ألحقت بأدواتالجراسة -4

 ثانيا: الجراسة الأساسية

 الأساسيةأىجاؼ الجراسة-1
 الأساسيةالجراسةمشيج  -2
 الأساسيةمجراسةالسجاؿ السكاني ل-3
 الأساسيةالجراسةمجتسع  -4
 الأساسيةالجراسةعيشة -5
 الأساسيةالجراسةأدوات -6
 الأساسيةالجراسةتظبيق أدوات -7
 الأساسيةالجراسةالخرائص الديكؾمتخية لأدوات  -8
 الأساليب الإحرائية السدتخجمة في الجراسة-9
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 الاستظلاعية: أولا : الجراسة

 : الجراسة الإستظلاعية أىجاؼ  (1

 التأكد من فهم أفراد العينة لفقرات اتظقاييس اتظستخدمة في الدراسة؛ -

كبالتالر تػاكلة تدليلها لتسهيل إجراء الدراسة  ،الكشف عن ميداف الدراسة كالصعوبات التي تنكن مواجهتها -

 الأساسية؛

 ) الصدؽ ك الثباث(.د من  اتطصائص السيكومتًية للمقاييس كالتأ -

 الأدوات السدتعسمة في الجراسة الإستظلاعية:( 2

مقاييس كىي: مقياسالرضا الوظيفي، مقياس ( 3) من أجل قياس متغتَات الدراسة إستخدمت الباحثة ثلبثة

 ، ىذا إضافة إلذ إستبياف اتطلفية الفردية: مصادرالضغط اتظهتٍ ك مقياس الولاء التنظيمي

 :الخمفية الفخديةستبياف إ( 2-1

 ستبياف اتطلفية الفردية على اتظتغتَات التالية : السن ، اتصنس ، الأقدمية كالفئة اتظهنية.إيشتمل 

 ستبياف الخمفية الفخدية :إستغيخات الأوزانم طخيقة تخميد 

  متغير السن: 

 وزاف لستغيخ الدؽ ( يبيؽ طخيقة تخميد الأ 6الججوؿ رقؼ )
20 -30 31-40 41   -50     +50 

1 2 3    4 

 
 :متغير الجنس 
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 الجشذ( يبيؽ طخيقة تخميد الاوزاف لستغيخ 7الججوؿ رقؼ )
 ذكر أنثى

1 2 

 

 :متغير الاقدمية 

 قجميةالأوزاف لستغيخ ( يبيؽ طخيقة تخميد الأ 8الججوؿ رقؼ )
5-10 11-15 16  -20 +20 

1 2 3 4 

 

  الفئة الدهنية:متغير 

 الفئة السيشية  وزاف لستغيختخميد الأ  ( يبيؽ طخيقة9الججوؿ رقؼ )
 طبيب 
 أستاذ

P 

 طبيب 
 أ.لزاضر.أ
MCA 

 طبيب
 لزاضر.ب . أ

MCB 

 طبيب
 مساعد . أ

MA 

 طبيب
 مساعد

A 

 طبيب 
 مقيم
R 

 طبيب 
 عام
G 

1 2 3 4 5 6 7 

 

سؾتا لمخضا ؾ شيمكياس إستقراء جامعة م( 2-2

 :MinnesotaSatisfactionQuestionnaire )(MSQ)(الؾعيفي

الأصليةمن تتكوف نسخته،(Weiss &al ,1967)سوتا من قبل "كيس" كزملبؤه و نيتطويرىذا اتظقياس في جامعة متم 

 بعدا من أبعاد الرضا الوظيفي من بينها :الراتب،  التقدـ الوظيفي، الإستقلبلية 20تغطي  ،فقرة 100
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جانب من جوانب الرضا  20فقرة، تغطي  20في العملوغتَىا.لقد تم إختصار ىذه النسخة إذ أصبحت تتكوّف من 

 .Weiss&al ,1967,p)للمقياس الأعلى إرتباط بالدرجة الكليةالوظيفيوذلك من خلبؿ الإحتفاظ بالفقرات ذات 

13). 

 إلذ (1نظر اتظلحق رقمأتؾليزية )بتًترة النسخة اتظختصرة من اللغة الإ (Roussel)قاـ "ركسل "  1996في سنة

في ت التي كرد، كىي نفسها النسخة التي إستخدمت في الدراسة اتضالية ك (2اللغة الفرنسية )أنظر اتظلحق رقم

Creusier,2014,p. 22).) 

بدرجة عالية من  تفي العديد من الدراسات كتديز  تقد إستخدمالنسخة الفرنسية كما تجدر الإشارة إلذ أف 

 Drucker-  Godard&al)كدراسة & al,1967,p. 24)(Weissدراسة، (Prat,2006,p. 125)دراسة:ك تالثبا

,2012,p.  9) 

 كفق سلم ليكارت اتطماسي الدرجات كالآتي: اتظقياس تكوف الإجابة على فقرات

 (غتَ راض بشدةTrès insatisfait          ) 

   غتَ راض(Insatisfait               ) 

  تػايد  (Ni Satisfait / Ni insatisfait) 

 (راضSatisfait) 

 (راض بشدةTrès satisfait) 

  مكياس الخضا الؾعيفي:لفقخات الأوزاف تخميد طخيقة 

 (،3كالفئة تػايد الوزف ثلبثة)(، 2ثناف )إ( أما الفئة غتَ راض الوزف 1)كاحد صص لفئة غتَ راض بشدة الوزف خ  

، كما ىو مبتُ في اتصدكؿ اتظوالر:(5)( كالفئة راض بشدة الوزف تسسة 4بينما فئة راض الوزف أربعة )  
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 الخضا الؾعيفي الأوزانمبشؾدمكياستخميد يبيشظخيقة(10)ججولخقؼ

 راض بشدة راض لزايد غير راض غير راض بشدة

Très insatisfait Insatisfait Neutre  Satisfait Très satisfai 

1 2 3 4 5 
 

 :(Job Stress Survey ) (JSS)( مكياس مرادر الزغط السيشي2-3

لذ اللغة الفرنسية  إكترترو  ،(Spielberger ,1994( كضع من قبل "سبيلبرجر" )JSSالضغط اتظهتٍ ) صادرمقياتش

،أساتذة، إداريتُ ،تقنيتُ،أطباء،بتطبيقو على عينة مكونة من فئات تؼتلفة )تؽرضتُكقاـ (، (Sifakis,1999"سفيكس" 

 .)Laurent &al,2005,p. 5عماؿ اتضماية اتظدنية كعماؿ البنوؾ ....( )

التي من المحتمل أف يكوف تعا آثار على صحة  ،مة حوؿ مصادر الضغط اتظهتٍيقدّـ ىذا اتظقياس معلومات قيّ 

 .كمردكدية العماؿ في تؼتلف بيئات العمل

العمل  كراىاتكضعية كمصدر للضغط اتظهتٍ كاتظرتبطة بإ 29تقيس  ،فقرة 29( من JSSف مقياس )يتكوّ 

(Contraintes de travail)  نقصك ( الدعم التنظيمي Manque de soutien organisationnel ،)  كالتي تتوزع

 كالآتي:  

 14  العمل ) إكراىات فقرة تقيس بعد(Contraintes de travail :كىي الفقرات 

(1 ،3  ،6 ،8 ،10 ،15 ،19 ،21 ،22 ،23 ،24 ،25 ،26 ،27 .) 

 15  نقص فقرة تقيس بعد( الدعم التنظيميManque de soutien organisationnel ):كىي 

 (2 ،4 ،5 ،7 ،9 ،11 ،12 ،13 ،14 ،16 ،17 ،18 ،20 ،28 ،29.) 

 .مرتفع ك متوسط،مستويات: منخفض  3على تتوزع درجات  9يكوف تقييم كل فقرة كفق سلم تكرارم ذك 
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  ياس مرادر الزغط السيشي:بشؾد مكتقييؼ طخيقة 

 ( تدؿ على مستول منخفض للضغط3، 2، 1الدرجات )؛ 

 ( تدؿ 6، 5، 4الدرجات )؛على مستول متوسط 

 ( تدؿ على  9 ،8، 7الدرجات )كما ىو مبتُ في اتصدكؿ اتظوالر:مستول مرتفع، 
 

 سرادر الزغط السيشيمكياسبشؾد تقييؼ يبيشظخيقة(11) ججولخقؼال

 مرتفع        متوسط     منخفض    

1-2-3   4 – 5- 6     7 – 8-9 

 Psychologie de)الفرنسية للمقياس كالتي كردت في كتابتم إستخداـ النسخة فقد في الدراسة اتضالية أما 

lasanté :Modèle, concepts et méthodes)ؿ" بريشو شفيتًز"(Bruchon Schweitzer,2002((نظر اتظلحق أ

فيبداية لضاغطةاتظتعلقةبالعملالأحداثا(Evénements stressants relatifs au travail)إضافة عبارة مع ،(4رقم

 اتظقياس.

 : مكياس الؾلاء التشغيسي( 2-4

تتوزع على  ،فقرة 24نت من ،إذ تكوّ  (Allen, Meyer (1990 ,ماير"  ك طوّر نسختو الأصلية كل من " آلاف

ثم تدت مراجعة ىذه النسخة من قبل " آلاف، ماير  ،( 5فقرات لكل منها )أنظر اتظلحق رقم 8بمعدؿ  ،ثلبثة أبعاد

فقرات  6بمعدؿ ، فقرة تتوزع على ثلبثة أبعاد 18ف من ، فأصبحت تتكوّ (Allen, Meyer& Smith,1993كتشيث" )

 .(p.242) Qasir &Sarwat,2013,لكل منها

 الإتؾليزيةبتًترة  النسخة اتظعدلة  من اللغة (Durrieu & Roussel,2002ركسل" )""ديرم ك ، قاـ 2002في 
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 (. 7( إلذ اللغة الفرنسية )أنظر اتظلحق رقم6)أنظر اتظلحق رقم 

إلذ  اتظتًترة  ةنسخالستخدمت إصلية في بيئات مهنية تؼتلفة، كما لأستخداـ ىذا اتظقياس في نسختو اإلقد تم 

بدؿ مصطلح ست  إبحيث  ،بما يتلبئم كىذا الوسط استشفائي بعدما تم تعديلهاللغة الفرنسيةفي الوسطالإ

(Entreprise) بمصطلح(Hôpital ) (8نظر اتظلحق رقمأ). 

كي تتناسب   ةطفيف تتعديلب عليها تخلأدستخدمت النسخة السالفة الذكر بعد أف إما في الدراسة اتضالية فقد أ

 (.9ظر اتظلحق رقمأن) ( Hôpitalلذ مصطلح )إ(Mon )( ك Cet)كلمتا ضيفت  أبحيث  صلية،الأالنسخة الفرنسية مع

 فقرات لكل بعد كىي : 6 أبعاد أم 3فقرة موزعة على  18ف ىذا اتظقياس من يتكوّ كما أسلفت آنفا 

  ( 6، 4،5، 3، 2، 1بعد الولاء العاطفي يتكوف من الفقرات.) 

 ( 12، 11، 10، 9، 8، 7بعد الولاء المحسوب يتكوف من الفقرات. ) 

  ( 18، 17، 16، 15، 14، 13بعد الولاء اتظعيارم يتكوف من الفقرات.) 

 :ت اتطماسي الدرجاتجابة على فقرات  اتظقياس كفق سلم ليكار تكوف الإ

  َبشدةموافق غتPas du tout d’accord)) 

  َموافقغت (Pas d’accord) 

 تػايد( Neutre)    

 موافق( D’accord )    

 موافق بشدة (Tout à fait d’accord)  

 :كالآتيجابات  تجاه سالب فقد جاءت بدائل الإإخرل ذات أتجاه موجب ك إف بعض ىذه الفقرات ذات أكبما 

 

 مكياس الؾلاء التشغيسي:بشؾد ل الأوزافتخميد طخيقة 
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(، 3تػايد ) (،2)(، غتَ موافق 1غتَ موافق بشدة ) التالية:الأكزاف تجاه اتظوجب خصصت تعا الفقرات ذات الإ

 الآتي: كما ىو  مبتُ في اتصدكؿ  الأكزاف عكسالسالبة ت   بالنسبة للفقرات،أما (5موافق بشدة ) (،4)موافق 

 الؾلاء التشغيسي الأوزانمبشؾدمكياستخميد يبيش(12)ججولخقؼ

تجاه لإات اذالفقرات 
 الدوجب:

1 ،2  ،5 ،7 ،8 ،9 ،10 ،11،12،14،15 ،16 ،17 ،18 

 غير موافق بشدة غير موافق 
 

 موافق بشدة موافق  لزايد

    Pas du 

tout d’accord 

Pas 

d’accord 

 

Neutre 

 

D’accord 

Tout à 

fait 

d’accord 

 5 4 3 2 1 وزانالأ

 تجاهلإات اذالفقرات 
 السالب

3،4 6 ،13 

 1 2 3 4 5 وزانالأ
 

 دوات عمى عيشة  الجراسة الإستظلاعية:الأتظبيق ( 3

إتصلت الباحثة بإدارة اتظؤسسة الإستشفائية كبرؤساء اتظصالح  الأدكات، تطبيقك  قصد إجراء الدراسة الإستطلبعية

أم تحديد المجتمع  ،طباء العاملتُ باتظؤسسةالأ وائمق ىلك اتضصولعلذك ك ،إجراء الدراسةعلى اتظوافقة علىللحصوؿ 

 .ككذا القوائم  اتضصوؿ على اتظوافقة جراءات الإدارية تمالإ صلي كإختيار عينة  الدراسة، كبعد إستيفاءالأ

 ( عيشة الجراسة الإستظلاعية :3-1

 1 العمومية طبيبا تؽارسا باتظؤسسة الإستشفائية 545 منف اتظكوّ من المجتمع الأصليتم إختيار العينة الإستطلبعية 

 .مصلحة طبية كجراحية 32، موزعتُ على1954نوفمبر
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بطريقة عشوائية بسيطة من خلبؿ القرعة، إذ تدت كتابة أتشاء الأطباء في قصاصات كرقية ثم لقد تم إختيار العينة 

( مصلحة 14موزعتُ على ) ،طبيبا120قصاصة.إذف تكونت عينة الدراسة من  120كضعت في سلة ليتم سحب 

ستبيانات الثلبث بطريقة مباشرة على الأطباء بعد كضعها في أظرفة، مع شرح اتعدؼ من تم توزيع الإطبية كجراحية. 

 .الدراسة 

لعدـ صلبحيتها )شطب، نقص،  تباناإست 05كبعد تفريغ النتائج تم إستبعاد ،ستبانة إ 78الباحثة  ستًجعتإ

كاتصدكؿ التالر يبتُ توزيع أفراد العينة حسب  ،طبيبا 73الدراسة  كعليو أصبح اتضجم الفعلي لعينة  ،إزدكاجية الإجابة(

 اتظصالح:

 حدب السرالح الظبية والجخاحية الإستظلاعية العيشة تؾزيع أفخاد( يبيؽ 13ججوؿ رقؼ)

 عدد الأطباء الدصلحة
 05 جراحة القلب

 04 الإستعجالات الطبية كاتصراحية
 08 الإنعاش الطبي
 06 طب العمل

 08 أمراض القلب
 04 الأمرض اتصلدية
 03 الأمراض العصبية
 06 الطب الشرعي

 05 أمراض  الكبد كالصفراكية
 05 نف كاتضنجرةأمراض الأ

 04 أمراض الدـ
 05 الإنعاش اتصراحي
 04 اتصراحة العامة

 06 الصدريةاتصراحة 

 القلب.كأمراض،طبيش النعا: الإمصلحتي ( أف معظم أفراد العينة ينتموف إلذ13)رقمنلبحظ من خلبؿ اتصدكل
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باتظصالح  2016فيفرم  21إلذ 02جريت في الفتًة اتظمتدة منأالدراسة الإستطلبعية قد إلذ أف شارة تجدر الإ

 بوىراف. 1954نوفمبر 1العمومية تظؤسسة الإستشفائية اتظذكورة سابقا، با

 :عيشة الجراسة الإستظلاعية ( خرائص 3-1-1

 تتميز عينة الدراسة الإستطلبعية باتظواصفات اتظبينة في اتصداكؿ اتظوالية:

 : الجشذ 

 ( يبيؽ تؾزيع أفخاد العيشة  الإستظلاعية حدب متغيخ الجشذ14ججوؿ رقؼ )
 النسبة الدئوية التكرارات الجنس
 %42,5 31 أنثى
 %57,5 42 ذكر

 %100 73 المجموع

% من 5 ,42حيث تنثل الإناث نسبة ،( توزيع أفراد العينة حسب متغتَ اتصنس14تنثل جدكؿ رقم )

 أم أف الذكور ،42% كتكرار يقدر ب57,5بينما تنثل الذكور ما نسبتو  ،31العينة بتكرار يقدر بأفرادتغموع

  العينة من الإناث.في تدثيلبأكثر 

 : الدؽ 

 ؽ( يبيؽ تؾزيع أفخاد العيشة  الإستظلاعية حدب متغيخ الد15رقؼ )ججوؿ 
 النسبة الدئوية التكرارات فئات السن

20-30 36 349,% 
31-40 30 41,1% 
41-50 5 06,8% 

 %02,8 2 سنة 50أكثر من 
 %100 73 المجموع

 (30-20التي تتًاكح ما بتُ )( أف معظم أفراد العينة ينتموف إلذ فئة السن 15نلبحظ من خلبؿ اتصدكؿ رقم )
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% من  41,1( سنة فينتمي إليها ما نسبتو40-31% أما الفئة الثانية ),349كنسبة  36سنة بتكراريقدر ب

أما فيما ،5( بتكرار يقدرب50-41% منها يتمركز في فئة السن ) 06,8، بينما 30أفرادالعينة بتكرار يقدر ب

 % كىي أصغرنسبة .02,8من أفراد العينة بنسبة 2 سنة( فشملت  50الفئة الأختَة )أكثر من تمص

 :الأقجمية 

 ( يبيؽ تؾزيع أفخاد العيشة الإستظلاعية حدب متغيخ الأقجمية16ججوؿ رقؼ )

 النسبة الدئوية التكرارات الفئات
5-10 65 89% 

11-15 3 4,1% 
16-20 1 1,4% 

 %5,5 4 سنة 20أكثر من 
 %100 73 المجموع

 % ينتموف89كاتظلبحظ أف معظم أفراد العينة  الأقدمية،أفراد العينة حسب متغتَ  ( توزيع16)رقم  اتصدكؿيوضح 

 .العمل نصب حديثي العهد بم( سنوات كبعبارة أخرل فإف معظم أفراد العينة 10-5إلذ فئة الأقدمية من )

  :الفئة السيشية 

 الفئة السيشية متغيخ حدب( يبيؽ تؾزيع أفخاد العيشة  الإستظلاعية 17ججوؿ رقؼ )

 النسبة الدئوية التكرارات الدسمى الوظيفي
 0 0,0% (Professeur)طبيب بروفسور

 1 1,4% (MCA )طبيب أستاذ لزاضر قسم)أ(
 % 3 4,1 (MCB)  طبيب أستاذ لزاضر قسم) ب( 

 11 15,1% (MA ) طبيب أستاذ مساعد  
 8 11% (A) طبيب مساعد
 46 63% (R )طبيب مقيم 
 4 %05,5 (G )  طبيب عام 

 %100 73 المجموع
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 لبيتدث ىي الأكثر)( توزيع أفراد العينة حسب الفئة اتظهنية، كاتظلبحظ أف فئة )طبيب مقيم 17)رقم  يوضح اتصدكؿ

ثم ،11%بتكرار يقدر ب15,1تليها فئة )طبيب أستاذ مساعد( بنسبة  ،46% كتكرار يقدر ب63العينة بنسبة في

كتكرار  5,5%، بعدىا تأتي فئة ) طبيب عاـ ( بنسبة 8بتكرار يقدر ب  %11فئة )طبيب مساعد( بنسبة 

،بينما جاءت فئة )طبيب أستاذ 3كتكرار يقدر ب  % 4,1، كفئة )طبيب أستاذ تػاضر قسم ب( بنسبة 4يقدرب

 .لد يكن تعا أم تدثيل في العينة، كأختَا فئة )طبيب بركفسور( التي 1% كتكرار يقدر ب1,4تػاضر قسم أ( بنسبة

 دوات الجراسة الإستظلاعية:لأ الخرائص الديكؾمتخية( 3-2

تم حساب الصدؽ ككذا  ،بياف( إست73ستطلبعية، كاتضصوؿ على )الإ الدراسة على عينةالأدكات تطبيق بعد 

 الثبات، للتأكد من اتطصائص السيكومتًية للؤدكات .

  الخضا الؾعيفي :الخرائص الديكؾمتخية لسكياس 

 صجؽ مكياس الخضا الؾعيفي :( أ

 على نوعتُ من الصدؽ: صدؽ المحتوىوصدؽ الإتساؽ الداخلي: للتحقق من صدؽ اتظقياسإعتمدت الباحثة

 (صجؽ السحتؾى )صجؽ السحكسيؽ: 

( 3)أنظر اتظلحق رقم2بجامعة كىرافوفونياطر ك الأ النفسبقسمعلمأساتذة( 07)على  اتظقياس قامت الباحثة بعرض

ما س،أعدـ  تحكيم اتظقياستاذ منهم أفإرتئالصياغةاللغوية للفقرات، كقياسها تظا كضعت لو،وضوح لإبداء رأيهم حول

 :اتظوالر كما ىو مبتُ في اتصدكؿللمقياس  البقية جاءت نتائج تحكيمهم 

 

 

 

 (MSQ( يبيؽ نتائج تحكيؼ مكياس الخضا الؾعيفي )18ججوؿ رقؼ)
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/تعجيلاتإقتخاحات ةغيخواضح  تكيذلا  واضحة    الفقخات تكيذ 

 00 06 00 06 De vos possibilités d’avancement 1 

 00 06 00 06 Des conditions de travail 2 

 00 06 00 06 Des possibilités de faire des choses 

différentes de temps en temps 

3 

 00 06 00 06 De votre importance aux yeux des autres 4 

 00 06 00 06 De la manière dont votre supérieur dirige 

ses employés (rapports humains) 

5 

 00 06 00 06 De la compétence de votre supérieur dans 

les prises de décision    (compétences 

techniques)  

6 

 00 06 00 06 Des possibilités de faire des choses qui ne 

sont pas contraires à votre conscience 

7 

 00 06 00 06 De la stabilité de votre emploi 8 

 00 06 00 06 Des possibilités d'aider les gens dans 

l'hôpital 

9 

 01 05 00 06 Des possibilités de dire aux gens ce qu'il 

faut faire  

1

0 

 00 06 00 06 Des possibilités de faire des choses qui 

utilisent vos capacités 

1

1 

 00 06 00 06 De la manière dont les règles et les 

procédures internes de l'hôpital sont mises 

en application  

1

2 

 00 06 00 06 De votre salaire par rapport à l'importance 

du travail que vous faites 

1

3 

 00 06 00 06 Des possibilités de prendre des décisions 

de votre propre initiative 

1

4 

 01 05 00 06 Des possibilités de rester occupé(e) tout le 

temps au cours de la journée de travail 

1

5 

 00 06 00 06 Des possibilités d'essayer vos propres 

méthodes pour réaliser le travail 

1

6 

 00 06 00 06 Des possibilités de travailler seul dans 

votre emploi 

1

7 

 00 06 00 06 De la manière dont vos collègues 

s'entendent entre eux 

1

8 

 00 06 00 06 Des compliments que vous recevez pour la 

réalisation d'un bon travail  

1

9 

 00 06 00 06 Du sentiment d'accomplissement que vous 

retirez de votre travail 

2

0 

الأساتذة المحكمتُ أترعوا على أف الفقرات كاضحة كتقيس ما كضعت أغلبية ( أف 18) منلبحظ من اتصدكؿ رق

 . ىوكعليو ثم الإحتفاظ باتظقياس كما لقياسو

 

  الخضا الؾعيفي سكياسلالإتداؽ الجاخمي صجؽ: 
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للعلوـ لفقراتدع الدرجة الكلية للمقياس بإستعماؿ اتضزمةالإحصائيةلسوف تَ قامت الباحثة بحسابمعامل إرتباط ب

 ( ، فجاءت النتائج كما ىي موضحة في اتصدكؿ الآتي: 20SPSS في نسختها العشركف )الإجتماعية 

 ( يبيؽ معامل إرتباط الفقخات مع الجرجة الكمية لسكياس الخضا الؾعيفي19ججوؿ رقؼ)

معامل الارتباط مع الدرجة  الفقرات
 الكلية

معامل الارتباط مع  الفقرات
 الدرجة الكلية

1 0,58 ** 11 0,54** 
2 0,56 ** 12 0,35** 
3 0,50** 13 0,31** 
4 0,52** 14 0,60** 
5 0,50** 15 0,40** 
6 0,50 ** 16 0,58** 
7 0,51** 17 0,49** 
8 0,54** 18 0,17 
9 0,50** 19 0,32** 

10 0,62** 20 0,56** 
 (0,01)مستول** يوجد دلالة عند   

يكن دالا فإف كل معاملبت  ( الذم لد18أنو بإستثناء معامل إرتباط الفقرة )،(19)رقم ن اتصدكؿ نلبحظ م

(، كعليو سيتم حذؼ 0,01إرتباط الفقرات الأخرل بالدرجة الكلية للمقياس جاءت دالة عند مستول الدلالة )

 ( فقرة.19( ليصبح اتظقياس يتكوّف من )18الفقرة )

 :ثبات مكياس الخضا الؾعيفيب( 

 :تؼتلفتتُقامت الباحثة بحساب  معامل الثبات الكلي للمقياس بطريقتتُ 

 طريقة معامل ألفا كركنباخ 
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   ،طريقة التجزئة النصفية: من خلبؿ حساب معامل الإرتباط بتُ الفقرات الفردية كالفقرات الزكجية للمقياس

 :ىو مبتُ في اتصدكؿ اتظوالرفجاءت النتائج كما 

 يفي والظخيقة الستبعةع( يبيؽ معامل الثبات الكمي لسكياس الخضا الؾ 20ججوؿ رقؼ)

 معامل الثباث للدراسة الطريقة الدقياس
 الحالية

 دراساتفي معامل الثباث 
 أخرى

 
 الرضا 

 الوظيفي     

 
 الفا كركنباخ
 

 
0,83 
 

0,841 
0,902 
0,863 

  0,79 التجزئة النصفية

أما من   0,83ثبات اتظقياس من خلبؿ طريقة ألفا كركنباخ كالذم بلغت قيمتو ( معامل 20يبتُ اتصدكؿ رقم )

. إذف من خلبؿ كلتا 0,79خلبؿ طريقة التجزئة النصفية فقد بلغت بعد تصحيحها بمعادلة "سبتَماف براكف" 

 .كبالتالر تنكن إستخدامو في الدراسة اتضالية ،ثبات اتظقياس تنكن الإطمئناف إليهامعامل  الطريقتتُ تبتُ أف قيمة 

  عالية من الثبات في العديد من الدراسات  التي أستخدـ فيها تجدر الإشارة إلذ أف ىذا اتظقياس تديز بدرجة

(Prat,2006,p.125)كنذكر على سبيل اتظثاؿ لا اتضصر: دراسة
(al,1967,p.24دراسة، 1

2
(Weiss &  

(Drucker-  Godard&al ,2012,p. 9)كدراسة
3
. 

 

  (11فقرة )أنظر اتظلحق رقم 19إذف أصبح اتظقياس في صيغتو النهائية يتكوف من 

 الخرائص الديكؾمتخية لسكياس مرادر الزغط السيشي(JSS) : 

 صجؽ مكياس مرادر الزغط السيشي: ( أ

 على نوعتُ من الصدؽ، صدؽ المحتوىوصدؽ الإتساؽ الداخلي: للتحقق من صدؽ اتظقياسإعتمدت الباحثة

 : )صجؽ السحتؾى )صجؽ السحكسيؽ 



136 
 

طلبت إذ، (3)أنظر اتظلحق رقم2بجامعة كىرافو الأرطوفونيا قسمعلمالنفسمن أساتذة  0)7تدعرض اتظقياسعلى)

( 21رقم )اتصدكلىو موضح في  ىم كماؤ راآفجاءت ،منهم الباحثة إبداء رأيهم حوؿ فقراتو من حيث الوضوح كالقياس

 .نو مقياس كلا داعي لتحكيمورتئ بأإستاذ كاحد أبإستثناء 

إذ طلبت منهم الباحثة ، باتظستشفى تػل الدراسة (3رقم)أنظر اتظلحق أطباء تؽارستُ )03(كما تم عرضو على 

كتنكن أف تكوف حسب  ،ضافة أم فقرة تغطي كضعية لد ترد في اتظقياسإمكانية إعطاءىم المجاللئنفس الشيء مع

 جاءت النتائج كما يلي:ف، لدل الطبيب مسببا  للضغط اتظهتٍمصدرا   منظرى

 (JSS( يبيؽ نتائج تحكيؼ مكياس مرادر الزغط السيشي )21ججوؿ رقؼ)
 (21تابع لمججوؿ رقؼ )

اقتخاحات/ 
 تعجيلات

  الفقخات تكيذ لا تكيذ واضحة غيخواضحة 

 00 09 00 09 Dépassement des horaires de travail 1 

 00 09 00 09 Peu de possibilités d’avancement 2 

 00 09 00 09 Tâches nouvelles 3 

 00 09 00 09 Collègues qui ne font pas leur travail 4 

 00 09 00 09 Soutien inadéquat de la hiérarchie           5 

 00 09 00 09 Subir des situations de crise 6 

 00 09 00 09 Pas de reconnaissance du travail effectué 7 

 00 09 00 09 Tâches autres que celles du poste 8 

 00 09 00 09 Equipements inadéquats 9 

 00 09 00 09 Responsabilités croissantes 10 

 00 09 00 09 Périodes  d’inactivité 11 

 00 09 00 09 Conflits avec un supérieur 12 

 00 09 00 09 Insatisfaction vis-à-vis de l’organisation 13 

 00 09 00 09 Personnel insuffisant 14 

 00 09 00 09 Décisions à prendre dans l’urgence 15 

 00 9 01 08 Avoir été insulté 16 

 00 09 00 09 Ne pas participer aux décisions      17 

 00 09 00 09 Salaire inéquitable 18 

 00 09 01 08 Compétition pour l’avancement 19 

 00 09 01 08 Supervision inadéquate 20 

 00 09 01 08 Bruit 21 

 00 09 02 07 Interruption 22 

 00 09 02 07 changement fréquent des tâches     23 

 00 09 01 08 Paperasses                                             24 
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اقتخاحات/  غيخ واضحة واضحة لا تكيذ تكيذ الفقخات 
 تعجيلات

25 Délais à respecter 07 02 09 00  

26 Pauses insuffisantes 07 02 09 00  

27 Faire le travail de quelqu’un d’autre 09 00 08 01  

28 Collègues peu motivés 09 00 09 00  

29 Conflits avec d’autres services 09 00 09 00  

ترعوا على كضوح  الفقرات كقياسها أساتذة ك أطباء ( قد أالمحكمتُ )أغلبية ف ( بأ21اتصدكؿ رقم )نلبحظ من 

 حتفاظ باتظقياس كما ىو.لإتظا كضعت لقياسو، فتم ا

  بدايتوإقتًحا بداية اتظقياس بسؤاؿ عوض العبارة اتظوضوعة في  فقطستاذين( أف تػكميتُ )أتجدر الإشارة الذ  ،

 .بالنسبة للطبيب ف تكوف مصدرا للضغط اتظهتٍأخرل تنكن أأم كضعية يقتًحوا كميتُ لد طباء المحف الأأكما 

  الزغط السيشي: رتداؽ الجاخمي لسكياس مرادصجؽ الإ 

،كذلك من خلبؿ حساب معامل مصادر الضغط اتظهتٍ تظقياسالإتساؽ الداخلي  صدؽ قامت الباحثة بحساب

إليو، بإستعماؿ اتضزمة الإحصائيةالإجتماعية في نسختها العشركف بالبعد الذم تنتمي فقرةسوف لكل تَ إرتباط ب

(SPSS20 ،)كما ىي موضحة في اتصدكؿ الآتي:النتائجت فجاء 

 عجي مكياس مرادر الزغط السيشي( يبيؽ معامل إرتباط  الفقخات و بُ 22ججوؿ رقؼ )
معامل الإرتباط مع بعد  الفقرات

 العملإكراىات 
الد عم نقص معامل الإرتباط مع بعد  الفقرات

 التنظيمي
1 0 ,59** 2 0,53** 
3 0 ,57** 4 0,56** 
6 0,70** 5 0,45** 
8 0,63** 7 0,60** 

10 0 ,73** 9 0,56** 
15 0,66** 11 0,32** 

 (22تابع لمججوؿ رقؼ )
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معامل الإرتباط مع بعد  الفقرات
 العملإكراىات 

الد عم نقص معامل الإرتباط مع بعد  الفقرات
 التنظيمي

19 0,55** 1 2 0,72** 
21   0,43** 1 3 0,67** 
22 0,41** 14 0,40** 
23 0 ,54** 16 0,66** 
24 0,60** 17 0,63** 
25 0,63** 18   0,50** 
26 0,70** 20 0,62** 
27 0,73** 28 0,59** 
  29 0,59** 

 (0,01)** يوجد دلالة عند  

على ا  يدل(، كىذ0,01أف معامل إرتباط  كل فقرة ببعدىا جاء دالا عند مستول دلالة )( 22رقم )يبتُ اتصدكؿ 

 تساؽ اتظوجود بتُ الفقرات ككلب البعدين.مدل الإ

 إرتباط كلب البعدين بالدرجة الكلية للمقياس مثل ما يوضحو اتصدكؿ التالر: معامل كما تم حساب

 سكياس البعجيشؾالجرجة الكمية لمعاملالارتباطبيشكلا( يبيؽ 23)ججولخقؼ
 الزغط السيشيمرادر 

 معامل الارتباط البعد

 **0,90 إكراىات العمل
 **0,90 الدعم التنظيمينقص 

 (0,01)** يوجد دلالة عند 

 قد جاءا الضغط اتظهتٍ بالدرجة الكلية مصادر عدم مقياسإرتباط ب   أف معاملب (23)نلبحظ من خلبؿ اتصدكؿ 

 .تساؽ اتظوجود بتُ اتظقياس كبعديولإ( تؽا يدؿ على ا0,01مستول دلالة )عنديندال
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 ثبات مكياس مرادر الزغط السيشي: ( ب

 بما يلي: من أجل التأكد من ثبات اتظقياس قامت الباحثة 

  مبتُ حساب معامل الثباث الكلي  للمقياس من خلبؿ معامل الفا كركنباخ ك التجزئة النصفية كما ىو

 في اتصدكلالتالر:

 ( يبيؽ معامل الثباث لسكياس مرادرالزغط السيشي 24ججوؿ رقؼ )
 الستبعةوالظخيقة 

 معامل الثبات الطريقة الدقياس
 

 مصادر الضغط الدهني    
 

 0,90 معامل الفا كركنباخ   
         0,89 التجزئة النصقية    

Guttman   =0,94 

بأف معامل الثبات الكلي للمقياس سواء المحسوب بطريقة الفا   ،(24)رقم نلبحظ من خلبؿ اتصدكؿ 

 .طمئناف إليوقد جاء مرتفعا تنكن الإ (Guttman) عاملالنصفية ك اتظصحح بمكركنباخأكالتجزئة 

 :حساب معامل الثبات لب عدم اتظقياس من خلبؿ حساب 

  ؛للب عدم اتظقياس  الفا كركمباخمعامل 

 ك الفقرات  : من خلبؿ حساب معامل الإرتباط بتُ الفقرات الفرديةالتجزئة النصفية ستخداـ إ

 :، فجاءت النتائج كما ىو موضح في اتصدكؿ الآتيالزكجيةلب عدم اتظقياس

 

 

 مرادر الزغط السيشي عجيسكياس( يبيؽ معامل الثبات لبُ 25ججوؿ رقؼ)
 والظخيقة الستبعة
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تفي  معامل الثبا تمعامل الثبا الطريقة البعد
 أخرى دراسات

 20,80 10,85 0,87 الفا كركنباخ العملإكراىات 
  0,89 التجزئة النصفية

الدعم نقص 
 التنظيمي

 20,80  10,82 0,84 الفا كركنباخ
  0,85 التجزئة النصفية

 
الضغط اتظهتٍ المحسوبتُ بطريقة الفا   مصادر عدم مقياسأف معاملب الثبات لب  ،(25)رقم من اتصدكؿ نلبحظ 

"جيتمن"  مل بمعاحتُكاتظصح بطريقة التجزئة النصفية حسوبتُللمة ببالنسكركنباخ جاءا مرتفعتُ كما ىو اتضاؿ 

(Guttman)، (.11ظر ااتظلحق رقم أن).ستخداـ اتظقياس في الدراسة اتضاليةإا ك مليهإ تنكن الإطمئنافكعليو 

 الدراسات التيفي العديد من  تتديز بدرجة عالية من الثبا)البعدين (قد  اتظقياس تجدر الإشارة إلذ أف ىذا 

( Langevin & al ,2012,p.95) كنذكر على سبيل اتظثاؿ لا اتضصر: دراسة ،أستخدـ فيها
1
 Rodriguez)دراسةو   

&Brewer, 2005,p. 509 )
2 

 :الخرائص الديكؾمتخية لسكياسالؾلاء التشغيسي 

 الؾلاء التشغيسي:صجؽ مكياس  ( أ

 على نوعتُ من الصدؽ، صدؽ المحتوىوصدؽ الإتساؽ الداخلي: للتحقق من صدؽ اتظقياس إعتمدت الباحثة

 : )صجؽ السحتؾى )صجؽ السحكسيؽ 

 2كىرافبجامعةالأرطوفونيا قسمعلمالنفسبأساتذة ( 70)عددىمالمحكمتُ،بلغالأساتذة تظقياسعلىعددمن عرض اتم

 أحد فإرتئإذ طلبت منهم الباحثة إبداء رأيهم في فقراتو من حيث الوضوحوالقياس، (،3)أنظر اتظلحق

 :اتصدكؿ اتظوالرنو مقياس، بينما جاءت نتائج تحكيم بقية المحكمتُ كما ىو مبتُ في كم لأف اتظقياس لا تل  أالمحكمتُ 

 الؾلاء التشغيسي( يبيؽ نتائج تحكيؼ مكياس 26ججوؿ رقؼ)
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/تعجيلاتإقتخاحات تكيذلا  واضحة غيخ واضحة    الفقخات تكيذ 

 00 06 00 06 Je passerai bien volontiers le reste de ma 

vie professionnelle dans cet hôpital. 

1 

 00 06 00 06 Je  ressens vraiment  les problèmes de cet 

hôpital comme s’ils étaient les miens. 

2 

 00 06 00 06 Je ne me considère pas comme un "membre 

de la famille" dans cet hôpital. 

3 

 00 06 00 06   je ne me sens pas affectivement attaché à  

 cet  hôpital. 

4 

 00 06 00 06 Cet hôpital a pour moi beaucoup de   

signification personnelle. 

5 

 00 06 00 06 je ne ressens pas un fort sentiment  

d’appartenance à cet hôpital 

6 

  

01 

 

05 

 

 

00 

 

06 

Il serait très difficile  pour moi de quitter  

cet hôpital en ce  moment, même si je le 

voulais.   

7 

 

  

00 

 

06 

 

00 

 

06 

Beaucoup de choses dans ma vie seraient 

dérangées si je me décidais à quitter  cet 

hôpital  maintenant.   

8 

  

00 

 

06 

 

00 

 

06 

En ce moment, rester dans  cet hôpital est 

un problème qui relève  autant de la 

nécessité que du désir. 

9 

 00 06 00 06 Je pense avoir trop peu de possibilités pour   

envisager de quitter  cet hôpital . 

1

0 

  

00 

 

06 

 

00 

 

06 

Une des conséquences négatives de mon 

départ de cet hôpital serait le manque de 

solutions de  rechange  possibles. 

1

1 

  

00 

 

06 

 

00 

 

06 

Si je n’avais pas donné tant de moi-même à 

  cet hôpital, j’aurai pu envisager de 

travailler ailleurs 

1

2 

 00 06 00 06 Je ne ressens aucune obligation de rester 

avec   mon employeur actuel. 

1

3 

  

00 

 

06 

 

00 

 

06 

Même si c’était à mon aventage,  je ne me 

sentirais pas le droit de quitter  cet hôpital  

maintenant.   

1

4 

 00 06 00 06 j’éprouverai de la culpabilité si je quittais   

mon hôpital maintenant. 

1

5 

 
 ( 26مججوؿ رقؼ)تابع ل
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تكيذلا  واضحة غيخ واضحة إقتخاحات/تعجيلات   الفقخات تكيذ 

 00 06 00 06 l’hôpital  mérite ma loyauté . 1

6 

  

00 

 

06 

 

00 

 

06 

je ne quitterai pas mon hôpital pour le   

moment car  j’éprouve un sentiment 

d’obligation envers les gens qui en font 

partie. 

1

7 

 01 05 00 06 je dois beaucoup à mon hôpital . 

 

1

8 

 
تفقوا على كضوح الفقرات كقياسها تظا كضعت لقياسو، ك إساتذة قد الأأغلبية ف أ( 26نلبحظ من اتصدكؿ رقم)

 حتفاظ باتظقياس كما ىو. الإتمعليو 

  اؿ في بداية اتظقياس.ؤ ضافة سإقتًح إساتذة المحكمتُ قد حد الأأف ألذ إتجدر الإشارة 

  الؾلاء التشغيسيمكياسصجؽ الإتداؽ الجاخمي لفقخات: 

كذلك من خلبؿ حساب معامل إرتباط  الولاء التنظيمياخلي تظقياسدالإتساؽ ال صدؽ قامت الباحثة بحساب

(،  20SPSSلعشركف)ا كل فقرة بالبعد الذم تنتمي إليو بإستعماؿ اتضزمة الإحصائية الإجتماعية في نسختهال سوفتَ ب

 اتصدكلالآتي :فجاءت النتائجكما ىي موضحة في 

 رتباطالفقخات وأبعادمكياس الؾلاء التشغيسيسعامل بيشي(  27) ججولخقؼ
معامل الإرتباط مع  الفقرات

 بعد الولاء العاطفي
معامل الإرتباط مع  الفقرات

 بعد الولاءالمحسوب
معامل الإرتباطمع بعد  الفقرات

 الولاءالدعياري

1 0,13 7 0,56 ** 13 0,04- 
2 0,24* 8 0,58** 14 0,62** 
3 0,66-** 9 0,35** 15 0,65** 

 (  27) ججولخقؼتابع لم
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معامل الإرتباط مع  الفقرات
 بعد الولاء العاطفي

معامل الإرتباط مع  الفقرات
 بعد الولاءالمحسوب

معامل الإرتباطمع بعد  الفقرات
 الولاءالدعياري

4 0,58-** 10 0,64** 16 0,69** 
5 0,26* 11 0,62** 17 0,60** 
6 0,43-** 12 0,31** 18 0,71** 

 (0,01)** يوجد دلالة عند  
 (0,05)* يوجد دلالة عند

 ما يلي:(  27رقم ) نلبحظ من خلبؿ اتصدكؿ 

  دالة عندجاءت  -( بالبعد الذم تنتمي إليو )الولاء العاطفي(3،4،6ف معاملبت إرتباط الفقرات )بأ 

أم أف الفقرات عكسية بالرغم من  ،سالبةجاءت  اتظعاملبت ف ىذه(، لكن نلبحظ كذلك بأ0,01دلالة )مستوى

كعليو تصأت الباحثة ، ىي ذات صياغة سالبة )النفي( فقراتل ذلك بكوف ىذه الك تنكننا تعليّ  ،قوة إرتباطها بالبعد

م إرتباط قو  لأنها ذات الإحتفاظ بهاإلذ تعديلها ك صياغتها صياغة موجبة من أجل التخلص من النفي كبالتالر 

 الذم تنتمي إليو.بالبعد 

( لد تكن دالة 1في حتُ أف الفقرة ) (0,05) ( فهي دالة عند مستول الدلالة2،5أما معاملبت إرتباط الفقرات )

 ( فقرات.5يتكوف من تسس ))الولاء العاطفي(كعليو تم حذفها كأصبح البعد 

  ( 10،11،12، 7،8،9بأف كل معاملبت إرتباط الفقرات  )( بالبعد الذم تنتمي إليو)الولاء المحسوب

 ( .0,01دالة عند مستول الدلالة )جاءت 

 ( بالبعد الذم تنتمي إليو 18، 17، 16، 15، 14كما نلبحظ بأف معاملبت إرتباط الفقرات )الولاء( 

 دالا ك إرتباطها( التي لد يكن معامل 13( على عكس الفقرة )0,01اتظعيارم( كانت دالة عند مستول الدلالة )

 ( فقرات.5بالتالر تم حذفها ، كعليو أصبح البعد يتكوف من تسس )

 :كلية مثل ما يوضحو اتصدكؿ التالربالدرجة الالأبعاد الثلبث للمقياس إرتباط معامل كما تم حساب 
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 لسكياسوالجرجة الكمية رتباطبيشكمبعجالإ تسعاملا بيشي( 28) ججولخقؼ
 الؾلاء التشغيسي

 

 

 
 

 (0,01)** يوجد دلالة عند

 .أف كل أبعاد اتظقياس ترتبط إرتباطا دالا إحصائيا بالدرجة الكلية للمقياس ( 28رقم )نلبحظ من خلبؿ اتصدكؿ 

 ثبات مكياس الؾلاء التشغيسي: ( ب

 بما يلي: أجل التأكد من ثبات اتظقياس قامت الباحثة من

 :حساب معامل الثباث الكلي للمقياس 

 والظخيقة الستبعة الؾلاء التشغيسي ( يبيؽ معامل الثباث لسكياس29ججوؿ رقؼ )

 معامل الثبات الطريقة الدقياس
 

 الولاء التنظيمي
 

 (9بعد حذؼ  الفقرة ) 0,74 معامل الفا كركنباخ   
 0,72 التجزئة النصفية    

 
المحسوب بطريقة الفا كركنباخ  اثبات الكلي للمقياس سواءالف معامل ( بأ29) رقم  نلبحظ من خلبؿ اتصدكؿ

 .طمئناف إليوقد جاء مرتفعا تنكن الإالتجزئة النصفية أك 

 الثبات لأبعاد اتظقياس من خلبؿ: حساب معامل 

  لأبعاد اتظقياس الفا كركمباخمعامل 

 معاملات الإرتباط الدقياسأبعاد 
 **0,56 الولاء العاطفي
 **0,74 الولاء المحسوب
 **0,63 الولاء اتظعيارم
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  لأبعاد التجزئة النصفية: من خلبؿ حساب معامل الإرتباط بتُ الفقرات الفردية كالفقرات الزكجية

 :، فجاءت النتائج كما ىو موضح في اتصدكؿ الآتياتظقياس

 الؾلاء التشغيسي بعاد مكياسلأ( يبيؽ  معامل الثبات 30ججوؿ رقؼ )
 والظخيقة الستبعة

في معامل الثباث  ملاحظة معامل الثباث الطريقة بعاد الدقياسأ
 دراساتأخرى

 0,852 0,741 (1)بعد حذؼ الفقرة  0,67 الفا كركنباخ الولاء العاطفي

   0,70 التجزئة النصفية
 0,792 0,721 ( 9)بعد حذؼ الفقرة 0,51 الفا كركنباخ الولاء المحسوب

   0,58 التجزئة النصفية
 0,732 0,771 (13)الفقرة بعد حذؼ 0,72 الفا كركنباخ الولاء الدعياري

   0,70 التجزئة النصفية

المحسوبة وتلكأف قيم معاملبت ثبات أبعاد اتظقياس المحسوبة من خلبؿ طريقة ألفا كركنباخ( 30رقم)يبتُ اتصدكؿ 

إلذ  الإشارةكتجدر ." سبتَماف براكف" قد جاءت مرتفعة تنكن الإطمئنانإليها ادلةبطريقة التجزئة النصفية كاتظصححة بمع

التي أستخدـ فيها كنذكر على سبيل اتظثاؿ لا  ثبات في العديد من الدراساتأف ىذا اتظقياس تديز بدرجة عالية من ال

(Drucker– Godard & al ,2012,p.9دراسة)اتضصر: 
1

(Stoeva, 2006,p. 19) ودراسة
2. 

ة قادرة على قياس ما ادالأنستخلص من اتططوات اتظتبعة في قياس صدؽ كثبات مقياس الولاء التنظيمي أف 

 الدراسة.كضعت لقياسو كبالتالر تنكن تبنيها في ىذه 

 تي :         ( فقرة موزعة كالآ 15بعد كل ىذه الإجراءات أصبح اتظقياس يتكوف من) 

 ؛( فقرات05الولاء العاطفي : تسس ) -

 ؛( فقرات05الولاء المحسوب: تسس ) -

 (11اتظلحق رقم . )أنظر( فقرات05الولاء اتظعيارم: تسس ) -
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 التي ألحقت بأدوات الجراسة الإستظلاعية:التعجيلات ممخر( 4

أدخلت على اتظقاييس اتظستخدمة في الدراسة الإستطلبعية بعد فحص  ىناؾ بعض التعديلبت قد

 السيكومتًية )الصدؽ كالتباث( كما ىو مبتُ في اتصدكؿ التالر:مؤشراتها

 ألحقت بأدوات الجراسة الإستظلاعيةممخرالتعجيلات التي ( يبيؽ 31ججوؿ رقؼ )

 لعدد فقرات الدقياس الدعد   التعديلات الدقياس

 19 18حذؼ الفقرة الرضا الوظيفي
الولاء 
 التنظيمي

 05 1حذؼ الفقرة  الولاء العاطفي
 05 9حذؼ الفقرة  الولاء المحسوب
 05 13حذؼ الفقرة  الولاء اتظعيارم

 لد تكرل عليو أم تعديل اتظهتٍمصادر الضغط 

 

 ثانيا الجراسة الأساسية:

 ساسية:أىجاؼ الجراسة الأ (1

 ؛الأساسية بعدما تم ضبطهما كالتأكد من خصائصهما السيكومتًية الدراسة تطبيق  اتظقاييس على عينة -

 ترع اتظعطيات كتحليلها إحصائيا؛ -

 إختبار فرضيات الدراسة كبالتالر تأكيدىا أك نفيها. -

 :الأساسيةمشيج الجراسة (2

 منالوصفي الذم يدرس الظواىر كما ىي موجودة في الواقع تػاكلا التعبتَ عنها كما ككيفا  تبنت الدراسة اتظنهج

 خلبؿ اتظعطيات اتظتحصل عليها.

 :الأساسية السجاؿ السكاني لمجراسة( 3
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)أنظر  .بوىراف 1954الإستشفائية أكؿ نوفمبر باتظؤسسة مصلحة طبية كجراحية  19ساسية بأجريت الدراسةالأ

 (.10اتظلحق رقم

)بإيسطو(الواقعة باتصهة  1954أكؿ نوفمبر العمومية  باتظؤسسة الإستشفائية ساسيةالدراسةالأإذف أجريت  

 .الشرقية تظدينة كىراف

شخصية مؤسسة عامة ذات طابع خاص، ذات  يى،((1954E.H .Uأكؿ نوفمبر العمومية اتظؤسسة الإستشفائية 

ستشفائية جامعية أنشئت إ في ىياكل ةمنظم يكى ،ستقلبؿ مالر، تحت إشراؼ إدارم من كزير الصحةإك  عتباريةإ

ىي لوزير التعليم العالر كالبحث  ةداغوجييالوصاية الب ،بقرار مشتًؾ من كزيرم الصحة كالتعليم العالر كالبحث العلمي

 .العلمي

التكوين ستول متنفيذ السياسة الصحية الوطنية في تغاؿ الرعاية كرفع لأداة لعموميةؤسسة الإستشفائية ااتظتعتبر 

 العالر كالبحوث الطبية.

 :اتعياكل التالية1954نوفمبر  1العمومية  ستشفائية تضمن اتظؤسسة الإتت

 750 سرير؛ 

 32 سرير لكل منها؛ 30مصلحة  طبية كجراحية ب 

  تغمع الإستشارات( الطبية اتظتخصصةBloc deconsultation spécialisé)؛ 

 10  تؼابرLaboratoires) ؛) 

 01 تغمع الأشعة الطبية(  Imagerie médicale )  ؛ 

 01 إستكشاؼ الوظائف   تغمعExploration fonctionnelle ؛) 

  01 تغمع الطب النوكم(médecine nucléaire) ؛ 

 18 :قاعات جراحية منظمة بالشكل التالر 
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 10 ركزيةمقاعات جراحية  (Blocs centraux) 

 06 قاعات جراحية للئستعجالات؛ 

 02 مراض النساء كالتوليد.قاعة جراحة  لأ 

 للمؤسسة مهاـ في تغاؿ الصحة، التكوين كالتدريب تتلخص فيما يلي:

 في مجاؿ الرحة:

نشاطات ذات مستول عاؿ في تغالات التشخيص كالاستكشاؼ كالرعاية كالوقاية كأم نشاط يساىم في  ضماف -

 ؛تزاية كتعزيز الصحة

 تنفيذ البرامج الصحية الوطنية كالإقليمية كالمحلية؛ -

 العلمية كالتعليمية للهياكل الصحية؛ اتظشاركة في تطوير معايتَ اتظعدات الصحية -

 ؛عزيز البيئة في تغالات الوقاية كالنظافة كالسلبمة الغذائية كمكافحة الآفات الاجتماعية اتظساتقة في تزاية كت -

 كضع تريع الإجراءات كالأساليب كالعمليات كالأدكات لتعزيز الإدارة اتضديثة كالفعالة تظوارده البشرية كاتظادية. -

 فيسجاؿ التجريب:

في كاتظشاركة العلوـ الطبية في الطبية، كتدريب خرتكيالدراسات العليالتعاكف مع مؤسسات التعليم العالر في العلوـ ا-

 كضع كتنفيذ البرامج ذات الصلة؛

 .اتظوظفتُ اتخاذا الإجراءات اللبزمة لتدريب  -

 في مجاؿ البحث:

 اث في تريع المجالات الصحية؛بحالقياـ بالأ -



149 
 

الندكات ككرشات العمل كغتَىا من الفعاليات الفنية كالعلمية من أجل تطوير النشاطات ، تنظيم اتضلقات الدراسية -

 .الطبية في العلوـكالتعليم العالر كالبحث 

  ؟ 1954نوفمبر 1العمومية لداذا الدؤسسة الإستشفائية 

 للؤسباب التالية: 1954 نوفمبر 1العمومية لقد تم اختار اتظؤسسة الإستشفائية

في الغرب اتصزائرم،تستقبل اتظرضى  إستشفائية عمومية كبر مؤسسةأفهي حجم اتظؤسسة  -13

 ؛من كل أتؿاء الوطن 

كثر أك ،ختيار عينة كبتَة  للدراسة طباء الذم تضمو كالذم سوؼ يعطي المجاؿ لإعدد الأ -14

 صلي؛ تدثيلب للمجتمع الأ

ك  الطبية ،في الكثتَ من المجالات )الوقائية ةتفوذجيالعمومية تعتبر اتظؤسسة الإستشفائية  -15

 التكوينية(.

 :ساسية مجتسع الجراسة الأ( 4

 32، موزعتُ على1954نوفمبر 1العمومية طبيبا تؽارسا باتظؤسسة الإستشفائية 545يتكوف تغتمع الدراسة من 

اتظصالح بعدما تعذر  مصلحة طبية كجراحية، تم تعدادىم من خلبؿ ترع قائمة أطباء كل مصلحة بموافقة رؤساء

لأف ذلك يتم بعد موافقة مديرة اتظوارد البشرة تؽا تطلب من الباحثة الإعتماد  اتضصوؿ على عددىم الإترالر من الإدارة

 .على أساليب تؼتلفة

 :( عيشة الجراسة الأساسية5

بطريقة عشوائية بسيطة من خلبؿ القرعة، إذ تدت   صليمن المجتمع الأالدراسة الأساسية  تم إختيار عينة 

 قصاصة. 300الأطباء في قصاصات كرقية ثم كضعت في سلة ليتم سحب أتشاءكتابة
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تم . (10)أنظر اتظلحق رقم ( مصلحة طبية كجراحية19طبيبا موزعتُ على )300إذف تكونت عينة الدراسة من 

ستبانة بعد إ215أستًجع منها  ،طباء مع شرح اتعدؼ من الدراسةالأبطريقة مباشرة على  الثلبثستبيانات توزيع الإ

لعدـ   إستبانة09كبعد تفريغ النتائج تم إستبعاد  ،جهد كبتَ نتيجة طبيعة عمل الأطباءخصوصا اتصراحتُ منهم

 .طبيبا 206الدراسة  صلبحيتها )شطب، نقص، إزدكاجية الإجابة( كعليو أصبح اتضجم الفعلي لعينة 

 : عيشة الجراسة الأساسيةخرائص ( 5-1

 اتظبينة في اتصداكؿ اتظوالية:باتطصائص الأساسية تتميز عينة الدراسة 

 الجشذ : 

 الجشذمتغيخ  ( يبيؽ تؾزيع أفخاد العيشة الأساسية حدب32ججوؿ رقؼ )

 النسبة الدئوية التكرارات الجنس

 %46,1 95 أنثى
 %53,9 111 ذكر

 %100 206 المجموع
 

 ف ألذ إكىذا يعود  % 53,9ناث بنسبة ( أف الذكور أكثر تدثيلب في العينة من الإ32)رقم  يتضح من اتصدكؿ

 طباء.تنثلوف نسبة كبتَة من تغتمع الأالذكور 

 الدؽ: 
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 ؽالدمتغيخ حدب العيشة الأساسية( يبيؽ تؾزيع أفخاد 33ججوؿ رقؼ )

 النسبة الدئوية التكرارات فئات السن

20-30 103 50% 
31-40 70 34% 
41-50 20 09,7% 

 %06,3 13 سنة 50أكثر من 
 %100 206 المجموع

 

(، بينما الأقلية 30-20أف معظم أفراد العينة ينتموف إلذ الفئة العمرية ) (33نلبحظ من خلبؿ اتصدكؿ رقم )

 معظم أفراد العينة شباب.على أف سنة(، تؽا يدؿ  50تدركزت في الفئة العمرية )أكثر من 

 

 الأقجمية: 

 الأقجميةمتغيخ حدب الأساسية ( يبيؽ تؾزيع أفخاد العيشة 34ججوؿ رقؼ )

 النسبة الدئوية التكرارات الفئات
5-10 168 81,6% 

11-15 19 9,2 % 
16-20 80 3,9 % 
 % 5,3 11 سنة 20أكثر من 

 %100 206 المجموع

-16)( سنوات ، كالأقلية مابت10ُ-5مابتُ)أغلبية أفراد العينة تعم أقدمية تتًاكح ( أف 34يوضح اتصدكؿ رقم)

 سنة ، تؽا يشتَ إلذ أف معظم الأطباء حديثي العهد باتظؤسسة. (20
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 :الفئة السيشية 

 الفئة السيشيةمتغيخ ( يبيؽ تؾزيع أفخاد العيشة الأساسية حدب 35ججوؿ رقؼ )
 

 

 

 

 

 

 

ىي الأكثر )، كاتظلبحظ أف فئة )طبيب مقيم اتظهنية( توزيع أفراد العينة حسب متغتَ الفئة 35)رقم  يوضح اتصدكؿ

 تليها فئة )طبيب أستاذ مساعد( ، ثم فئة ) طبيب مساعد( ، بعدىا تأتي فئة ) طبيب عاـ ( ، كفئة ،تدثيلب في العينة 

كىي الفئة ئة )طبيب أستاذ تػاضر قسم ب(تػاضر قسم أ(، كأختَا فأستاذ،بينما جاءت فئة )طبيب)طبيب بركفيسور( 

 الأقل تدثيلب في العينة .

 (أدوات الجراسة الأساسية :6

تم  بعدما ةإستخدمت في الدراسة الإستطلبعي الدراسة الأساسية ىي نفسها الأدكات التي اتظطبقة في دكاتالأ

 في:، متمثلة(11)أنظر اتظلحق رقم  تعديلها

 ( مقياس الرضا الوظيفيMSQ؛) 

 ( ٍمقياس مصادر الضغط اتظهتJSS؛) 

 ( مقياس الولاء التنظيميCOQ). 

 النسبة الدئوية التكرارات الفئة الدهنية

 % 80 3,9 (Professeur)فسورو طبيب بر 
 70 3,4% (MCA )ستاذ لزاضر قسم)أ(أطبيب 
 % 20 1,0 (MCB) ستاذ لزاضر قسم) ب(أطبيب 

 % 43 20,9 (MA ) ستاذ مساعدأطبيب 
 30 14,6% (A)طبيب مساعد
 105 51,0% (R )طبيب مقيم 
 11 %5,3 (G )طبيب عام

 %100 206 المجموع
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 :الأساسيةتظبيق أدوات الجراسة (7

                            إذ تم توزيعها،2016مام  25أفريل إلذ  03من تم تطبيق أدكات الدراسة في صيغتها النهائية في الفتًة اتظمتدة

 .بطريقة مباشرة مع شرح اتعدؼ من الدراسة ك داخل أظرفة على أفراد العينة 

للغاية نظرا لكبرالعينة من  اف إستًجاع الأظرفة كاف صعبألذ إمع الإشارة ،استَ العمليةيانت الباحثة تتابع يومك

من  نتظارىم لساعات طويلةإتطلب الأمر كلطبيعة عمل الأطباء خاصة اتصراحتُ منهم من جهة أخرل، إذ  ،جهة

 .تطوؿتؽا جعل مدة الدراسة  ،ستًجاعهاإأجل 

وجسهم باديا من  بعض فقرات ت   ، فقدكافالأطباء بدراسة الضغط اتظهتٍ ترحيب من رغمبالتجدر الإشارة إلذ أنو 

كإعتمادا على تجربة  ةف الباحثأ)بالرغم من اتظتعلقة بالعلبقة بالرئيس اتظباشرتلك  خصوصا ،مقياس الضغط اتظهتٍ

قع عليو عتُ تؿ ما ك كأ ،بارزة "Questionnaire Anonyme"عبارة ف تكوف علىأ الدراسة الإستطلبعية قد حرصت

 (.ستبياناتطلبع على الإاتظبحوث عند الإ

تتفوؽ في لرئيس اتظباشركالتي قد لسلطةا تقية الكبتَة كالنافذةتدرؾ الأ -نتيجة عملها في اتظستشفى-ف الباحثةأكبما 

جابة سوؼ تبقى تغهولة اتظصدر، كلا ف الإلذ طمئنتهم بأإفقدعمدت -ة دار سلطة الإ على تأثتَىا علىمستقبل الطبيب

 .حتى الرئيس اتظباشر ،طلبع عليهاالإحد أم تنكن لأ

 : دوات الجراسة الأساسيةلأالخرائص الديكؾمتخية(8

 :أعادت الباحثة حساب اتطصائص السيكومتًية للؤدكاتبعد تطبيق اتظقاييس على عينة الدراسة الأساسية 

 :(MSQ)مكياس الخضا الؾعيفي  ( 8-1

 الثبات: 

من خلبؿ حساب قامت الباحثةبحساب معامل الثبات الكلي للمقياس في صيغتو اتظعدّلة للتأكد من ثبات اتظقياس

 كما ىو مبتُ في اتصدكؿ اتظوالر:  ألفا كركنباخمعامل 
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 ( يبيؽ معامل الثبات الكمي لسكياس الخضا الؾعيفي 36ججوؿ رقؼ)

 معامل الفا كرونباخ الدقياس
 0,86 فيالرضا الوظي

 
 عليو د جاء مرتفعا مقارنة بذلك المحصلق(  أف معامل الثبات الفا كركنباخ للمقياس 36نلبحظ من اتصدكؿ رقم )

 . (0,83) في الدراسة الإستطلبعية

 :الصدق 

معامل الإتساؽ الداخلي من خلبؿ صدق قامت الباحثة بحسابس في صيغتو النهائيةاتظقياللتأكد من صدؽ 

سوف للفقرات مع الدرجة الكلية للمقياس بإستعماؿ اتضزمة الإحصائية الإجتماعية في نسختها العشركف تَ بإرتباط

(20(SPSS  :فجاءت النتائج كما ىي موضحة في اتصدكؿ الآتي 

 إرتباط الفقخات مع الجرجة الكمية لسكياس الخضا الؾعيفي( يبيؽ معامل 37ججوؿ رقؼ)

 الكليةمعامل الارتباط مع الدرجة  الفقرات
 

 الكلية معامل الارتباط مع الدرجة الفقرات

1 0,58** 11 0,57** 
2 0,61** 12 0 ,46** 
3 0,41** 13 0,35** 
4 0,55** 14 0,60** 
5 0 ,58** 15 0,54** 
6 0,51** 16 0,56** 
7 0,53** 17 0,56** 
8 0,56** 18 0,60** 
9 0,55** 19 0,52** 

10 0,53**   
 (0,01** يوجد دلالة عند مستول)    
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(أف كل معاملبت إرتباط الفقرات بالدرجة الكلية للمقياس جاءت دالة عند 37نلبحظ من اتصدكؿ رقم )

 بعد التعديلبت التي أدخلت  عليو، كتطبيقو على عينة الدراسة الأساسية. (0,01لدلالة )مستوىا

 :(OCQ)( مكياس الؾلاء التشغيسي 8-2

 الثبات: 

 :بما يلي من أجل التأكد من ثبات اتظقياس قامت الباحثة

  لأبعاد اتظقياس؛ الفا كركمباخحساب معامل 

  التجزئة النصفية: من خلبؿ حساب معامل الإرتباط بتُ الفقرات الفردية كالفقرات الزكجية ستخداـ طريقة إ

 ، فجاءت النتائج كما ىو موضح في اتصدكؿ الآتي:بعاد اتظقياسلأ

 الؾلاء التشغيسي بعاد مكياسأ( يبيؽ  معامل ثبات 38ججوؿ رقؼ)
 والظخيقة الستبعة 

 معامل الثباث الطريقة بعاد الدقياسأ
 0,85 الفا كركنباخ الولاء العاطفي

 0,81 التجزئة النصفية
 0,72 الفا كركنباخ الولاء المحسوب

 0,55 التجزئة النصفية
 0,85 الفا كركنباخ الولاء الدعياري

 0,78 التجزئة النصفية

وتلك كركنباخأف قيم معاملبت ثبات أبعاد اتظقياس المحسوبة من خلبؿ طريقة معامل ألفا  ( 38رقم )يبتُ اتصدكؿ 

مقارنة بتلك  " قد جاءت مرتفعة  (Guttman)المحسوبة بطريقة التجزئة النصفية كاتظصححة بمعادلة " جيتمن" 

 ساسية.اتظتحصل عليها في الدراسة الإستطلبعية بعد تعديل اتظقياس ك تطبيقو على العينة الأ
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 :الصدق 

تساؽ الداخلي من خلبؿ الإصدق قامت الباحثة بحسابس في صيغتو النهائيةللتأكد من صدؽ اتظقيا

بإستعماؿ اتضزمة الإحصائية الإجتماعية في نسختها ،الدرجة الكلية للمقياسكل بعد ك رتباطمعاملئ

 فجاءت النتائج كما ىي موضحة في اتصدكؿ الآتي: ، SPSS)20)العشركف

 والجرجة الكمية لسكياسرتباطبيشكمبعجالإ تسعاملا بيشي( 39)ججولخقؼ

 الؾلاء التشغيسي
 
 
 

 (0,01)يوجد دلالة عند**
 

بعد  أف كل أبعاد اتظقياستًتبط إرتباطا دالا إحصائيا بالدرجة الكليةللمقياس ( 39رقم )نلبحظ من خلبؿ اتصدكؿ 

 تعديلو كتطبيقو على عينة الدراسة الأساسية كذلك مقارنة بالنتائج المحصل عليها في الدراسة الإستطلبعية.

 :(JSS)( مكياس مرادر الزغط السيشي 8-3

 ثالثبا : 

 بما يلي: قامت الباحثة اتظهتٍصادر الضغط قياتشتذمن أجل التأكد من ثبا

  ؛اتظقياس عدملب   باخنالفا كرك حساب معامل 

  الفردية كالفقرات معامل الإرتباط بتُ الفقراتالتجزئة النصفية: من خلبؿ حساب إستخداـ طريقة 

 الآتي: كؿ، فجاءت النتائج كما ىو موضح في اتصداتظقياسلب عدم الزكجية

 

 معاملات الإرتباط أبعاد الدقياس
 **0,82 الولاء العاطفي
 **0,84 الولاء المحسوب
 **0,88 الولاء اتظعيارم
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 سرادر الزغط السيشيمكياس عجيلبُ  ث( يبيؽ معامل الثبا40ججوؿ رقؼ)
 والظخيقة الستبعة 

 تمعامل الثبا الطريقة أبعاد الدقياس

 0,87 الفا كركنباخ العملإكراىات 
 0,78 التجزئة النصفية

 0,86 الفا كركنباخ الدعم التنظيمينقص 
 0,84 التجزئة النصفية

 

من خلبؿ طريقة  تُالمحسوب مصادر الضغط اتظهتٍ قياسلبعدم مثثباالأف قيم معاملب ( 40رقم )يبتُ اتصدكؿ 

قد جاءت  (Guttman)بمعادلة " جيتمن" معامل ألفا كركنباخ كتلك المحسوبة بطريقة التجزئة النصفية كاتظصححة 

 الأساسية.الدراسة بعد  تطبيقو على عينة كذلك  ،تلك اتظتحصل عليها في الدراسة الإستطلبعيةمتقاربة مع 

 :الصدق 

إرتباط  عاملمن خلبتظ صدؽ الإتساؽ الداخليالباحثة بحساب قامت س في صيغتو النهائيةمن صدؽ اتظقياللتأكد 

فجاءت  ،( 20SPSS الكلية بإستعماؿ اتضزمة الإحصائية الإجتماعية في نسختها العشركف )تو درجمععدم اتظقياس ب  

 النتائج كما ىيموضحة في اتصدكؿ الآتي:

 لسكياس البعجيشؾالجرجة الكمية كلاممعاملالارتباطبيؽ ي( 41)ججولخقؼ
 مرادر الزغط السيشي

 معامل الارتباط البعد

 **0,92 العملإكراىات 
 **0,93 الدعم التنظيمينقص 

 (0,01)** يوجد دلالة عند

 جاءامصادر الضغط اتظهتٍ بالدرجة الكلية  قياسرتباط ب عدتنإمعاملب أف ( 41رقم )من خلبؿ اتصدكؿ نلبحظ 
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الإتساؽ اتظوجود بتُ اتظقياس كبعديو ،كما أف قيمة اتظعاملتُ جاءت  تؽا يدؿ على (0,01)دالينعند مستول دلالة 

 أكبر من تلك اتظتحصل عليها في  الدراسة الإستطلبعية كذلك بعد تطبيقو على عينة الدراسة الأساسية.  

 بقة في الدراسة الأساسية أنها جاءت أقول نلبحظ من خلبؿ حساب اتظؤشرات السيكومتًية للمقاييس اتظط

 من حيث الدلالة الإحصائية من تلك )اتظؤشرات السيكومتًية( اتظتحصل عليها في الدراسة الإستطلبعية.

 :الإحرائية السدتخجمة في الجراسة الأساليب( 9

 20SPSS) في نسختها العشركف ستخداماتضزمةالإحصائيةللعلومالاجتماعيةإلقدتدتحليلبتظعطياتب

 :التاليةستعمالالأساليبمنخلبلإكذلك(

 ؛لتكراراتوالنسباتظئويةا –

 ؛لارتباطمعاملب –

 .تحليلبلإتؿدار اتظتعدد -

 

 

 

 

 الفرل الدادس: عخضالشتائج ومشاقذتيا
 

 عخضشتائج الفخضيات:- 1
 الخئيدية الأولى عخض نتائج الفخضية -1-1
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 الأولىعخض نتائج الفخضية الجدئية  1-1-1
 الثانيةنتائج الفخضية الجدئية عخض  -1-1-2
 الثالثة نتائج الفخضية الجدئيةعخض  -3 -1-1
 الخئيدية الثانيةنتائج الفخضية عخض -1-2

 مشاقذة نتائج الفخضيات: -2
 الخئيدية الأولى نتائج الفخضية مشاقذة-2-1
 الجدئية الأولى نتائج الفخضية مشاقذة -2-1-1

 الثانيةنتائج الفخضية الجدئية  مشاقذة-2-1-2
 ةالثالث نتائج الفخضية الجدئية مشاقذة-2-1-3
 الخئيدية الثانيةنتائج الفخضية مشاقذة  -2-2
 مشاقذة عامة لمشتائج -2-3

 خاتسة عامة -3
 تؾصيات-5

 

 

 

 :الفخضيات عخض نتائج (1

 :عخض نتائج الفخضية الخئيدية  الأولى( 1-1

الجنس و  الدعم التنظيمي( والسننقص و  العملإكراىات ها )يتساىم كل من مصادر الضغط الدهني بمؤشر 

والأقدمية والفئة الدهنية في التنبؤ بالولاء التنظيمي بمؤشراتو )الولاء العاطفي، الولاء المحسوب والولاء الدعياري ( 

 .1954نوفمبر 1 العمومية لدى أطباء الدؤسسة الإستشفائية
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كالتي تم التوصل إليها من  ،ئج الفرضيات اتصزئية الثلبثنتاعرضنتائج الفرضية الرئيسية الأكلىمن خلبؿ عرضقبل 

قامت  -متغتَ تابع ىبياف أثر علبقة متغتَ مستقل أك أكثر عل ىتظا لو من القدرة علاتظتعدد خلبؿ تحليل الإتؿدار

 الباحثة بالتأكد من  الشركط التي يتطلبها ىذا  النوع من التحليل الإحصائي قبل إجرائو كىي كالتالر:

  حجم( العينةsample size؛) 

 عدـ كجود إرتباطات عالية بتُ اتظتغتَات اتظستقلة (Multicolinéarité)؛ 

 تظتغتَات اتظستقلة كالتابعة(  التوزيع الطبيعي(للبياناتNormalité))؛ 

 العلبقة اتططية بتُ اتظتغتَات اتظستقلة كاتظتغتَ التابعLiniarité))؛ 

 التوزيع الطبيعي للبواقي(142Pallant,2005,p. ) . 

 تؿدار كما يلي:من أف حجم العينة يسمح بإجراء تحليل الإ التأكد تكب:(sample size)حجؼ العيشة -1

 ,Tabachnikand Fidell) اتظستقلةاتظتغتَات  ( = عددxحيث أف )  (،x 8 +)50 =)حجم العينة(  ف

2001,p. 117). 

 6=اتظستقلة اتظتغتَات  عدد  ،(  x 8 +)50ف = 

 98˂206العينة في الدراسة اتضالية =  بالتالر حجمك  ،98=48+50ف =: إذف

 

 ح بإجراء تحليل الإتؿدار اتظتعدد.نلبحظ تؽا سبق أف حجم العينة يسم 

إذ تكب (Multicolinéarité) عجـ وجؾد إرتباطات عالية بيؽ الستغيخات السدتقمة -2

 .(0,80)تتجاكزأنلب

عاؿ بتُ ىذه اتظتغتَات  رتباطإ رتباطبتَسونلمعرفةالعلبقةبيناتظتغتَاتاتظستقلة،كذلكبهدفالكشفعنوجودإ تدحسابمعامللقد 

 كما ىو مبتُ في اتصدكؿ اتظوالر:



161 
 

 رتباطات بيؽ الستغيخات السدتقمةيبيؽ مرفؾفة الإ  ( 42ججوؿ رقؼ )

المتغيرات 
 المستقمة

إكراهات  الفئة المهنية قدميةلأا السن الجنس
 العمل

الدعم نقص 
 التنظيمي

 -0,03 -0,06 -13, 0 01, 0 **0,21 1 الجنس

 -0,10 *-0,14 **-0,73 **0,61 1  السن

 -0,11 -0,10 **-0,62 1   قدميةالأ

 0,06 13, 0 1    الفئة المهنية

 ** 0,72 1     إكراهات العمل

نقص الدعم 
 التنظيمي

     1 

 ((0,01دالة عند **
 (0,05)*دالة عند 

تغتَات اتظستقلة جاءت  اتظرتباطبينالإمعاملبت أتفعظم(42من خلبؿ اتصدكؿ رقم) نلبحظ

(، كىي قيمة أصغر (0,72ف أعلى إرتباط قد بلغ  أ(، حيث 0,05( ك  )0,01) ذاتدلالةإحصائيةعندمستوىدلالة

 .(0,80)من

التوزيع من ذلك من خلبؿ منحتٌ تم التأكد:((Normalitéالتؾزيع الظبيعي لستغيخات الجراسة -3
 مبتُ في الأشكاؿ اتظوالية:ىو  كماالطبيعي للبيانات
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 (يبيؽ التؾزيع الظبيعي لبياناتالستغيخ التابع)الؾلاء العاطفي(16ل رقؼ )شك

 

 يبيؽ التؾزيع الظبيعي لبيانات الستغيخ التابع )الؾلاء السحدؾب((17ل رقؼ )شك

( أف معظم البيات تتوزعتوزيعاطبيعيا إذ تؾدىا 17ك رقم16يتُ )الشكل رقمالتكرار  تُاتظدرجخلبؿ نلبحظ من 

 في الوسط.تتمركز 
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 يبيؽ التؾزيع الظبيعي لبيانات الستغيخ التابع)الؾلاء السعياري( (18رقؼ ) لشك

 .الوسط، إذ تؾدىا  تتمركز في ف معظم البيات تتوزع توزيعا طبيعياأ( 18الشكل رقم)ماتظدرج التكرار نلبحظ من 

  ف البيانات تتوزع توزيعا طبيعيا.بأكعليو تنكننا القوؿ 

التحقق من العلبقة تنكننا : ( (Liniaritéالعلاقة الخظية بيؽ الستغيخات السدتقمة والستغيخ التابع-4

ىذه على ( الذم يعتبركمؤشر Scatterplotخلبؿ تؼطط التشتت )  التابعة منتظستقلة كاتظتغتَات اتظتغتَاتا اتططية بتُ

 :العلبقة
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 )الؾلاء العاطفي(لمستغيخ التابع التذتت ( يبيؽ مخظط 19الذكل رقؼ)

 
 (السحدؾب)الؾلاءلمستغيخ التابع التذتت ( يبيؽ مخظط 20الذكل رقؼ)

 البواقيأف معظم لبواقى مع القيم اتظتوقعو كمنو يتضح انتشار ( تؼططإ20( كالشكل رقم )19رقم ) تنثل الشكل

 ( تؽايشتَ إلذ أف العلبقة بتُ اتظتغتَات اتظستقلة كاتظتغتَ التابع خطية.0الوسط  على طوؿ النقطة)تتمركز  في 
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 لمستغيخالتابع )الؾلاء السعياري(( يبيؽ مخظط التذتت 21الذكل رقؼ)

ف معظم البواقي تتمركز  في الوسط  بألبواقى مع القيم اتظتوقعو كمنو يتضح انتشار إتؼطط (21رقم ) تنثل الشكل

 .العلبقة بتُ اتظتغتَات اتظستقلة كاتظتغتَ التابع خطيةإلذ أف ( تؽايشتَ 0على طوؿ النقطة)

الرسومات تنكننا إختبار إذا ما كانت البواقي تتبع توزيعا طبيعيا من خلبؿ : التؾزيع الظبيعي لمبؾاقي-5
 :اتظوالية

 
 الؾلاء العاطفي(الستغيخ التابع الظبيعي لمبؾاقي )لتؾزيع ايبيش( 22رقؼ )الذكل 

 ك بالتالر  أسفلبليسارإلىأعلىاليمتُمستقيم من ف النقاط تتجمع حوؿ خط( بأ22نلبحظ من خلبؿ الشكل )
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 .ياطبيعى ا)البواقى( تتوزع توزيعفإف البيانات

 
 السحدؾب( ءالؾلاالستغيخ التابع )بؾاقيالظبيعيمم تؾزيعلايبيش( 23الذكل رقؼ )

ف إوبالتالذ فأسفلبليسارإلىأعلىاليمينمستقيم من ف النقاط تتجمع حوؿ خط( بأ23نلبحظ من خلبؿ الشكل )
 .ياطبيعى االبيانات )البواقى( تتوزع توزيع

 

 الؾلاء السعياري(الستغيخ التابع )بؾاقيالظبيعيمم تؾزيعيبيشال (24الذكل رقؼ )

 كبالتالر أسفلبليسارإلىأعلىاليمتُمستقيم من النقاط تتجمع حوؿ خطف ( بأ24نلبحظ من  خلبؿ الشكل )

 .ياطبيعى اف البيانات )البواقى( تتوزع توزيعإف
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  ك أسفرت النتائج عما يلي: اتظتعددتحليل الإتؿدار   ءشركط تم إجراالبعد التأكد من توفر 

 نتائج الفخضية الجدئية الأولى : عخض( 1-1-1

الدعم التنظيمي( والسن والجنس و نقص و  العملإكراىات ها)يبمؤشر تساىم كل من مصادر الضغط الدهني 

 .1954نوفمبر  1العمومية  الدؤسسة الإستشفائية الأقدميةوالفئة الدهنيةفي التنبؤ بالولاء العاطفي لدى أطباء

 لعملإكراىاتا)ها يمصادر الضغط اتظهتٍ بمؤشر  تقلة :لإختبار ىذه الفرضية تم إجراء تحليل الإتؿدار للمتغتَات اتظس

مبتُ في الدعم التنظيمي( كالسن، اتصنس، الأقدمية ك الفئة اتظهنية على اتظتغتَ التابع )الولاء العاطفي( كماىو نقصك 

 اتصدكؿ اتظوالر:

 مستغيخات السدتقمةعمى الؾلاء العاطفيلر نحجاالإ نسؾذج  ( يبيؽ ممخص43ججوؿ رقؼ)

 موذجالن
 

 R الإرتباط معامل
 

 R2 معامل التحديد

 

 معامل التحديد
 الدعدل

 الخطأ الدعياري
 للتقدير 

1 0,373 0 ,139 0,113 4,153 

 الدعم التنظيمي، السن ، اتصنس، الأقدمية ، الفئة اتظهنية . نقص العمل، إكراىات : )اتظستقلة(اتظتغتَاتااتظتنبئة

تنبئ بو )التابع(: الولاء
 
 .العاطفياتظتغتَ اتظ

 Rالإرتباطقيمة معامل الإرتباط الكلي بتُ اتظتغتَات اتظستقلة كاتظتغتَ التابع، إذ بلغ معامل (43رقم )اتصدكؿ يبتُ 

(،تؽا يعتٍ 0,113)اتظعدؿ (، في حتُ بلغ معامل التحديد 0 ,139) R2(، بينما بلغ معامل التحديد 0,373)

اتظهنية( إستطاعت تفستَ التنظيمي، السن،اتصنس،الأقدمية كالفئةالدعم نقص العمل، إكراىات أف اتظتغتَات اتظستقلة )

 ٪  من التباين اتظوجود في الولاء العاطفي أما الباقي فيعزل تظتغتَات  أخرل. 11

 

 كللتحقق من الدلالة الإحصائية للنموذج تم إجراء تحليل تباين الإتؿدار كما ىو مبتُ في اتصدكؿ اتظوالر
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 الستغيخات السدتقمة والؾلاء العاطفي بيؽ تبايؽ الإنحجار ( يبيؽ تحميل44ججوؿ رقؼ)

 ستوى الدلالة ف متوسط الدربعات درجة الحرية لرموع الدربعات مصدر التباين

  296, 92 6 77555,  الإنحدار

5,351  

 

 17,248 199 3432,105 الدتبقي 0,005

    205 3986,180 الكلي

 الدعم التنظيمي، السن ، اتصنس، الأقدمية ، الفئة اتظهنية . نقص العمل، إكراىات : )اتظستقلة( اتظتغتَات ااتظتنبئة 
تنبئ بو )اتظتغتَ 

 
 : الولاء العاطفي.(التابعاتظ

( تؽا يدؿ على أف تفوذج 0,005مستول دلالة ) دالة عندأف قيمة )ؼ( المحسوبة  ،(44رقم )يتبتُ من اتصدكؿ 

 ىذا النموذج بمتغتَاتو اتظستقلة صالح للتنبؤ باتظتغتَ التابع.، تؽا يعتٍ أف تؿدار داؿ إحصائياالإ

للمتغتَات (β)ك تظعرفة اتظساتقة الفردية لكل متغتَ مستقل في تفستَ تباين اتظتغتَ التابع تم حساب معاملبت بيتا 

 اتظستقلة كما ىو مبتُ في اتصدكؿ التالر:

لمستغيخات السدتقمة ومداىستيا في التشبؤ بالؾلاء  (β)معاملات بيتا يبيؽ (45ججوؿ رقؼ )
 العاطفي

 معامل    الدتغيرات الدستقلة
   B 

 الخطأ 
 الدعياري

 قيمة معامل 
β  الدعياري 

 قيمة
 )ت( 

 مستوى الدلالة

 0,000 9,031  2,832 2  5,574  الثابت

 0,125 -1,539 -0,105 0,537  -0,826 الجنس

 0,641 -0,467 -0,048 0,502  -0,235 السن

 (45ججوؿ رقؼ )تابع لم
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 معامل    الدتغيرات الدستقلة
B 

 الخطأ 
 الدعياري

 قيمة معامل 
β  الدعياري 

 قيمة
 )ت( 

 مستوى الدلالة

 453, 0 -0,752 -0,068 434, 0  -0,326 الأقدمية

 0,003 -3,033 -0,313 0,331  -3 1,00 الفئة الدهنية

 0,005 2,859 277, 0 0,018   0,052 إكراىات العمل

 0,000 -4,319 -0,417 018, 0 -0,077 الدعم التنظيمينقص 

تنبئ بو ) اتظتغتَ 
 
 : الولاء العاطفي(التابعاتظ

الدعم التنظيمي كمؤشرين كنقص  العملإكراىات ( لكل من βأف قيم معاملبت )(45)رقم نستنتج من اتصدكؿ 

حصائيا، كبالتالر فهي تساىم في التنبؤ بالولاء العاطفي، في حتُ إتظصادر الضغط اتظهتٍ ككذا متغتَ الفئة اتظهنية دالة 

 اتظستقلة لد تكن دالة.تؾد أف مساتقة بقية اتظتغتَات 

 معيارية كاحدة لكل منها تغتَالدعم التنظيمي بدرجة كنقص  العملإكراىات كىذا يعتٍ أنو كلما تغتَت 

%(، ككلما تغتَت الفئة اتظهنية 41%( ك )27( أم بنسبة )-0,417( ك )27, 70العاطفي على التوالر ب )الولاء

 %(.31( أم بنسبة )-0,313تغتَ الولاء العاطفي ب)

 :تنكننا كتابة معادلة الإتؿدار كالتالر

 التنظيمي( +الدعم نقص 0,417x-العمل( + )إكراىات x (0,277+ 25,574 الولاء العاطفي = 

(-0,313x  )الفئة الدهنية. 

 

 

 :   عخض نتائج الفخضية الجدئية الثانية ( 1-1-2
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و الجنس  و الدعم التنظيمي( والسنونقص  العملإكراىات ها)يكل من مصادر الضغط الدهني بمؤشر   تساىم

نوفمبر  1العمومية  الأقدمية  و الفئة الدهنية في التنبؤ بالولاء المحسوب لدى أطباء الدؤسسة الإستشفائية 

1954. 

إكراىات ) يهالإختبار ىذه الفرضية تم إجراء تحليل الإتؿدار للمتغتَات اتظستقلة : مصادر الضغط اتظهتٍ بمؤشر 

( كما ىو الأقدمية ك الفئة اتظهنية على اتظتغتَ التابع )الولاء المحسوبالدعم التنظيمي( كالسن، اتصنس، كنقص  العمل

 :مبتُ في اتصدكؿ اتظوالر

 مستغيخات السدتقمة عمى الؾلاء السحدؾبلنحجار الإ ( يبيؽ ممخص نسؾذج 46ججوؿ رقؼ)

 معامل الإرتباط   النموذج
R 

 معامل التحديد
R2 

 معامل التحديد
 الدعدل

 الخطأ الدعياري

1 0,337 0,114 0,087 4,275 

 الدعم التنظيمي، السن ، اتصنس، الأقدمية ، الفئة اتظهنية . نقص العمل، إكراىات :) اتظستقلة(اتظتنبئةاتظتغتَات 
تنبئ بو ) اتظتغتَ

 
 : الولاءالمحسوب.(التابعاتظ

 R بلغ معامل الإرتباط قيمة معامل الإرتباط الكلي بتُ اتظتغتَات اتظستقلة كاتظتغتَ التابع، إذ( 46)يبتُ اتصدكؿ 

(، تؽا يعتٍ 0,087)اتظعدؿ(، في حتُ بلغ معامل التحديد 0,114) R2(، بينما بلغ معامل التحديد 0,337)

الدعم التنظيمي، السن،اتصنس،الأقدمية كالفئة اتظهنية( إستطاعت نقص ، العملإكراىات أف اتظتغتَات اتظستقلة )

 من التباين اتظوجود في الولاء المحسوب، أما الباقي فيعود تظتغتَات  أخرل. )% (08تفستَ

 :كللتحقق من الدلالة الإحصائية للنموذج تم إجراء تحليل تباين الإتؿدار كما ىو مبتُ في اتصدكؿ اتظوالر

 

 الستغيخات السدتقمة والؾلاء السحدؾب بيؽر ( يبيؽ تحميل تبايؽ الإنحجا47ججوؿ رقؼ)
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 مستوى الدلالة ف متوسط الدربعات درجة الحرية لرموع الدربعات التباينمصدر 

  77,740 6 466,441 الإنحدار

4,254 

 

 18,276 199 36370,020 الدتبقي 0,005

    205 4103,461 الكلي

 الدعم التنظيمي، السن ، اتصنس، الأقدمية ، الفئة اتظهنية . نقص العمل، إكراىات : )اتظستقلة( اتظتغتَات ااتظتنبئة 
تنبئ بو )اتظتغتَ 

 
 المحسوب: الولاء (التابعاتظ

( تؽا يدؿ على أف 0,005مستول دلالة ) دالة عند( أف قيمة )ؼ( المحسوبة 47يتبتُ من اتصدكؿ رقم )

 اتظستقلة صالح للتنبؤ باتظتغتَ التابع.،تؽا يعتٍ أف ىذا النموذج بمتغتَاتو الاتؿدار داؿ إحصائياتفوذج

للمتغتَات ( β)ك تظعرفة اتظساتقة الفردية لكل متغتَ مستقل في تفستَ اتظتغتَ التابع تم حساب معاملبت بيتا  
 :اتظستقلة كما ىو مبتُ في اتصدكؿ التالر

لمستغيخات السدتقمة ومداىستيا في التشبؤ  (β)معاملات بيتايبيؽ ( 48 ججوؿ رقؼ )
 السحدؾببالؾلاء

 معامل    الدستقلة ات لاالدتغير 
   B 

 βقيمة معامل   الخطأ الدعياري
 الدعياري  

 قيمة
 )ت( 

 مستوى الدلالة

 0,000   6,831       2,915 19,911 الثابت   
   0,002  -3,068      - 0,212     0,552 -1,694 الجنس
   0,121    1,556          0,163     0,517 0,805 السن

   0,144 -1,468    - 0,134     0,447 -0,656 الأقدمية
   0,806 -0,246    - 0,026     0,340 -0,084 الفئة الدهنية

   0,151 1,441      0,142     0,019 0,027 العملإكراىات 
الدعم نقص 

 التنظيمي
0,064- 0,018     0,344 -    3,514- 0,001   

 : الولاء المحسوب(التابع اتظتنبئ بو) اتظتغتَ
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الضغط كمؤشر تظصادر )الدعم التنظيمي  لكل من نقص( β)( أف قيم معاملبت48رقم)نستنتج من اتصدكؿ 

ة بقية ساتقفي التنبؤ بالولاء المحسوب، في حتُ تؾد أتف افساتقمايكبالتالر فه إحصائيا،متغتَ اتصنس دالة اتظهتٍ(ك 

 اتظتغتَات اتظستقلة لد تكن دالة.

 أم (– 0,344الدعم التنظيمي بدرجة معيارية كاحدة تغتَ الولاء المحسوب ب )نقص كىذا يعتٍ أنو كلما تغتَ 

 %(.21بنسبة )أي(  -0,212كلما تغتَ جنس العامل تغتَ الولاء المحسوب ب)  أنو في حتُ %(34بنسبة )

 :ك تنكننا كتابة معادلة الإتؿدار كالتالر

 لجنس( ا  x-212 ,0الدعم التنظيمي ( + )نقص x-0,344(+19,911الولاء المحسوب =

 :عخض نتائج الفخضية الجدئية الثالثة(1-1-3

الجنس، الدعم التنظيمي( والسن، نقص و  العملإكراىات ها)يتساىم كل من مصادر الضغط الدهني بمؤشر 

 .1954نوفمبر  1 العمومية الأقدمية و الفئة الدهنيةفي التنبؤ بالولاء الدعياري لدى أطباء الدؤسسة الإستشفائية

)إكراىات  يها: مصادر الضغط اتظهتٍ بمؤشر  لإختبار ىذه الفرضية تم إجراء تحليل الإتؿدار للمتغتَات اتظستقلة

الأقدمية ك الفئة اتظهنية على اتظتغتَ التابع )الولاءاتظعيارم( كما ىو الدعم التنظيمي( كالسن، اتصنس، نقص ك  العمل

 مبتُ في اتصدكؿ اتظوالر:

 مستغيخات السدتقمة عمى الؾلاء السعياري لنحجار الإ ( يبيؽ ممخص نسؾذج 49ججوؿ رقؼ)

 معامل الإرتباط   النموذج

R 

 معامل التحديد

R2 

  R2معامل التحديد
 الدعدل    

 الخطأ الدعياري

1 0,355     0,126 0,100 4,566 

 الدعم التنظيمي، السن ، اتصنس، الأقدمية ، الفئة اتظهنية . نقص العمل، إكراىات :  )اتظستقلة(اتظتغتَات اتظتنبئة
تنبئ بو ) اتظتغتَ

 
 : الولاءاتظعيارم.(التابع اتظ
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 كاتظتغتَ التابع، إذ بلغ معامل الإرتباطقيمة معامل الإرتباط الكلي بتُ اتظتغتَات اتظستقلة ( 49رقم )يبتُ اتصدكؿ 

R(0,355  بينما بلغ معامل التحديد ،)R2 (0,126 في حتُ بلغ معامل التحديد ،) (، تؽا 0,100)اتظعدؿ

الدعم التنظيمي، السن،اتصنس ،الأقدمية كالفئة اتظهنية( نقص العمل، إكراىات يعتٍ أف اتظتغتَات اتظستقلة )

 .من التباين اتظوجود في الولاء اتظعيارم، أما الباقي فيعود تظتغتَاتأخرل )% (10إستطاعت تفستَ

 كللتحقق من الدلالة الإحصائية للنموذج تم إجراء تحليل تباين الإتؿدار كما ىو مبتُ في اتصدكؿ اتظوالر:

 بيؽ الستغيخات السدتقمة و الؾلاء( يبيؽ تحميل تبايؽ الإنحجار 50ججوؿ رقؼ)
 السعياري  

 مستوى الدلالة ف متوسط الدربعات درجة الحرية لرموع الدربعات التباينمصدر 

  99,914 6 599,482 الإنحدار
4,793 

 
 20,845 199 4148,169 الدتبقي 0,005

    205 4747,650 الكلي
 الدعم التنظيمي، السن ، اتصنس، الأقدمية ، الفئة اتظهنية . نقص العمل، إكراىات :  )اتظستقلة(اتظتغتَات اتظتنبئة

تنبئ بو )
 
 : الولاء اتظعيارم.(التابعاتظتغتَ اتظ

 
ف تفوذج أ( تؽا يدؿ على 0,005أف قيمة )ؼ( المحسوبة دالة  عند مستول دلالة )( 50)يتبتُ من اتصدكؿ 

 ستقلة صالح للتنبؤ باتظتغتَ التابع.تؽا يعتٍ بأف ىذا النموذج بمتغتَاتو اتظتؿدار داؿ إحصائياالإ

ىو كماكتظعرفة اتظساتقة الفردية لكل متغتَ مستقل في تفستَ اتظتغتَ التابع تم حساب معاملبت بيتا للمتغتَاتاتظستقلة  

 مبتُ في اتصدكؿ التالر:
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 معاملات بيتا لمستغيخات السدتقمة ومداىستيا في التشبؤ بالؾلاء يبيؽ ( 51ججوؿ رقؼ )
 السعياري 

 الدتغيرات
 غير الدستقلةال

 معامل   
   B 

 الخطأ
 لدعياري

 قيمة معامل 
β  الدعياري 

 قيمة
 )ت( 

 مستوى 
 الدلالة

 0,000 5,862  3,113 18,247 الثابت

 0,089 -710, 1 -0,117 0,590 -1,009 اتصنس

 0,164 3,395 0,146 0,552 771, 0 السن

 0,818 0,230 0,021 0,477 0,110 الأقدمية

 0,969 0,039 0,004 0,364 0,014 الفئة اتظهنية

 0,276 1,092 0,107 0,020 0,022 إكراىات العمل

 0,000 -3,779 -0,368 0,19 -0,074 الدعم التنظيمينقص 

 : الولاء اتظعيارم(التابعاتظتنبئ بو)اتظتغتَ 

اتظهتٍ الدعم التنظيمي كمؤشر تظصادر الضغط لنقص ( β)أف قيمة معامل(51رقم )نستنتج من اتصدكؿ 

كبالتالر فهي تساىم في التنبؤ بالولاء اتظعيارم، في حتُ تؾد أف مساتقة بقية اتظتغتَات اتظستقلة لد تكن  ،حصائياإدالة

(  -368 ,0الدعم التنظيمي بدرجة معيارية كاحدة تغتَ الولاء اتظعيارم ب )نقص كىذا يعتٍ أنو كلما تغتَ ،دالة

 %(.63بنسبة )أي

 كما تنكننا كتابة معادلة الإتؿدار كالتالر:

 الدعم التنظيمي (. نقصx  0,368 -(+18,247 الولاء الدعياري = 

 عخض نتائج الفخضية الخئيدية الثانية:( 1-2

الولاء و  التنظيمي( الدعم ونقص العملإكراىات ها)يتختلف قوة العلاقة بين مصادر الضغط الدهني بمؤشر 

الوظيفيلدى الرضا   بإختلاف مستوىالولاء الدعياري(  ب والتنظيمي بمؤشراتو )الولاء العاطفي، الولاء المحسو 

 .1954نوفمبر  1أطباء الدؤسسة الإستشفائية العمومية
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 ( كاتظتغتَ التابعيهابمؤشر  يعتبر الرضا الوظيفي كمتغتَ معدؿ أك كسيطي بتُ اتظتغتَ اتظستقل )مصادر الضغط اتظهتٍ

( أم لو دكر أك أثر في العلبقة التي تجمع بينهما )إنطلبقا من الفرضية السابقة( كبالتالر بمؤشراتو )الولاء التنظيمي

بعدم صّنف على أساسو درجات تعامل معو على أساس أنو متغتَ تصنيفي، ت  نللكشف عن ىذا الدكر سوؼ 

حساب العلبقة بعد ذلك تتُ)منخفضة كمرتفعة(، ليتم بعاد الولاء التنظيمي إلذ تغموعأودرجات تظهنيمصادر الضغط ا

 بينهما:

 رضا الوظيفيالمجموعة )أ(التي لديها مستول رضا كظيفي مرتفع كالمجموعة )ب( التي لديها مستول  تم تحديد (1

 :منخفض كالتالر

 لدرجات الرضا الوظيفي : اتضسابياتظتوسطحساب 

 الدرجات/ ف )حجم العينة(مج = اتضسابي لدرجات الرضا الوظيفي اتظتوسط 

 24 ,56= 11586/206اتظتوسط اتضسابي )ـ( = 

( تعتبر منخفضة 56,24) الدرجات التي تقع ما دكف اتظتوسطفإف كل منخفض ك مرتفع، مستويتُ:نو لدينا أبما 

 موعةالمج(  تعتبر مرتفعة  كتندرج ضمن 24, 56)ب(، كالدرجات التي تقع ما فوؽ اتظتوسط) موعةكتندرج ضمن المج

 .)أ(

الدعم التنظيمي( نقص ك  العملإكراىات ) هايبمؤشر  تم حسابالعلبقة بتُ مصادر الضغط اتظهتٍ (2

ذات منخفض، ثم للمجموعة ذات رضا كظيفي )العاطفي، المحسوب، اتظعيارم( للمجموعة بمؤشراتو كالولاءالتنظيمي

 :اتظوالرسوف كما ىو مبتُ في اتصدكؿ تَ مرتفععن طريق معامل برضا كظيفي 
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الجعؼ نقرو  إكخاىات العسلإرتباط مرادر الزغط السيشي ) ت( يبيؽ معاملا52ججوؿ)
 (الؾلاء السعياري  و الؾلاء السحدؾب الؾلاء العاطفي،والؾلاء التشغيسي ) التشغيسي(

 ذات الخضا الؾعيفي السشخفضو  السختفعؾعيفي الخضا اللمسجسؾعتيؽ: ذات 

 التنظيمينقص الدعم  إكراىات العمل 
: المجموعة)أ(

وظيفي رضا 
 مرتفع

: (بالمجموعة)
رضاوظيفي 

 منخفض

: المجموعة)أ(
رضاوظيفي 

 مرتفع

ضاو :ر ب(المجموعة)
 منخفضظيفي 



-0,06- 0,070,12 -0,04 الولاء العاطفي

*-0,21-0,15-0,12 0,05 الولاء المحسوب

*-0,25-0,16-0,14 -0,06 الولاء الدعياري
 0,05داؿ إحصائيا عند مستول دلالة     

 نقص العمل ك إكراىات في )اتظتمثلة ( نلبحظ أف العلبقة بتُ مصادر الضغط اتظهتٍ 52من خلبؿ اتصدكؿ رقم)

الولاء المحسوب كالولاء اتظعيارم( لد تتأثر بوجود اتظتغتَ ، الدعم التنظيمي( كالولاء التنظيمي بأبعاده )الولاء العاطفي

رضا الوظيفي، بينما  لل رتفعمستوىمالوسيطي )الرضا الوظيفي( حيث كانت ىذه العلبقة صفرية عند المجموعة ذات 

مستول منخفض المجموعة ذات ( لدل 0,05عند مستول دلالة )كدالة إحصائيا  )عكسية(كانت ىناؾ علبقة سالبة

الدعم  نقصثلة  في )متمبتُ مصادر الضغط اتظهتٍ  كدالةالوظيفي ،حيث دلت النتائج على كجود علبقة سالبة لرضال

 الولاء اتظعيارم.كذا الولاء المحسوب ك ك التنظيمي( 

 ( مشاقذة نتائج الفخضيات:2

الدراسات  سوؼ نتطرؽ إلذ مناقشتها على ضوء بعض، نتائج الدراسةحصائي للمعطيات كعرض الإالتحليل بعد 

 :اتظؤسسة الإستشفائيةستناد لواقع بالإالسابقة ك 
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 الخئيدية الأولى: الفخضيةنتائج  مشاقذة(2-1

الدعم التنظيمي( والسنوالجنس نقص و  العملإكراىات ها )ريتساىم كل من مصادر الضغط الدهني بمؤش

والأقدمية والفئة الدهنية في التنبؤ بالولاء التنظيمي بمؤشراتو )الولاء العاطفي، الولاء المحسوب والولاء الدعياري ( 

 .1954نوفمبر 1العموميةلدى أطباء الدؤسسة الإستشفائية 

  ستتم مناقشة الفرضية الرئيسية الأكلذ من خلبؿ مناقشة نتائج الفرضيات اتصزئية: 

 الفخضية الجدئية الأولى:نتائج  مشاقذة( 2-1-1

الجنس و الدعم التنظيمي( والسن و نقص و  العملإكراىات ها)يتساىم كل من مصادر الضغط الدهني بمؤشر 

 .1954نوفمبر  1العمومية العاطفي لدى أطباء الدؤسسة الإستشفائيةالأقدميةوالفئة الدهنيةفي التنبؤ بالولاء 

 تساىم في التنبؤ بالولاء العاطفيلد أف اتظتغتَات اتظستقلة  تحقق الفرضية جزئيا، بحيث دلت النتائج على

بحيث ،(β) تؿدار اتظعيارمالدعم التنظيمي كالفئة اتظهنية كذلك بدلالة معاملبت الإنقص العمل، إكراىات ماعدا

 تكضحأ

 النتائج مايلي:

  ُالعمل )كمؤشر على مصادر الضغط اتظهتٍ( إكراىات كجود علبقة إرتباطية موجبة ك ذات دلالة الإحصائية بت

الذم جاء دالا عند مستول  ،(β( )0,277قيمة معامل الإتؿدار اتظعيارم) يظهر من خلبؿ كما ك الولاء العاطفي  

( العمل( عندما يتغتَ اتظتغتَ اتظستقل)إكراىات %27يتغتَ بنسبة ) اتظتغتَ التابع، كالذم يشتَ إلذ أف (50,00)دلالة

 .العاطفياىم في التنبؤ بالولاءالعمل تسإكراىات ك بالتالر نستخلص بأف  .كاحدة معيارية بدرجة

ف الطبيب في اتظستشفى يقدـ بأالعمل ك الولاء العاطفي إكراىات تنكن تفستَ ىذه العلبقة الطردية بتُ 

العمل التي تكد نفسو مضطرا تظواجهتها إكراىات خدمةإنسانية بالدرجة الأكلذ، فبالرغم من تزايد الضغوط الناتجة عن 

كتبنيو لأىدافها اتظتعلقة بجانب  ،على علبقتو باتظؤسسة الإستشفائية كعلى مستول كلاءه تعايوميا فهذا لا يؤثر 
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و من اتظستول الإجتماعي لركادىا، كلعل كمثاؿ على  ذلك مصلحة جراحة القلب التي يعاني خدماتي إنساني إكتست

من إكراىات تؼتلفة، خصوصا ما تعلق منها بنقص مستلزمات اتصراحة كالتي ت دخل اتصراح في فتًات طويلة  ىاأطباء

فيضطرا لتبرير عدـ  ،لات حرجةفيجد نفسو أماـ طابور طويل من اتظرضى، قد يكوف من بينهم حانشاطو ينعدـ فيها 

 تكفلو بها تظرافقي اتظريض،  تؽا تكعلو تحت الضغط،  لكن رغم ذلك يواصل عملو لقناعة ذات طابع إنساني .

كبالرجوع إلذ الثراث النظرم تؾد أف ىناؾ بعض الدراسات قدإختلفت نتائجها مع ما توصلت إليو الدراسة اتضالية  

بتُ ) صراع الدكر،غموض الدكر، بيئة العمل سالبة لذ كجود علبقة إصلت التي تو  ،(2012) النقيبدراسة ك

طباء اتظؤسسات أصادر الضغط اتظهتٍ ك أبعاد الولاء التنظيمي بما فيها الولاء العاطفي لدل كمؤشرات تظاتظادية(  

التي بينت نتائجها كجود علبقةمعنويةسالبة بتُ )صراع  ،(2013العدوان )دراسة ، ك نبارالإستشفائية بمدينة الأ

عماؿ الدكر ك غموض الدكر( كمؤشرات لضغوط العمل كالولاء التنظيمي بأبعاده بما فيها الولاء العاطفيلدل 

التي دلت على كجود علبقة قوية كسالبة بتُ) ، (Cicei( )2011)دراسة ، ككذا  مستشفيات القطاع اتطاص بالأردف

، ك الولاء العاطفي لدل عماؿ مؤسسات عمومية بركمانياكمؤشرين للضغط اتظهتٍ    ؤكلية، عبء العمل(ثقل اتظس

وجودعلبقةإرتباطيةسالبة بتُ ) صراع الدكر، عبء التي توصلت إلى ،(2006)السعودي دراسة بالإضافة إلذ 

 التنظيمي بأبعاده اتظختلفةالولاء الدكر،غموض الدكر، نوعية العمل، البيئة الداخلية( كمصادر للضغط اتظهتٍ ك 

 ،(2003الدعشر )، كدراسة  لعاملتُ فيكلياتالمجتمعاتضكوميةالتابعةتصامعة البلقاءالتطبيقيةها الولاء العاطفي لدل ايبما ف

التي توصلت إلذ كجود علبقة عكسية بتُ صراع الدكر كمستول الولاء التنظيمي بما فيو الولاء العاطفي، ككذا دراسة 

الضغط اتظهتٍ كالولاء التنظيمي ( اللتتُ توصلتا إلىوجود علبقة عكسية بتُ 2005الدوسري)( ،كدراسة 2002)تقي 

 .بما فيو الولاء العاطفي

  ُالدعم التنظيمي)كمؤشر على مصادر الضغط اتظهتٍ( نقص كجود علبقة إرتباطيةسالبة كذات دلالة إحصائية بت

الذم جاء دالا عند مستول دلالة  ،(β( )-0,417) كما تبينو قيمة معامل الإتؿدار اتظعيارم ك الولاء العاطفي  
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بدرجة  الدعم التنظيمينقص ( عندما يتغتَ % 41يتغتَ بنسبة )الولاء العاطفي ، كالذم يشتَ إلذ أف (0,000)

 العاطفي بالولاءالدعم التنظيمي يساىم في التنبؤ نقص ك بالتالر نستخلص بأف  .كاحدةمعيارية 

يتجسد من خلبؿ  ، كالذمعاطفي إتجاىها بولاء يشعر اتظنظمة  لو إف العامل عندما يدرؾ الدعم الذم تقدمو

أف الدعم التنظيمي يساىم في (Eisenberger & al,1986بذؿ كل جهوده كفكره من أجل تحقيق أىدافها، إذ يرل )

كالدعم   ،تحقيق  اتضاجات الإجتماعية ك العاطفية-ماتها ابإلتز زيادة الولاء العاطفيوذلك عندما تفي اتظنظمة 

(، كيدعم ىذه  Rhoades & Eisenberger,2002 ,p. 701)تجاىعماتعا - ( Le soutien émotionnelالعاطفي)

كلاء بأف الدعم التنظيمي بمختلف أشكالو  ينتج عنو  ( Vandenberghe & Marchand,2015)الفكرة ما ذكره  

 & Vandenberghe)كنتيجة منطقية كسريعة لذلك الدعم  هاإتجاه أىدافبولاء اتظنظمة تؽا ي شعر العامل إتجاه عاطفي

Marchand,2015,p. 43).2001كما يرل) Rhoades &al،) الدعم التنظيمي تنكن أف يرفع من مستول الولاء بأف

 ,Marique &al)نتماءالتقدير ، التقبل  كالإلذ إتحقيق اتضاجة نتيجة لندماج في اتظنظمة الإإلذ  العاطفي كيؤدم

2012,p. 72  ) . 

ف اتظؤسسة ألذ إي  فىذه العلبقة العكسية بتُ نقص الدعم التنظيمي  كالولاء العاط تنكننا تفستَإنطلبقا تؽا سبق  

، كقد إتفقت اتظستول اتظطلوب من اتظساندة كالدعم للؤطباء تؽا جعل كلاءىم العاطفي في تدنيلد تدنح ستشفائية الإ

، التي بينت بأف (2010دراسة العطويوالشيباني )كنتيجة ىذه الدراسة مع ما توصلت إليو  العديد من الدراسات، 

دراسة ، ككذالدل عينة الدراسة العاطفي الولاء بما في ذلك التنظيميالولاء بتُ الدعمالقيادم ك موجب ىناؾ إرتباط 

(Ucar&Otken ,2010 )،  ذات دلالة إحصائية بتُ الدعمالتنظيمي ك التي دلت نتائجها على كجود علبقة موجبة

التي توصلت إلذ كجود علبقة موجبة كقوية ( Ambreen& al,2014)، كدراسةلدل العينة اتظدركسة كالولاء العاطفي

 La)لذ دراسةإلدل أساتذة جامعة  إسلبمباد ببكستاف، إضافة  بتُ الدعم التنظيمي ك الولاء العاطفي

Mastro,1999) التي جاءت لت دعم نتائجها الدراسات السابقة حيث أشارت إلذ كجود علبقة موجبة بتُ الدعم



180 
 

التنظيمي ك الولاء العاطفي لدل أساتذة الطور الإبتدائي كالثانوم، إذ أشارت إلذ أف الأساتذة الذين تتم مساندتهم  ك 

 عاطفيا بها . تقديرىم  من طرؼ اتظنظمة ىم أكثر إرتباطا

  الولاء العاطفي  الفئة اتظهنية ك ك ذات دلالة الإحصائية بتُ عكسية كجود علبقة إرتباطية على  النتائجكما دلت

( 0,003)الذم جاء دالا بمستول دلالة   (-β( )0,313قيمة معامل الإتؿدار اتظعيارم) يظهر من خلبؿ كما 

لفئة ك بالتالر نستخلص بأناالفئة اتظهنية، كلما تغتَت ( % 31كالذم يشتَ إلذ أف الولاء العاطفي يتغتَ بنسبة )

 .العاطفياىم في التنبؤ بالولاءاتظهنيةتس

كتنكن تفستَ ذلك بكوف أف الطبيب كلما إرتقى الذ فئة مهنية أعلى كلما أصبح لايشعر بإرتباط عاطفي إتجاه 

ليو ىناؾ آفاؽ مستقبلية أمامو تجعلو لا يتبتٌ أىدافها كىذا ما يؤكده الواقع بحيث أف إشفائية، فبالنسبة اتظؤسسة الإست

ىدافو بعكس أالطبيب كلما حصل على مركز أعلى لد يعد  يتبتٌ أىداؼ اتظؤسسة الإستشفائية التي لد تعد تتماشى ك 

 الأكلذ مثلب كالذم يرتبط باتظؤسسة عاطفيا لأنها تعتبر أكؿ مؤسسة في مساره اتظهتٍ.  الطبيب اتظقيم في سنواتو

علبقةبينالفئة ليس ىناؾ بأنه (2010موسى والنجار )لد تتفق نتائج ىذه الدراسة مع ما توصلت إليو دراسة 

لذ كجود علبقة إرتباطية إر ( التي توصلت من خلبؿ تحليل الإتؿدا4200سلامة )اتظهنية ك الولاء العاطفي، ك دراسة 

 كالولاء التنظيمي بما فيو الولاء العاطفي.الفئة اتظهنية موجبة ك دالة بتُ 

  إضافة إلذ عدـ كجود علبقة دالة بتُ متغتَ السن، اتصنس، الأقدمية مع الولاء العاطفي كبالتالر فهي لا تساىم في

 التنبؤ بو.

 :الفخضية الجدئية الثانيةمشاقذة نتائج( 2-1-2

و نسالجو والسن الدعم التنظيمي(ونقص  العملإكراىات ها)يتساىم كل من مصادر الضغط الدهني بمؤشر 

 .1954 نوفمبر1العمومية  الأقدمية و الفئة الدهنية في التنبؤ بالولاء المحسوب لدى أطباء الدؤسسة الإستشفائية
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اتصنس  كالتنظيمي الدعم نقص ماعدا دلت النتائج على أف اتظتغتَات اتظستقلة لا تساىم في التنبؤ بالولاء العاطفي 

 :بحيث أكضحت النتائج مايلي ،(β) كذلك بدلالة معاملبت الاتؿدار اتظعيارم

  ُدر الضغطاتظهتٍ( الدعم التنظيمي)كمؤشر على مصانقص كجود علبقة إرتباطية سالبة كذات دلالة إحصائية بت

الذم جاء دالا  (β( )-0,344معامل الإتؿدار اتظعيارم) كذلك بدلالة قيمة المحسوب ) كمتغتَ تابع(  ك الولاء

الدعم ( عندما يتغتَ نقص % 34( كالذم يشتَ إلذ أف الولاء المحسوب يتغتَ بنسبة )00,00)بمستول دلالة  

 .المحسوب الدعم التنظيمي يساىم في التنبؤ بالولاءنقص ك بالتالر نستخلص بأف  ،كاحدة معيارية بدرجة التنظيمي

كالتي تشمل:  فإنو يبتٍ  تغموعة من الإسثتمارات ةإف العامل عندما يبقى في عملو في أم منظمة لفتًة زمنية طويل

الوقت ، اتصهد الوظيفي،اتظهارات اتظكتسبة ، اتظزايا اتظكافآت ك الراتب اتظغرم  كالتي تثنيو عن البحث عن عمل آخر 

( كىذا ما يسمى بالولاء المحسوب الذم يتطوّر عندما 18،ص.  2011بديل في منظمة أخرل )أبو الرماف كآخركف،

 .  (Colakoglu& al, 2010,p. 143)مة للحفاظ على ىاتو الإستثماراتإلذ البقاء في اتظنظ ايكوف العامل مضطر 

تنكن تفستَ ىذه العلبقة العكسية بتُ نقص الدعم التنظيمي كالولاء المحسوب بأف اتظؤسسة الإستشفائية لد تعطي 

اللبزمة لآداء مهامهم، الأتقية الكافية  تظصالح الأطباء كلد ت قدر جهودىم كتلبي حاجاتهم للتقدير كلد توفر تعم اتظعدات 

أك حتى تدنحهم بدائل مغرية)كاتظنح كالإجازات الدراسية( لتضمن كلاءىم تعا، كتجعلهم يوازنوف بتُ نتائج البقاء فيها 

أك مغادرتها. نستدؿ من خلبؿ النتيجة اتظتحصل عليها بأف الأطباء يدركوف تداما بأف سوؽ العمل مفتوحة،كإمكانية 

م، فمستقيلهم ليس مرىوف بالبقاء فيها إذ ىناؾ آفاؽ مغرية أمامهم، كلعل ىذا ما يفسر نسبة  تغيتَ اتظؤسسة متاحة تع

 التسرب الوظيفي اتظلبحظة لدل ىذه الفئة بإتجاه القطاع اتطاص.

و دراسة  (Colakoglu & al, 2010)إتفقت نتائج ىذه الدراسة مع ما توصلت إليو دراسة  

(LaMastro,1999،) إختلفت مع دراسةبينما ف ىناؾ علبقة موجبة بتُ الدعم التنظيمي اتظدرؾ كالولاء المحسوب، بأ 

 (Ucar&Otken ,2010  )التنظيميلذ كجود علبقة سالبة بتُ الدعم اإتوصلت تتُلال(2004) مازنكدراسة 
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 المحسوب.كالولاء 

  متغتَ اتصنس ك الولاء المحسوب    كجود علبقة إرتباطية سالبة كذات دلالة إحصائية  بتُ على  النتائجكما دلت

( كالذم 20,00)الذم جاء دالا بمستول دلالة   (,β( )-  212 0كذلك بدلالة قيمة معامل الإتؿدار اتظعيارم) 

ك بالتالر  ،( عندما يتغتَ اتظتغتَ اتظستقل)اتصنس( %21يتغتَ بنسبة ) )الولاء المحسوب(اتظتغتَ التابعيشتَ إلذ أف 

 .المحسوب يساىم في التنبؤ بالولاءاتصنس نستخلص بأف 

نو كلما زاد إحتماؿ أف يكوف الطبيب من جنس ذكر تدنى مستول الولاء كتنكن تفستَ ىذه العلبقة السلبية بأ

الشوابكة دراسة ك ( 2004سلامة )ليها دراسةإإختلفت نتائج ىذه الدراسة مع النتائج التي توصلت المحسوب. لقد 

ككذا  نو ليس ىناؾ علبقة بتُ اتصنس ك الولاء التنظيمي بما فيو الولاء المحسوب( بأ2013الطعاني )و 

كمع ، التي توصلت من خلبؿ تحليل الإتؿدار إلذ عدـ كجود أثر للجنس على الإلتزاـ التنظيمي(2012)لسلصدراسة

كإتفقت مع   ،من الإناث بما في ذلك الولاء المحسوب االتي توصلت إلذ أف الذكور أكثر كلاء (2003عوراتي)دراسة 

 .( بأف الذكور أقل كلاءا من الإناث2006حنونة )دراسة 

  كبالتالر المحسوب بينما إتضح أنو ليس ىناؾ علبقة بتُ إكراىات العمل ،السن، الفئة اتظهنية ك الأقدمية  مع الولاء

 في التنبؤ بو.فهيلب تساىم 

 :نتائج الفخضية الجدئية الثالثةمشاقذة ( 2-1-3

الدعم التنظيمي( والسن، الجنس، نقص العمل، إكراىات ها)يتساىم كل من مصادر الضغط الدهني بمؤشر 

 .1954نوفمبر  1العمومية  الأقدميةو الفئة الدهنيةفي التنبؤ بالولاء الدعياري لدى أطباء الدؤسسة الإستشفائية 

 وذلكنقص الدعم التنظيمياعدا اتظعيارتنتساىم في التنبؤ بالولاء لا دلت النتائج على أف اتظتغتَات اتظستقلة 

 بحيث أكضحت النتائج مايلي: (β) تؿدار اتظعيارمبدلالة معامل الإ
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  ُالدعم التنظيمي)كمؤشر على مصادر الضغط نقص كجود علبقة إرتباطيةسالبة كذات دلالة إحصائية  بت

الذم جاء دالا عند مستول  (-β( )0,368) كما تبينو قيمة معامل الإتؿدار اتظعيارم اتظعيارم  اتظهتٍ( ك الولاء 

بدرجة الدعم التنظيمينقص ( عندما يتغتَ 36 %يتغتَ بنسبة )لولاء اتظعيارم ، كالذم يشتَ إلذ أنا(0,000)دلالة 

 .اتظعيارم الدعم التنظيمي يساىم في التنبؤ بالولاءنقص ك بالتالر نستخلص بأف  كاحدة.معيارية 

كتنكن تفستَ ىذه العلبقة العكسية بأنو كلما أدرؾ الأطباء بأف اتظنظمة لا تقدـ تعم الدعم  كاتظساندة التي ينتظركنها 

أوه بقدر ما يدرك العمال دعم (  Aube & al,2007) فإنهم لا يشعركف بضركرة  أخلبقية تلزمهم بالبقاء فيها، إذ يرل

م ما جاء أاد شعورىم بضركرة أخلبقية تدفعهم للئستمرار في العمل بها، كيدعم ىذا الر دما يز المىظمة بقدر 

كأنو أم   –ف الدعم التنظيمي يوّلد داخل الأشخاص شعورا بواجب تعويض اتظنظمةبأ( Colakoglu& al, 2010)بو

 .فالولاء اتظعيارم مبتٍ على كاجبات متبادلة بتُ  العماؿ ك اتظنظمة  –هعليهم تسديد كاجباهدين تجاى

بأف ىناؾ علبقة موجبة  كدالة بتُ (  Colakoglu& al, 2010(ليو دراسة  إىذه النتائج مع ما توصلت إتفقت 

تؾوـ بتًكيا ، كدعمتها دراسة الدعم التنظيمي اتظدرؾ كالولاء اتظعيارم لدل مديرم اتظوارد البشرية بفنادؽ اتطمس 

(LaMastro;1999)، كدراسة(Aube & al,2007،) إذ (2011)البوريني( وبو رمان، الحوريأ)دراسة لذ إإضافة،

شرافي كأحد مؤشرات الدعم التنظيمي كالولاء لذ كجود علبقة موجبة بتُ الدعم الإإتؿدار الإتحليل من خلبؿ توصلت 

التي توصلت إلذ كجود علبقة موجبة بتُ الدعم التنظيمي كالولاء ،( Ucar& Otken ,2010كدراسة )اتظعيارم، 

 اتظعيارم.

 الولاء اتظعيارم ،ك بينما إتضح أنو ليس ىناؾ علبقة بتُ إكراىات العمل ،السن، اتصنس، الفئة اتظهنية ك الأقدمية

 كبالتالر فهيلب تساىم في التنبؤ بو.

 

 الفخضية الخئيدية الثانية: نتائجمشاقذة2-2



184 
 

الدعم التنظيمي( والولاء  ونقص العملإكراىات ها)يتختلف قوة العلاقة بين مصادر الضغط الدهني بمؤشر 

الولاء الدعياري( بإختلاف مستوى الرضا الوظيفيلدى  ب والتنظيمي بمؤشراتو )الولاء العاطفي، الولاء المحسو 

 .1954نوفمبر  1 أطباء الدؤسسة الإستشفائية العمومية

 :تحقق الفرضية الأكلذ جزئيا بحيثأف النتائج علىدلت 

 العلبقة بتُ مصادر الضغط اتظهتٍ متمثلة في ديد تحدكر في ليسلو  مستول مرتفع للرضا الوظيفي كمتغتَ كسيط

المحسوب ك التنظيمي بأبعاده ) الولاء العاطفي، الولاء كالولاء  الدعم التنظيمي( من جهة، نقصالعمل ك إكراىات )

في حتُ أف مستول رضا كظيفي منخفض كمتغتَ  ،الولاء اتظعيارم( من جهة أخرل، إذ جاءت ىذه العلبقة  صفرية

الدعم التنظيمي( من جهة كالولاء نقص العلبقة بتُ مصادر الضغط اتظهتٍ متمثلة في )تحديد  كسيط لو دكر في

بينما جاءت صفرية مع الولاء ،سالبةكدالة إحصائياالمحسوب كاتظعيارم من جهة أخرل حيث جاءت ىذه العلبقة 

 العاطفي. 

 ( ٍفقد جاءت علبقتو بمختلف أبعاد الولاء إكراىات أما فيما تمص اتظؤشر الثاني تظصادر الضغط اتظهت )العمل

 ، كبالتالر تنكننا القوؿ بأف الفرضية قد تحققت جزئيا,التنظيمي صفرية

لذ أف الرضا الوظيفي يلعب دكر إالتي توصلت (2002a)Youcef ,إختلفت ىذه نتائج مع  دراسة لقد 

ثر من خلبلو سلبا في العلبقة بتُ مصادر الضغط اتظهتٍ متمثلة في )صراع الدكر ك غموض الدكر( ك ؤ يعدؿ كي،كسيط

الوظيفي أف الرضا إلى التي توصلت(,2002b)Youcefك دراسة،تؼتلف أكجو الولاء التنظيمي بإستثناء الولاء اتظستمر

ككذا ،( على تؼتلف أكجو الولاء التنظيمييعدؿ من أثر مصادر الضغط اتظهتٍ متمثلة في )ثقل الدكر الكمي

التي دلت نتائجها على أف الرضا الوظيفي ي عدؿ من آثار مصادر الضغط اتظهتٍ متمثلة في &al,2010)(Omerدراسة

لرضا الوظيفي يلعب ف ابكوّ (  2011الخشروم ) دراسة عمهاكتدّ  ثقل الدكر ك صراع الدكر(  على الولاء العاطفي)

 .دكر كسيط  في العلبقة بتُ مناخ اتطدمة كالالتزاـ التنظيمي لدل العاملتُ في اتظعاىد التقنية بحلب
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 :مشتائجلمشاقذة عامة  (3

التنبؤ  العمل ك نقص الدعم التنظيمي( تساىم فيإكراىات ها )يأف مصادر الضغط اتظهتٍ بمؤشر  لقد بينت النتائج

 ، بحيث أف: هبالولاء التنظيمي بمختلف أبعاد

كبالرغم من أف معظم  ،بينهما إرتباطية إكراىات العمل إستطاعت التنبؤ بالولاء العاطفي، أم أف ىناؾ علبقة

لذ طبيعة إكلعل ذلك يعود  ،ه الدراسة طرديةفقد جاءت في ىذ–لذ أف ىذه العلبقة عكسية  إ الدراسات قد أشارت

 الإستشفائية كاتطدمة التي يقدمها الطبيب. اتظؤسسة

فقد إستطاع التنبؤ بالولاء التنظيمي ،إذ  أما فيما تمص اتظؤشر الثاني تظصادر الضغط اتظهتٍ) نقص الدعم التنظيمي(

عكسية بينو كبتُ تؼتلف أبعاد الولاء التنظيمي، بمعتٌ أنو كلما زاد نقص إرتباطية دلت النتائج على كجود علبقة 

الدعم التنظيمي تراجع الولاء التنظيمي بمختلف أبعاده، كىذا ما أكدتو معظم الدراسات الورادة في الدراسة اتضالية، 

 منلعماتعاكلاء اتظنظمةفهو بمثابة في تحديد العلبقة بتُ الفرد كاتظنظمة، اهممك  اأساسي افالدعم التنظيمي يلعب دكر 

سد علبقة تبادليةبتُ الطرفتُ من جهة أخرل ،جهة  .كتك 

(يشعر تنكن أف تؾعل اتظورد البشرم )الطبيب الدعم التنظيميذا ما توفر و،إنستشف من النتائج السابقة أن

العامل كلما أدرؾ بأف حتى كإف كانت ظركؼ العمل )إكراىات العمل( في تزايد،إذ أف  ،بالولاءللمنظمة التي يعمل بها

كيكوف لديو كلاء تظنظمتو  خصوصا إذ  ،العمل مهما تزايدت كراىاتإكإنتظاراتو فإنو قد يتجاكز تهتم بمتطلباتو اتظنظمة 

أف تعمل على ، لذلك كاف لزاما على اتظؤسسة الإستشفائية تعلق الأمر بمؤسسة إستشفائية تقدـ خدمة من نوع خاص

إف اتظنظماتاتطدماتية )اتظستشفى( (،Sirianni,2009Jackson&) "تعزيز ىذا اتصانب، فحسب " جاكسوف كستَياني

 التيف الطريقة التي تتعامل بها مع عماتعا )الأطباء( ىي الطريقة نفسها بأتكب أف تضع دائما في اتضسباف 

 .(.Colakoglu& al, 2010,p 145 ((بها ىؤلاء مع الزبائن  )اتظرضى يتعامل
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في اكسيطي افقد أشارت إلذ أف مستول الرضا الوظيفي لدل الأطباء يلعب دكر الثانية الرئيسية أما نتائج الفرضية 

على ا ىذكمؤشر تظصادر الضغط اتظهتٍ كالولاء المحسوب كالولاء اتظعيارم فقط ك   بتُ نقص الدعم التنظيميلعلبقةا

 ت نتائجها متباينة.كالتي جاء بعض الدراسات التي أجريت في الوسط الصحيليو إعكس ما توصلت 
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 :خاتسة عامة

عد من من بينها الضغط اتظهتٍ الذم ي  ،قاس بمجموعة من اتظتغتَاتإف تؾاح أم منظمة في تحقيق أىدافها ي  

حد أعتبارىكطرؽ مواجهتو بإآثاره دارةمن حيث مصادره، اتظوضوعات اتصوىرية التي يركز عليها الباحثوف في تغاؿ الإ

 .زيادة فعاليتها، تؾاحها كإستمراريتهاكالذم عليها مواجهتو بهدؼ  تواجو اتظنظمات اتظعاصرةالتحديات التي 

تبرز أتقية دراسة اتظتغتَات الناتجة في بيئة العمل، مثل –في إطار العلبقة اتظهنية التي تربط الفرد بمنظمات العمل 

ليا من اتظوضوعات  اتظهمة في بيئات العمل التي ،  كالتي  تعتبر حاالضغط اتظهتٍالولاء التنظيمي ،الرضا الوظيفي 

أصبحت أكثر تعقيدا نتيجة توسع اتظنظمات كزيادة حجمها، كبالتالر تزايدت حاجات العماؿ كتطلعاتهم ، كبطبيعة 

اتضاؿ ربما تتمكن اتظنظمات من إشباع بعض ىذه  الرغبات كاتضاجات أحيانا لكنها قد تعجز عن ذلك ػحيانا، تؽا 

نهاية اتظطاؼ إلذ توثر العلبقة بتُ اتظنظمة  كالعماؿ فيتدنى مستول رضاىم ككلاءىم تعا إضافة إلذ حالة سيؤدم في 

 الضغط التي قد تسود بيئة العمل فينعكس كل ذلك على أداءىم. 

ىذا  أشار بعض الباحثتُ إلذ أتقية توفتَ البيئة  اتظناسبة للعنصر البشرم كىو يقوـ باتظسؤكليات اتظنوطة بو، كضمن

 .(الولاء التنظيمي، الرضا الوظيفي الضغط اتظهتٍ،الإطار تبرز أتقية تلك متغتَات )

الولاء التنظيمي في بيئات مهنية ، الرضا الوظيفي ك عديدة ىي الدراسات التي تناكلت العلبقة بتُ الضغط اتظهتٍ 

، بالرغم من أتقية ىذين اتظتغتَين في المجاؿ تؼتلفة لكن على حد علم الباحثة لد يكن الأمر نفسو بالنسبة تظهنة الطبيب 

الولاء  الرضا الوظيفي ك  الصحي الذم يتطلب أف يكوف العامل فيو بمنئ عن الضغوط اتظهنية ، كيتميز بمستول معتُ 

 .التنظيمي لكي يتمكن من تقدنً مستول جيد من التكفل  للمرضى

مصادر الضغط اتظهتٍ ك الولاء التنظيمي بوجود متغتَ  ،حاكلت ىذه الدراسة  الكشف عن العلبقة بتُ متغتَّم

، كذلك نظرا 1954نوفمبر  1كسيطي لدل فئة أطباء  االقطاع العاـ متمثلة في أطباء اتظؤسسة الإستشفائية العمومية 
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لك حساسية لدل ىاتو الفئة من جهة ك نظرا لأتقية أفراد العينة ك اتظنظمة التي ينتمونإليها ككذ لأتقية ىاتو اتظتغتَات

 اتطدمة التي يقدمونها لأفراد المجتمع .  

عندما يشعر العامل)الطبيب( بتدىور في اتظناخ الذم يعمل فيو كبمنغصات  غتَىامنأشكالالتنظيمكاتظستشفياتإف 

تعوؽ عملو، إضافة إلذ غياب الدعم من قبل رئيسو ك زملبءه في العمل سيصبح عرضة للضغط، فيظهر لديو شعور 

ا كالولاء، يتجسداف في سلوكات سلبية :كالدكراف الوظيفي، الغيابات، التسرب الوظيفي كغتَىا، تؽا بعدـ الرض

تػورية لنجاح أم  لأتفستوىمشاركةالعاملينفيمجالالصحة،كموقفهمفيالعمل،ىيعناصرينعكس على آداء اتظستشفى،

 مؤسسة صحية.

إختلبؼ  ة اتضالية أف الضغط اتظهتٍ علىلقد تظسنا من خلبؿ بعض  الدراسات التي إعتمدت عليها الدراس

مسبباتو يساىم في التنبؤ بالولاء التنظيمي بمختلف مؤشراتو، كجاءت الدراسة اتضالية لت دعم ىذا الطرح، بحيث 

 ،النتائج اتظتوصل إليها بأف مصادر الضغط اتظهتٍ متمثلة في إكراىات العمل تساىم في التنبؤ بالولاء العاطفيفقطدّلت

ؤشر الثاني تظصادر الضغط اتظهتٍ )نقص الدعم التنظيمي( إستطاع أف يتنبأ بمختلف مؤشرات الولاء التنظيمي بينما اتظ

 .)الولاء العاطفي،الولاء المحسوب كالولاء اتظعيارم( 

كالولاء التنظيمي   قة بتُ الضغط اتظهتٍ على إختلبؼ مصادرهكما أشار البعض الأخر من الدراسات إلذ أف العلب

بمختلف أبعاده تنكن أف تتحدد من خلبؿ متغتَ كسيطي )الرضا الوظيفي(، على عكس ما أشارت إليو نتائج الدراسة 

عد نقص الدعم ف الرضا الوظيفي كمتغتَ كسيطي ليس لو دكر في تحديد ىذه العلبقة بإستثناء العلبقة بتُ ب  بأاتضالية، 

لولاء اتظعيارم.التنظيمي كالولاء المحسوب ك ا

 نها :أعلمية  من حيث  ن تقدم مساهمةألقد حاولت ىذه الدراسة 

  اتظهتٍمصادر الضغط تناكلت العلبقة بتُ  ك التنظيم، إذالعمل النفس تعتبر كمساتقة علمية في تغاؿ علم 

 فيمؤسسة إستشفائيةاتظختلفةالولاء التنظيمي بأبعاده  ك -التنظيمينقص الدعم عدم إكراىات العمل ك ب  متمثلة في 
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 ؛اتظماثلة في البيئة اتصزائرية –على حد علم الباحثة  –ية الدراسات دفي ضل تػدك عمومية 

  خصوصا في اتظؤسسات الإستشفائية التي تعا ،اتظوارد البشرية لتسيتَتناكلت متغتَات تنظيمية تػورية بالنسبة

لكطبيعة ذطبيعة عماتعا، طبيعة اتطدمة التي تقدمها  ككخصوصية تديزىا عن غتَىا من اتظنظمات من حيث طبيعتها، 

 ؛ركادىا

  ،)ركزت البحوث السابقة على دراسةالعلبقة بتُ متغتَ مستقل)ضغوط العمل( كمتغتَ تابع )الولاء التنظيمي

 .ىده العلبقة في كجود متغتَ كسيطي أك )الرضا الوظيفي( ارإختب حاكلت لكن الدراسة اتضالية

 :البحث تؾصيات

 وصي بجملة من التوصيات العملية كالعلمية:ياتضالر، فإنو البحث ليها إضوء النتائج التي توصل على 

 التؾصيات العسمية: - أ

بالرغم من العلبقة الطردية بتُ إكراىات العمل كالولاء العاطفي كالناتجة عن طبيعة اتطدمة التي  -16

داء  أالعمل ،كتوفتَ ظركؼ عمل مواتية تسمح للطبيب بىكراىات إبمحاكلة التقليل من  الدراسة وصي،تيقدمها الطبيب

( الضركرية لعملو حتى يكوف  le consommable)كاتظعدات  توفتَ اتظستلزماتبعملو بدكف ضغوط خصوصا ما تعلق 

 ؛ىدافها كيعمل جاىدا لنجاحهاأراضيا عن عملو كبالتالر تنشئ بينو كبتُ اتظؤسسة علبقة عاطفية تجعلو يتبتٌ 

ستمرار كي تحافظ اتظؤسسة الإستشفائية على  طباء ك تدعيمو بإزيز مستول الولاء لدل الأعماـ بتىتالإ -2

 ؛ لذ القطاع اتطاصإكوادرىا كتضمن عدـ مغادرتهم تعا كالتوجو 

قدـ للؤطباء خاصة دعم الرئيس اتظباشر كدعم الزملبء  كالتعبتَ عنو التنظيمياتظتحستُ مستول الدعم  -3 

ىدافها كشعر بضركرة أف اتظنظمة تتبتٌ حاجاتو كإنتظاراتو كلما تبتٌ درؾ بأأف العامل كلما لأ ،شكاؿبمختلف الأ

ف يفقدىا بمغادرتو أيعتبره خاصية تنكن الذم ا الدعم ذف يفقد ىخوفو ألذ إضافة ، بالإلبقاء فيهاباخلبقية تلزمو أ

 الإستشفائية ؛اتظؤسسة 
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دكر تػدكد في تحديد العلبقة بتُ مصادر الضغط اتظهتٍ كالولاء حتى كإذا كاف  مستول الرضا الوظيفي لو  -4

ثر مصادر أجيات كآليات لتعزيزه لدل الأطباء، فمن جهة سوؼ تقلل من يالتنظيمي، فعلى الإدارة كضع إستًات

 كمن جهة أخرل سوؼ تعزز شعور الولاء لديهم؛اتظهتٍ  الضغط 

 اتظتغتَات بإستمرار لدل الأطباء . كما تكب على الإدارة أنتقوـ بمعاينة ىذه   -5

 التؾصيات العمسية: - ب

 اتظتغتَات كثرأنو كلاحظنا بأت ىذه الدراسة نقص الدعم التنظيمي كمصدر للضغط اتظهتٍ،  لقد تناكل -1

فياحبذا لو يتم تناكؿ ىذا اتظتغتَ بمختلف  ،تقيتو بالنسبة للعاملأتؽا يدؿ على  ،التنظيميبالولاءمساتقة في التنبؤ 

 حتى تكوف النتائج كالقرارات اتظتًتبة عليها أكثر دقة ؛ بالدراسة نواعو أشكالو ك أ

 كتحليل اتظسار مثلب ؛حصائي مغاير،  إنفس الفئة كبتحليل  إجراء دراسات تتناكؿ نفس اتظتغتَات لدل-2

 إجراء دراسات تؽاثلة تقارف بتُ القطاع العاـ كاتطاص. -3
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zam_altnzymy_drast_mydanyt_fy_almstshfyat_alardnyt 

 

 . القاىرة: دار الفكر .عجم الوسيطاتظ(.  1975إبراىيم  ك آخركف. ) أنيس، 

كلية في اتظملكة الرضا الوظيفي ك الولاء التنظيمي للعاملتُ في الرعاية الصحية الأ .( 2006) .تزدم، حنافالأ

 . رصدت من:337-305( ، 3)13،  داريةالمجلة العربية للعلوـ الإالعربية السعودية، 

pubcouncil.kuniv.edu.kw/kashaf/all.asp?id=2 

 .الرياض:معهد الإدارة العامة .الأعراض ضغوط العمل لدل الأطباء: اتظصادر ك(. 2002الأتزدم، حناف. )

الولاء التنظيمي ك علبقتو باتطصائص الشخصية ك الرغبة في ترؾ  .(2004) .تزدم ، طلبؿ بن عايد الأ

 .44-1(، 1)24 ،دارةالعربية للئلة تغهنة.اتظنظمةك اتظ

 دار اتضامد ..الإسكندرية : السلوؾ التنظيمي بتُ النظرية ك التطبيق(.  2005بلبؿ ، محمد. ) 

متَة نورة بن عبدالرتزاف لأداريات في جامعة االوظيفي لدل اتظوظفات الإ أمستول الرض .( 2014) .بلهيد، نورة 

 رصدت من:.163 – 147(، 10) 8،اتظتخصصةالمجلة الدكلية التًبوية .ك علبقتو ببعض اتظتغتَات الدتنغرافية

http://www.iijoe.org/v3/IIJOE_08_10_03_2014.pdf 

 

الإسكندرية: .عماؿدارةالأإداء اتظدير في قسم آثارىا ك علبقتها بأ: ضغوط العمل.(1995) .محمد ،بسيوني

 . الإسكندريةجامعة

https://www.researchgate.net/publication/259784926_allaqt_byn_aldm_altnzymy_almdrk_walaltzam_altnzymy_drast_mydanyt_fy_almstshfyat_alardnyt
https://www.researchgate.net/publication/259784926_allaqt_byn_aldm_altnzymy_almdrk_walaltzam_altnzymy_drast_mydanyt_fy_almstshfyat_alardnyt
http://www.iijoe.org/v3/IIJOE_08_10_03_2014.pdf
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الدافعية كتدريبات التحصتُ من الضغط النفسي على التوافق لدل اتظدمن، دراسة (. أ ثر 2013) بقاؿ، أتشى.

ميدانية لدل عينة من اتظدمنتُ بمركز مكافحة التسمم باتظؤسسة الإستشفائية اتظتخصصة في الأمراض النفسية ك العقلية 

 أطركحةدكتوراه غتَ منشورة،جامعة كىراف، كىراف.. بسيدم  الشحمي

(. قياس مدل قدرة العوامل الدتنوغرافيػة كضػغوط العمل في التنبؤ بمستول الإلتزاـ 2002تقي، عبد العزيز.)

 من :صدت .ر 2(1) 30 ،العلوـ الإجتماعية تغلػةالتنظيمي في اتظنظمات الصحية الكويتيػة. 

http://pubcouncil.kuniv.edu.kw/jss/homear.aspx?id=8&Root=yes&authid=1680 

 القاىرة : مركز تطوير الدراسات العليا ك البحوث .. (1)ط  .دارة الضغوطإ.( 2007) .سيد يوسف ترعة،

طبػػاء العػػاملتُ ميدانيػػة علػػى الأ العػػاملتُ ك علبقتػػو  بالػػولاء التنظيمػػي : دراسػػة تُتدكػػ .( 2014)  .جػػدم ، شػػوقي

 ن:تدرصد.330-321،( 14) ،تغلةالباحث.ستشفائية لولاية تبسةباتظؤسسات العمومية الإ

rcweb.luedld.net/rc14.htm 

ستطلبعية لعينة من إاتضوافز ك أثرىا في الرضا الوظيفي: دراسة  .( 2010) .جرجيس، عمتَ ك مثتٌ ، كعد الله 

 من: ترصد. 234 – 225( 97) 32 ،الرافدينتغلة تنمية طباء في مستشفيات مدينة اتظوصل . الأ

http://www.iasj.net/iasj?func=fulltext&aId=57492 

العاملتُ في القطاع الصحي في مدينة  الرضا الوظيفي لدل( .2005بن صالح  كبن طالب،إبراىيم . )، تضيدرا

 ن :تدرصد.  الرياض

http://www.hrdiscussion.com/hr17018.html 

للنشر دار اتضامد  .عماف:( 2) ط  .عماؿلأفراد ك اتصماعات في منظمات اسلوؾ الأ. ( 2004) .، حستُحرنً

 كالتوزيع.

http://pubcouncil.kuniv.edu.kw/jss/homear.aspx?id=8&Root=yes&authid=1680
http://www.iasj.net/iasj?func=fulltext&aId=57492
http://www.hrdiscussion.com/hr17018.html
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 الشفاء بمستشفى للممرضتُ الوظيفي الرضا ك الإنتماء من كل على العمل ضغط (.تأثت2007َ،خليل.)حجاج

 من: رصدت.118-95(،2)96،الإجتماعية العلوـ سلسلة -غزة-الازىر جامعة تغلة بغزة.

www.alazhar.edu.ps/journal123/attachedFile.asp?... 

دراسة تحليلية :جتماعية ك دكرىا في الولاء التنظيميدعم اتطدمات الإ(.  2013. ) رشيد،اتضيالر، سلطاف كالتك 

-17(، 2)3،للعلوـ الادارية ؾتغلة كركو .ثناف من اتظؤسسات الصحية في مدينة اتظوصلإداء عينة من اتظمرضتُ في لأ

 رصدت من: 1

http://www.iasj.net/iasj?func=fulltext&aId=83076 

 

رسالة ،قياس مستوم الالتزاـ التنظيمي لدم العاملتُ باتصامعات الفلسطينية بقطاع غزة(. 2006حنونة، سامي. )

 من : .رصدتة.غز،الاسلبميةماجستتَغتَ منشورة، اتصامعة 

 library.iugaza.edu.ps/thesis/68805.pdf 

 

، محمد مصطفى .) ( . تأثتَ مناخ اتطدمة  في الإلتزاـ التنظيمي : دراسة ميدانية  على العاملتُ في 2011اتطرشوـ

.  199-169(،3)27،  تغلة جامعة دمشق للعلوـ الإقتصادية ك القانونيةامعة حلب. تص التابعةنية اتظعاىد الثقا

 من: صدتر 

http://www.damascusuniversity.edu.sy/mag/law/images/stories/169169-199.pdf 

 . عماف: دار الوائل   الإدارم ك تطبيقاتو في العملعلم النفس (.  2009الدليمي، تؼلف ك ناصر، كرنً. ) 

 

التنظيمي في الأجهزة الأمنية : دراسةميدانية على ضغوط العمل ك علبقتها بالولاء (.  2005دكسرم،سعد .) ال

 :من  رصدت.رسالة ماجستتَ غتَ منشورة ، جامعة نايف للعلوـ الأمنية ، الرياض. مستول اتظنطقة الشرقية

http://www.alazhar.edu.ps/journal123/attachedFile.asp
http://www.iasj.net/iasj?func=fulltext&aId=83076


195 
 

https://core.ac.uk/download/pdf/30699839.pdf 

. وميةالرضا الوظيفي لدل الأطباء السعوديتُ العاملتُ في اتظستشفيات اتضك(.  2011الرحيلي، رينا سعد. ) 

 من :  .رصدتجامعة اتظلك عبد العزيز، السعودية  منشورة،رسالة ماجستتَ غتَ 

https://www.kau.edu.sa/Show_Res.aspx?Site_ID=306&LNG=AR&RN=59648 

 

عماف دار .)ط(  .) ترترة فارس حلمي( التنظيمي ك الصناعيالنفس علم  إلذمدخل .( 1999) .رتكيو، ركنالد 

 الشركؽ .

ردنية المجلة الأ.ردنية تظقياس " ككر " ك زملبئو لقياس الرضا الوظيفيأ( . تطوير صورة  2010) .الزعبي ، الطاىر

 من:رصدت . 113- 101( ،3) 2، جتماعيةللعلوـ الإ

journals.ju.edu.jo/JJSS/article/download/1125/5222 

الالتزاـ التنظيمي لدل  ثر مصادر ضغوط العمل ك مستول الضغط اتظدرؾ في.أ( 2006)  .موسى السعودم،

-379( ،2)33،داريةتغلة دراسات العلوـ الإ.ك البلقاء التطبيقية اتضكومية التابعة تصامعةالعاملتُ في كليات المجتمع 

 رصدت من:. 407

www.iasj.net/iasj?func=fulltext&aId=53456 

 2004 ) .،انتصاروسلبم

 .مستوىالانتماءاتظهنيوالرضاالوظيفيوالعلبقةبينهمالدىأعضاءاتعيئةالتدريسيةفياتصامعاتالفلسطينية.(

 رسالةماجستتَغتَمنشورة،جامعةالنجاحالوطنية،نابلس. رصدت من:

https://scholar.najah.edu/sites/default/files/all-thesis/315.pdf 

https://core.ac.uk/download/pdf/30699839.pdf
http://www.iasj.net/iasj?func=fulltext&aId=53456
https://scholar.najah.edu/sites/default/files/all-thesis/315.pdf
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كسيط في العلبقة بتُ العدالة التنظيمية: دراسة  (. دكر الدعم التنظيمي كمتغت2015َالشنطي، عبد الرتزاف.)

تغلة اتصامعة الإسلبمية للدراسات الإقتصادية قطاع غزة.  -الشق اتظدني–تطبيقية على العاملتُ بوزارة الداخلية 

 رصدت من: .59-31(،2)23،كالإدارية

http://journals.iugaza.edu.ps/index.php/IUGJEB/article/view/317/288 

(. الرضا الوظيفي كعلبقتو بالالتزاـ التنظيمي للعاملتُ في اتظكتبات 2013الشوابكة، يونس ك الطعاني، حسن. )

 . رصدت من:200-181(، 1) 40،لعلوـ التًبويةدراساتا.عية الرتشية الأردنيةاتصام

journals.ju.edu.jo/DirasatEdu/article/download/4071/3122 

الرضا عن العمل ك علبقتو ببعض التغيتَات في ضوء اتظدرسة اتضديثة : دراسة متمحورة (.  2012شرفي، عامر. ) 

. رسالة دكتوراه غتَ منشورة، جامعة التًبية البدنية ك الرياضية ببعض كلايات اتصنوبحوؿ البعد النفسي لأساتذة 

 .، اتصزائر3اتصزائر

 ( .عماف: دار اتضامد للنشر ك التوزيع. 1ط التكيف مع الضغوط النفسية. )(. 2010الشخائبة، أتزد مطيع. )

نظيمي في بيئة عمل داخلية متغتَة: دراسة (. العقد النفسي ك علبقتو بالولاء الت 2014صوفي، عبد الوىاب. ) 

 ميدانية باتظؤسسة العمومية " الزنك " بالغزكات. رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، جامعة كىراف، كىراف.

 الإسكندرية:دار الوفاء للطباعة ك النشر..السلوؾ الإدارم: العلبقات الإنسانية(. 2007الصتَفي،محمد. )

 طة : دار اتصامعة اتصديدة .يزار الأ. التنظيمي في بيئة العوتظة ك الانتًنتالسلوؾ .(2008) .طو، طارؽ

الدافعية ك الرضا الوظيفي ك تأثتَتقا على أداء الإطارات في الشركة الوطنية للسيارات (.  2007الطويل، كرتنة. )

 . رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، جامعة اتصزائر، اتصزائر الصناعية بالركيبة

التنظيمي داخل اتظؤسسة ك علبقتو بالثقافة التنظيمية: دراسة ميدانية  الإلتزاـ(.  2015ساـ. ) عاشورم، إبت

 . رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، جامعة اتصلفة، اتصلفة.بمؤسسة ديواف التًقية ك التسيتَ العقارم بمدينة اتصلفة

http://journals.iugaza.edu.ps/index.php/IUGJEB/article/view/317/288
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العلبقات الأسرية من حيث متغتَين: أثر الضغوط النفسية لدل أسر اتظعاقتُ على (،  2011عايش، صباح.) 

 غتَ منشورة، جامعة كىراف، كىراف.. رسالة ماجستتَ سن ك نوع الإعاقة

 دار الفكر العربي . :القاىرة .(  1. ) ط  دارة الضغوط النفسيةإالقلق ك .(  2001)  السيد.فاركؽ  عثماف،

 دار الوائل للنشر .: عماف.( 1)ط  .ستًاتيجيإ: بعد  دارة اتظوارد البشرية اتظعاصرةإ. ( 2005)  .عمر،عقيلي

 (.الإسكندرية: الدار اتصامعية.1. )ط مبادئ السلوؾ التنظيمي(.  2005عبد الباقي، صلبح الدين. )

 .لإسكندرية : الدار اتصامعيةا.في اتظنظمات نسانيالسلوؾ الإ.( 2004)  عبد الباقي،صلبح الدين.

 .دار الكتاب اتضديث  .القاىرة:( 1) ط .ساليب مواجهتها أضغوط اتضياة ك .( 2003) .علي  ،عسكر

(. متغتَات ضغط العمل: دراسة نظرية ك تطبيقية بقطاع اتظصارؼ بدكلة الإمارات 1988عسكر، تشتَ أتزد .)

 .59-4(، 60،)العامةتغلة الإدارة العربية اتظتحدة. 

العلبقةبينالولاءاتظهنيوالنمطالقياديلدىالإداريينفي كزاراتالسلطةالوطنية . . .(2003) عورتاني،عبدالقادر

 رصدت من:رسالةماجستتَغتَمنشورة ، جامعةالنجاحالوطنية، نابلسفلسطتُ.

https://scholar.najah.edu/ar/content/العلاقة-بيه-الىلاء-المهىي-والىم 

 (. عماف:دار الوائل للنشر .3. )ط السلوؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ(.  2003العمياف، تػمود .) 

( .الرياض: معهد الإدارة 1. )طالسلوؾ الإنساني كالتنظيمي: منظور كلي مقارف(. 1995العديلي، ناصر. )

 العامة.

.الرضا الوظيفي:دراسة ميدانية لإتجاىات ك مواقف موظفي الأجهزة اتضكومية في مدينة (1986العديلي، ناصر. )

 معهد الادارة العامة . :الرياض.لرياضا

 .عماف : دار الوائل للنشر .الإدارة ك الأعماؿ(.  2007العامرم، تػسن ك الغالبي، طاىر. ) 

https://scholar.najah.edu/ar/content/العلاقة-بين-الولاء-المهني-والنم
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التنظيمي في منظمات الأعماؿ بمستشفيات القطاع ضغوط العمل كأثرىاعلى الولاء (.2013) العدكاف, فايز.

 .رصدت من  جامعة الزعيم الأزىريالسوداف ،غتَ منشورة. رسالة ماجستتَ اتطاص في الأردف

http://repository.aau.edu.sd:8080/jspui/handle/123456789/544?mode=fu 

الوظيفيو ضغوط العمل  اثتَ كل من الولاء التنظيمي ك الرضبناء تفودج سببي لدراسة تأ.( 2004)  .عبيد ،العمرم

 من: ت. رصدداء الوظيفيو الفعالية التنظيميةعلى الأ

faculty.ksu.edu.sa/.../Pages/بىاءومىذجسببيلدراسةتأثيركلمىالىلاءالتىظيمي.aspx            
(. دكر الدعم كالثقة القيادية في بناء الإلتزاـ التنظيمي للعاملتُ : 2010العطوم، حستُ ك الشيباني، كاظم. )

-127(، 3)8،تغلة جامعة كربلبء العلميةدراسة إستطلبعية لآراء عينة من موظفي اتظديرية العامة للتًبية بكربلبء. 

 رصدت من:.144

http://www.iasj.net/iasj?func=fulltext&aId=18867 

دار :عماف  .(1)ط .دارة اتظؤسسات التعليميةإالسلوؾ التنظيمي في .(  2005) المجيد،السيد.عبد ك فاركؽ  فليو،

 التوزيع .ستَة للنشر ك اتظ

الرضا الوظيفي ك علبقتو بلئلتزاـ التنظيمي لدل اتظشرفتُ التًبويتُ ك اتظشرفاتالتًبويات ( . 2008فلمباف، إيناس.) 

 من:رصدت .رسالة ماجستتَ غتَ منشورة ، جامعة أـ القرل ، مكة اتظكرمة. بإدارة التًبية ك التعليم بمدينة مكة اتظكرمة

http://www.libback.uqu.edu.sa/hipres/FUTXT/7125.pdf  

 . عماف: مكتبة الشركؽ. اتظفاىيم اتضديثة في الإدارة: النظريات ك الوظائف(. 1993القريوقي، محمد القاسم. )

دراسة تطبيقية لعدد من العاملتُ في فركع :الثقة التنظيمية كدكرىا في تعزيز الولاء التنظيمي .( 2014) .متَةأكاظم ، 
- 227 ،(31) 8، داريةقتصادية ك الإالغرم للعلوـ الإ لةتغ.مصرؼ الرافدين في تػافظة النجف الشريف

 رصدت من:.249

www.uokufa.edu.iq/journals/index.php/ghjec/article/view/3169/26 

http://repository.aau.edu.sd:8080/jspui/handle/123456789/544?mode=fu
http://www.iasj.net/iasj?func=fulltext&aId=18867
http://www.libback.uqu.edu.sa/hipres/FUTXT/7125.pdf
http://www.uokufa.edu.iq/journals/index.php/ghjec/article/view/3169/26
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( .عماف: دار الوائل  1ط  . )التطوير التنظيمي : أساسيات ك مفاىيم حديثة(.  1999اللوزم ،موسى .) 

 ك التوزيع. للنشر

 لم للنشرك التوزيع .الكويت :دار القدراسات في الفركؽ بتُ اتصنستُ في الرضا اتظهتٍ(. 1993اتظشعاف، عويد. )

 ؿ رضواف .آدار  :كىراف.مقدمة في علم النفس العمل ك التنظيم.( 2008)  .بوحفصمباركي، 

 . الإسكندرية:الدار اتصامعية. السلوؾ التنظيمي مدخل بناء اتظهارات(. 2003ماىر، أتزد. )

(. الدعم التنظيمي اتظدرؾ كالأبعاد اتظتعددة للولاء التنظيمي. المجلة العربية للعلوـ الأدارية ، 2004مازف ، رشيد. )

 . رصدت من9-36(، 1)11

http://pubcouncil.kuniv.edu.kw/kashaf/all.asp?id=2 

 (. عماف: دار تغدلاكم للنشر 1. )ط إدارة اتظوارد البشرية ك تأثتَات العوتظة عليها(.  2004اتظوسوم، سناف. ) 

 لتوزيع .كا

 عماف : دار الوائل . .( 1) ط .مقدمة في علم النفس ك الصحة.(2010) .عبد العزيز مفتاح،

ديواف اتظطبوعات اتصامعية  :اتصزائر.عند الطفل ك اتظراىقالعقلية ضطرابات النفسية ك الإ.(2005)  .بدرة، ميموني

. 

داريتُ العاملتُ في كزارة  التًبية ك التعليم الإظاىرة الإحتًاؽ الوظيفي لدل اتظوظفتُ (.  2010مسلم ، تشاىر. ) 

 من :رصدت .رسالة ماجستتَ غتَ منشورة ،جامعة غزة ،فلسطتُ . في قطاع غزة: أسبابها ك كيفية علبجها

library.iugaza.edu.ps/thesis/92427.pdf 

الضغط اتظهتٍ على ضوء متغتَات اتطلفية الفردية لدل  إستًاتيجيات التعامل مع مواقف(. 2010مقدـ، سهيل. )
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 ((MSQ( مكياس الخضا الؾعيفي 1السمحق رقؼ)

Weiss, Dawis, England et Lofquist, 1967)) 

 الأصمية( الإنجميدية)الشدخة
 (Weiss& al,1967,p. 111):المصدر
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 ()الشدخة الفخندية((MSQ( مكياس الخضا الؾعيفي 2السمحق رقؼ)
Roussel , 1996)) 

 (Creusier,2014,p.22 ):رالمصد

 

Dans votre emploi actuel, êtes-vous satisfait ? (Réponses : très insatisfait, insatisfait, ni 

satisfait, ni insatisfait, satisfait, très satisfait) 

1. des possibilités d'avancement 

2. des conditions de travail 

3. des possibilités de faire des choses différentes de temps en temps 

4. de votre importance aux yeux des autres 

5. de la manière dont votre supérieur dirige ses employés (rapports humains) 

6. de la compétence de votre supérieur dans les prises de décision (compétences     

techniques) 

7. des possibilités de faire des choses qui ne sont pas contraires à votre conscience 

8. de la stabilité de votre emploi 

9. despossibilités d'aider les gens dans l'entreprise 

10. des possibilités de dire aux gens ce qu’il faut faire 

11. des possibilités de faire des choses qui utilisent vos capacités 

12. de la manière dont les règles et les procédures internes de l'entreprise sont mises en 

application 

13. de votre salaire  par rapport à l'importance du travail que vous faites 

14. des posibilités de prendre desdécisions de votre propre initiative 

15 des possibilités de rester ocupé  tout le temps au  cours de la journée de travail 

16. des possibilités d'essayer vos propres méthodes pour réaliser le travail 

17. des possibilités de travailler seul dans votre emploi 

18. de la manière dont vos collègues s'entendent entre eux 

19. des compliments que vous recevez pour la réalisation d'un bon travail 

20. du sentiment d'accomplissement que vous retirez de votre travail 
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 الأساتحة والأطباء السحكسيؽ( قائسة 3السمحق رقؼ)
 

 الأساتذة المحكمين
 ءلإنتماامؤسسة  المحكم الرقم

 2جامعة كىراف بزايد تؾاة. د  1
 2جامعة كىراف يوب تؼتار .د 2
 2جامعة كىراف أ.د تيغزة أمحمد 3
 2جامعة كىراف فراحي فيصل .د 4
 2جامعة كىراف عبادةع.العزيز.د 5
 2كىرافجامعة  أ. د تبوف بشتَ 6
 2جامعة كىراف بن طاىربشتَ .د 7

 الأطباء المحكمين
 1954نوفمبر 1مستشفى د.معمر تراؿ 8
 1954نوفمبر 1مستشفى يونس د.رزيتٍ 9

 1954نوفمبر 1مستشفى تػمود د.بن عطا 10
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 الزغط السيشي  )الشدخة الأصمية(( مكياس مرادر 4السمحق رقؼ)

)Bruchon Schweitzer, 2002  ) :المصدر   

Le JSS (job stress Survey) de spielberger (1994) : les 29 items et les deux 

facteurs de stress professionnel (contraintes de travail, manque de soutien social 

organisationnel) (cf. sifakis et al, 1999). 

Contraintes de travail : 
2. dépassement des horaires de travail. 

4. Taches nouvelles. 

7. Subir des situations de crise. 

9. Taches autres que celles du poste. 

11. Responsabilité croissantes.  

16. Décisionsàprendre dans l’urgence. 

20. Compétition pour l’avancement. 

22. Bruit.  

23. Interruptions. 

24. Changement fréquent de taches. 

25. Paperasses. 

26. Délais à respecter. 

27. Pauses insuffisantes. 

28. faire le travail de quelqu’un d’autre. 

 

Manque de soutien organisationnel : 

3. Peu de possibilités d’avancement. 

5. Collègues qui ne font pas leur travail. 

6. Soutien inadéquat de la hiérarchie.  

8. Pas de reconnaissance du travail effectué. 

10. Equipements inadéquats. 

12. Périodes d’inactivité. 

13. Conflits avec un supérieur. 

14. Insatisfaction vis - à- vis de l’organisation. 

15. Personnel insuffisant. 

17. Avoir été insulté. 

18. Ne pas participer aux décisions. 

19. Salaire inéquitable. 

21. Supervision inadéquate. 

29. Collègues peu motivés. 

30. Conflits avec d’autres services. 
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 الانجميدية الأصمية( )الشدخة"مايخ"و"لآلؽ "( مكياس الؾلاء التشغيسي 5السمحق رقؼ )
 (Allen & Meyer, 1990,pp. 6 -7)المصدر:

Annexe 8. Echelle de mesure de l'implication organisationnelle de Meyer, Allen et Smith (1 
OriginalVersion 

 

Affective Commitment Scale 
1) I would be very happy to spend the rest of my career with this organization. 

2) I enjoy discussing my organization with people outside it. 

3) I really feel as if this organization's problems are my own. 

4) I think that I could easily become as attached to another organization as I am to this 

one.   R 

5) I do not feel like 'part of the family' at my organization.R 

6) I do not feel 'emotionally attached' to this organization.R 

7) This organization has a great deal of personal meaning for me. 

8) I do not feel a strong sense of belonging to my organization. R 

 

Continuance Commitment Scale 
1) I am not afraid of what might happen if I quit my job without having another one lined 

up. R 

2) It would be very hard for me to leave my organization right now, even if I wanted to. 

3) Too much in my life would be disrupted if I decided I wanted to leave myorganization now. 

4) It wouldn't be too costly for me to leave my organization now 

5) Right now, staying with my organization is a matter of necessity as much as desire. 

6) I feel that I have too few options to consider leaving this organization. 

7) One of the few serious consequences of leaving this organization would be thescarcity of 

available alternatives. 

8) One of the major reasons I continue to work for this organization is that leavingwould 

require considerable personal sacrifice -another organization may not matchnthe overall 

benefits I have here. 

 

Normative Commitment Scale 
1) I think that people these days move from company to company too often. 

2) I do not believe that a person must always be loyal to his or her organization. R 

3) Jumping from organization to organization does not seem at all unethical to me. R 

4) One of the major reasons I continue to work for this organization is that I believe that 

loyalty is important and therefore feel a sense of moral obligation to remain. 

5) If I got another offer for a better job elsewhere I would not feel it was right to leave 

my organization. 

6) I was taught to believe in the value of remaining loyal to one's organization. 

7) Things were better in the days when people stayed with one organization for most of 

their careers. 

8) I do not think that wanting to be a 'company man' or 'company woman' is sensible 

anymore. R 

 

(R) Reversed scored items 
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 "سسيث"و "مايخ "، "لآلؽ"( مكياس الؾلاء التشغيسي 6)السمحق رقؼ 

 : (Darja, 1999,p. 20 )المصدر(    لةالسعجّ  )الشدخة الانجميدية

 

Revised Version (Meyer, Allen, & Smith, 1993): 

Affective Commitment Scale Items 

1. I would be very happy to spend the rest of my career in this organization. 

2. I reallyfeelas if this organization’s problems are my own. 

3. I do not feel like part of the family at my organization.* 

4. I do not feel emotionally attached to this organization.* 

5. This organization has a great deal of personal meaning for me. 

6. I do not feel a strong sense of belonging to my organization*. 

7.  

Continuance Commitment Scale Items  

2. It would be very hard for me to leave my organization right now, even if I wanted to. 

3. Too much of my life would be disrupted if I decided I wanted to leave my organization 

right now. 

4.   Right now, staying with my organization is a matter of necessity as much as desire. 

5.   I feel that I have too few options to consider leaving this organization 

6. One of the few negative consequences of leaving this organization would be the scarcity 

of available alternatives. 

7. Leaving would require considerable personal sacrifice; another organization may not 

match the overall benefits I have here. 

Normative Commitment Scale Items  

1. I do not feel any obligation to remain with my current employer* 

2. Even if it were to my advantage, I do not feel it would be right to leave my organization 

now  

3. I would feel guilty if I left my organization now 

4. This organization deserves my loyalty  

5.  I would  not leave  my organization  

6. I owe a great deal to my organization 

 

Note. * Reversed scored items 
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 "ثسسي و لآلؽ ، مايخ"( مكياس الؾلاء التشغيسي 7السمحق رقؼ )
(Meyer, Allen, & Smith, 1993) 

 (Durrieu & Roussel,2002) )الشدخة الفخندية(
 Vahe- Hennequin, 2003,p.13)):رالمصد

, 

Echelle d'implication affective (IA) 

1. Je passerai bien volontiers le reste de ma vie professionnelle dans cette entreprise. 

2. Je ressens vraiment les problèmes de cet entreprise comme s'ils étaient les miens. 

3. (-) Je ne me considère pas comme un "membre de la famille" dans cette entreprise. 

4. (-) Je ne me sens pas affectivement attaché à cette entreprise. 

5. Cette entreprise a pour moi beaucoup de signification personnelle. 

6. (-) Je ne ressens pas un fort sentiment d'appartenance à cette entreprise. 

 

Echelle d'implication "calculée" (IC) 

 7. Il serait très difficile pour moi de quitter cette entreprise en ce moment, même si je le 

voulais. 

8. Beaucoup de choses dans ma vie seraient dérangées si je me décidais à quitter cette 

entreprise maintenant. 

9. En ce moment, rester dans cette entreprise est un problèmequi relève autant de la nécessité 

que du désir. 

10. Je pense avoir trop peu de possibilités pour envisager de quitter cette entreprise. 

11. Une des conséquences négatives de mon départ de cette entreprise serait le manque de 

solutions de rechange possibles. 

12. Si je n'avait pas donner tant de moi-même à ce réseau, j'aurai pu envisager de travailler 

ailleurs. 

 

Echelle d'implication normative (IN) 

13. (-) Je ne ressens aucune obligation de rester avec mon employeur actuel. 

14. Même si c'était à mon avantage, je ne me sentirais pas le droit de quitter mon entreprise 

maintenant. 

15. J'éprouverai de la culpabilité si je quittais mon entreprise maintenant. 

16. L'entreprise mérite ma loyauté. 

17. Je ne quitterai pas mon entreprise pour le moment car j'éprouve un sentiment d'obligation  

envers les gens qui en font partie. 

18. Je dois beaucoup à mon entreprise. 
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 "ثسسي" و"مايخ"،  "لآلؽ "( مكياس الؾلاء التشغيسي8السمحق رقؼ )
(Allen, Meyer & Smith, 1993( 

 (الإستذفائيالسكيفة عمى الؾسط الفخندية الشدخة)
 )  Ruiller,2008,p.222 )المصدر:     

 

 
1. Je passerais bien volontiers le reste de ma vie professionnelle àl'hôpitalIA1 

2. Je ressens vraiment les problèmes de l'hôpital comme s'ils étaient lesmiensIA2 

3. (-) Je ne me considère pas comme un "membre de la famille" dansl'hôpitalIA3 

4. (-) Je ne me sens pas affectivement attaché à l'hôpital IA4 

5. L'hôpital a pour moi beaucoup de signification personnelle IA5 

6. (-) Je ne ressens pas un fort sentiment d'appartenance à l'hôpital IA6 

7. Il serait très difficile pour moi de quitter l'hôpital en ce momentmême si je le voulaisIC1 

8. Beaucoup de choses dans ma vie seraient dérangées si me je décidaisà quitter l'hôpital 

maintenantIC2 

9. En ce moment, rester à l'hôpital est un problème qui relève autant dela nécessité que du 

désirIC3 

10. Je pense avoir trop peu de possibilités pour envisager de quitterl'hôpitalIC4 

11. Une des conséquences négatives de mon départ de l'hôpital serait lemanque de solutions 

de rechange possiblesIC5 

12. Si je n'avais pas donné tant de moi-même à l'hôpital, j'aurais puenvisager de 

travaillerailleursIC6 

13. (-) Je ne ressens aucune obligation de rester avec mon employeuractuelIN1 

14. Même si c'était à mon avantage, je ne me sentirais pas le droit dequitter 

l'hôpitalmaintenantIN2 

15. J'éprouverais de la culpabilité si je quittais l'hôpital maintenant IN3 

16. L'hôpital mérite ma loyauté IN4 

17. Je ne quitterai pas l'hôpital pour le moment car j'éprouve unsentiment d'obligation envers 

les gens qui en font partieIN5 

18. Je dois beaucoup à l'hôpital IN6 

 

IA ; Implication Affective  / IN ; Implication Normative  / IC ; Implication Calculée ou Continuée    
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 "ثسسي " و"مايخ"،  "لآلؽ"( مكياس الؾلاء التشغيسي 9السمحق رقؼ )
(Allen, Meyer & Smith, 1993( 

 الجراسة الإستظلاعية()الشدخة السدتخجمة في 
 

Pour chaque  item, merci  de cocher  la case qui  correspond  le mieux  à votre réponse  
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 d
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     Je passerai bien volontiers le reste de ma vie professionnelle dans 

cet hôpital. 

1 

     Je  ressens vraiment  les problèmes de cet hôpital comme s’ils 

étaient les miens. 

2 

     Je ne me considère pas comme un "membre de la famille" dans cet 

hôpital. 

3 

       je ne me sens pas affectivement attaché à cet 

   hôpital. 

4 

     Cet hôpital a pour moi beaucoup de   signification personnelle. 5 

     je ne ressens pas un fort sentiment  d’appartenance à cet hôpital 6 

     Il serait très difficile  pour moi de quitter  cet hôpital en ce  

moment, même si je le voulais.   

7 

     Beaucoup de choses dans ma vie seraient dérangées si je me 

décidais à quitter  cet hôpital  maintenant.   

8 

     En ce moment, rester dans  cet hôpital est un problème qui relève  

autant de la nécessité que du désir. 

9 

     Je pense avoir trop peu de possibilités pour  envisager de quitter  

cet hôpital . 

10 

     Une des conséquences négatives de mon départ de cet hôpital 

serait le manque de solutions de  rechange  possibles. 

11 

     Si je n’avais pas donné tant de moi-même à   cet hôpital, j’aurai pu 

envisager de travailler ailleurs 

12 

     Je ne ressens aucune obligation de rester avec   mon employeur 

actuel. 

13 

     Même si c’était à mon aventage,  je ne me sentirais pas le droit de 

quitter  cet hôpital  maintenant.   

14 

      j’éprouverai de la culpabilité si je quittais   mon hôpital 

maintenant. 

15 

     l’hôpital  mérite ma loyauté . 16 

     je ne quitterai pas mon hôpital pour le   moment car  j’éprouve un 

sentiment d’obligation envers les gens qui en font partie. 

17 

 

 

 
    je dois beaucoup à mon hôpital . 

 

18 

PS : Vérifiez si vous n’avez pas oublié de répondre à une question et merci pour votre attention 
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 السرالح الظبية والجخاحية التي أجخيت فييا الجراسة الأساسية(  يبيؽ 10السمحق رقؼ )
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  والجخاحية السرالح الظبية

 1 مصلحة أمراض الرئة

 2 مصلحة العصاب

 3 مصلحة الكلى

 4 أمراض الأنف كاتضنجرة

 5 مصلحة الأشعة

 6 مصلحة جراحة الأعصاب

 7 مصلحة الطب الشرعي

 8 مصلحة طب العمل

 9 التأىيل الوظيفيمصلحة إعادة 

 10 مصلحة الطب الوبائي

 11 مصلحة امراض اتظعدة

 12 مصلحة الأمراض اتصلدية

 13 مصلحة أمراض الدـ

 14 مصلحة جراحة اتظسالك البولية

 15 مصلحة اتصراحة العامة

 16 مصلحةاتصراحة الصدرية

 17 مصلحة جراحة الكبد كالصفراكية

 18 مصلحةجراحة العظاـ

 19 جراحة القلبمصلحة 
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 )السظبقة في الجراسة الأساسية( السقاييذ الثلاث في صؾرتيا الشيائية( 11السمحق رقؼ )
 

 

Questionnaires Anonymes 

Madame, Monsieur, 

Nous réalisons actuellement une étude académique sur les sources de stress   

professionnel et leur impact sur l’implication organisationnelle, ainsi que la 

satisfaction professionnelle chez les médecins. En acceptant de répondre à ces 

questionnaires, vous contribuerez à l’avancement de notre recherche. Ce travail 

est purement académique et toutes vos réponses sont strictement  

confidentielles.  

Vous n’aurez besoin que de quelques minutes pour compléter ces 

questionnaires. Dans la majorité des cas, il suffit de cocher des cases. Pour 

assurer la qualité des résultats, nous avons besoin que vous     répondiez   à 

toutes les questions.    

 

Nous vous remercions par avance de votre collaboration. 
 

--------------------------------------------- 

 

Sexe :      Masculin                   Féminin                      

 

Age :    20-30 ans             31-40 ans                 41-50 ans               +50 ans 

 

Ancienneté :     05-10 ans             11-15 ans             16-20 ans             +20ans     

      

Statut professionnel :ProfesseurMaitre conférence A 

 Maitre conférence B              Maitre Assistant 

 Assistant              Résident              généraliste  
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Questionnaire Anonyme (1) 

 
Pour chaque  item, merci  de cocher  la case qui  correspond  le mieux  à votre réponse  
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   Dans votre emploi actuel, êtes-vous   

                             Satisfait(e) ? 

     De vos possibilités d’avancement 1 
     Des conditions de travail 2 
     Des possibilités de faire des choses différentes de temps en 

temps 
3 

      De votre importance aux yeux des autres 4 

     De la manière dont votre supérieur dirige ses employés 

(rapports humains) 
5 

     De la compétence de votre supérieur dans les prises de 

décision    (compétences techniques)  
6 

     Des possibilités de faire des choses qui ne sont pas 

contraires à votre conscience 
7 

     De la stabilité de votre emploi 8 
     Des possibilités d'aider les gens dans l'hôpital 9 
     Des possibilités de dire aux gens ce qu'il faut faire  10 
     Des possibilités de faire des choses qui utilisent vos 

capacités 
11 

  

 

   De la manière dont les règles et les procédures internes de 

l'hôpital sont mises en application  
12 

     De votre salaire par rapport à l'importance du travail que 

vous faites 
13 

     Des possibilités de prendre des décisions de votre propre 

initiative 
14 

     Des possibilités de rester occupé(e) tout le temps au cours 

de la journée de travail 
15 

     Des possibilités d'essayer vos propres méthodes pour 

réaliser le travail 
16 

     Des possibilités de travailler seul dans votre emploi 17 
     De la manière dont vos collègues s'entendent entre eux 18 
     Des compliments que vous recevez pour la réalisation d'un 

bon travail  
19 

     Du sentiment d'accomplissement que vous retirez de votre 

travail 
20 

PS : Vérifiez si vous n’avez pas oublié de répondre à une question et merci pour votreattention 
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Questionnaire Anonyme (2) 

 

 
Pour chaque  item, merci  de cocher  la case qui  correspond  le mieux  à votre réponse 

 

PS : Vérifiez si vous n’avez pas oublié de répondre à une question et merci pour votre attention. 
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     Je passerai bien volontiers le reste de ma vie professionnelle 

dans cet hôpital. 

1 

     Je  ressens vraiment  les problèmes de cet hôpital comme 

s’ils étaient les miens. 

2 

     Je ne me considère pas comme un "membre de la famille" 

dans cet hôpital. 

3 

       je ne me sens pas affectivement attaché à cet 

   hôpital. 

4 

     Cet hôpital a pour moi beaucoup de   signification 

personnelle. 

5 

     je ne ressens pas un fort sentiment  d’appartenance à cet 

hôpital 

6 

     Il serait très difficile  pour moi de quitter  cet hôpital en ce  

moment, même si je le voulais.   

7 

     Beaucoup de choses dans ma vie seraient dérangées si je me 

décidais à quitter  cet hôpital  maintenant.   

8 

     En ce moment, rester dans  cet hôpital est un problème qui 

relève  autant de la nécessité que du désir. 

9 

     Je pense avoir trop peu de possibilités pour   

envisager de quitter  cet hôpital. 

10 

     Une des conséquences négatives de mon départ de cet 

hôpital serait le manque de solutions de  rechange  possibles. 

11 

     Si je n’avais pas donné tant de moi-même à   cet hôpital, 

j’aurai pu envisager de travailler ailleurs 

12 

     Je ne ressens aucune obligation de rester avec   mon 

employeur actuel. 

13 

     Même si c’était à mon avenage,  je ne me sentirais pas le 

droit de quitter  cet hôpital  maintenant.   

14 

      j’éprouverai de la culpabilité si je quittais   mon hôpital 

maintenant. 

15 

     l’hôpital  mérite ma loyauté . 16 

     je ne quitterai pas mon hôpital pour le   moment car  

j’éprouve un sentiment d’obligation envers les gens qui en 

font partie. 

17 

 

 

 
    je dois beaucoup à mon hôpital. 

 

18 
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Questionnaire Anonyme (3) 

Pour chaque  item, merci  de cocher  le chiffre qui  correspond le mieux  au degré de 

votre stress 

Elevé Moyen Bas                   Evénements stressants relatifs au travail   

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Dépassement des horaires de travail 1 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Peu de possibilités d’avancement 2 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Tâches nouvelles 3 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Collègues qui ne font pas leur travail 4 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Soutien inadéquat de la hiérarchie                   5 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Subir des situations de crise 6 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Pas de reconnaissance du travail effectué 7 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Tâches autres que celles du poste 8 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Equipements inadéquats 9 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Responsabilités croissantes 10 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Périodes  d’inactivité 11 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Conflits avec un supérieur 12 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Insatisfaction vis-à-vis de l’organisation 13 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Personnel insuffisant 14 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Décisions à prendre dans l’urgence 15 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Avoir été insulté 16 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Ne pas participer aux décisions      17 

9 8 7 6 5 4 3  2 1 Salaire inéquitable 18 

9 8 7 6 5 4 3  2 1 Compétition pour l’avancement 19 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Supervision inadéquate 20 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Bruit 21 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Interruption 22 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 changement fréquent des tâches     23 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Paperasses                                                         24 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Délais à respecter 25 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Pauses insuffisantes 26 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Faire le travail de quelqu’un d’autre                        27 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Collègues peu motivés 28 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 Conflits avec d’autres services 29 

PS : Vérifiez si vous n’avez pas oublié de répondre à une question et merci pour votre attention 
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أفخد العيشة في مكياس الخضا  التي تحرل عمييا( يبيؽ الجرجات الخاـ الكمية12السمحق رقؼ)
 الؾعيفي

 الدرجة الكلية لوقيبس الرضب الىظيفً الفئة الوهٌية الاقدهية السي الجٌس الرقن

 45 طجيت هسبعد 10-05 50-41 ذكر 1

 54 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 2

 37 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر  3

 52 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 4

 57 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 5

 57 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 6

 60 طجيت أ. هسبعد  10-05 40-31 ذكر 7

 50 طجيت هسبعد 10-05 30-20 أًثى 8

 47 طجيت هسبعد 10-05 30-20 اًثى 9

 54 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 10

 46 طجيت أ. هسبعد 10-05 40-31 ذكر 11

 66 طجيت أ. هسبعد 10-05 40-31 ذكر 12

 68 طجيت هقين 10-05 40-31 ذكر 13

 56 طجيت هسبعد 10-05 40-31 ذكر 14

 30 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 15

 51 طجيت هسبعد 15-11 40-31 ذكر 16

 56 طجيت هقين 10-05 30-20 أًثى 17

 75 طجيت هسبعد 15-11 40-31 أًثى 18

 59 طجيت ثروفسىر   20+ 50-41 أًثى 19

 61 طجيت هقين 10-05 30- 20 اًثى 20

 45 طجيت أ. هسبعد 10-05 40-31 ذكر 21

 75 طجيت هسبعد 10-05 30-20 أًثى 22

 58 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 23

 43 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 24

 49 طجيت هقين 10-05 30-20 أًثى 25

 39 طجيت هقين 10-05 30-20 أًثى 26

 37 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 27

 49 طجيت هقين 10-05 40-31 ذكر 28

 62 طجيت أ. هسبعد 15-11 40-31 ذكر 29

 63 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 30

 63 طجيت أ. هسبعد 10-05 40-31 ذكر 31

 22 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 32

 48 طجيت أ. هسبعد 10-05 50-41 أًثى 33

 42 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 34

 54 طجيت أ. هسبعد 15-11 40-31 ذكر 35

 53 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 36

 69 طجيت أ. هسبعد 10-05 40-31 ذكر 37

 56 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 38

 60 طجيت أ. هسبعد 10-05 40-31 اًثى 39

 49 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 40

 63 طجيت هقين 10-05 40-31 اًثى 41

 58 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 42

 60 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 43

 51 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 44

 50 هقينطجيت  10-05 30-20 ذكر 45

 48 طجيت.أ.م . )ة( 15-11 40-31 ذكر 46
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أفخد العيشة في مكياس التي تحرل عمييا   ( يبيؽ الجرجات الخاـ الكمية 12السمحق رقؼ)
 )تابع(الخضا الؾعيفي

 الدرجة الكلية لوقيبس الرضب الىظيفً الفئة الوهٌية الاقدهية السي الجٌس الرقن

 51 طجيت أ. هسبعد 10-05 40-31 ذكر 47

 54 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 48

 72 طجيت ثروفسىر 20+ 50+ ذكر 49

 57 طجيت هقين 10-05 40-31 ذكر 50

 49 طجيت هقين 10-05 40-31 ذكر 51

 38 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 52

 60 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 53

 56 طجيت هقين 10-05 40-31 اًثى 54

 62 طجيت هسبعد 10-05 40-31 اًثى 55

 52 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 56

 59 طجيت أ. هسبعد 15-11 50-41 ذكر 57

 53 طجيت هقين 10-05 40-31 ذكر 58

  76 طجيت أ. هسبعد 10-05 30-20 ذكر 59

 19 طجيت هقين 10-05 40-31 ذكر 60

 80 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 61

 53 هقينطجيت  10-05 30-20 اًثى 62

 73 طجيت هقين 10-05 40-31 ذكر 63

 43 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 64

 55 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 65

 48 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 66

 67 طجيت ثروفسىر 20+ 50+ ذكر 67

 51 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 68

 57 طجيت هسبعد 20+ 50+ اًثى 69

 69 طجيت هقين 10-05 40-31 ذكر 70

 62 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 71

 56 طجيت أ. هسبعد 20+  50+ اًثى 72

 59 طجيت أ. هسبعد 15-11 50-41 ذكر 73

 59 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 74

 60 طجيت أ. هسبعد 20+  50+ اًثى 75

 56 طجيت هقين 15-11 50-41 اًثى 76

 46 هسبعدطجيت أ.  10-05 40-31 ذكر 77

 52 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 78

 36 طجيت هقين 10-05 40-31 ذكر 79

 55 طجيت ثروفسىر |20-15 50+ ذكر 80

 64 طجيت أ. هسبعد 10-05 40-31 اًثى 81

 52 طجيت هقين 10-05 40-31 اًثى 82

 42 طجيت هسبعد |20-15 50-41 اًثى 83

 60 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 84

 47 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 85

 76 طجيت أ. هسبعد 10-05 40-31 ذكر 86

 71 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 87

 58 طجيت هسبعد 10-05 30-20 اًثى 88

 57 طجيت هسبعد 10-05 30-20 ذكر 89

 56 طجيت أ. هسبعد 15-11 40-31 ذكر 90

 63 طجيت هسبعد 10-05 40-31 اًثى 91
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أفخد العيشة في مكياس الخضا  التي تحرل عمييا( يبيؽ الجرجات الخاـ الكمية12السمحق رقؼ)
 )تابع( الؾعيفي

 الدرجة الكلية لوقيبس الرضب الىظيفً الفئة الوهٌية الاقدهية السي الجٌس الرقن

92 
 46 طجيت أ. هسبعد 10-05 40-31 اًثى

 60 طجيت هسبعد 10-05 40-31 اًثى 93

 67 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 94

 55 طجيت أ. هسبعد 10-05 40-31 ذكر 95

 63 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 96

 74 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 97

 60 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 98

 67 طجيت أ. هسبعد 10-05 40-31 اًثى 99

 74 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 100

 68 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 101

 71 طجيت.أ.م.)أ( 20-16  50-41 ذكر 102

 53 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 103

 63 طجيت أ. هسبعد 10-05 50-41 اًثى 104

 81 طجيت أ. هسبعد 20+ 50+ ذكر 105

 66 طجيت هسبعد 10-05 50-41 اًثى 106

 55 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 107

 49 طجيت هقين 10-05 50-41 اًثى 108

 64 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 109

 56 طجيت هسبعد 10-05 30-20 ذكر 110

 58 طجيت أ. هسبعد 10-05 40-31 ذكر 111

 67 طجيت.أ.م.)أ( 20-16 50-41 ذكر 112

 50 طجيت هقين 10-05 40-31 ذكر 113

 57 طجيت أ. هسبعد 15-11 40-31 اًثى 114

 63 طجيت أ. هسبعد 20-16 50-41 اًثى 115

 47 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 116

 69 طجيت هسبعد 10-05 40-31 ذكر 117

 56 طجيت أ. هسبعد 15-11 40-31 ذكر 118

 58 طجيت هسبعد 10-05 40-31 اًثى 119

 58 طجيت هسبعد 10-05 40-31 اًثى 120

 41 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 121

 54 طجيت ثروفسىر 20+ 50+ اًثى 122

 52 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 123

 58 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 124

 59 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 125

 82 طجيت هقين 10-05 40-31 ذكر 126

 54 طجيت هقين 10-05 40-31 ذكر 127

 69 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 128

 41 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 129

 60 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 130

 43 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 131

 63 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 132

 62 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 133

 51 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 134

 41 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 135
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أفخد العيشة في مكياس الخضا  التي تحرل عمييا ( يبيؽ الجرجات الخاـ الكمية12السمحق رقؼ)
 )تابع(الؾعيفي

 الدرجة الكلية لوقيبس الرضب الىظيفً الفئة الوهٌية الاقدهية السي الجٌس الرقن

 51 طجيت أ. هسبعد 15-11 40-31 ذكر 136

 62 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 137

 50 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 138

 48 طجيت هسبعد 10-05 30-20 ذكر 139

 71 طجيت هقين 10-05 40-31 ذكر 140

 74 طجيت هسبعد 10-05 40-31 ذكر 141

 71 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 142

 48 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 143

 47 طجيت هسبعد 10-05 40-31 اًثى  144

 48 طجيت هقين 10-05 40-31 ذكر 145

 47 طجيت أ. هسبعد 15-11 40-31 اًثى 146

 68 طجيت ثروفسىر 20+ 50+ ذكر 147

 67 طجيت هسبعد 15-11 50-41 اًثى 148

 68 طجيت.أ.م.)أ( 20-16 50+ ذكر 149

 57 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 150

 63 طجيت عبم  10-05 30-20 اًثى 151

 59 طجيت عبم  10-05 30-20 اًثى 152

 66 طجيت أ. هسبعد 10-05 40-31 اًثى 153

 84 طجيت أ. هسبعد 10-05 50-41 ذكر 154

 69 طجيت هقين 10-05 40-31 اًثى 155

 56 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 156

 38 طجيت هسبعد 10-05 30-20 ذكر 157

 46 طجيت عبم  10-05 30-20 اًثى 158

 63 طجيت عبم  10-05 30-20 ذكر 159

 56 طجيت عبم 10-05 40-31 ذكر 160

 50 طجيت عبم 10-05 40-31 ذكر 161

 43 طجيت عبم  10-05 30-20 اًثى 162

 55 طجيت عبم 10-05 40-31 اًثى 163

 44 طجيت عبم 10-05 40-31 اًثى 164

 58 طجيت أ. هسبعد 10-05 40-31 ذكر 165

 63 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 167

 76 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 168

 52 طجيت أ. هسبعد 10-05 40-31 ذكر 169

 69 طجيت أ. هسبعد 15-11 40-31 ذكر 170

 60 طجيت أ. هسبعد 15-11 40-31 اًثى  171

 53 طجيت أ. هسبعد 10-05 40-31 ذكر 172

 47 طجيت ثروفسىر 20+ 50+ اًثى 173

 53 طجيت أ. هسبعد 10-05 40-31 اًثى 174

 69 طجيت أ. هسبعد 15-11 40-31 ذكر 175

 63 طجيت أ. هسبعد 10-05 40-31 اًثى 176

 42 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 177

 59 طجيت هسبعد 10-05 50-41 ذكر 178

 32 طجيت عبم 10-05 40-31 ذكر 179

 41 طجيت عبم 10-05 30-20 اًثى 180

 59 طجيت ثروفسىر 20+ 50+ ذكر 181
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أفخد العيشة في مكياس الخضا  التي تحرل عمييا( يبيؽ الجرجات الخاـ الكمية12السمحق رقؼ)
 )تابع(الؾعيفي

 الدرجة الكلية لوقيبس الرضب الىظيفً الفئة الوهٌية الاقدهية السي الجٌس الرقن

 58 طجيت هسبعد 10-05 40-31 اًثى 182

 29 طجيت هقين 10-05 40-31 ذكر 183

 83 طجيت هسبعد 10-05 30-20 اًثى 184

 44 طجيت هسبعد 10-05 40-31 ذكر 185

 44 طجيت هقين 10-05 40-31 ذكر 186

 65 طجيت هسبعد 15-11 50-41 ذكر 187

 46 طجيت.أ.م.)أ( 15-11 50-41 ذكر 188

 64 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 189

 65 طجيت.أ.م.)أ( 15-11 50-41 اًثى 190

 74 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 191

 48 طجيت.أ.م.)أ( 20-16 50-41 ذكر 192

 49 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 193

 44 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 194

 66 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 195

 47 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 196

 67 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 197

 57 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 198

 51 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 199

 44 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 200

 48 طجيت أ. هسبعد 10-05 40-31 ذكر 201

 41 طجيت هقين 10-05 30-20 اًثى 202

 53 طجيت أ. هسبعد 10-05 40-31 ذكر 203

 55 طجيت.أ.م.)ة( 10-05 40-31 ذكر 204

 58 طجيت.أ.م.)أ( 20-16 50-41 ذكر 205

 64 طجيت هقين 10-05 30-20 ذكر 206
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الؾلاء  مكياسأبعاد في  أفخد العيشة التي تحرل عمييا  ( يبيؽ الجرجات الخاـ13السمحق رقؼ)
 التشغيسي وكحا الجرجة الكمية

 
 

 الرقن

 

 درجبت ثعد

 الىلاء  العبطفً

 

 

الىلاء   درجبت ثعد

 الوحسىة

 

الىلاء   درجبت ثعد

 الوعيبري

 

الدرجة الكلية لوقيبس الىلاء 

 التٌظيوً

1 5 16 5 26 

2 19 17 16 52 

3 10 11 11 32 

4 17 12 13 42 

5 21 21 14 56 

6 16 17 17 50 

7 15 5 8 28 

8 13 14 11 38 

9 15 7 7 29 

10 12 10 10 32 

11 18 14 10 42 

12 19 8 14 41 

13 20 15 13 48 

14 10 10 5 25 

15 9 10 9 28 

16 19 19 17 55 

17 13 15 16 44 

18 18 14 15 47 

19 20 9 23 52 

20 22 19 20 61 

21 11 5 5 21 

22 17 18 12 47 

23 18 18 15 51 

24 17 7 13 37 

25 13 10 10 33 

26 5 5 5 15 

27 5 5 5 15 

28 15 15 8 38 

29 19 15 19 53 

30 15 10 5 30 

31 18 12 14 44 

32 17 20 14 51 

33 18 20 5 43 

34 15 16 12 43 

35 22 20 18 60 

36 18 13 11 42 

37 19 13 13 45 

38 15 16 16 47 

39 17 12 15 44 

40 8 5 12 25 

41 16 19 16 51 

42 16 19 20 55 



230 
 

في أبعاد مكياس  أفخد العيشة التي تحرل عمييا  ( يبيؽ الجرجات الخاـ13السمحق رقؼ)
 الؾلاء التشغيسي  وكحا الجرجة الكمية  )تابع(

 
 

 الرقن

 

 درجبت ثعد

 الىلاء  العبطفً

 

 

الىلاء   درجبت ثعد

 الوحسىة

 

الىلاء   درجبت ثعد

 الوعيبري

 

الدرجة الكلية لوقيبس الىلاء 

 التٌظيوً

43 18 16 18 52 

44 11 10 5 26 

45 14 12 13 39 

46 19 16 18 53 

47 25 15 14 54 

48 10 10 10 30 

49 21 16 17 54 

50 16 18 19 53 

51 19 17 18 54 

52 7 9 6 22 

53 17 13 13 43 

54 14 19 15 48 

55 20 15 13 48 

56 14 18 19 51 

57 10 13 12 35 

58 5 7 12 24 

59 17 16 15 48 

60 5 5 5 15 

61 20 19 19 58 

62 18 18 18 54 

63 22 14 16 52 

64 9 5 5 19 

65 20 15 18 53 

66 14 13 12 39 

67 14 17 20 51 

68 20 17 17 54 

69 20 19 20 59 

70 7 7 7 21 

71 19 13 12 44 

72 10 10 11 31 

73 25 19 19 63 

74 18 17 14 49 

75 20 13 13 46 

76 20 11 13 44 

77 17 8 7 32 

78 17 15 14 46 

79 5 9 5 19 

80 14 16 15 45 

81 16 17 13 46 
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في أبعاد مكياس  أفخد العيشة التي تحرل عمييا  ( يبيؽ الجرجات الخاـ13السمحق رقؼ)
 الؾلاء التشغيسي  وكحا الجرجة الكمية  )تابع(

 

 الرقن

 

 درجبت ثعد

 الىلاء  العبطفً

 

 

الىلاء   درجبت ثعد

 الوحسىة

 

الىلاء   درجبت ثعد

 الوعيبري

 

الدرجة الكلية لوقيبس الىلاء 

 التٌظيوً

82 6 16 13 35 

83 6 10 8 24 

84 15 16 15 46 

85 17 15 19 51 

86 22 24 23 69 

87 23 17 18 58 

88 19 6 7 32 

89 22 20 18 60 

90 19 14 10 43 

91 18 14 13 45 

92 16 9 9 34 

93 13 10 5 28 

94 15 16 20 51 

95 10 8 6 24 

96 20 14 14 48 

97 14 16 17 47 

98 17 19 15 51 

99 19 13 8 40 

100 21 15 20 56 

101 14 15 18 47 

102 20 24 23 67 

103 14 18 11 43 

104 25 18 23 66 

105 19 14 16 49 

106 18 21 17 56 

107 12 16 20 48 

108 5 6 9 20 

109 18 17 16 51 

110 14 19 10 43 

111 10 9 5 24 

112 23 13 9 45 

113 13 12 13 38 

114 25 11 19 55 

115 7 5 11 23 

116 17 9 9 35 

117 14 10 17 41 

118 16 5 5 26 

119 18 16 18 52 

120 18 16 18 52 

121 12 15 10 37 

122 17 20 12 49 

123 16 18 10 44 
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في أبعاد مكياس  أفخد العيشة التي تحرل عمييا  ( يبيؽ الجرجات الخاـ13السمحق رقؼ)
 الؾلاء التشغيسي  وكحا الجرجة الكمية  )تابع(

 
 

 الرقن

 

الىلاء   درجبت ثعد

 العبطفً

 

 

الىلاء   درجبت ثعد

 الوحسىة

 

الىلاء   درجبت ثعد

 الوعيبري

 

الدرجة الكلية لوقيبس الىلاء 

 التٌظيوً

124 15 15 11 41 

125 19 17 18 54 

126 19 23 21 63 

127 19 13 20 52 

128 18 20 20 58 

129 16 10 13 39 

130 12 10 7 29 

131 20 14 15 49 

132 15 12 12 39 

133 13 5 7 25 

134 19 20 15 54 

135 9 5 5 19 

136 13 17 8 38 

137 16 12 12 40 

138 20 12 17 49 

139 13 12 10 35 

140 17 10 10 37 

141 20 18 20 58 

142 15 7 15 37 

143 10 14 10 34 

144 14 13 14 41 

145 17 10 12 39 

146 11 8 12 31 

147 20 16 20 56 

148 24 12 20 56 

149 15 16 14 45 

150 25 16 21 62 

151 18 17 15 50 

152 19 20 15 54 

153 19 16 19 54 

154 17 20 19 56 

155 19 17 21 57 

156 16 22 21 59 

157 12 14 18 44 

158 10 10 10 30 

159 20 17 17 54 

160 16 18 17 51 

161 16 19 19 54 

162 14 19 19 52 

163 10 10 9 29 

164 16 18 18 52 
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في أبعاد مكياس  أفخد العيشة التي تحرل عمييا  ( يبيؽ الجرجات الخاـ13السمحق رقؼ)
 الؾلاء التشغيسي  وكحا الجرجة الكمية  )تابع(

 

 الرقن

 

الىلاء   درجبت ثعد

 العبطفً

 

 

الىلاء   درجبت ثعد

 الوحسىة

 

الىلاء   درجبت ثعد

 الوعيبري

 

الكلية لوقيبس الىلاء الدرجة 

 التٌظيوً

165 18 11 5 34 

166 18 15 14 47 

167 16 16 17 49 

168 22 22 18 62 

169 11 13 12 36 

170 13 16 14 43 

171 15 18 15 48 

172 16 9 13 38 

173 19 16 18 53 

174 19 19 16 54 

175 20 16 25 61 

176 19 18 18 55 

177 17 21 21 59 

178 20 18 12 50 

179 20 14 16 50 

180 17 21 21 59 

181 10 11 20 41 

182 12 11 12 35 

183 5 5 5 15 

184 18 19 13 50 

185 14 13 10 37 

186 13 10 10 33 

187 20 18 20 58 

188 13 22 9 44 

189 17 15 16 48 

190 20 21 25 66 

191 18 17 15 50 

192 20 16 13 49 

193 11 8 11 30 

194 14 7 14 35 

195 18 16 18 52 

196 16 14 11 41 

197 20 14 15 49 

198 12 13 15 40 

199 17 17 17 51 

200 13 15 12 40 

201 18 16 11 45 

202 17 16 17 50 

203 18 14 7 39 

204 19 11 19 49 

205 17 7 13 37 

206 18 16 19 53 
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 في بعجي مكياس  أفخد العيشة التي تحرل عمييا  الخاـ( يبيؽ الجرجات 13السمحق رقؼ)
 مرادر الزغط السيشي وكحا الجرجة الكمية  )تابع(

 
 

 الرقم

 درجات بعد إكراهات

 العمل 

 درجات بعد نقص الدعم 

 التنظيمي

الدرجات الكلية لمقياس مصادر 

 (JSS) الضغط المهني

1 26 60 86 

2 78 89 167 

3 115 117 232 

4 106 128 234 

5 99 89 188 

6 59 57 116 

7 71 80 151 

8 79 92 171 

9 109 112 221 

10 65 78 143 

11 81 87 168 

12 84 98 182 

13 91 85 176 

14 70 106 176 

15 108 134 242 

16 72 80 152 

17 94 82 176 

18 52 57 109 

19 63 86 149 

20 83 72 155 

21 79 98 177 

22 96 103 199 

23 97 109 206 

24 76 110 186 

25 73 63 136 

26 87 96 183 

27 38 87 125 

28 105 109 214 

29 83 84 167 

30 80 65 145 

31 80 71 151 

32 126 135 261 

33 76 103 179 

34 14 15 29 

35 28 47 75 

36 89 90 179 

37 55 61 116 

38 100 61 161 

39 77 101 178 

40 67 87 154 
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 في بعجي مكياس  أفخد العيشة التي تحرل عمييا  ( يبيؽ الجرجات الخاـ13السمحق رقؼ)
 مرادر الزغط السيشي وكحا الجرجة الكمية  )تابع(

 
 

 الرقم

 درجات بعد إكراهات

 العمل 

 درجات بعد نقص الدعم 

 التنظيمي

الدرجات الكلية لمقياس مصادر 

 (JSS) الضغط المهني

41 64 95 159 

42 67 69 136 

43 68 88 156 

44 56 88 144 

45 70 106 176 

46 97 108 205 

47 72 117 189 

48 70 75 145 

49 54 68 122 

50 97 112 209 

51 44 63 107 

52 97 110 207 

53 83 75 158 

54 44 80 124 

55 38 54 92 

56 47 37 84 

57 38 43 81 

58 22 31 53 

59 68 72 140 

60 126 135 261 

61 43 22 65 

62 93 83 176 

63 50 53 103 

64 112 135 247 

65 97 71 168 

66 89 111 200 

67 86 87 173 

68 110 101 211 

69 18 35 53 

70 36 44 80 

71 36 48 84 

72 71 83 154 

73 89 68 157 

74 61 102 163 

75 113 90 203 

76 118 87 205 

77 46 60 106 

78 88 76 164 

79 112 109 221 

80 82 88 170 

81 70 63 133 

82 33 71 104 

83 67 88 155 

84 97 93 190 
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 في بعجي مكياس  أفخد العيشة التي تحرل عمييا  ( يبيؽ الجرجات الخاـ13السمحق رقؼ)
 مرادر الزغط السيشي وكحا الجرجة الكمية  )تابع(

 
 

 الرقم

 درجات بعد إكراهات

 العمل 

 درجات بعد نقص الدعم 

 التنظيمي

الدرجات الكلية لمقياس مصادر 

 (JSS) الضغط المهني

85 48 65 113 

86 95 70 165 

87 82 55 137 

88 95 90 185 

89 73 62 135 

90 113 96 209 

91 82 86 168 

92 86 96 182 

93 66 76 142 

94 88 117 205 

95 84 94 178 

96 88 89 177 

97 53 42 95 

98 69 54 123 

99 82 80 162 

100 101 64 165 

101 82 57 139 

102 70 53 123 

103 65 69 134 

104 39 72 111 

105 51 57 108 

106 48 68 116 

107 70 109 179 

108 100 105 205 

109 82 70 152 

110 113 104 217 

111 76 114 190 

112 38 59 97 

113 92 109 201 

114 57 54 111 

115 71 73 144 

116 105 76 181 

117 57 73 130 

118 67 100 167 

119 60 61 121 

120 60 61 121 

121 97 106 203 

122 39 72 111 

123 87 95 182 

424 86 75 161 

425 53 69 122 

426 24 22 46 

427 96 111 207 
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 في بعجي مكياس  أفخد العيشة التي تحرل عمييا  ( يبيؽ الجرجات الخاـ13السمحق رقؼ)
 مرادر الزغط السيشي وكحا الجرجة الكمية  )تابع(

  
 

 الرقم

 درجات بعد إكراهات

 العمل 

 درجات بعد نقص الدعم 

 التنظيمي

الدرجات الكلية لمقياس مصادر 

 (JSS) الضغط المهني

428 41 47 88 

429 83 77 160 

431 92 68 160 

131 70 63 133 

132 85 121 206 

133 63 80 143 

134 104 122 226 

135 89 89 178 

136 102 101 203 

137 75 83 158 

138 86 90 176 

139 82 81 163 

140 40 64 104 

141 14 15 29 

142 29 33 62 

143 79 76 155 

144 70 75 145 

145 56 56 112 

146 126 135 261 

147 44 64 108 

148 91 112 203 

149 53 47 100 

150 57 58 115 

151 82 75 157 

152 78 83 161 

153 62 54 116 

154 87 114 201 

155 60 74 134 

156 70 90 160 

157 72 90 162 

158 38 46 84 

159 120 116 236 

160 67 57 124 

161 68 74 142 

162 73 77 150 

163 86 98 184 

164 85 96 181 

165 91 104 195 

166 79 80 159 

167 79 81 160 

168 102 59 161 

169 32 63 95 

170 87 69 156 

171 60 43 103 
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 في بعجي مكياس  أفخد العيشة التي تحرل عمييا  ( يبيؽ الجرجات الخاـ13السمحق رقؼ)
 مرادر الزغط السيشي وكحا الجرجة الكمية  )تابع(

 
 درجات بعد إكراهات الرقم

 العمل 

 درجات بعد نقص الدعم 

 التنظيمي

الدرجات الكلية لمقياس مصادر 

 (JSS) الضغط المهني

172 104 77 181 

173 79 76 155 

474 84 89 173 

475 59 50 109 

476 65 96 161 

477 84 92 176 

478 49 51 100 

479 88 99 187 

481 75 93 168 

484 77 74 151 

482 48 82 130 

483 110 118 228 

484 113 98 211 

485 76 94 170 

486 108 122 230 

487 84 90 174 

188 54 78 132 

489 63 70 133 

491 101 99 200 

494 45 35 80 

492 89 101 190 

493 68 111 179 

494 82 88 170 

495 89 70 159 

496 114 74 188 

497 54 83 137 

498 64 92 156 

499 59 80 139 

211 105 113 218 

214 57 87 144 

212 69 52 121 

213 104 114 218 

214 57 101 158 

215 78 60 138 

216 42 53 95 
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