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  كهمة شكر

اٌحّذ لله سثٟ اٌؼب١ٌّٓ ٚاٌظلاح ػٍٝ أششف اٌّشع١ٍٓ ٚخبرُ 

 الأٔج١بء ِحّذ طٍٝ الله ػ١ٍٗ ٚعٍُ

ٔشىش الله اٌؼٍٟ اٌمذ٠ش ػٍٝ رٛف١مٗ لإٔدبصٔب ٘زا اٌؼًّ اٌّزٛاضغ فٙٛ 

 .خلا ٚػلا أحك ثبٌشىش عجحبٔٗ ٚرؼبٌٝ

ٚلا ٠غؼٕب فٟ ٘زا اٌّمبَ إلا أْ ٕٔغت ٘زا اٌفضً لأطحبثٗ ٚأخض 

اٌزٞ ٌُ ٠جخً ػ١ٍٕب " اٌذوزٛس خؼفٛسح ِظؼت "ثبٌزوش أعزبرٔب 

ثزٛخ١ٙبرٗ اٌم١ّخ ِٕٚحٕب اٌىث١ش ِٓ ٚلزٗ فٍٗ خض٠ً اٌشىش ٚاٌؼشفبْ 

 .ثبٌد١ًّ

ٚلا ٕٔغٝ أْ ٔشىش وً ِٛظفٟ و١ٍخ اٌؼٍَٛ الاخزّبػ١خ ٚثبلأخض 

 طبلُ لغُ ػٍُ الاخزّبع ٚاٌذ٠ّغشاف١ب ػٍٝ حغٓ رؼبُٚٔٙ

 ٚإٌٝ ِٓ لذَ ٌٕب ٠ذ اٌّغبػذح ِٓ لش٠ت أٚ ثؼ١ذ ٌٚٛ ثبثزغبِخ أٚ وٍّخ ط١جخ
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ممخص الدراسة  

مدى تأثير  بيئة العمؿ عمى الالتزاـ التنظيمي كسموؾ بالمؤسسة تيدؼ الدراسة إلى البحث حوؿ 
نمط القيادة،  الحوافز والدوافع ، جماعة أحميدة بف عجيمة بمدينة الأغواط مف حيث الاستشفائية 

  حسب عماؿ المؤسسةبيئة العمؿ، وتمت صياغة الفرضيات التالية التي تتعمؽ العمؿ ،طبيعة العمؿ
في تحقيؽ العمؿ الاستشفائية  الموكمة إلييـ ، ودور بيئة مياـاؿقياـ العماؿ بأدوارىـ وؿالاستشفائية 

. أحميدة بف عجيمة بمدينة الأغواطالتزاـ العامميف وانضباطيـ بالمؤسسة الاستشفائية 
طبيعة الموضوع ىي التي تفرض عمى الباحث استخداـ منيج معيف وانطلاقا مف وبما أف 

فقد بيئة العمؿ وأثرىا في الالتزاـ التنظيمي لدى الإفراد العامميف موضوع مذكرتي الذي يدور حوؿ 
، استعممت المنيج التحميمي الوصفي وذلؾ مف أجؿ تحميؿ المعطيات ومضموف إجابات المبحوثيف

بالمؤسسة  عامؿ مف مجموع العامميف 130 والتي تمثؿ %20وتممت ىذه الدراسة عمى عينة بنسبة 
تقنية الاستمارة باعتبارىا مف أكثر الأدوات في أحميدة بف عجيمة بالأغواط، باستخداـ الاستشفائية 

جمع البيانات بحيث تعتبر الاستمارة وسيمة فعالة لموصوؿ إلى بعض المعمومات التي لا توفرىا 
 .المقابمة 

 العماؿ اقؿ رضا بالنسبة لمحوافز ومف بيف النتائج المتوصؿ إليو مف خلاؿ ىذه الدراسة أف
 وىذا لـ يحوؿ دوف القياـ بالمياـ الموكمة ليـ وأداء واجبيـ ، المادية والمعنوية التي توفرىا المؤسسة

 وىذا ما يتطمب تأثير قوي عمى الالتزاـ التنظيميليا بيئة العمؿ لمحوافز والدوافع في  إضافة إلى أف
. مراجعة ىذه الحوافز



 

 

 

 
 

مقذمة



 ِمذِخ
 

 

 :مقدمة

شيدت سنوات الستينات مف القرف الماضي الاىتماـ بكؿ ما يحيط بسموكيات الفرد أو المورد 
البشري والذي يؤثر مباشرة في البيئة الداخمية لمتنظيـ سمبا أو إيجابا ، وقد يؤدي إلى تحقيؽ الأىداؼ 

 1" .والنجاح 

إف مف أىـ العوامؿ التي تؤثر سواءا إيجابا أو سمبا في بيئة العمؿ داخؿ المنظمة أو المؤسسة ىو 
العنصر البشري أو الفرد أو العامؿ الذي يظير التزامو التنظيمي تجاه المؤسسة وسموكو يكوف سببا في 
ظيورىا ونجاحيا واستمرارىا ، ويساىـ في خمؽ بيئة عمؿ تستطيع فييا المنظمة تحقيؽ جميع أىدافيا 

. حاضرا ومستقبلا 

ومف أجؿ ذلؾ عكفت كؿ مف دراسات عمماء النفس والاجتماع والتنظيـ عمى دراسة سموكيات الفرد 
أو المورد البشري والاىتماـ بظروؼ عمميـ مف أجؿ بناء التزاـ تنظيمي داخؿ بيئة العمؿ وكؿ ما يحيط 

بالمنظمة ، ومف ثـ نقوؿ أف المنظمة أو المؤسسة أو الإدارة الناجحة ىي التي تيتـ بالدرجة الأولى 
بالموارد البشرية أو العنصر البشري بما تقتضيو ظروؼ العمؿ ، وميما توفر مف إمكانيات لدى المؤسسة 
سواءا كانت مادية أو عقارات فمف تبمغ أىدافيا إذا لـ تيتـ بالالتزاـ التنظيمي لدى الأفراد وتصحح مسارىا 

مف خلاؿ التحفيز والمكافأة والتكويف لتنمي قدراتيا وتستمر وتعمر طويلا، وىذا ما يمسى تييئة المناخ 
 . الجيد لمعامميف لبموغ أىداؼ أبعد وتحقؽ ما تصبو إليو

حيث تناوؿ الباحث في المقدمة العامة الأسباب   ،أربعة فصوؿ        وقد ارتأينا تقسيـ ىذا البحث إلى 
براز  المشكؿ الذي سيحاوؿ  التي دفعتو لاختيار الموضوع مبينا بذلؾ مدى أىمية وأىداؼ  الدراسة وا 

ثارتيا بتساؤؿ رئيسي ،وعرض جميع الإجراءات المنيجية التي  دراستو مف خلاؿ صياغتو ،الإشكالية وا 
 .سيعالج موضوع البحث ،ثـ يتعرض بعد ذلؾ إلى ابراز المتغيرات الشخصية المميزة لمجتمع الدراسة 

 إلى ابراز أبعاد بيئة العمؿ الاستشفائية مف الجانب النظري الثاني        في حيف نعرض في الفصؿ 
والمتمثمة في نمط القيادة والإشراؼ والدوافع والحوافز،جماعة العمؿ ،طبيعة العمؿ ،والييكؿ التنظيمي 
،وقياس توجيات العماؿ نحو ىاتو العناصر مف خلاؿ نظرتيـ وتصورىـ ورأييـ لبيئة العمؿ  السائدة 

                                                           
1
ا١ٌٙزٟ خبٌذ ،ٚطبسق ٠ٛٔظ ،اٌؼلالخ ث١ٓ إٌّبخ اٌزٕظ١ّٟ ٚاٌّخشخبد اٌزٕظ١ّ١خ ،دساعخ ِمبسٔخ  ث١ٓ إٌّشأح  اٌؼبِخ ٌٍّطبحٓ  اٌؼشال١خ  ٚششوخ   

 .، إٌّظّخ اٌؼشثخ ٌٍؼٍَٛ الإداس٠خ 4 ، ػذد 11ِطبحٓ أِش٠ى١خ ،اٌّدٍخ اٌؼشث١خ ٌلإداسح ، ِدٍذ 



 ِمذِخ
 

 

بمؤسستيـ مف خلاؿ تحميؿ وتفسير إجاباتيـ  عمى عبارات  الاستبانة والوصوؿ كنتيجة لمعرفة اتجاىيـ 
. نحو بيئة العمؿ الاستشفائية  بمؤسستيـ

 فقد خصصو الباحث لمعرفة بيئة  العمؿ الاستشفائية  عمى مستويات الالتزاـ الثالث  أما الفصؿ 
 ،حيث نتناوؿ فيو الدراسة النظرية أحميدة بف عجيمة بمدينة الأغواطلدى عماؿ المؤسسة الاستشفائية 

، أما للالتزاـ التنظيمي وتأثير بيئة العمؿ الاستشفائية عمى سموكيات والتزاـ العامميف مف وجية نظر العماؿ
 .بالنسبة لمفصؿ الرابع تمحور حوؿ تحميؿ واستنتاج جداوؿ فرضيات الدراسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ِمذِخ
 

 

 

 

 

 

 انفصم الأول 

الإطبر انمنهجي نهذراسة
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 :الإشكالية .1

لقد أخذت الدولة الجزائرية في السنوات القميمة الماضية عمى عاتقيا عدة إصلاحات مؤسساتية 
شممت عدة قطاعات ، ومف أبرزىا المنظومة الصحية والتي كانت ليا حصة الأسد مف ىذه الإصلاحات،  

فبالإضافة إلى التغيير عؿ المستوى العالمي مف مدراء مركزييف ومسؤوليف محمييف فقد خصصت الدولة 
ميزانيات كبيرة لبعث العديد مف المشاريع الصحية كبناء المستشفيات الجامعية والعادية وقاعات العلاج 

. عبر ربوع الوطف

إلا أف الاىتماـ بظروؼ العمؿ وملائمتة البيئة المحيطة للإفراد العامميف لـ تكف بالقدر الكافي الذي 
يريدونو ، وىذا ما نجـ عنو بعض السموكيات التي كاف ليا الأثر السيئ عمى مردود الأفراد وبالتالي 

أصبحت اليياكؿ الصحية لا تقدـ الخدمات والرعاية الصحية التي يصبوا إليو المواطف ومف ىذه 
. السموكيات عدـ الالتزاـ التنظيمي ، التامطؿ في تقديـ الخدمات ، والتغيب غير المبرر والتأخر في العمؿ

ومف ىنا تكمف دراستنا ليذا الموضوع وتسميط الضوء عؿ المشاكؿ التي تعيؽ السير الحسف وبيئة 
نمط القيادة،  الحوافز والدوافع ، جماعة العمؿ ؾ )العمؿ بالمؤسسة الاستشفائية أحميدة بف عجيمة الاغواط 

وعلاقتيا مع التزاـ العامميف مف وجية نظر العماؿ وقد أثرنا ىذا  (والييكؿ التنظيمي  ،طبيعة العمؿ ،
: رح تساؤؿ الانطلاؽ الرئيسي عمى الصيػػػػػػػػػػػػػػػػػػغة التاليةيطالبحث 

 ؟ىؿ وجية نظر عماؿ المؤسسة الاستشفائية نحو بيئة عمميـ تؤثر عمى الإلتزاـ التنظيمي  -
بيئة العمؿ في المؤسسة الاستشفائية والتصورات الايجابية لمعماؿ نحوىا  : الفرضية الرئيسية

. تساعد عمى الرفع مف التزاـ العامميف وانضباطيـ في المؤسسة
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:  التساؤلات الفرعية  -1
 . العامميف في المؤسسة الاستشفائية لبيئة عمميـ ؟ما ىو تقدير -1
رفع التزاـ العامميف وانضباطيـ دور في  أحميدة بف عجيمة بمدينة الأغواطبيئة العمؿ الاستشفائية ؿىؿ  -2

 المؤسسة؟داخؿ 
 : فرضيات.2

عطائوتساعدنا الفرضيات عمى تنظيـ البحث  فالفرضيات تترجـ لنا ذىنية   صبغة جديدة ،وا 
مواقف مبدئية :"والفرضيات ىي  بحيث يقوؿ الباحث في ىذا الاتجاه لأنو أكثر خصوبة ، الاستكشاؼ ،

 وقمنا بصياغة الفرضية العامة 1 "أو تخمينات ذكية  يقدميا الباحث لتنظيم تفكيره في حل مشكمة البحث
: كالآتي

 الرفع عمى تساعد  نحوىا لمعمال الإيجابية والتصورات  الاستشفائية المؤسسة في العمل بيئة
 .المؤسسة في وانضباطيم العاممين التزام من

 الموكمة  الاستشفائية بيئة جيدة لقياـ العماؿ بأدوارىـ ومياميـ حسب عماؿ المؤسسةبيئة العمؿ -1
 .إلييـ

أحميدة بف تساعد بيئة العمؿ الاستشفائية عمى التزاـ العامميف وانضباطيـ بالمؤسسة الاستشفائية -  2
 .عجيمة بمدينة الأغواط

:    تحديد  المفاىيم والمصطمحات.3
مجموعة الأفكار والمشاعر والادراكات والمعتقدات حوؿ مضوع ما، توجو سموؾ الفرد ":الاتجاىات -1

وتحدد موقفو مف ذلؾ الموضوع ،والاتجاه ميؿ إيجابي أو سمبي نحو قضية معينة يتبناىا الفرد ،ويقتنع 
 2"بوجية نظره نحوىا 

ىي مجموعة الخصائص المميزة لبيئة العمؿ والتي يكوف ليا تأثير عمى أداء  ":بيئة العمل الداخمية -2
 3"ودرجة ورضا ومظاىر السموؾ الوظيفي الخاصة بأعضاء ىاتو المنظمة

عممية الايماف بأىداؼ المنظمة وقيميا والعمؿ بأقصى طاقة لتحقيؽ تمؾ الأىداؼ :"الالتزام التنظيمي -3
 .4" وتجسيد تمؾ القيـ

                                                           
1

فض١ً د١ٌٛ ، ػٍٟ غشاثٟ ٚآخشْٚ ،أعظ إٌّٙد١خ فٟ اٌؼٍَٛ الاخزّبػ١خ ،عٍغٍخ اٌؼٍَٛ الاخزّبػ١خ ،ِٕشٛساد لغٕط١ٕخ ،اٌدضائش، 

  .115،ص1999
اٌغبِذٞ ػجذ الله ،ِغشَ اٌشاشذ ،اثشا١ُ٘ ِحّذ ،اردب٘بد اٌطلاة ٔحٛ الاٌزحبق ثى١ٍخ اٌّؼ١ٍّٓ ثبٌش٠بع ،اٌٍّّىخ  اٌؼشث١خ اٌغؼٛد٠خ  ،ِدٍخ سعبٌخ  

17،ص1414 ،67اٌخ١ٍح اٌؼشثٟ ،ػذد
2
  

  ،إٌّظّخ 3،ػذد11اٌششث١ٕٟ ػجذ اٌفزبذ ، إٌّبخ اٌزٕظ١ّٟ ٚرط٠ٛش اٌخذِخ اٌّؼشف١خ فٟ اٌجٕٛن اٌزدبس٠خ اٌى٠ٛز١خ ،اٌّدٍخ اٌؼشث١خ ٌلإداسح ،ِدٍذ 

. 20 ، ص1987اٌؼشث١خ ٌٍؼٍَٛ الاداس٠خ، ػّبْ، 
3
  

خض١ش ٔؼّخ ػجبط ٚآخشْٚ ،الاٌزضاَ اٌزٕظ١ّٟ ٚفبػ١ٍخ إٌّظّخ ،دساعخ ِمبسٔخ فٟ اٌى١ٍبد اٌؼ١ٍّخ ٚالأغب١ٔخ فٟ خبِؼخ ثغذاد ،ِدٍخ ارحبد 

.77 ،ص1996، 31اٌدبِؼبد اٌؼشث١خ ،ػذد
4
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  :أسباب اختيار الموضوع.4
   إف اختياري لدراسة موضوع  بيئة العمؿ وتأثيرىا عمى التزاـ العامميف داخؿ المؤسسة الاستشفائية 

نما ناتج مف خلاؿ ملاحظاتي لبعض السموكيات أحميدة بف عجيمة بمدينة الأغواط  ليس  محؿ الصدؼ ،وا 
السمبية لمعماؿ والمتمثمة في التأخير المتكرر في الالتحاؽ بأوقات العمؿ وعدـ الالتزاـ بالمياـ المركمة ليـ، 

تكرار ىذا السموؾ  السمبي داخؿ المؤسسة الجزائرية مف بعض العماؿ  وما ينتج عنو مف إعاقة السير 
الحسف لممؤسسة مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ المخولة ليا ، لذا بدأت تتكوف عندي دوافع البحث حوؿ 
الأسباب الأساسية التي تؤدي إلى ىذا السموؾ المتكرر لمعماؿ داخؿ المؤسسة الجزائرية ،وما زادني 

إصرارا حوؿ ترسيخ ىاتو الدوافع كوني وجدت ىذا السموؾ لـ يقتصر عمى المؤسسة ،لذا سأحاؿ معرفة 
 .الأسباب التي تؤدي إلى عدـ  التزاـ العامؿ بميامو المكمؼ بيا مف طرؼ المؤسسة 

: أضؼ إلى  الأسباب السابقة  لاختياري ليذا الموضوع  

. رغبتي في إيجاد بعض الحموؿ لممشاكؿ التي تعاني منيا المؤسسة الجزائرية في عصرنا الحالي  -

 .المساىمة بكؿ تواضع في إثراء المكتبة الجامعية بموضوع لـ يدرس مف قبؿ-
. إنجاز مذكرة تخرج لشيادة الماستر- 

 :أىمية وأىداف الدراسة.5
   تكتسب ىذه الدراسة أىميتيا مف أىمية دراسة الاتجاه نحو بيئة العمؿ ومدى تأثيرىا عمى الالتزاـ 

التنظيمي كوف أف بيئة أف  العمؿ مف أىـ المحددات التي تستطيع التنبؤ مف خلاليا بسموكيات العامؿ 
. ،فمعرفة اتجاىات الأفراد نحو أي موضوع  تعد مف الأسس اللازمة لتغير الاتجاىات السمبية إلى إيجابية

 البحث مجاؿ خصب  لمدراسة ،ونعتقد أف معرفة  كيؼ ينظر العامؿ لبيئة عممو موضوع ويعتبر  
ربية غيمكننا مف تفسير سموكياتو  وتصرفاتو ومف أىـ ما يميز بحثنا عف ما سبقو مف دراسات عربية أو 

،أضؼ إلى أف غالبية الدراسات السابقة ركزت عمى المجتمع الصناعي ،في حيف يعتبر قطاع الخدمات 
الصحية قطاع حساس جدا في أي دولة ،بدليؿ العناية الفائقة التي أولتيا السمطات الجزائرية  ليذا القطاع 
في السنوات الأخيرة ،نتيجة الشكاوي المتتالية والمتزايدة مف طرؼ المرضى عمى سوء الخدمات في ىذا 
القطاع والاحتجاجات العمالية المستمرة عف تدىور بيئة عمميـ  والمطالبة بتحسيف ظروؼ عمميـ، وقد 
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جراء ىاتو  الدراسة بالبحث عف علاقة بيئة العمؿ  مثؿ  لنا ذلؾ أىـ سبب في اختيارنا ليذا  الموضوع وا 
 . أحميدة بف عجيمة بمدينة الأغواطفي توجيو سموكيات  العماؿ داخؿ المؤسسة الاستشفائية 

:  وقد ىدفت ىذه الدراسة إلى

. أحميدة بف عجيمة بمدينة الأغواطقياس اتجاىات العامميف نحو طبيعة بيئة العمؿ الاستشفائية -

قياس اتجاىات العامميف نحو مدى تأثير  بيئة العمؿ عمى الالتزاـ التنظيمي كسموؾ بالمؤسسة - 
 . أحميدة بف عجيمة بمدينة الأغواطالاستشفائية 

:  الدراسات السابقة لبيئة العمل الداخمية.6

  (:بيئة العمل وعلاقتيا بالرضا الوظيفي )بعنوان(ه1417): دراسة عمي الزايد-
. دراسة تطبيقية عمى العامميف  بحرس الحدود بمدينة الرياض 

     ىدفت الدراسة إلى البحث عف أىـ الخصائص الاجتماعية المميزة  لبيئة العمؿ الداخمية  في حرس 

دود والمتمثمة في أسموب القيادة والإشراؼ ،ونوعية العمؿ ومحتواه ، والحوافز المادية والمعنوية المتاحة حاؿ

لمعامميف ،وعلاقة بيئة العمؿ السائدة بيف العامميف ،وفرص الترقية والوظيفة المتاحة ،وطبيعة العلاقة بيف 

. خصائص ىذه  البيئة ومدى تأثيرىا في درجة الرضا الوظيفي لمعامميف 

: ومف النتائج المتوصؿ إلييا في الدراسة
.  اتخاذ القرار ىي مشاركة محدودةؿيروف أف المشاركة بآرائيـ قب- 
بينت الدراسة أف أكثر مف نصؼ مفردات العينة ترى أف ىناؾ تقديرا لمجيد الذي يبذلو العمؿ وأف ىذا -

. التقدير قد يكوف ماديا أو معنويا
.  راضوف عف عمميـ الحاليىـأوضحت نتائج الدراسة أف-

. أظيرت النتائج أف مف أفراد العينة قرروا أف العلاقة بيف الرؤساء والمرؤوسيف مرضية تماما-
 تقديـ فبوجود ارتباط  بيالأخر   البعضيشعر كما لا أف العلاقة مع الزملاء تمتاز بالطيبة إلى حد ما ،- 

. الأداء والترقيات

وىي عبارة عف مذكرة  "الإطارات السامية  واتخاذ القرار بالشركة الجزائرية لمتأمينات :"الدراسة الثانية-2
 ،وقد أبرزت فييا الإشكالية حوؿ  معرفة  دور الإطار السامي 2000سنة " ليمى وماف"ليسانس لصاحبتيا 
. في اتخاذ القرار 
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: وقد توصمت الدراسة إلى نتائج أىميا 
أف المنصب ىو الذي يسمح للإطار السامي اتخاذ القرارات، لكف مجاؿ تدخمو يتعدد  مع مضموف -

. ومحتوى القرار 
تسييؿ عممية اتخاذ القرارات والجانب التقني الذي يعرقؿ في ذلؾ والذي يرتبط مع اصػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػية -

. المؤسسة

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 انفصم انثبني 

بيئة انعمم الاستشفبئية 

انذاخهية
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 : م الاتجاىاتومفو -1
     يحتؿ موضوع الاتجاىات النفسية والاجتماعية أىمية خاصة لأنيا تعتبر مف أىـ نتائج عممية التنشئة 
الاجتماعية ،ولأف الاتجاىات تعتبر محددات موجية  وضابطة لمسموؾ الاجتماعي ،وتتكوف لدى كؿ فرد 
وىو ينمو اتجاىات نحو الأفراد والجماعات والمؤسسات  والمواقؼ والموضوعات  الاجتماعية ،لذا يعتبر 

ىيربرت "أف كؿ ما يقع في المجاؿ البيئي لمفرد يمكف أف يكوف موضوع اتجاه مف اتجاىاتو ، ويعد العالـ 
 1 "1882مف أوائؿ الذيف استخدموا مصطمح الاتجاىات  في عاـ " سبنسر
الحالة الوجدانية القائمة  وراء رأي الشخص واعتقاده فيما يتعمؽ بموضوع " الاتجاه بأنو " سويف"وعرفو 

 2" معيف مف حيث رفضو  ليذا الموضوع أو قبولو  ،ودرجة ىذا الرفض والقبوؿ
تكويف فرض أو متغير كامف ومتوسط يقع بيف المثير والاستجابة ، وىو عبارة : "   ويعرؼ الاتجاه بأنو 

عف استعداد نفسي أو تييؤ عقمي عصبي متعمـ للاستجابة الموجبة أو السالبة نحو أشخاص أو أشياء أو 
موضوعات أو مواقؼ أو رموز في البيئة التي تستثير ىذه الاستجابة ويتكوف  بالخبرة  نتيجة احتكاؾ الفرد 

 . 3ببيئتو ،وىذا الاستعداد إما وقتي أو مستمر
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
.40 ،ص١ٍِ1989ىخ  ٠ٌٛظ وّبي ،ع١ىٌٛٛخ١خ اٌدّبػبد ٚاٌم١بدح ،اٌّدٍذ الأٚي ، اٌمب٘شح ، 

1
  

.27 ،ص1983 ،اٌمب٘شح  ِىزجخ الأٔدٍٛ اٌّظش٠خ ، 05ع٠ٛف ِظطفٝ ،ِمذِخ ٌؼٍُ إٌفظ الاخزّبػٟ ، ط
2
  

.136ص٘شاْ حبِذ ػجذ اٌغلاَ ،اٌزٛخ١ٗ ٚالإسشبد إٌفغٟ ،اٌمب٘شح ، ص
3
  



 اٌفظً اٌثبٟٔ                                                  ث١ئخ اٌؼًّ الاعزشفبئ١خ اٌذاخ١ٍخ

 

 

- 9 - 

 :بيئةالعمل الداخمية -2
انعكاس لمظروؼ :"    يمكف تعريؼ بيئة العمؿ الداخمية مف وجية نظر حركة الإدارة العممية بأنيا

المادية داخؿ  المنظمة  والتي تتمثؿ في التجييزات الآلية ودرجة الحرارة وظروؼ  الإضاءة والتيوية  
  1"ونظافة ومكاف العمؿ 

  ىذا وتعتبر  مدرسة العلاقات الإنسانية في الإدارة ىي المصدر الأوؿ لمفيوـ البيئة الداخمية 
،حيث يشكؿ التراث النظري والتطبيقي ليذه  المدرسة الخمفية التاريخية والمعرفية ليذا المفيوـ الميـ  في 

الفكر الإداري المعاصر، التي أكدت بشكؿ  أساسي  أف الجو المادي لمعمؿ ليس كؿ شيء في حياة 
المنظمة ،فالتنظيـ ليس مستودعا مف أناس وأثاث ،بؿ جماعات مف العامميف وأنماط مف التفاعلات 

الاجتماعية والنفسية التي تخمؽ جوا نفسيا واجتماعيا وتنظيميا لو مف الأثر في العمميات الإنتاجية ما بفوؽ 
تأثير الجو المادي لمعمؿ ،صحيح أف  مفيوـ البيئة الداخمية وبصيغتو الراىنة  لـ يكف  حاضرا في أذىاف 

رىاصاتو  الأولية كانت مائمة في تمؾ المفاىيـ الإنسانية  2.رواد  ىذه  المدرسة إلا أف  المفيوـ  وا 

        في إطار  ىذه  الاجتيادات والنظريات  ظيرت العديد  مف التعريفات  التي ترى أف بيئة العمؿ 
الداخمية ىي المناخ التنظيمي الذي يشتمؿ العديد مف المتغيرات الأساسية المرتبطة ببيئة العمؿ الداخمية  

والتي  تسيـ  في الاستخداـ الفعاؿ لمموارد المتاحة مثؿ نمط القيادة  والإشراؼ وطبيعة الاتصاؿ 
 .والاستقلالية والعوائد والمكافآت 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
.107اٌغٍّٟ ػٍٟ ،رح١ًٍ إٌظُ  اٌغٍٛو١خ ،اٌمب٘شح ، ِىزجخ غش٠ت ثبٌفدبٌخ ،ص

1
  

، إٌّظّخ 3، ػذد 11اٌششث١ٕٟ ػجذ اٌفزبذ ، إٌّبخ اٌزٕظ١ّٟ ٚرط٠ٛش اٌخذِخ اٌّظشف١خ فٟ اٌجٕٛن اٌزدبس٠خ اٌى٠ٛز١خ ، اٌّدٍخ اٌؼشث١خ ٌلإداسح ، ِدٍذ 

.57،ص1987اٌؼشث١خ ٌٍؼٍَٛ  الإداس٠خ ،ػّبْ،
2
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تمؾ البيئة المحيطة بالعامميف داخؿ المؤسسة الاستشفائية : يمكف تعريفيا  :التعريف الإجرائي لبيئة العمل
،بما ليا مف  خصائص متعددة في التنظيمات ذات العلاقة بالعمؿ داخؿ الجياز الإداري كنمط القيادة  

. والإشراؼ ،والدوافع والحوافز ،علاقات  العمؿ ،والييكؿ التنظيمي لممؤسسة 

 : عناصر بيئة العمل الداخمية وقياس اتجاىات العاممين 

.      مف خلاؿ التعريفات السابقة  لبيئة العمؿ الداخمية تعددت عناصر بيئة العمؿ الداخمية واختمفت 

:  وسنتاوؿ التالي

 :  نمط القيادة  والاشراف -1

توماس " عرفيا " فمثلا" القيادة لدى العمماء قد اختمفت باختلاؼ الرؤية التي تبناىا الباحث في دراستو 
أنيا الوظيفة التي يستخدـ فييا الشخص ما يممكو مف سمات وخصائص اكتسبيا بالخبرة "عمى " جوردف
النفوذ الاجتماعي الكامف في جزء مف الجماعة " عمى أنيا " وساندر فرنس" في حيف يعرفيا " والتعمـ 

ثارة لسموؾ واتجاىات الأفراد مف خلاؿ بث روح "إلى أف القيادة " ليونارد وايت"ويشير " توجيو وضبط وا 
 1"الابداع والعمؿ المشترؾ والنشاط والحماس فييـ لتحقيؽ ىدؼ مشترؾ

دارية  وىي تشكؿ مردودا كميا  لمعممية الإدارية " وتكمف أىمية القيادة في  اعتبارىا   ضرورة  اجتماعية  وا 
،إذ لا يمكف توقع نجاح عمؿ إداري بدونيا ، بؿ إف القيادة الناجحة تعد مصدرا لنجاح المنظمة ،فكؿ 

عمؿ في الإدارة  يتطمب عقلا  يستوعب مختمؼ مكونات المنظمة  ويستثمر ذلؾ الاستيعاب بالدرجة التي 
تتيح الاستفادة  القصوى مف تمؾ المكونات ،فالقيادة الإدارية تكمف فيما يقوـ بو القائد  مف جمع شتات 

 2"المسؤوليات في تنسيؽ وموائمة وربطيا بالعمؿ، وبالتالي تحمؿ المسؤولية الشاممة في المنظمة 

 
 
 
 
 
 

                                                           
َ 200 ،خبِؼخ ٔب٠ف اٌؼشث١خ ٌٍؼٍَٛ الأ١ِٕخ ،89 ،ص1421 الأ١ِٕخ، الالزظبد٠خالأعظ ٚرطج١مٙب فٟ الأٔشطخ :ػشّبٚٞ عؼذ اٌذ٠ٓ ، الإداسح 

.231،ص
1
  

.17َ ،ص2000 اٌفٕٟ  ،ٌلإٔزبجاٌؼذٌٟٛٔ ِحّذ ،أوشَ اٌغ٠ٛذاْ ،طبسق ِحّذ ، اٌم١بدح فٟ اٌمشْ اٌٛاحذ ٚاٌؼشش٠ٓ ،اٌش٠بع ،لشطجخ 
2
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: وتتمثل الأنماط القيادية في

إف كانت  الدراسات التقميدية تقسـ القيادة إلى ثلاثة أنواع  أساسية ىي القيادة أوتوقراطية والقيادة 
. الديمقراطية والقيادة الحرة 

 :  (المادية والمعنوية  )الحوافز والدوافع  -2

: تعريف الحوافز
  1"الحوافز في  المغة  حفزه ،دفعو مف الخمؼ 

ىي  مجموعة العوامؿ التي تييئيا الإدارة لمعامميف لتحريؾ قدراتيـ الإنسانية  بما يزيد مف   ":اصطلاحا 
كفاءة  أدائيـ  لأعماليـ   عمى نحو أكبر وأفضؿ   ،وذلؾ بالشكؿ الذي يحقؽ ليـ حاجاتيـ وأىدافيـ  

 2" وغاياتيـ وبما يحقؽ أىداؼ  المنظمة 

العوامؿ  التي تجعؿ  الأفراد ينيضوف بعمميـ عمى نحو  أفضؿ ويبذلوف "الحوافز بأنيا  "  ديموك"ويعرؼ 
عبارة عف مجموعة مف المتغيرات "التحفيز بأنو  (keith)" كيث"ويعرؼ " معو جيدا أكبر مما يبذلو غيرىـ

الخارجية في بيئة العمؿ  أو المجتمع ،والتي تستخدـ مف  فبؿ المنظمة في محاولة لمتأثير عمى  رغبات  
 3" واحتياجات  داخمية

 : (التنظيمات)أنواع الحوافز 

  .الحوافز المعنوية -1

 .الحوافز الفردية-2

 .الحوافز الجماعية-3

  .الحوافز الإيجابية- 4

 .الحوافز السمبية -5

 
 

                                                           
.50 ،ص1958سضب أحّذ ،ِؼدُ ِزٓ اٌٍغخ ،ِٛعٛػخ ٌغ٠ٛخ حذ٠ثخ ،اٌّدٍذ اٌثبٟٔ ،ِٕشٛساد داس ِىزجبد اٌح١بح ،ث١شٚد ، ٌجٕبْ ،

1
  

.1975،15خٛدح ػبدي ،إٌّظّخ اٌؼشث١خ ٌٍؼٍَٛ الإداس٠خ ،دِشك ،
2
  

 ٠ٛعف إعّبػ١ًو١ث د٠ف١ض ،اٌغٍٛن اٌزٕظ١ّٟ فٟ اٌؼًّ ،دساعخ اٌؼلالبد الإٔغب١ٔخ ٚاٌغٍٛن اٌزٕظ١ّٟ ،رشخّخ ع١ذ ػجذ اٌح١ّذ ِشعٟ ،ِٚحّذ 

.638،ص1990، اٌمب٘شح ، ٔٙضخ ِظش ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ،02،ط
3
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:  جماعة العمل . 5

عمى ضوء دوافع وحاجات وقدرات واستعدادات وخبرات ومؤىلات  الأفراد  يمتحؽ : تعريف جماعة العمل
الأفراد بالعمؿ في منظمات العمؿ والتحاقيـ بالعمؿ يأخذوف أماكنيـ عمى لييكؿ التنظيمي لممؤسسة أو 

المنشأة وتنشأ بيف الافراد علاقات  وتتـ بينيـ اتصالات  يحتميا العمؿ وتستـ ىذه العلاقات والاتصالات 
. وتقوى بمرور الأياـ وتتكوف روابط وعلاقات اجتماعية

أف المنظمة  " litwin /striger" سترينجر" و " ليتوين" بحث"    وتؤكد بعض الأبحاث والدراسات  مثؿ 
التي يسودىا مبدأ التأكيد عمى أىمية أىداؼ الجماعة وتزويدىا بما تحتاجو مف معمومات عف كيفية أدائيا 
،يقودىا إلى بيئة عمؿ جديدة في نظر المرؤوسيف مما بساعد عمى خمؽ بيئة تنظيمية  خالية مف التوتر 

 1" أو النزاع أو التشاحف فيما بيف أفراد جماعة العمؿ 

تتمثؿ الجماعة حجر الزاوية في أي بناء تنظيمي والأساس الذي يستند إليو في تحقيؽ الأىداؼ " 
التنظيمية، ونظرا لأف جزءا ممموسا مف حياة المنظمات يتضمف جيدا جماعيا فإف جانبا غير محدود مف 
وقت أي فرد سوؼ ينفؽ في العمؿ مع الآخريف، وأصبحت مجموعات العمؿ سمة مف سمات المنظمة 

 2"العصرية حيث يصعب تطبيؽ المفاىيـ الإدارية المتقدمة دوف الاعتماد عمى فريؽ العمؿ 

: خصائص جماعة العمل

أف العلاقات التي تنشأ بيف أفراد جماعة العمؿ تأخذ صفة الدواـ والاستمرار والانتظاـ والقابمية  -1
 .لمزيادة والتطور

أف لمجماعة أىداؼ تسعى إلى تحقيقيا منيا أىداؼ خاصة بمستويات أداء العمؿ في المنظمة  -2
 .وأىداؼ خاصة بإشباع رغبات الأفراد

أف لكؿ فرد في جماعة العمؿ دور يمعبو بصفتو الوظيفية، وىذه الأدوار عادة تتوقؼ عمى عدد  -3
 .مف العوامؿ كالسف والخبرة والمؤىؿ والاستعداد والقدرات وبناء الشخصية

 
 
 

                                                           
اٌؼ١غٟ ،غض٠ً عؼذ ، إٌّبخ اٌزٕظ١ّٟ ٚأثشٖ ػٍٝ اٌشضب اٌٛظ١فٟ ،دساعخ رطج١م١خ ػٍٝ ػ١ٕخ ِٓ اٌّٛظفبد الإداس٠بد اٌؼبِلاد فٟ الأخٙضح  

.42 ،ص1996اٌحى١ِٛخ فٟ ِذ٠ٕخ اٌش٠بع ،خبِؼخ اٌٍّه عؼٛد  ،
1
  

اٌّشعٟ خّبي اٌذ٠ٓ إدس٠ظ ،ثبثذ ػجذ اٌشحّبْ  ،اٌغٍٛن اٌزٕظ١ّٟ ،ٔظش٠بد ّٚٔبرج ٚرطج١ك ػٍٝ إداسح اٌغٍٛن فٟ إٌّظّخ ،الإعىٕذس٠خ 

.475،ص2004،
2
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 : طبيعة العمل.6

  يقصد بطبيعة العمؿ  الأساليب  والطرؽ المتبعة في تطبيؽ سياسة الأفراد داخؿ الإدارة  ،وكذلؾ 
الإجراءات والخطوط التنظيمية الرامية إلى تنظيـ العمؿ بما يخدـ أىداؼ  المنشأة وأىداؼ العامميف فييا  

:  وتحتوي عمى جزئييف

:  طبيعة الأدوار داخل التنظيم -1

 يقصد بيا طبيعة الدور وما يتضمنو مف عبئ مف زيادة أو انخفاض في الدور  الذي يكمؼ بو الموظؼ 
،وقد تكوف الزيادة كمية كمطالبة الموظؼ بالقياـ بمياـ كثيرة  لا يستطيع إنجازىا في الوقت المحدد  مف 
قبؿ إدارتو ،أو عبئا نوعيا كالتكميؼ بأداء مياـ تتطمب قدرات جسيمة وميارات عممية عالية لا يممكيا  

. الموظؼ

أما انخفاض عبئ الدور  فيقصد بو أف الموظؼ لديو عمؿ قميؿ  غير كاؼ لاستيعاب طاقاتو  وقدراتو 
واىتماماتو ،لأف لديو إمكانيات أكبر مف المياـ والواجبات  المكمؼ بيا، وتسبب كمتا الحالتيف شعورا  بعدـ 

 1"الارتياح والممؿ والانتقاد

 :ظروف الزمن أو الوقت-2

  إف كمية الوقت  الذي يقضيو العامؿ في عممو سواء كاف عمى أساس يومي أو أسبوعي  يعتبر جزء 
حيويا  مف بيئة العمؿ الكمية ،فكؿ مف عدد ساعات العمؿ التي يقضييا العامؿ في عممو وكمية الوقت 

المسموح بو  كفترات راحة  خلاؿ  العمؿ ،بالطبع تؤثر في معنوياتو وانتاجو  ،فقد يتراءى  وبشكؿ واضح 
أف تقميؿ  ساعات  العمؿ الأسبوعية سوؼ يؤدي إلى تقميؿ  الإنتاج ، إلا أف ىذا لا يحدث دائما ، لأف 

 . العلاقة بيف عدد ساعات العمؿ والإنتاج ليست علاقة خطية دائما 

 
 
 
 
 

 

                                                           
.131فبئك فٛصٞ ػجذ اٌخبٌك، ضغٛط اٌؼًّ آفبق الزظبد٠خ، اٌّدٍخ اٌؼشث١خ ،ص

1
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 : خلاصة الفصل

مف خلاؿ ما تطرقنا إليو يمكننا القوؿ بأف الاتجاىات ىي الحالة الوجدانية القائمة وراء رأي 
الشخص فيما يتعمؽ بموضوع معيف مف حيث رفضو أو قبولو وىو استعداد نفسي وعقمي وعصبي يتكوف 

بالخبرة نتيجة الاحتكاؾ الفرد ببيئتو ، والتي تعتبر المناخ التنظيمي الذي يسيـ في الاستخداـ الفعاؿ 
. (توجيو لسموؾ الأفراد مف خلاؿ بث روح العمؿ والإبداع): نمط القيادة والإشراؼ :لمموارد المتاحة مثلا 

أما بالنسبة لمحوافز والدوافع والتي تكوف مادية أو معنوية ميمتيا تحريؾ قدرات الأشخاص لتحقيؽ 
أىدافو المؤسسة أو جماعة العمؿ التي تتكوف مع مرور الزمف مف خلاؿ علاقات الأفراد فيما بينيـ 

داري عمى حسب طبيعة العمؿ الموكؿ لكؿ فرد  وانخراطيـ في الييكؿ التنظيمي لممؤسسة بشكؿ رسمي وا 
 .أو شخص مف حيث قدراتو وكفاءتو والزمف والوقت المتاح لاستكماؿ ىذا العمؿ



 

 

 

 

 
 

 انفصم انثبنث 

بيئة انعمم الاستشفبئية 

وعلاقتهب ببلانتزاو انتنظيمي
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:  مفيوم التزام العاممين.1

تباينت تعريفات التزاـ العامميف نظرا لتبايف رؤى الباحثيف حولو، وكذلؾ لزـ المفيوـ بعض التعقيد نتيجة 
الالتزاـ نحو العمؿ، والالتزاـ نحو : التركيز عمى الالتزاـ في بيئة العمؿ وتضمينو مجالات عدة مثؿ

الواجبات والمياـ الداخمية لمعمؿ، الالتزاـ نحو المنظمة والالتزاـ نحو المينة والالتزاـ نحو جماعة العمؿ 
. وغيرىا، التي عبرت عنو متغيرات أساسية في التزاـ العامميف

وىو مفيوـ قديـ في العموـ الاجتماعية وكاف اوؿ مف . العيد، القرب، النصرة، المحبة ":الالتزام لغة.1
بحث فيو عمماء الاجتماع الذيف يروف اف الانساف بوصفو كائنا اجتماعيا يعيش مع افراد اخريف في بيئة 
اجتماعية منظمة وتربطو بيـ علاقات اجتماعية دافعيا الحاجة الى التعاوف والشعور بالالتزاـ الى تمؾ 
البيئة الاجتماعية ويروف اف التزاـ القوى العاممة الذي يتمثؿ في تنمية مشاعر الفرد نحو المجتمع الذي 
يعيش فيو بما فيو مف افراد ومنظمات وما يسود فيو مف أفكار ومبادئ وقيـ، والعمؿ عمى نشر وتوطيد 

 1".معتقدات ذلؾ المجتمع

الارتباط النفسي الذي يربط الفرد : الالتزاـ بانو (1980orielly" )اورلي"عرفو  ":الالتزام اصطلاحا.2
. بالمنظمة مما يدفعو الى الاندماج في العمؿ والى تبني قيـ المنظمة

بانو الرغبة القوية لمبقاء عضوا في المؤسسة، للاستعدادات لمقياـ بجيود كبيرة لصالحيا، " بورتر"وعرفو 
 2".والايماف بيا وتقبؿ قيميا وأىدافيا

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
 .63،ص2006 ،ػّبْ ،01ِحّذ حغٓ، ِحّذ حّبداد ،ل١ُ اٌؼًّ ٚالاٌزضاَ اٌٛظ١فٟ ،داس اٌحبِذ ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ ،ط 

2
 .63ِحّذ حغٓ، ِحّذ حّبداد ،ٔفظ اٌّشخغ اٌغبثك ، ص 
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 :أىمية التزام العاممين  -3
:   ىناؾ عدة أسباب أدت إلى الاىتماـ المتزايد بيذا المفيوـ وىي 

أف الالتزاـ التنظيمي يمثؿ أحد المؤشرات الأساسية لمتنبؤ بعديد مف النواحي السموكية فمنفترض أف  -1
الأفراد  الممتزميف سيكونوف  أطوؿ  بقاء في المنظمة ، واكثر  عملا  نحو تحقيؽ  أىداؼ المنظمة 

. 
أنا مجاؿ التزاـ القوى العاممة قد جذب كؿ مف المديريف وعمماء السموؾ الإنساني نظرا لمؿ يمثمو  -2

أف التزاـ العمالة يمكف أف يساعدنا  إلى حد ما  في تفسير كيفية إيجاد - 3مف كونو سموكا مرغوبا فيو 
 .الأفراد  ىدفا ليـ  في الحياة 

  :أنواع الالتزام التنظيمي .2

: اتفؽ العديد مف الكتاب والباحثيف عمى إدراج مفاىيـ  دارسة الالتزاـ المختمفة تحت تقسيميف أساسيف ىما
1 

 ويقصد  بو العمميات  التي مف خلاليا يصبح الفرد مرتبطا بالمنظمة  نتيجة :الالتزام السموكي  - أ
 .لسموكو السابؽ ،  والجيد والوقت التي قضاه الفرد داخؿ المنظمة  يجعمو يتسمؾ بيا  وبعضويتيا  

المادية  )ووفقا ليذا المدخؿ يتـ إحساس الموظؼ بالولاء لممنظمة مف خلاؿ  الاستثمارات  
التي يستثمرىا في المنظمة، فالولاء ىنا ينبع مف المكاسب التي يرى  الموظؼ  أنو   (والغير مادية 

 .يحققيا  نتيجة استمراره في المنظمة ، أو التكاليؼ التي قد يتكبدىا نتيجة  تركو ليا 

  :الالتزام  الاتجاىي - ب

    ويقصد بو العمميات التي مف خلاليا تتطابؽ  أىداؼ المنظمة  وقيميا مع أىداؼ الفرد  وتزداد 
رغبتو  في البقاء والاستمرار  فييا ، ويسميو البعض المدخؿ النفسي ،وكما  ينظر المدخؿ الاتجاىي 

 .لمولاء عمى أنو  اتجاه يعكس الارتباط  بيف الفرد والمنظمة  مف حيث طبيعتو ونوعيتو 

 

 

 

                                                           
1
 .53 ،صالأسدِْحّذ اٌحشاحشخ ٚعبِش ػجذ اٌح١ّذ ،أثش حبخبد ِبولأذ ػٍٝ الاٌزضاَ اٌزٕظ١ّٟ  ،سعبٌخ ِبخغز١ش ،خبِؼخ ِؤرخ ، 
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:  تأثير عناصر بيئة العمل عمى الالتزام التنظيمي .3

 : تأثير نمط القيادة  والإشراف  عمى الالتزام التنظيمي  -1

تعتبر  عممية القيادة  مف أكثر العمميات  تأثيرا عمى الالتزاـ التنظيمي، فيي تؤثر عمى دافعية الأفراد 
واتجاىاتيـ النفسية ورضاىـ عف العمؿ، وتعتبر القيادة محورا رئيسيا لمعلاقات بيف الرؤساء 

التأثير المتبادؿ بيف الفرد والجماعة ، فالقائد يمد أفراد الجماعة بالوسائؿ  والمرؤوسيف،وىي أيضا مف أوجو
التي تساعدىـ عمى اشباع حاجاتيـ وتحقيؽ أىدافيـ  كما يقدـ المكافآت  وييتـ بمشاكميـ  ، ويدافع عف 

مصالحيـ، وفي مقابؿ ذؿ  يقدـ المرؤوسيف بدورىـ لمقائد الولاء والقبوؿ والطاعة  الشيء الذي يكسب 
القائد شرعيتو  

عممية التأثير في الآخريف بيدؼ آداء عمؿ مشترؾ ،  تتطمب ىذه  " القيادة بأنيا  "  فيدلر"   حيث يعرؼ 
العممية أف يقوـ شخص ما بتوجيو أعضاء الجماعة  إلى إنجاز عمؿ معيف لذلؾ  فالقائد  قد يستخدـ  قوة 

 1" مركزة لفرض الإذعاف او قد يحاوؿ  إقناع  أعضاء جماعتو بتنفيذ أوامره 

بأنيا ذلؾ النشاط الذي يؤدي إلى التأثير في جماعة مف الناس متى تعاونوا  جميعا مف " تيد" ويعرفيا 
 2" أجؿ تحقيؽ  ىدؼ مرغوب فيو  

العممية  التي يقوـ بيا فرد مف أفراد جماعة  منظمة بتوجيو  سموؾ " بانيا "  محمد علاوي" كما يعرفيا  
 3" أفرادىا لدفعيـ برغبة صادقة نحو تحقيؽ ىدؼ مشترؾ  بينيـ 

يتمتع بقدرة  عمى التأثير في  المرؤوسيف لتوجيو جيودىـ  مف " إذف  فالمسؤوؿ المباشر  ىو  القائد  لأنو 
أجؿ تحقيؽ الأىداؼ المطموبة ف ىذا التأثير  يختمؼ  اختلافا  كبيرا  مف مسير  إلى آخر  تبعا لفمسفتو 

 4" القيادية 

ويعكس  الاىتماـ بدراسة القيادة  إدراكا لأىمية  العنصر البشري كمحرؾ لمعمؿ التنظيمي في  أي منظمة  
،فالسموؾ  القيادي يؤثر  بدرجة كبيرة  في الكفاءة  التنظيمية  لممنظمات  ككؿ مف خلالو تأثيره عمى 

فأسموب  "رضا الأفراد واتجاىاتيـ النفسية في العمؿ، وكذلؾ مف خلاؿ تأثيره عمى أدائيـ  كما ونوعا،
القيادة  والسموؾ  الذي  يمارسو القائد في  إشرافو عمى مرؤوسيو يؤثر بدرجة كبيرة  في درجة  قبولو كقائد 

                                                           
1
 .126 ، ص2004 حغ١ٓ ػت اٌح١ّذ سشٛاْ ، ػٍُ اخزّبع اٌزٕظ١ُ ،الإعىٕذس٠خ  ،ِؤعغخ شجبة اٌدبِؼخ  ،  

2
 .125اٌّشخغ ٔفغٗ  ،ص 

3
 .26 ،ص2007أحّذ لٛسا٠خ ،فٓ اٌم١بدح ،اٌدضائش ،د٠ٛاْ اٌّطجٛػبد اٌدبِؼ١خ ، 

4
 .189خضء ثبٟٔ، اٌدضائش ،ص2007ِحّذ سف١ك اٌط١ت ،ِذخً اٌزغ١١ش ، د٠ٛاْ اٌّطجٛػبد اٌدبِؼ١خ ، 
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ذعانيـ لتوجيياتو الخاصة  بالعمؿ، ومف ىنا فالنجاح أي منظمة  يتوقؼ عمى نوعية القيادات   ليـ  وا 
 1"التي تمارس إدارة  ىذه  المنظمات 

  : الحوافز   والدوافع  وتأثيرىا  عمى الالتزام التنظيمي -2

   يعتمد الحفز الإنساني عمى وجود الحاجات  ،فالأفراد ليـ حاجات مختمفة في جميع الأوقات  سواء 
بطريقة  شعورية  أو لا شعورية  كما أف  الأفراد  ينظروف إلى المنظمة  عمى أنيا  المكاف  الذي 

يعتمدوف  عميو في إشباع حاجاتيـ  وىناؾ درجة مف التطابؽ  بيف توقعات الأفراد  وما تقدمو المنظمة ، 
الأجور يتسـ بالعدالة والتناسب مع عبء العمؿ والقبوؿ  وتفيد بعض الأبحاث السابقة أنو  كمما كاف نظاـ

مف جانب الأفراد  ،فإف ذلؾ يزيد مف شعور الأفراد  بالمسؤولية  وبالتالي يؤثر عمى الالتزاـ التنظيمي 
 .لدييـ 

الحفز عبارة عف قوة او شعور داخمي يحرؾ سموؾ الفرد لإشباع حاجات  ورغبات معينة  :" 2 عممية الحفز
،فعندما يشعر الإنساف بوجود  حاجة  لديو فإنو يرغب في اشباعيا  ، فالحاجات تسبب  التوتر والذي 

يقود إلى بذؿ الجيد مف قبؿ الفرد  وىذا الجيد المبذوؿ بدوره يؤدي  إلى الاشباع ، ومف ثـ تحقيؽ الرضا 
والبحث عف حاجات جديدة  ،وفي حالة عدـ قدرة الجيد  المبذوؿ  عمى إشباع  الحاجة فإف التوتر يستمر 

وعندئذ  يكوف أما ـ الفرد عدة بدائؿ  منيا محاولة بذؿ الجيد  مرة أخرى، أو تغيير  مسار الجيد  
. المبذوؿ او استبداؿ الحاجة  بأخرى 

 إذا لـ يستطؼ الفرد إشباع  حاجاتو بالحصوؿ عمى الترقية في  وظيفة فإف إما  أف يستمر :مثال ذلك 
في مواصمة الجيد  والمثابرة أو اغتناـ فرص سائحة  أو تغيير المسار السموكي كاتباع  سموؾ عدواني 

 .لتحقيؽ اليدؼ  بدلا مف الجيد والمثابرة ، أو  تغيير اليدؼ  نفسو 

ومف ناحية تنظيمية فإف اليدؼ الأساسي لمحفز  ىو زيادة الإنجاز عند الأفراد  ،وىذا الإنجاز  يتحقؽ 
" عف طريؽ  التفاعؿ  بيف الحفز  وقدرات الفرد

 3 :نظرية التوقع -1

 وتفسر سبب قياـ الفرد  باختيار 1964 عاـ victor vroom"  فكتور فروـ" طور ىذه  النظرية      -
سموؾ  معيف دوف  غيره  ،وترى  أف دافعية  الفرد لمقياـ  بسموؾ معيف  تتحدد  باعتقاد  الفرد بأف لديو  

                                                           
.253سا٠ٚخ  حغٓ ،ِشخغ عجك روشٖ، ص

1
  

2
 .280ِحّٛد ع١ٍّبْ اٌؼ١ّبْ ،اٌغٍٛن اٌزٕظ١ّٟ فٟ ِٕظّبد الأػّبي ، الأسدْ ،داس ٚائً ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ ،ص.د 

3
 .292ٔفظ اٌّشخغ اٌغبثك ،ص 
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القدرة عمى القياـ بذلؾ السموؾ  ،واف القياـ بذلؾ  السموؾ سيؤدي  إلى نتيجة معينة ، وأف ىذه النتيجة 
:  ذات أىمية لمفرد  ،وىذا يعني أف حفز الفرد يعتمد عمى توقعات  كمايمي 

.  إف الجيد المبذوؿ سيؤدي إلى الإنجاز المطموب :التوقع الأول 

إف الإنجاز المطموب سيحقؽ المكافاة  المرغوبة  مف قبؿ الفرد والتي بدورىا  تشبع حاجاتو  :التوقع الثاني
"  وبالتالي تحقؽ الرضا لو  

ىذا يعني أف الفرد لف يسمؾ سموكا يتوقع أف نتيجتو  ستكوف  منخفضة وكذلؾ لف يختار سموكا  يحقؽ 
 .مكافأة  لا تشبع  حاجاتو  ليذا  فإف حفز الفرد  لمقياـ  بعمؿ ما يعتمد  عمى قوة الرغبة  والتوقع 

ونجد أف ىذه  النظرية تعتمد عمى تحفيز الأفراد  العامميف بالتفاعؿ بيف قوة الرغبة وبيف التوقع أي  تقدير 
. الفرد بأف جيده  سيؤدي إلى انجاز وحسف الأداء 

وتعد نظرية التوقع  مف النظريات  التي تتميز بقدر عاؿ مف  المنطقية فيي ترتبط  بيف ما  يقدمو الأفراد  
. مف  مجيودات وبيف ما يعود عمييـ مف كسب في حالة بموغ  مستوى الأداء المطموب 

: وتقوـ ىذه النظرية عمى الافتراضات التالية 

 إف سموؾ  الفرد تحدده قوى  تنبع  مف  داخمو ومف البيئة  -
 إف العامميف في المنظمات  يتخذوف قرارات  بشأف سموكيـ  في  تمؾ المنظمات  -
يختمؼ الناس في  حاجاتيـ   وأىدافيـ ، ومف ثـ  فيـ يختمفوف  بخصوص ما يريدوف  مف  المنظمة   -

 .التي يعمموف   بيا  
يتخذ العامموف  في  المنظمات  قرارات معينة  مبنية  عمى إدراكيـ  أف سموكا  معينا  سيؤدي إلى  -

نتائج  مرغوب فييا ،  ويميؿ أولئؾ العامموف إلى التصرفات الي يروف  أنيا  ستؤدي إلى نتائج 
 1" يطمحوف إلييا ، ويتجنبف  القياـ بتصرفات  يروف أنيا  ستؤدي إلى نتائج  لا تحقؽ ليـ الرضا 

" :  لالتون مايو"نظرية العلاقات الإنسانية -2

      لقد تطرقنا  ليذه  النظرية لكنػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػنا سنحاوؿ أف نستدؿ بيا في مدى تأثير  الحوافز والدوافع عمى 
أىمية  فيـ الأفراد  أيا كاف مستواىـ لبعضيـ البعض ، مف " التزاـ العامؿ ،حيث تقوـ ىذه  النظرية عمى 

حيث سموكيـ وتصرفاتيـ وميوليـ  ورغباتيـ  حتى تمكف خمؽ جو مف التفاىـ المتبادؿ والتعاوف المشترؾ 

                                                           
1
 1992إٌدبس ٔج١ً  اٌحغ١ٕٟ ،ِٚشرضٝ ِظطفٝ ساغت ،إداسح الأفشاد ٚاٌؼلالبد الإٔغب١ٔخ ،اٌمب٘شح ، اٌششوخ اٌؼشث١خ ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ ،  

 .49،ص
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بزيارة إلى مصانع ىوتوروف بمدينة شيكاغو بالولايات المتحدة " التوف مايو"والمشاركة الجماعية وقد قاـ  
الأمريكية التي كانت تعاني إدارتيا مف ظاىرة  خطيرة ىي قيد العماؿ مف انتاجيـ وعند بحث  العلاقة بيف 

الأجور ، والإضاءة وأياـ العمؿ فتات الراحة اتضح أنيا ليست  ىي : الإنتاجية وظروؼ العمؿ مثؿ 
العامؿ المؤثر عمى الكفاءة الإنتاجية ،فاتجيت الدراسة  في عمـ النفس والاجتماع  لمبحث عف المحرؾ 

 1" الأساسي لحوافز العمؿ مبنية عمى أساس العلاقة الإنسانية 

: جماعة العمل وتأثيرىا  عمى الالتزام التنظيمي.4

     تؤثر جماعة العمؿ  عمى الالتزاـ التنظيمي   ،فكمما كانت اتجاىات العمؿ إيجابية ناحيو المنظمة 
وكاف ىناؾ درجة مف التماسؾ  بيف أفرادىا  زاد التفاعؿ  الاجتماعي والشعور بالمسؤولية وزاد بالتالي  

 .الالتزاـ التنظيمي 
:   2دوافع الجماعة  في  تأثيرىا  عمى سموك الفرد كما يمي 

مف المعروؼ أنو يصدر عف الجماعة  مثيرات ومنبيات  :تكوين  سموك  الفرد  ورقابة ما يتعممو-1
ومعمومات ، حيث توجو  ىذه المعمومات والمثيرات نحو أفرادىا وىي تمعب دورا كبيرا في تحديد ما  
يتعممو ىؤلاء الأفراد مف المحيط الذي يعمموف فيو لذلؾ تعمؿ الجماعة  عمى توفير الخبرة الكافية في 

. المجاؿ الذي يعمؿ  فيو الفرد

تسعى جماعة :تنميط سموك الأفراد  في نواحي معينة  بشكل يحافظ عمى سموك الجماعة وترابطيا -2
العمؿ إلى المحافظة عمى نسبة معينة مف التجاني في سموؾ أعضائيا بحيث يكوف لدييا القدرة عمى 

التنبؤ بسموؾ بعضيـ فقد يتفؽ أعضاء الجماعة  عمى الطريقة التي  يعامؿ بيا الأعضاء المسؤوؿ أو 
المشرؼ في مواقؼ معينة ،مثؿ تقديـ أو عدـ تقديـ معمومات ،ويمكف  أف يتـ الاتفاؽ أيضا عمى كيفية 
حؿ النزاعات التي تحدث بيف أعضاء الجماعة، وأحيانا يتـ تنميط سموؾ الفرد في جوانب تتعمؽ بطرؽ 

إنجاز العمؿ  

إف الجماعة تعمؿ عمى تحقيؽ النمطية :العمل عمى إيجاد تغاير واختلاف داخمي بين أعضاء الجماعة-3
في السموؾ  الفردي وبنفس الوقت تعمؿ الجماعة عمى إيجاد تمايز وتغاير بيف أعضائيا في  تأدية 

الأدوار ،حيث يكوف  لكؿ  فرد دوره  الخاص في الجماعة ، فقد نجد أحدىـ  يقوـ بدور القيادة  واحدىـ 
يقوـ بدور تنفيذ العمؿ  والآخر يقوـ بتوفير المعمومات  مف مصادرىا والآخر  يقوـ بدور  الاتصاؿ مع 

                                                           
1
 .203،204،ص2000، اٌمب٘شح، 01 اٌغ١ذ ِظطفٝ أحّذ ،إداسح اٌغٍٛن اٌزٕظ١ّٟ  ،ط 

2
 198،197،2005،03ِحّٛد ع١ٍّبْ اٌؼ١ّبْ ،اٌغٍٛن اٌزٕظ١ّٟ فٟ ِٕظّبد الأػّبي ، الأسدْ ،داس ٚائً ٌٍٕشش ٚاٌزٛص٠غ ،،ط. د 
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أفراد  الجماعة ،وبيذا يكوف  سموؾ الفرد محددا  بواجبات  ومياـ  تجعؿ أعضاء الجماعة يحافظوف عمى 
. أنفسيـ ويحققوف أىدافيـ 

:  أدوات تأثير الجماعة عمى الفرد

ىناؾ مجموعة مف الأساليب والأدوات تستعمؿ مف قبؿ جماعات العمؿ لمتأثير عمى إدراؾ وسموؾ الفرد 
 1: كما يمي

تستطيع الجماعة التأثير في مفاىيـ وسموؾ الفرد مف  (الدعم الاجتماعي): المدعمات الاجتماعية-1
خلاؿ استعماؿ أساليب الثواب والعقاب، فإذا قبؿ أعضاء الجماعة سموكا معينا قاـ بو فرد معيف فقد يؤدي 
ذلؾ إلى ترسيخ وتقوية ىذا السموؾ لديو، وبالتالي تكويف مفيوـ عف صحة ىذا السموؾ مف قبؿ الجماعة 

: والعكس صحيح، ومف الأساليب التي تمجأ إلييا الجماعة لمتأثير في سموؾ الفرد وتكوينو

التفاعؿ والاحتكاؾ مع أعضاء الجماعة  -

التأييد والتشجيع والسخرية والاستيزاء 

 .تسييؿ مياـ العمؿ أو تعقيدىا

 يتوفر لدى جماعة العمؿ مصدر كبير مف المعمومات كمية :السيطرة عمى المعمومات المتاحة لمفرد-2
او نوعية حوؿ الواقع الذي يحيط بالفرد، وعلاوة عمى ذلؾ يتوفر لدى الجماعة خبرات طويمة ىي نتاج 

. عمميا وتجربتيا السابقة، فيي تستطيع اف توفر الخبرات والمعمومات لجميع أعضائيا او لبعضيـ

ولدى ىذه الجماعة القدرة في تقديـ معمومات لأعضاء معينيف، وحجب المعمومات عف أعضاء اخريف 
. وبيذا تتحكـ جماعة العمؿ بمعمومات مف حيث الكـ والنوع لأعضاء الجماعة

تؤثر الجماعة عمى أعضائيا مف خلاؿ افرادىا البارزيف الذيف يتمتعوف : توفير نماذج اقتداء بالآخرين-3
بوضع ومكانة خاصة في الجماعة، بقصد الاقتداء بيـ مف قبؿ افراد الجماعة حيث يعتبر الاقتداء 

. بالآخريف ومحاكاة الغير مف المصادر الأساسية في التعمـ

 تسيـ طبيعة العمؿ التي يؤدييا العامموف في المنظمات في رفع الروح المعنوية ليـ، وتنمية :طبيعة العمل
الشعور لدييـ بأىمية العمؿ المناط بيـ مما يؤدي الى بذؿ الجيود لإتماـ العمؿ عمى نحو مرض ليواكب 

وحينما لا تتوافر . اىداؼ المنظمات، وطبيعة النشاط داخؿ التنظيـ ىو مرآة عاكسة لبيئة العمؿ الداخمية
المؤىلات او الميوؿ اللازمة نحو تأدية العمؿ، فاف ذلؾ يؤدي الى الشعور بالضجر وعدـ الرضا عف 

                                                           
1
 .311-310 ،ص1985أحّذ ػبشٛس ، ادساح اٌمٜٛ اٌؼبٍِخ ،الأعظ اٌغٍٛو١خ  ٚأدٚاد اٌجحث اٌزطج١مٟ ،  اٌمب٘شح ، داس اٌّؼشفخ  اٌدبِؼ١خ ، 
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العمؿ، خاصة إذا كاف العامؿ يعمؿ في بيئة لا تتوافر فييا فرص التطوير والنمو الوظيفي، ولا التقدير مف 
. قبؿ رؤسائو في العمؿ

يمعب ضماف واستمرار العمؿ والحصوؿ عمى الدخؿ المستمر دورا ميما في تقميؿ حالة التوتر بإزالة "و 
 1".الخوؼ مف حياة العامؿ وتشكيؿ حالتو المعنوية ورضاه الوظيفي

يعتبر محتوى العمؿ مف العوامؿ التي ليا علاقة وطيدة بسموؾ واتجاىات العامميف في المنظمات حيث "و
اثبتت الكثير مف الدراسات السابقة اف ليذا المتغير تأثير كبير في تحديد اتجاىات العامميف نحو المنظمة 

 2".وأىدافيا

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
 .306 ،ص1983اٌغٍّٟ ،ػٍٟ ،إٌظُ  اٌغٍٛو١خ  ،اٌمب٘شح، ِىزجخ غش٠ت ثبٌفدبٌخ ، 

2
 .122ِحّذ ػٍٟ ِحّذ  ،ِدزّغ اٌّظٕغ ،دساعخ فٟ ػٍُ الاخزّبع  اٌزٕظ١ُ  ،داس إٌٙضخ ،ث١شٚد ، ص 
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 :خلاصة الفصل

إف مفيوـ التزاـ العامميف ىو الارتباط النفسي الذي يربط الفرد بالمنظمة مما يدفعة إلى الاندماج في 
لى تبني قياـ المنظمة ومف أنواع الالتزاـ أولا يوجد الالتزاـ السموكي وىو أف يكوف الفرد مرتبطا  العمؿ وا 

مع المؤسسة نتيجة سموكو والوقت الذي يقضيو في المؤسسة أما الالتزاـ الثاني فيو الالتزاـ الإتجاىي وىو 
اتجاه الفرد بولائو لممؤسسة ويسمى المدخؿ النفسي ، وقد تؤثر عناصر بيئة العمؿ عمى الالتزاـ بما فييا 

 .نمط القيادة والإشراؼ بدرجة كبيرة في الكفاءة التنظيمية ومف خلالو عمى رضا الأفراد

وكذلؾ الحوافز والدوافع التي ىي عبارة عف شعور داخمي يحرؾ سموؾ الفرد لإشباع حاجات 
ورغبات معينة ، ومما يؤثر عمى الالتزاـ وجماعة العمؿ حيث كمما كانت اتجاىات العمؿ ايجابية ناحية 
 .المؤسسة وكاف ىناؾ تماسؾ بيف أفرادىا زاد التفاعؿ والشعور بالمسؤولية وزاد بالتالي الالتزاـ التنظيمي

 



 

 

 

 
 

 
 

  انرابعانفصم 

 تحهيم واستنتبج جذاول 

 فرضيبت انذراسة
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 : تعريف بالمؤسسة .1
وتـ  (Boing) مف طرؼ شركة فرنسية بوينغ 1984في سنة  (سرير240)لقد تـ إنشاء مستشفى 

 عاملا، وكاف يسمى القطاع الصحي وكانت العيادات 650 بطاقة تشغيمية تقدر بػ 1985افتتاحو في سنة 
 تـ تسميتو 2000 جويمية 5وقاعات الفحص والعلاج ومراكز الصحية تابعة إداريا وماليا لو، وفي تاريخ 

 . باسـ الشييد أحميدة بف عجيمة

 تـ تقسيـ القطاعات الصحية إلى مؤسسات عمومية استشفائية والعيادات التي 2007وفي سنة 
 1.كانت تابعة إلى مؤسسة عمومية لمصحة الجوارية

 : ومف أىـ النشاطات التي يقوـ بيا المستشفى نجد ما يمي

 . تقديـ الإسعافات الأولية والعمميات الجراحية -
 . تقديـ الخدمات الوقائية -
 . ضماف تنظيـ وبرمجة توزيع العلاج الشفائي والتشخيص -
 . إعادة التأىيؿ الطبي والاستشفاء -
 . تطبيؽ البرامج الوطنية لمصحة -
 . ضماف حفظ الصحة والنقاء -
 .(التمقيح، مكافحة الأمراض الخطيرة والمعدية)مكافحة الأضرار والآفات الاجتماعية  -
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 المجمس الطبي المجمس الإداري المدير

 الأمانة العامة

المديرية الفرعية لصيانة تجييزات  المديرية الفرعية لمنشاطات المديرية الفرعية لممالية ووسائل
 الطبية وتجييزات

 المديرية الفرعية لمموارد
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 :الييكل التنظيمي لممستشفى وشرحو .2
الييكل التنظيمي لممستشفى: (1-4)الشكل رقم 
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 : شرح الييكل

بدبرىما  (التقني)تتكوف المؤسسة العمومية الاستشفائية مف جانبيف جانب الإداري والجانب الطبي 
ويسيرىما مدير بعيف بقرار مف الوزير المكمؼ بالصحة وتنتيي ميامو بنفس الشكؿ ويساعده أربع مديريف 

 المدير الفرعي لمموارد –مدير النشاطات الصحية - مدير المالية والوسائؿ)مساعديف يكمفوف عمى التوالي 
يعينوف كذلؾ بقرار مف الوزير  ( مدير الفرعي لمصيانة والتجييزات الطبية والتجييزات المرافقة–البشرية 

 1:المكمؼ بالصحة وىذا باقتراح مف مدير المؤسسة، ويتكوف مما يمي

 : يعيف أعضاءه مف طرؼ الوالي وىـ: مجمس الإداري ( أ
 .ممثؿ عف الوالي رئيسا -
 .ممثؿ عف ىيئات الاقتصادية -
 . ممثؿ عف ىيئات الضماف الاجتماعي -
 . ممثؿ عف المجمس الشعبي الولائي -
 . ممثؿ عف المجمس البمدي مقر المؤسسة -
 .ممثؿ المستخدميف الطبييف ينتخبو نظراؤه -
 . ممثؿ عف جمعيات مرتفقي الصحة -
 . ممثؿ عف العماؿ ينتخب في الجمعية العامة -
 . رئيس مجمس الطبي -

يحضر مدير المؤسسة العمومية الاستشفائية مداولات مجمس الإداري برأي استشاري، ويقوـ مجمس 
الإداري باتخاذ القرارات في مجاؿ التمويلات، الاعتمادات، المخطط السنوي، الإحصائيات وحساب 

 . التسيير الإداري السنوي

يعتبر ىيئة استشارية تشارؾ بصفة فعالة بحيث يكمؼ بدراسة المسائؿ التي تيـ : مجمس الطبي ( ب
بداء رأيو الطبي والتقني فيو مثؿ برامج التظاىرات العممية والتقنية، والتنظيـ والعلاقات  المؤسسة وا 

 . الوظيفية بيف المصالح الطبية
 : وىو يضـ مجموعة مف الأعضاء كما يمي

 . مسؤولي المصالح الطبية -
 . الصيدلي وىو المسؤوؿ عف الصيدلية -
 . جراح أسناف -
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 . شبو طبي ينتخبو وزراءه مف أعمى رتبة في السمؾ الشبو الطبييف -
 . ممثؿ عف المستخدميف الاستشفائييف الجامعييف عند اقتضاء -
 . ينتخب رئيس المجمس ونائبو مف طرؼ الأعضاء -
يشرؼ المدير عمى السير الحسف لممؤسسة وىو يمثميا أماـ العدالة كما أنو الأمر بصرؼ : المدير ( ت

 : ولو عدة مياـ أخرى يساعد في ذلؾ أربع مدراء فرعييف كؿ واحد يسير مديرية فرعية كما يمي
 يرأسيا مسؤوؿ مؤىؿ وتقوـ ىذه المديرية بتكفؿ بشؤوف المالية : المديرية الفرعية لممالية والوسائؿ

 : لممؤسسة وليا عدة مكاتب وىي
وىو المتكفؿ بعقد الصفقات بيف المستشفى والمؤسسة الأخرى وحسب البنود : مكتب الصفقات -

 . المتفؽ عمييا
 . وىو الذي يعود إليو قرار تحديد وتمويؿ المؤسسة بما يمزميا: مكتب تمويؿ -
 . يقيد مقاـ بو مكتب التمويف عمى السجلات: مكتب محاسبة المواد -
 . ويقوـ بوضع الفاتورة الإجمالية وتسمميا لمكتب المالية: مكتب حساب الكمفة -
يقوـ بعممية الشراء حسب الفاتورة ولو قسماف قسـ بإنجاز أجور الموظفيف وقسـ : مكتب المالية -

 .الآخر خاص بتسيير الحوالات
 . تقوـ بجرد المواد التي دخؿ إلى المؤسسة: مكتب جرد وتسيير المخازف -

 وتضـ المكاتب التالية: المديرية الفرعية لمنشاطات الصحية : 
 . يحرس عمى وقاية المؤسسة والمدينة مف كؿ الأمراض المعدية والخطيرة: مكتب الوقاية -
 . يشرؼ عمى تسيير الأمور المتعمقة بالطمب العاـ: مكتب الطب العاـ -
يشرؼ عمى تسييره طبيب ينسؽ ويعمؿ عمى إعداد وتطبيؽ البرامج : مكتب الشؤوف الصحية -

 . الصحية والمعدة سنويا مف طرؼ الوزارة أو مديرية الصحة
وىو الذي لو سمطة الإحصاء الكامؿ لجميع المرضى المتواجديف : مكتب القبوؿ والاستعلامات -

 1.عمى المستوى المصالح الاستشفائية لممؤسسة وبواسطة ممفات التي تحفظ عمى الكمبيوتر
 المديرية الفرعية لصيانة التجييزات الطبية والتجييزات المرافقة : 

يسير ىذا المكتب عمى صيانة الأجيزة الطبية : مكتب صيانة تجييزات الطبية والتجييزات المرافقة -
 .والتجييزات المرافقة ليا بوجود أو استدعاء ذوي الاختصاص

 المديرية الفرعية لمموارد البشرية : 
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ىي المديرية المسؤولة عف تسيير الموارد البشرية مف ماحية التوجيو والإحصاء والمتابعة الدائمة 
 : لمحياة المينية لمعماؿ، وتتكوف ىذه المديرية مف المكاتب التالية

يتكفؿ ىذا المكتب بحؿ النزعات التي تقع وتسويتيا وديا سواء : مكتب الموارد البشرية والمنازعات -
 . كانت داخمية أو خارجية لمموظفيف والتي علاقة مباشرة بالعمؿ

 : مكتب تسيير المستخدميف الإدارييف والشبو الطبييف والطبييف -
 .(الخ....تعييف، تثبيت ، ترقية )يتكفؿ بمتابعة المسار الميني لمموظفيف 

 :(الأرشيؼ)مكتب العطؿ والممفات الإدارية  -
 .  تحفظ فيو كؿ الممفات الخاصة بالمستخدميف الذيف لا يزالوف يمارسوف مياميـ في المؤسسة

 :معالجات وحدود الدراسة .3
 : الحدود المكانية .أ 

تـ اختيار مستشفى أحميد ة بف عجيمة كنموذج لتطبيؽ الدراسة ميدانيا، كونو أكبر وأىـ مؤسسة  -
 .مقدمة لمخدمة الصحية بالأغواط

كما تـ اختيار مستشفى واحد لمدراسة لصعوبة إجراء مثؿ ىذه الدراسات عمى عدد كبير مف  -
 .المستشفيات

 :الحدود الزمانية .ب 
 (2020بداية شير مارس )وىي مرتبطة بمدة غير كافية لمدراسة في ظؿ جائحة كورونا 

 : الحدود البشرية .ج 
 إف تحديد مجتمع الدراسة ىو أكثر أىمية حيث أنو يساعد في تشكيؿ الأسموب : مجتمع الدراسة

العممي الأمثؿ لمدراسة وحصره في مجتمع صغير ومميز، يمكف الباحث مف التعرؼ عميو كميا 
مما يضمف عدـ تشتت العينة، بحيث تكوف مجتمع الدراسة مف عماؿ مستشفى أحميدة بف 

 .  مكونوف مف أطباء وممرضيف وعاملات النظافة650عجيمة 
 العينة تقنية تيدؼ إلى بناء نموذج مصغر مف المجتمع الكمي بغية الوصوؿ إلى : عينة الدراسة

نتائج قابمة لتعميـ وعينة ىذه الدراسة تكونت مف عماؿ المؤسسة العمومية الاستشفائية أحميدة 
بف عجيمة بالأغواط بحيث اختيار العينة بطريقة طبقية والتي تعرؼ عمى انيا العينة التي تختار 

 عامؿ وعاممة وىي تمثؿ نسبة 130وبيذا تمثمت العينة في . وحداتيا مف الإطار الخاص بيا
 . مف مجموع العماؿ20%
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 :منيج الدراسة والأدوات المستخدمة في الدراسة .4
ىو مجموعة مف الأسس والقواعد والخطوات والعمميات العقمية التي يستعيف بيا الباحث  :المنيج (1

ويسير في ضوئيا لتحقيؽ اليدؼ الذي يصبوا إليو الباحث وىو اكتشاؼ الحقيقة واستخلاص 
 1.ؿالنظريات والقوانيف التي تحكـ الظاىرة والتنبؤ بما سيحدث في المستقب

 وبيذا فإف المنيج ىو الطريقة المنظمة التي يتبعيا الباحث مف أجؿ الوصوؿ إلى الحقائؽ العممية، (2
حيث أف طبيعة الموضوع ىي التي تفرض عمى الباحث استخداـ منيج معيف وانطلاقا مف 

فقد بيئة العمؿ وأثرىا في الالتزاـ التنظيمي لدى الإفراد العامميف موضوع مذكرتي الذي يدور حوؿ 
  .استعممت المنيج التحميمي الوصفي وذلؾ مف أجؿ تحميؿ المعطيات ومضموف إجابات المبحوثيف

  التقنيات المستعممة (3
استخدمنا تقنية الاستمارة باعتبارىا مف أكثر الأدوات في جمع البيانات بحيث تعتبر الاستمارة وسيمة 
فعالة لموصوؿ إلى بعض المعمومات التي لا توفرىا المقابمة أما تقنية الملاحظة فيي تساعد عمى عممية 

. الوصؼ فيي كذلؾ وسيمة لجمع البيانات
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 ىي مجموعة أسئمة المتنوعة والتي ترتبط ببعضيا البعض بشكؿ يحقؽ اليدؼ :تعريف الاستمارة .5
 : الذي سعى إليو الباحث مف خلاؿ المشكمة التي يطرحيا بحثو، وذلؾ عبر محاور الاستمارة

 .البيانات الشخصية: المحوؿ الأوؿ -
 .إتجاىات العماؿ نحو بيئة العمؿ: المحور الثاني -
 .بيئة العمؿ: المحور الثالث -
 . الالتزام التنظيمي:المحور الرابع  -

 :عرض وتحميل البيانات الميدانية .6
 :الفرضية الأولى

 :يوضح مدى فخر العامل بإنتمائة لممؤسسة: (01)الجدول رقم

 %النسبة المئوية التكرارات طبيعة العلاقة 
 %32.31 42 موافؽ بشدة
 %53.85 70 موافؽ
 %11.54 15 محايد

 %0.77 01غير موافؽ 
 %1.54 02غير موافؽ عمى الاطلاؽ 

 %100 130 المجموع
  

مف خلاؿ استقراء الجدوؿ تبيف لنا مدى فخر العامؿ بانتمائو لممؤسسة يتضح وفؽ النسب المتوصؿ 
 موافقوف عمى الافتخار بانتمائيـ لممؤسسة ، اما نسبة %53.85 عامؿ أي بنسبة 70إلييا بحيث يؤكد 

 بصفة %11.54 عامؿ بنسبة 15 عامؿ يوافقوف بشدة ، إضافة إلى  42 والتي يبمغ عددىا 32.31%
 %0.77 وىـ عامميف ، وأخيرا بنسبة %1.54محايدة وبخصوص فئة غير الموافؽ عمى الإطلاؽ  بنسبة 

حيث تمثؿ عامؿ وحيد غير موافؽ  وبيذا فإف نسبة الفخر لدى العماؿ بالانتماء إلى المؤسسة ينمي روح 
المبادرة في العمؿ وبالتالي تؤثر عمى مدركات ومفاىيـ ومعتقدات وتصرفات الفرد مف خلاؿ ما تسيطر 

. عميو مف مثيرات ومدعمات تحيط بالفرد وتشكؿ جزءا مف واقعو الاجتماعي

 

 



 اٌفظً اٌشاثغ                                          رح١ًٍ ٚاعزٕزبج خذاٚي ٚفشض١بد اٌذساعخ

 

 

- 33 - 

 

يوضح تشجيع العمال لبعضيم البعض داخل المؤسسة : (02)الجدول رقم

 %النسبة المئوية التكرارات طبيعة العلاقة 
 %23.08 30 موافؽ بشدة
 %50 65 موافؽ
 %19.23 25 محايد

 %5.38 07غير موافؽ 
 %2.31 03غير موافؽ عمى الاطلاؽ 

 %100 130 المجموع
 

 يوافقوف عمى أف التشجيع بيف العماؿ ، بينما %50 عامؿ أي بنسبة 65يوضح الجدوؿ التالي أف 
 25 وتقدر بػ %19.23 ، أما بالنسبة لممحايديف فقد كانت النسبة %23.08 عامؿ بنسبة 30يوافؽ بشدة 

 غير %2.31 لعبارة غير موافؽ وىي تمثؿ سبعة عماؿ ، وأخيرا نسبة %5.38عامؿ ، وكانت نسبة 
موافقة عمى الإطلاؽ لمثلاثة عماؿ فقط ، وبناءا عمى ما تقدـ تبيف لمباحث أف التشجيع بيف العماؿ يؤدي 

. إلى انضباط العامؿ داخؿ المؤسسة كما يساعد عمى القياـ بالعمؿ بشكؿ منتظـ ومضبوط 

 :الفرضية الثانية

 (التكوين- الترقية )يوضح مدي الاستفادة من الحوافز : (03)الجدول رقم

 %النسبة المئوية التكرارات طبيعة العلاقة 
 %35.38 46 موافؽ بشدة
 %54.62 71 موافؽ
 %09.00 9 محايد

 %2.31 3غير موافؽ 
 %0.77 1غير موافؽ عمى الاطلاؽ 

 %100 130 المجموع
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 ، 71 وعددىـ %54.62مف خلاؿ الجدوؿ تبيف لنا العامميف الموافقوف عمى الحوافز يمثموف  نسبة 
 بصفة %09 عماؿ يمثموف نسبة 09 عامؿ يوافقوف بشدة ، إضافة إلى  46 وعددىـ %35.38أما 

 حيث تمثؿ %0.77 وىـ ثلاثة عماؿ ، وأخيرا بنسبة %2.31محايدة وبخصوص فئة غير الموافؽ بنسبة 
عامؿ وحيد غير موافؽ عمى الإطلاؽ   وبيذا فإف نسبة الاستفادة مف الحوافز سواءا كانت عبارة عف 

 .ترقية أو الاستفادة مف تكويف يجعؿ مف العامؿ أكثر تمسكا والتزاما بالمؤسسة 

 يوضح علاقة العامل برئيسيو : (04)الجدول رقم

 %النسبة المئوية التكرارات طبيعة العلاقة 

 %33.08 43 جيدة

 %7.69 10 سيئة

 %59.23 77 حسنة

 %100 130 المجموع

 
 عامؿ أي 77يتضح مف خلاؿ الجدوؿ طبيعة العلاقة بيف العامؿ ورئيسيو  في العمؿ بحيث يؤكد 

 43 والتي يبمغ عددىا %33.08 عمى أف العلاقة بينيـ وبيف رئيسييـ حسنة ، أما نسبة %59.23بنسبة 
 سيئة وبيذا فإف علاقة العامؿ %7.69 عماؿ بنسبة 10عامؿ  يؤكدوف أف العلاقة جيدة وأخيرا يؤكد 

. برئيسيو تجعؿ العامؿ يشعر بالفخر داخؿ المؤسسة

 يوضح التزام العامل بالواجبات : (05)الجدول رقم

 %المئوية النسبةالتكرارات بالواجبات  العامؿ التزاـ

 76.15 99 دائما

 19.23 25 أحيانا

 4.61 6 نادرا

 100 130المجموع 
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 عامؿ أي بنسبة 99يتضح مف خلاؿ الجدوؿ أف التزاـ العامميف بواجباتيـ في العمؿ حيث يؤكد 
 عامؿ  يؤكدوف 25 والتي يبمغ عددىـ %19.23 عمى إلتزاميـ بأدائيـ واجباتيـ ، أما نسبة 76.15%

 نادرا ما يمتزموف بأداء %04.61 عماؿ بنسبة 06إلتزاميـ أحيانا بأداء الواجبات وأخيرا نجد أنو يؤكد 
. واجبات العمؿ 

بالواجبات  العامل التزام عمى وتأثيرىا برئيسيو العامل علاقة يوضح(: 06)رقم الجدول

العامؿ              علاقة
        برئيسيو     

التزاـ العامؿ بالواجبات 

المجموع سيئة حسنة جيدة 

 %ؾ  %ؾ  %ؾ  %ؾ 

 76.15 99 20 2 83.12 64 76.74 33دائما 

 19.23 25 50 5 14.29 11 20.93 9أحيانا 

 4.61 6 30 3 2.69 2 2.33 1نادرا 

 100 130 100 10 100 77 100 43المجموع 

 

يوضح الجدوؿ علاقة العامؿ برئيسو وتأثيرىا عمى التزاـ العامؿ بأداء الواجبات ففي حالة ما تكوف 
 عمى إلتزاميـ بأدائيـ واجباتيـ دائما ، أما نسبة %76.74 عامؿ أي بنسبة 33العلاقة جيدة نجد أف 

 عماؿ  يؤكدوف إلتزاميـ أحيانا بأداء الواجبات وأخيرا نجد أنو يؤكد 09 والتي يبمغ عددىـ 20.33%
.  نادرا ما يمتزـ بأداء واجبو %02.33عامؿ واحد بنسبة 

 عمى %83.12 عامؿ أي بنسبة 64أما بالنسبة عندما تكوف العلاقة حسنة نجد أف نجد أف 
 عامؿ  يؤكدوف إلتزاميـ 11 والتي يبمغ عددىـ %14.29إلتزاميـ بأدائيـ واجباتيـ دائما ، أما نسبة 

.  نادرا ما يمتزـ بأداء واجباتيـ%02.69أحيانا بأداء الواجبات وأخيرا نجد أنو يؤكد عامميف بنسبة 

 يؤكدوف عمى إلتزاميـ %50 عماؿ أي بنسبة 05وأخير في حاؿ كانت العلاقة سيئة نجد أف 
 عماؿ  يؤكدوف نادرا ما يمتزموف بأداء 03 والتي يبمغ عددىـ %30بأدائيـ واجباتيـ أحيانا ، أما نسبة 

.  دائما ما يمتزموف بأداء واجبيـ% 20الواجبات وأخيرا نجد أنو يؤكد عامميف بنسبة 
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إذا ما كانت علاقة العامل  بزملائو  تساعد عمى أداء واجباتو  يوضح(: 07)رقم الجدول

  بزملائو  العامؿ علاقة
 %النسبة المئويةالتكرارات واجباتو  أداء عمى تساعد

 75.38 98نعـ 
 24.62 32لا 

 100 130المجموع 
 

أوضح الجدوؿ أف علاقة العامؿ بزملائو تساعد عمى أداء الواجبات وذلؾ مف خلاؿ النسبة 
 %24.62 عامؿ ما يمثؿ بنسبة 32 عامؿ ، ويرى 98 والتي تمثؿ %75.38المرتفعة والمقدر بنسبة 

. يؤكدوف أف علاقة العامؿ بزملائو لا تساعد عمى أداء واجباتو في العمؿ
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 :مناقشة الفرضية الأولى -
نصت ىذه الفرضية عمى اف بيئة العمؿ السائدة بالمؤسسة الاستشفائية جيدة مف اجؿ قياـ العماؿ  -

 تبيف اف بيئة العمؿ بالمؤسسة (1-7)وؿ ابمياميـ وادوارىـ، وبعد عرض النتائج في الجد
، وىذا يعني انيـ راضوف عموما عمى بيئة  الاستشفائية مف وجية نظر العماؿ بموافقة عالية

. العمؿ السائدة بالمؤسسة
 العماؿ لا يروف بيئة العمؿ السائدة بمؤسستيـ بالمثالية أف إلاوبالرغـ مف تحقيؽ ىذه الفرضية  -

الحوافز والدوافع التي توفرىا المؤسسة ليـ والييكؿ التنظيمي  مف (2-7)الجدوؿ وىذا ما يبينو 
 ضعؼ الأجور بالمؤسسة كما تبينو الخصائص الشخصية إلىلممؤسسة، ويرجع الباحث ىذا 

 غموض دور العامؿ والسمـ الإداري في بعض إلىلمجتمع الدراسة مف جية، ومف جية ثانية 
الأحياف مما يجعؿ العامؿ يتمقى الأوامر مف أكثر مف رئيس واحد، وىذا ما يصعب عميو القياـ 

 .بميامو ويدخمو في الخوض في مشاكؿ مع أكثر مف جية
 :أفضت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية 

. علاقة العماؿ بجماعة العمؿ جيدة -
.  حد ماإلىعلاقة العماؿ بالرؤساء مرضية  -
.  العماؿ راضوف عف طبيعة عمميـ بالمؤسسة أف-
.  العماؿ اقؿ رضا بالنسبة لمحوافز المادية والمعنوية التي توفرىا المؤسسة أف-
.  النمط القيادي السائد بالمؤسسة ىو النمط الديمقراطيإف- 

 :مناقشة الفرضية الثانية
نصت ىذه الفرضية عمى اف بيئة العمؿ السائدة بالمؤسسة الاستشفائية تساعد عمى دفع التزاـ 

 الموافقة أف (4-7) و (3-7)العامميف وانضباطيـ نحو مياميـ، وبعد عرض النتائج في الجدوؿ رقـ 
كما أف الاستشفائية،العمومية كانت عالية بالنسبة لتأثير عناصر بيئة العمؿ عمى التزاـ العامؿ بالمؤسسة 
 وكذا لعلاقة العامؿ (5-7)لبيئة العمؿ دور يجعؿ مف العمؿ ممتزـ بأداء واجبو وىو ما أوضحو الجدوؿ 

ويرجع الباحث ىذا التأثير الإيجابي  (7-7) و (6-7)برئيسة وزملائو تأثير عمى أداء الوجبات الجداوؿ 
. أحميدة بف عجيمةالاستشفائية  العمومية الى بيئة السائدة بالمؤسسة

: مف خلاؿ ذلؾ تحصمنا عمى النتائج التالية
 .تتأثر تصرفات الافراد داخؿ التنظيـ بالإطار الذي ترسمو ليـ الجماعة-
. اف لبيئة العمؿ تأثير قوي عمى الالتزاـ التنظيمي-
 .اف لمحوافز والدوافع تأثير عمى الالتزاـ التنظيمي-
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. أف لعلاقة العامؿ برئيسيو دور في أداء المياـ الموكمة لو- 
. أف جماعة العمؿ تساعد العامؿ في القياـ بواجباتو- 
 .علاقة العامؿ بيئة العمؿ مف عماؿ ورئيس تساعد عمى زيادة الالتزاـ التنظيمي-
 طاقة الفرد لمعمؿ لا تتحدد طبقا لطاقتو الفسيولوجية وانما أيضا طبقا لطاقتو الاجتماعية مف حيث أف-

شعوره بالرضا والتفاىـ القائـ بينو وبيف رؤسائو مف ناحية، ودرجة التعاوف مع زملائو في العمؿ مف ناحية 
. أخرى
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: استنتاج عام 

بعد دراستنا لبيئة العمؿ السائدة عمى مستوى المؤسسة الاستشفائية أحميدة بف عجيمة فقد 
: تبيف ما يمي 

ىناؾ اتجاىا ايجابيا بيف العماؿ والرؤساء بالمؤسسة مما خمؽ نوعا مف الود واليمؿ الجماعي 
والاحتراـ المتبادؿ والثقة بينيـ وىذا ناتج عف الخبرة المكتسبة لمرؤساء في التسيير ، وىي التي أفرزت 

. علاقة جيدة بينيـ وبيف العماؿ الآخريف ىذا مف حيث الفرضية الأولى 

أما الفرضية الثانية تبيف أف تصورات العماؿ فيما يخص الحوافز والدوافع والييكؿ التنظيمي 
لممؤسسة كاف لو الأثر الكبير عمى بيئة العمؿ لاف الأجور ضعيفة إذا مقارنيا بقطاعات أخرى بالإضافة 
إلى التأخر في تسوية القوانيف الأساسية لمعماؿ مما يجعؿ الفوضى السائدة في مجاؿ تحديد الوظائؼ، 
ولكف مع كؿ ىذه المشاكؿ إلا أف التزاـ التنظيمي لـ يتأثر بشكؿ كبير فجاءت النتائج ايجابية، فمـ يؤثر 

. ذلؾ عمى الالتزاـ العماؿ بأداء دورىـ بكؿ ما لدييـ مف طاقات 

ومف ىنا نقوؿ أف ربما سموكيات العامؿ تتأثر بعوامؿ أخرى كالثقافة الاجتماعية والوازع الديني 
 .والأخلاؽ الإنسانية
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 :خاتمةال

مف  الصعب توفر نظاـ يخمو مف العيوب الإدارية ، ولكف العبرة تكمف في محاولة إصلاحيا  
وعلاجيا ، ومما لاشؾ فيو أف جميع المشكلات الإدارية يكمف علاجيا وترشيدىا  في الاىتماـ  بالعنصر 

 وخاصة مف بيئة العمؿ  لو  داخؿ  المنظمة مف أجؿ  الرفع  مف  مستوى بالبشري مف  جميع الجواف
 إليوالتزامو ، وبالتالي  الرفع مف مستوى انتاجيتو  وفعاليتو  داخؿ  المنظمة ، ومف خلاؿ  ما توصمت 

:  الدراسة نوصي بالنقاط التالية 
  ضرورة الاىتماـ ومراجعة الحوافز  التي توفرىا المؤسسة لمعماؿ  وتحسينيا  وذلؾ برفع

. الأجور  وتحسيف  ظروؼ  العامؿ  مف أجؿ  الرفع مف  مستوى التزاميـ  داخؿ  المنظمة  
  ضرورة  توضح الييكؿ التنظيمي مف  خلاؿ توصيؼ  المياـ  وتوضيح  مراكز  السمطة

داخؿ  المؤسسة  
   ضرورة  المحافظة عمى تقوية   العلاقات  العمالية ومراعاة انسجاـ  جماعات العمؿ  داخؿ

المؤسسة مف خلاؿ  المحافظة عمى الظروؼ  السائدة وتحفيزىـ  عمى بذؿ الجيد لتحقيؽ  
. أىداؼ المؤسسة 

   كما نوصي  الباحثيف في عمـ الاجتماع التنظيـ  والموارد البشرية بالقياـ بالمزيد مف  الدراسات 
حوؿ  مفيوـ  الالتزاـ التنظيمي باعتباره متغير وسيط بيف  المتغيرات التنظيمية والأداء ،وكذلؾ  علاقتو 

 بالتغير الاجتماعي
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 ىل تساعد علاقتك الطيبة بزملائك بأداء واجباتك؟    نعم                         لا  .23


