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 .كلاء تنظيمي، رضا كظيفي، بيئة العمل،ضغوط العمل: الكلمات المفتاحية
Abstract: 

 

 

            The study aims to identify the impact of work stress on the organizational loyalty of 

workers at the Social Security Fund for Unpaid Workers in Ouargla, in addition to studying 

the relationship between the two variables. We adopted the descriptive  method  using  the 

questionnaire and the interview as tools to collect  the information  The 60 questionnaires 

were distributed to the emplayees  in the corpration  under study and the results were analyzed 

depending on" spss "statistical padlage for the social scieres " program in addition to a set of 

statistical tools and methods. 

            The results of the study were: 

- The presence of an average level of the concept of work stress in the studied sample; 

- There is a high level of organizational loyalty in the same sample; 

- There is an inverse linear relationship between the independent variable and the dependent 

variable. 

 

Keywords: organizational loyalty, job satisfaction, work environment, work 

stress. 

 

بدؤسسة صندكؽ الضماف  ضغوط العمل على الولاء التنظيمي للعماؿدؼ الدراسة إلذ التعرؼ على أثر         تو
،اعتمدنا في ىذه الدراسة على ابؼنهج الذ دراسة العلاقة بتُ ابؼتغتَينالاجتماعي للعماؿ غتَ الأجراء بورقلة، بالإضافة 

 استبياف على العماؿ بابؼؤسسة بؿل 40 كقمنا بتوزيع ابؼعلومات  تم الاعتماد على الاستبياف كأداة رئيسية بعمع,الوصفي
إضافة إلذ بؾموعة من الأساليب (Spss) كتم برليل البيانات عن طريق استخداـ برنامج الدراسة بدختلف مصابغها،

  :بسثلت نتائج الدراسة في. الإحصائية
 ؛ في العينة ابؼدركسةضغوط العملمستول متوسط بؼفهوـ  كجود -

 ؛العينةذات  في للولاء التنظيمييوجد مستول مرتفع - 
  .عكسية بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل كابؼتغتَ التابعكجود علاقة خطية - 
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: توطئة

كضوح مدل تزايد ابؼسؤكليات  إف التطور ابؼستمر الذم بهسده عصرنا ابغالر بصورة معقدة في بـتلف ميادين ابغياة إبما يعكس
على كجو التحديد، حيث تتسم بيئة العمل في منظماتنا ابؼعاصرة  كالأعماؿ على الفرد في شتى المجالات بشكل عاـ كفي المجاؿ الوظيفي

الإنساف العامل أف ينتج أكثر، كأف يعمل أطوؿ، كأف ينافس للبقاء في الوظيفة كالذم أصبح معو  كبشكل عاـ بسمات كمعالد فرضت على
ك ابغرص على استغلاؿ الإنساف العامل لتحقيق الربح كالفائدة ككذلك الاىتماـ بابغياة الوظيفية  الاىتماـ بابؼوارد البشرية أكثر من ضركرة

بشكل أفضل، تتوافر فيها أشكاؿ مشاركة  كذلك لإبهاد بيئة عمل آمنة كصحية كمناسبة تشجعهم على القياـ بأعمابؽم ككظائفهم
 .من جهة أخرل باعتبارىا عنصرا فعالا لتكوين كلاء العاملتُ بأساليب الإشراؼ العاملتُ، صنع كابزاذ القرارات من جهة، كالاىتماـ

ابؼكافئات فقط، فهو  فالولاء التنظيمي شعور يُكتسب يتعدل بؾرد رضا العاملتُ عن عملهم داخل ابؼنظمة بسبب ابغوافز ابؼادية ك
ابؼنظمات السعي لكسب كلاء عمابؽا ك إف ترضي  يتضمن قبوؿ الفرد لقيم ك أىداؼ ابؼنظمة كما لو أنها قيمو شخصية كلذلك على

 .أىداؼ ابؼؤسسة دكافعهم، كتشبع رغباتهم كبرسسهم أف أىدافهم تتحقق بتحقق
 : الإشكالية:أولا

كفي ىذه الدراسة سنحاكؿ التطرؽ إلذ العلاقة بتُ ضغوط العمل ك الولاء التنظيمي بالإطلاع على ابعانب الواقعي للموضوع من 
: جابة على الإشكالية التاليةلإجراء كؿالأخلاؿ دراسة ميدانية في مؤسسة صندكؽ الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ 

" جراء ؟الأما مدى تأثير ضغوط العمل على الولاء التنظيمي لدى مؤسسة صندوق الضمان الاجتماعي للعمال غير "
 

 :التالية تندرج ضمنها التساؤلات الفرعية الإشكاليةكبرت ىذه 
  ما ىو الولاء التنظيمي، ما ىي أىم أبعاده؟
  ىل ىناؾ علاقة بتُ ضغوط العمل كالولاء التنظيمي؟
  ىل ىنالك اثر لضغوط العمل على الولاء التنظيمي لدل العماؿ في مؤسسة صندكؽ الضماف الاجتماعي للعماؿ الغتَ أجراء

كرقلة ؟ 
  ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية لأثر ضغوط العمل على الولاء التنظيمي في مؤسسة صندكؽ الضماف الاجتماعي للعماؿ

الغتَ أجراء كرقلة؟ 
: فرضيات الدراسة  :ثانيا

 :انطلاقا من إشكالية الدراسة كمن اجل الإجابة على التساؤلات السابقة صغنا الفرضيات التالية
 ؛صندكؽ الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ الأجراءلدل عماؿ مقبوؿ من ضغوط العمل يوجد مستول : ولىالفرضية الأ 
  ؛صندكؽ الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ الأجراءلدل عماؿ مستول مرتفع من الولاء التنظيمي كجد م :الثانيةالفرضية  
  0.05 )يوجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستول معنوية : الثالثةالفرضية ≥(α  بتُ ضغوط العمل كالولاء التنظيمي لدل 

 العماؿ غتَ الإداريتُ في ابؼؤسسة بؿل الدراسة؛
  0.05 ) توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول معنوية :الرابعة الفرضية ≥(α  للولاء التنظيمي لدل عماؿ ابؼؤسسة 

 .بؿل الدراسة
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 :أىداف الدراسة :ثالثا 
 :ىيتتجلى أىداؼ ىذه الدراسة في بؾموعة من النقاط 

  ؛صندكؽ الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ الأجراءتسليط الضوء على كاقع ضغوط العمل في مؤسسة 
 الوقوؼ على مستول الولاء التنظيمي في ابؼؤسسة بؿل الدراسة؛ 
  التنظيمي؛التعرؼ على العلاقة بتُ ضغوط العمل كالولاء 
  اثر ضغوط العمل على الولاء التنظيمي في ابؼؤسسة بؿل الدراسةإبراز  بؿاكلة أكبرديد. 

: أىمية الدراسة  :رابعا 
صندكؽ لدل عماؿ  ضغوط العمل على الولاء التنظيمي تأثتَات ىذه الدراسة في كونها بسس موضوع يعالج في طياتو أبنيةتنبثق 

 عامل تنشا كردة فعل عن بصلة من ابؼصادر أم الضغوط التي يتعرض بؽا أف كرقلة، على اعتبار الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ الأجراء
 من اجل برديد درجات الولاء كالأداء موضوع ضغوط العمل في الوقوؼ على مستويات الرضا أبنية كمن ىنا تبرز ،ابؼتولدة من بيئة العمل

 كجد بفا بيكنها من القياـ بدهامها بكفاءة عالية كالمحافظة إذا كالمحاكلة الدائمة لرفع منو ،التنظيمي لدل العاملتُ في ابؼؤسسة بؿل الدراسة
. على اليد العاملة كابػبتَة فيها

 نتائج كابؼقتًحات التي من شانها ـاىم في استنباط أبنيةلذلك يعد ىذا ابؼوضوع من ابؼواضيع ابعديرة بالبحث كالدراسة بؼا لو من 
     . كرقلةصندكؽ الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ الأجراءعماؿ ؿ السلبية لضغوط العمل على الولاء التنظيمي الآثارتقليص فجوة 

 .موضوعالمبررات اختيار  :خامسا
: تكمن مبررات كدكافع اختيار ابؼوضوع إلذ بؾموعة من النقاط التالية 

ؿ؛ إدارة أعماالعلاقة ابؼباشرة للموضوع كبساشيو مع التخصص ابؼدركس - 
قلة الدراسات التي تناكلت العلاقة بتُ ابؼتغتَين خاصة فيما يتعلق بالعلاقة بابؼتغتَ التابع الولاء التنظيمي في حدكد اطلاعنا؛ -  
؛ الإدارية ىذا ابؼوضوع جدير بالدراسة نظرا لتزايد الشديد في حدة ضغوط العمل في ابؼؤسسات كوف- 
 .ابؼتعددة الشخصي بؼثل ىذه ابؼواضيع التي بسس العديد من المجالات ابؼيل- 
 

: حدود الدراسة :سادسا
: بذسد نطاؽ الدراسة على النحو التالر 

 تم تطبيق ىذه الدراسة ابؼيدانية مؤسسة صندكؽ الضماف الاجتماعي للعماؿ الغتَ أجراء تقتصر ىذه الدراسة في : الحدود المكانية
. 2022من سنة ك أفريل خلاؿ شهر مارس 

. 2022 عماؿ مؤسسة صندكؽ الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ الأجراء  اقتصرت ىذه الدراسة على عينة من:الحدود البشرية
 .2022مارس ك أفريل كانت  الدراسة في الفتًة الزمنية ما بتُ :الحدود الزمنية

 بيئة العمل ،عبء العمل)أبعاده لقد تم التًكيز في ىذه الدراسة على ضغوط العمل كمتغتَ مستقل من خلاؿ : الحدود الموضوعية
.  د إلذ أبعاة دكف بذزئتودك ابؼتغتَ التابع الولاء التنظيمي بصلة كاح، (، فرص التقدـ كالنمو الوظيفيغموض الدكر صراع الدكر، بؼادية،
 :منهج الدراسة والأدوات المستخدمة :سابعا

تم الاعتماد على ابؼنهج الوصفي التحليلي في ابعانب النظرم للمتغتَين ضغوط العمل كالولاء التنظيمي من خلاؿ عرض ابؼفاىيم 
.  كالعلاقة فيما بينهماكالأثرصطلحات التي بزص ابؼداخل العامة للمتغتَين الدكالتعاريف ك



 مقذمة        

 

  د
 

 في  SPSSكفي ابعانب التطبيقي لدراسة ابغالة تم الاعتماد على الاستبياف كأداة رئيسية في بصع البيانات الأكلية ك استخداـ برنامج
 .،ك كذلك الاعتماد على سجلات ابؼؤسسةبـتلف ابؼؤشرات كبرليلها إضافة إلذ استخداـ ابؼلاحظةمعابعة ابؼعطيات كمعرفة 

: صعوبات الدراسة: ثامنا
؛ الوصوؿ إلذ العدد ابؼطلوب  العينة نظرا لعدـ أفراد بؾموعة من إلذصعوبة في توزيع الاستبياف كالوصوؿ - 
؛  كابغركة الدائمة لأفراد العينة نظرا لطبيعة العملالاستبيانات كل الاستمارات ابؼوزعة من استًجاعصعوبة - 
.   الاستبياف كتبسيطهامصطلحاتضبط تداخل ابؼوضوع مع علوـ متعددة منها نفسية كاجتماعية كغتَىا بفا يؤدم لصعوبة في - 

: ىيكل الدراسة :تاسعا
:  فصلتُإلذبغرض التحكم في بـتلف جوانب ىذا البحث كالتمكن من ابقازه حيث اهستهل بدقدمة، كقسم 

 التنظيمي؛الأدبيات النظرية والتطبيقية لضغوط العمل و الولاء : الفصل الأول
 ؛الأدبيات النظرية لضغوط العمل ك الولاء التنظيمي: ابؼبحث الأكؿ
 الدراسات السابقة؛: ابؼبحث الثاني
  لواقع ضغوط العمل والولاء التنظيمي في صندوق الضمان الاجتماعي للعمال غير الأجراء؛الدراسة الميدانية: الفصل الثاني
 ؛ ابؼستخدمة في الدراسةكالأدكاتمنهجية الدراسة : ابؼبحث الأكؿ
 ؛عرض كمناقشة نتائج الدراسة: ابؼبحث الثاني

 .خابسة
: مصادر جمع المعلومات: عاشرا

بدؤسسة صندكؽ الضماف الاجتماعي للعماؿ تم الاعتماد على بؾموعة من ابؼصادر ابؼتنوعة بعمع ابؼعلومات بزص الدراسة ابؼرتبطة 
:  كرقلةغتَ الأجراء

 في بصع البيانات أيضا كتم الاعتماد ة في الكتب كابؼراجع العربية كالأجنبية، كابؼقالات ككذا الأبحاث كالدراسات السابق أبنهاك تتمثل
 .تصميم استبياف كزع على عماؿ بؿل الدراسة

: نموذج الدراسة :حادي عشر
( 01)يمكن التعرف على النموذج الافتراضي للدراسة من خلال الشكل رقم

ابعنس، العمر، ابؼستول التعليمي، ابػبرة، مسمى الوظيفة، ابغالة العائلية: ابؼتغتَات الشخصية كالوظيفية  
 
 

 الولاء التنظيمي: المتغير التابعضغوط العمل                                            :           المتغير المستقل
                                              الولاء العاطفي؛-   عبء العمل؛ 
                                            الولاء الأخلاقي؛-   بيئة العمل ابؼادم؛ 
                                                الولاء ابؼستمر-   صراع الدكر؛. 
 غموض الدكر؛ 

 
 الطالبين بالاعتماد على الدراسات السابقة إعدادمن : المصدر
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I. تمهيد  :
        نسعى في ىذا ابعزء إلذ تقدنً إطار نظرم مفاىيمي لكل من ضغوط العمل كالولاء التنظيمي كىذا من اجل الوقوؼ 

على ابػلفية النظرية كبرليل الدراسات السابقة قصد استنباط أىم المحاكر كالنقاط التي حاكلت الإجابة عليها كتوظيفها بغل 
 .تساؤلات مشكلة الدراسة كالوصوؿ إلذ النتائج ابؼرجوة من كرائها

كبلص بالذكر في ىذا الفصل شرح أىم العناصر الأساسية بؼوضوع الدراسة برت مسمى الأدبيات النظرية كالتطبيقية 
 :لأثر ضغوط العمل على الولاء التنظيمي كالذم بدكره قسم إلذ

 .الأدبيات النظرية لضغوط العمل كالولاء التنظيمي: ابؼبحث الأكؿ -
 .الدراسات السابقة: ابؼبحث الثاني -
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الأدبيات النظرية لضغوط العمل و الولاء التنظيمي : المبحث الأول

تتكوف ابؼفاىيم من خلاؿ التًاكم ابؼعرفي للدراسات كالبحوث ابؼتخصصة في كل بؾاؿ ،كما أف عملية استعراضها كتصنيفها 
يؤدم بشكل كبأخر إلذ إيصاؿ أخر ما توصل إليو الباحثتُ من أفكار كمعارؼ ػ ،كعليو فقد ناؿ موضوعا ضغوط العمل ك الولاء 

التنظيمي كغتَىم من ابؼواضيع اىتمامات كبتَة بؼا بؽما من تأثتَات على الصعيدين الفردم كابعماعي كابؼنعكس بدكره على أداء ابؼنظمات 
 . كالاقتصاديات ككل، ك في ضوء ذلك سنتطرؽ للأدبيات النظرية لضغوط العمل كالولاء التنظيمي 

. ولاء التنظيميالمفاىيم حول : المطلب الأول
يعتبر الولاء مفهوـ قدنً في بؾاؿ العلوـ الاجتماعية كالنفسية كأكؿ من بحث فيو ىم علماء الاجتماع على اعتبار أف الإنساف 
كائن اجتماعي يعيش كيتعايش في بيئة اجتماعية، كعلى ىذا السبيل تم اعتبار أف الولاء التنظيمي مدخل من ابؼداخل ابؼعاصرة لدراسة 
ابؼنظمات ابغديثة، كمن ابؼواضيع الراسخة في العديد من العلوـ سواء كانت سلوكية أك إدارية حيث سنسعى من خلاؿ ىذا ابؼطلب إلذ 

 .تطرؽ بؼاىية الولاء التنظيمي كاىم المحاكر التي يقوـ عليها من تعاريف، أبعاد ،خصائص، أبنية ،مراحل كالعوامل ابؼسابنة في تكوينو
 .تعريف الولاء التنظيمي: الفرع الأول -

يعد الولاء التنظيمي من ابؼوضوعات التي لاقت اىتماما كبتَا من الباحثتُ في المجاؿ التنظيمي في الفتًة الأختَة فقد أخذت دراسة 
ىدا ابؼوضوع أبعادا كبتَة كمتنوعة كتعددت الدراسات كتعددت معها الطرؽ لقياس الولاء إلذ دراسة النتائج السلوكية لأشكاؿ ابؼختلفة 
 :للولاء التنظيمي فأصبح من الصعب إبهاد تعريف شامل ككاضح بؼا يتخللو من تداخل في العلوـ الأخرل لذا سنحاكؿ تعريفو فيما يلي

 1(Mowday،Steers and Porter)1974تعريف كل من مودام   كستتَز ك بورتر - 
مدل قوة اندماج ابؼوظف أك العامل "كىم من أىم الباحثتُ الذين اىتموا بدوضوع الولاء التنظيمي كماىيتو، كقد عرفوا الولاء التنظيمي بأنو 

 ".مع ابؼنظمة التي يعمل بها
أكضحوا أف الفرد الذم بيتلك انتماء للتنظيم الذم يعمل بو، يتمتع بحالة من الانسجاـ كالرضا ك التفاعل مع مؤسستو كالعاملتُ 

 :بها، كأشاركا إلذ صفات بؿددة يتصف بها ىؤلاء الأفراد كبؽا اثر في برديد مدل كلاء الفرد التنظيمي، كمن ىذه الصفات
 اعتقاد قوم بقبوؿ أىداؼ ابؼؤسسة كقيمها؛ -1
 استعداد كرغبة قوية لبذؿ أقصى جهود بفكنة لصالح ابؼؤسسة نيابة عنها؛ -2
 .الرغبة ابعادة في المحافظة على استمرار عضويتو في ابؼؤسسة -3

نلاحظ من ىذا التعريف أف الولاء التنظيمي للفرد ابذاه منظمتو يتحقق بتوفر خصائص كبظات أساسية في الفرد تقيس مدل قوة 
 .بساسكو كانسجامو مع ابؼنظمة التي يعمل فيها كمنو درجة كلائو بؽا التي بردد بدكرىا استمراره من عدمو في عملو

 1990Allen and Meyer).)1أما تعريف ألن كماير - 

                                                           
،بؾلة العلوـ الإنسانية كالاجتماعية، جامعة قاصدم " بسكرة – الوادم – غرداية –كرقلة "عبادك خدبهة، الولاء التنظيمي لدل أساتذة ابعامعات دراسة ميدانية بجامعات 1

 .53، ص2015، 18مرباح كرقلة، ابعزائر، العدد
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 .يعرفاف الولاء التنظيمي بأنو عبارة عن حالة نفسية تعكس علاقة الفرد بابؼنظمة التي يعمل فيها
أشار ىذا التعريف إلذ أف الولاء التنظيمي بيكن الاستدلاؿ عليو بناءا على بسيكولوجية الفرد التي تعكس مدل قوة أك ضعف 

 .كلائو ابذاه منظمتو
 Abdullah):) 2011أما من كجهة نظر   - 

" مع ابؼشرؼ  مثػل ابؼكافئػات كظػركؼ العمل، التعاكف كالعمل ابعماعي كالعلاقةتايرنبػع مػن الرضػا عػن ابؼتغماح الػذم مالارت"
نلاحظ أف ىذا التعريف يرل أف الولاء التنظيمي يتحقق برضا العامل عن كل ما يتعلق بدنصبو في ابؼنظمة من برفيزات، أجور،علاقات 

 2.كغتَىا
 :كبفا سبق نستخلص تعريف شامل للولاء التنظيمي 

الولاء التنظيمي ىو شعور الفرد بقوة ارتباط كالتزاـ ابذاه منظمتو بجميع مستوياتها حيث تنشئ كتتشكل بتوفر بؾموعة من 
 .ابػصائص الأساسية في الفرد كابؼرتبطة بدكرىا بدتغتَات نفسية لديو كالتي تتحكم فيها بؾموعة من العوامل ابؼادية كأخرل معنوية

 .خصائص الولاء التنظيمي: الفرع الثاني -
 3: يتسم الولاء التنظيمي بعدد من السمات كابػصائص منها

أنو حالة غتَ ملموسة يستدؿ عليها من خلاؿ ظواىر كبفارسات تنظيمية تتابع من خلاؿ سلوؾ الأفراد العاملتُ في التنظيم كالتي بذسد - 
 مدل كلائهم؛

 انو يفتقد خاصية الثبات، بدعتٌ انو قابل للتغيتَ حسب درجة تأثتَ العوامل الأخرل؛- 
 يؤثر الولاء التنظيمي على قرار الفرد فيما يتعلق ببقائو أك تركو للمنظمة ؛- 
 إضافة إلذ صعوبة قياسو كالاستدلاؿ عليو ؛. يستغرؽ كقتا طويلا في برقيقو- 
 .يتأثر الولاء التنظيمي بدجموعة من الصفات الشخصية كالعوامل كالظركؼ ابػارجية المحيطة- 

كفي ضوء ما تقدـ، يتضح أف للولاء التنظيمي بؾموعة ابػصائص ابؼتًابطة كابؼتكاملة، فهو متغتَ ذك عدة أبعاد، يعبر عن حالة 
نفسية تصف العلاقة القائمة بتُ الفرد كابؼنظمة، كانو بيتلك خاصية التأثتَ في إرادة كرغبة ابؼوظف إزاء بقائو كاستمراره أك تركو للمنظمة، 

فابؼقومات ابػاصة بالولاء التنظيمي تستند على عملية إدراكية ذات عوامل مؤثرة في تكوين الولاء ،أم أف الشعور بالولاء يؤدم إلذ تشكل 
 4.قناعة مدركة ككاعية بدتطلبات كشركط العمل من قبل الرؤساء كابؼرؤكستُ،كعلى مستول الأداء ابؼرغوب بصفة عامة

                                                                                                                                                                                                 
، 25عبد الفتاح خليفات كمتٌ ابؼلاحة، الولاء التنظيمي كعلاقتو بالرضا الوظيفي لدل أعضاء ىيئة التدريس في ابعامعات ابػاصة الأردنية، بؾلة جامعة دمشق، سوريا، المجلد 1

 .29، ص2009، 43العدد
أمتَة خضتَ كاظم، الثقة التنظيمية كدكرىا في تعزيز الولاء التنظيمي دراسة تطبيقية لعدد من العاملتُ في فركع مصرؼ الرافدين في بؿافظة النجف الأشرؼ، بؾلة الغربي للعلوـ 2

 .234، ص 2014، 31، العدد 08، المجلد عراؽالاقتصادية كالإدارية،ابؼعهد التقتٍ كوفة، اؿ
بؿمد عيد عتًيس، تصور مقتًح لتدعيم العلاقة بتُ الثقة التنظيمية كالولاء التنظيمي لدل أعضاء ىيئة التدريس كمعاكنيهم بكلية التًبية، بؾلة كلية التًبية بالزقازيق، جامعة 3

 .260- 259 ص2016، أكتوبر 93، العدد2الزقازيق، مصر، ابعلد
أبضد خثتَ كآخركف، تأثتَ الثقافة التنظيمية على الولاء التنظيمي للعاملتُ بهيئة التمريض بابؼؤسسات الاستشفائية لولاية عتُ الدفلى، بؾلة الباحث، كلية العلوـ الاقتصادية 4

 .449، ص2017، 17كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ، ابعزائر، العدد
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 :أبعاد الولاء التنظيمي: الفرع الثالث -

الولاء التنظيمي حالة كجدانية كىو ذك أبعاد بـتلفة كلكن متًابطة كمن صعب برديد العنصر الأقول أثرا كلكن من ابؼؤكد تأثتَه 
الكبتَ على تصرفات العامل كعلى مشاعره كاعتقاداتو كعلى مدل استمراره في عملو أك التخلي عنو كمن ىنا نتطرؽ إلذ ثلاث أبعاد للولاء 

 :التنظيمي على النحو التالر
 :(الشعورم / الوجداني  )الولاء العاطفي / 1

     كيعبر عن درجة ارتباط الفرد بابؼنظمة كجدانيا كنفسيا، كيتأثر بددل إدراؾ الفرد للخصائص ابؼتميزة لعملو، من استقلالية  كاكتساب 
مهارات، كطبيعة علاقتو برؤسائو كمشرفيو، كما يتأثر بطبيعة البيئة التنظيمية التي يعمل فيها،كاف تسمح لو بابؼشاركة كإبداء الرأم كتقدنً 

 1.ابؼشورة سواء بدا يتعلق بالعمل أك العاملتُ
 :(ابؼعيارم )الولاء الأخلاقي / 2

كيقصد بو إحساس  ابؼوظف بالالتزاـ بكو البقاء مع ابؼنظمة، كغالبا ما يعرر ىذا الشعور بالدعم ابعيد من قبل ابؼؤسسة لعامليها، 
كالسماح بؽم بابؼشاركة كابزاذ القرارات، كالأخذ باقتًاحاتهم، ليس فقط في كيفية الإجراءات كتنفيذ العمل، بل بابؼسابنة في كضع الأىداؼ 

 2.كالتخطيط ك رسم السياسات العامة للتنظيم
 :الولاء ابؼستمر/ 3

درجة كلاء الفرد في ىذه ابغالة بركم بالقيمة الاستثمارية التي من ابؼمكن أف بوققها لو استمر مع التنظيم مقابل ما سيفقده لو 
 .قرر الالتحاؽ بجهات أخرل

 (الابذاىي) إلذ أف ابؼوظفتُ ذك الولاء العاطفي (Allen and Meyer)كتوضيحا للأبعاد الثلاثة للولاء التنظيمي يشتَ 
القوم يظلوف في عملهم ، لأنهم يشعركف أف عليهم التزاما  (الأخلاقي)القوم يظلوف في عملهم، لأنهم يريدكف ذلك كذكم الولاء ابؼعيارم 

 3.العالر يظلوف في عملهم ،لأنهم بوتاجوف ذلك (السلوكي)بذلك، أما ذكم الولاء ابؼستمر 
 :مراحل الولاء التنظيمي وأىميتو: الفرع الرابع -

 .مراحل الولاء التنظيمي: أكلا 
لد يأتي الولاء التنظيمي بدجرد انتماء العامل للمؤسسة إبما بتطور تكوينو عبر مراحل حددىا بعض الباحثتُ في بؾاؿ التنظيم 

 4:كتكاد بذمع الدراسات كالبحوث على أف مراحل الولاء التنظيمي ىي
بسثل مرحلة التجربة، أم قبل الدخوؿ إلذ العمل كبستد لعاـ كاحد، حيث تعتمد على ما يتوافر لدل الفرد من خبرات : المرحلة الأولى/ 1

العمل السابقة، لاف الأفراد يدخلوف ابؼنظمات كعندىم درجات أك مستويات بـتلفة من الاستعداد للولاء التنظيمي نابصة عن توقعات 
                                                           

دراسة تطبيقية على ابؼدارس الثانوية بدنطقة شرؽ غزة "  ناجي رجب سكر، الإدارة بالقيم كعلاقتها بالولاء التنظيمي من  خلاؿ الابذاه بكو القيم ابؼمارسة كمتغتَ كسيط1
 .532، ص2018، 07، العدد26، بؾلة جامعة بابل للعلوـ الإنسانية، جامعة الأقصى، فلسطتُ، المجلد "التعليمية

، ابعامعة الافتًاضية السورية، (غتَ منشورة )بؿمد سامر جوخدار، دراسة العوامل ابؼؤثرة على الولاء التنظيمي في ظل الأزمة السورية دراسة حالة شركة يونستَيا، رسالة ماجستتَ 2
. 32، ص2016دمشق، 

. 32، ص2016بؿمد سامر جوخدار، ابؼرجع السابق، 3
، 2017، ابعامعة الافتًاضية السورية، سوريا، (غتَ منشورة)ألاء السوقي، العوامل ابؼؤثرة في الولاء التنظيمي دراسة حالة عملية شركة آسيا لصناعة الكرتوف، رسالة ماجستتَ، 4

 .31-30ص ص 
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الفرد كظركؼ العمل، كطبيعة البيئة الاجتماعية كما بسثلو من قيم كابذاىات كأفكار، ففي ىذه ابؼرحلة يهدؼ العامل من توجهو بكو العمل 
 .على برقيق الأمن كالشعور بو كابغصوؿ على القبوؿ من التنظيم، كبذؿ ابعهود للتعلم كالتعايش مع بيئة العمل ابعديدة

 بسثل مرحلة العمل كالبدء بو، كتتضمن خبرات العمل ابؼتعلقة بالأشهر الأكلذ من تاريخ بدء العمل، كتتًاكح الفتًة :المرحلة الثانية / 2
الزمنية بؽذه ابؼرحلة عن عامتُ إلذ أربعة أعواـ، كتظهر خلابؽا خصائص بفيزة بؽا تتمثل في الأبنية الشخصية كابػوؼ من العجز، كظهور 

 قيم الولاء التنظيمي؛
 مرحلة الثقة في التنظيم، كبسثل السنة ابػامسة من تاريخ بدء العمل حيث تزداد الابذاىات التي تعبر عن زيادة درجة :المرحلة الثالثة / 3

الولاء التنظيمي، كيزداد بمو ىذا الولاء حتى يصل إلذ مرحلة النضوج، ثم دعم الولاء من خلاؿ استثمار الفرد في التنظيم، كتقيم عملية 
 .كالإغراءات ابؼعطاة للأفراد (التكلفة)التوازف بتُ ابعهود 

 .أىمية الولاء التنظيمي: ثانيا
إف الاىتماـ بالولاء التنظيمي يرجع إلذ دكره في زيادة فعالية ابؼنظمة ككفاءتها، فالأفراد ذكك الولاء ابؼرتفع بييلوف إلذ بذؿ ابؼزيد من 

ابعهد لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة، كالذ الرغبة للبقاء فيها، بفا يؤدم إلذ التخفيف من الآثار النابذة عن دكراف العمل، كما أف ابؼستويات 
 1.العالية من الولاء تزيد من السلوؾ الإبداعي لدل الأفراد

فابؼنظمة التي يتصف أفرادىا بالولاء ابؼرتفع تصبح حلم بصيع الأفراد الذين سيحاكلوف الانضماـ إليها، كيسهل ىذا بدكره على 
ابؼنظمة استقطاب أفضل ما ىو متوافر في سوؽ العمل من العاملتُ ذكم ابػبرات كابؼهارات العالية، كبالتالر ىذا يزيد من إنتاجيتها كما 

كنوعا، بفا يعد الولاء التنظيمي مؤشرا ىاما بؼعرفة مدل التوافق بتُ الأفراد كابؼنظمات التي يعملوف فيها، فالأفراد ذكك الولاء التنظيمي ابؼرتفع 
 .بييلوف لبذؿ ابؼزيد من ابعهد لأجل منظماتهم كتأييد قيمها كدعمها كالبقاء فيها لفتًة أطوؿ

 
 

كقد أكضحت العديد من الدراسات أف للولاء التنظيمي تأثتَ مباشر على خفض الظواىر السلبية الأخرل مثل عدـ المحافظة على 
بفتلكات ابؼنظمة كتعمد إتلافها في بعض الأحياف ك السرقة كالإضرابات كاللامبالاة في العمل، كنشر السمعة السيئة للمنظمة في أكساط 

 2.المجتمع من خلاؿ التذمر من سياسات ابؼنظمة 
 :العوامل المؤثرة في تكوين الولاء التنظيمي: الفرع الخامس -

كنقصد بالعوامل تلك الأمور التي تؤثر في تكوين الولاء التنظيمي لدل الأفراد العاملتُ في أية منظمة كالولاء من الظواىر ابؼعقدة 
 3:يتأثر بعوامل كثتَة كمنها 

                                                           
،بؾلة العلوـ الاقتصادية كالتسيتَ كالعلوـ -ابعزائر-زنيتٍ فريدة، عوامل برقيق الولاء التنظيمي في منظمات الأعماؿ دراسة ميدانية على العاملتُ في بؾمع سيم بعتُ الدفلى 1

 .(170،ص 2012، 08التجارية، ابؼركز ابعامعي بطيس مليانة، ابعزائر،العدد 
، بؾلة الباحث، -ابعزائر-باديس بوخلوة، بؿمد بضزة بن قرينة، اثر تطبيق مبادئ ادارة ابعودة الشاملة على الولاء التنظيمي دراسة ميدانية في بؿطة تكرير النفط بسكيكدة2

 .108، ص 2013،  13جامعة قاصدم مرباح كرقلة، ابعزائر، العدد
شافية بن حفيظ، مستول الولاء التنظيمي في ابؼؤسسات التًبوية دراسة ميدانية بددينة كرقلة، بؾلة العلوـ الإنسانية كالاجتماعية، جامعة قاصدم مرباح كرقلة، ابعزائر، 3

 .198، ص2014، 17العدد
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 قياـ ابؼؤسسة بدساعدة الفرد على إشباع حاجاتو؛- 
 كضوح الأىداؼ كبرديد الأدكار؛- 
 مشاركة العاملتُ في التنظيم؛- 
 العمل على إبهاد نظاما مناسبا للحوافز؛- 
 الاىتماـ بتحستُ ابؼناخ التنظيمي؛- 
 تدريب الأفراد في ابؼنظمة ؛- 
 الثقافة التنظيمية؛- 
 . بمط القيادة- 

 ملضغوط الع: المطلب الثاني
نظرا لأبنية ضغوط العمل سنتطرؽ في ىذا ابؼطلب لمجموعة من التعريفات، ابػصائص، العناصر، الأنواع، ابؼراحل، ابؼصادر، آثار كسبل 

 .إدارة ضغوط العمل
 :الفرع الأول مفهوم ضغوط العمل -

التي تعتٍ يسحب بشدة، كتم استخدامها في القرف السابع (Stringer) إلذ الكلمة اللاتينية (Stress)تعود كلمة ضغوط  
عشر بدعتٌ الشدة أك المحنة،كفي القرنتُ الثامن كالتاسع عشر بدعتٌ إكراه، قسر،كجهد قوم كتوتر لدل الفرد أك لأعضاء ابعسم أك قواه 

 1.العقلية 
 

 الصادرة عن الفرد عندما تواجهو كضعيات تتطلب منو الاستجابات الضغط بأنو بؾموعة من carolinelevasseurيعرؼ ىذا ك
 2.بؾهود للتكيف معها

يتبتُ في ضوء ما ذكرناه أعلاه كمن اجل توضيح مفاىيم ضغوط العمل سيتم عرض أىم التعاريف التي تناكلت ابؼوضوع من قبل 
 :عدد من الباحثتُ كابؼفكرين بهذا المجاؿ كابؼذكورة كتالر

 3: أف ضغوط العمل بيكن تعريفها على أنهاSzilagy & wallace( 1987)يرل 
 "بذربة ذاتية بردث اختلالا نفسيا أك عضويا نتيجة لمجموعة من العوامل التي يتعرض بؽا الفرد من ابػارجية أك ابؼنظمة التي يعمل فيها"

                                                           
 ، 35أبشار عبد الرزاؽ بؿمد،العوامل التنظيمية ابؼسببة لضغوط العمل لدل أعضاء ابؽيئة التدريسية في ابؼعهد التقتٍ نينول، بؾلة تنمية الرافدين، جامعة بغداد، العراؽ، المجلد 1

 .116، ص2013، 112العدد
2 Caroline Levasseur , la boite à outils, trucs et astuces de votre succès, gestion du stress , Ed , 
HEC, Montréal, Canada, 2012.p03 

 شفاء بؿمد علي ككساـ إبراىيم موسى، اثر ضغوط العمل في أداء العاملتُ في الشركة العامة لصناعة الزيوت النباتية، بؾلة العلوـ الاقتصادية كالإدارية، جامعة بغداد، العراؽ، 3
 .136، ص2015، 81، العدد21المجلد 
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نلاحظ أف ىذا التعريف أشار إلذ عناصر ضغوط العمل كمصادره لكن لد بىص بالذكر الآثار ابؼتًتبة على صعيدم الأفراد 
 .كابؼنظمة

 1:فيعرؼ ضغوط العمل من كجهة نظره بػأنها (2003 )أما نوشاف
بؾموعة من ابؼثتَات التي تتواجد في بيئة عمل الأفراد كالتي ينتج عنها بؾموعة من ردكد الأفعاؿ التي تظهر في سلوؾ الأفراد في العمل، أك في 

 .حالتهم النفسية كابعسمية، أك في أدائهم لأعمابؽم نتيجة تفاعل الأفراد مع بيئة عملهم التي برول الضغوط
نلاحظ من خلاؿ ىذا التعريف انو تم التًكيز على أف أىم مصادر ضغوط العمل ىي بيئة العمل كما بؽا من تأثتَ على سلوكيات 

 .الأفراد العاملتُ الذم ينعكس على أدائهم الكلي
 2:فتَل بأف ضغوط العمل ماىي إلا Redman( 2016)أما

 "إدراؾ أك شعور الفرد باختلاؿ في حالتو البدنية كالنفسية كرد فعل للأحداث كالظركؼ ابؼوجودة في بيئة العمل"
ركز ىذا التعريف على الآثار السلبية التي تنعكس على الفرد من جراء احتكاكو في بيئة العمل دكف الإشارة إلذ الآثار التي بيكن 

 .أف تتًتب على ابؼنظمة
 :بفا سبق بيكن استخلاص تعريف شامل لضغوط العمل

ضغوط العمل ما ىي إلا ردكد أفعاؿ الأفراد العاملتُ داخل ابؼنظمة النابذة لاستجاباتهم بؼسببات داخلية كأخرل خارجية خارجة عن 
السيطرة كتتجسد في سلوكيات العاملتُ كبـتلف تصرفاتهم كينجر عنها آثار كنتائج سلبية كابهابية على حد سواء كىذه الآثار تكوف على 

 .صعيدم الأفراد كابؼنظمة
 :خصائص وعناصر ضغوط العمل:الفرع الثاني

 :خصائص ضغوط العمل: أولا
 3:  بستاز ضغوط العمل بعدد من ابغقائق ابؽامة حوبؽا نوضحها فيما يلي

 إف ضغوط العمل منتشرة دائما، كتوجد في مكاف العمل بشكل أك آخر؛-   
 تتفاكت ضغوط العمل من حيث طبيعتها كدرجة تأثتَىا على الأفراد؛- 
 قد بزدـ الضغوط أغراضا مفيدة كلكنها من جهة قد تسبب أضرارا على ابؼستول الشخصي كالتنظيمي؛- 
بىتلف الأفراد في استجابتهم كردكد أفعابؽم ابذاه الضغوط نظرا لانعكاسات مدركاتهم فهنالك من يعتبرىا فرصة بردم كىنالك - 

 .من يراىا على خلاؼ ذلك

                                                           
 كفاح عباس بؿيميد، اثر العدالة التنظيمية على ضغط العمل الأكادبيي دراسة استطلاعية في كلية الإدارة كالاقتصاد، بؾلة جامعة كركوؾ للعلوـ الإدارية كالاقتصادية، جامعة 1

 .66، ص2016، 2، العدد6تكريت، العراؽ ،المجلد

نوفل عبد الرضا علواف الكمرم، مدين عبد الوىاب، تأثتَ إدارة ضغوط العمل في بسكتُ ابؼوارد البشرية دراسة تطبيقية في فنادؽ الدرجة ابؼمتازة بؼدينة بغداد، بؾلة الغربي للعلوـ 2
 . 272 ص2018، 3، العدد15الاقتصادية كالإدارية، ابؼعهد التقتٍ كوفة، العراؽ، لمجلد

، كلية الدراسات العليا جامعة نايف العربية (غتَ منشورة  )سعد بن عميقاف سعد الدكسرم، ضغوط العمل كعلاقتها بالولاء التنظيمي في الأجهزة الأمنية، رسالة ماجستت3َ
 بتصرؼ. 24- 23، ص ص 2005للعلوـ الأمنية، الرياض، السعودية، 



الأدبٍات نظرٌة والحطبٍقٍة حول ضغوط العمل والولاء الحنظٍمً:  الفصل الأول    

 

8 
 

 :عناصر ضغوط العمل: ثانيا
 1:بيكن برديد ثلاث عناصر رئيسية للضغوط في ابؼنظمة كىي

ىو عبارة عن بؾموعة من العوامل ابؼرتبطة بالبيئة ابػارجية أك البيئة الداخلية للمنظمة كذلك العوامل ابؼرتبطة بالأفراد، كالتي : عنصر المثير -
 تولد شعور الأفراد بالضغط؛

 بيثل ىذا العنصر ردكد الفعل الفيزيولوجية كالنفسية كالسلوكية التي يبديها الشخص مثل القلق كالتوتر كالإحباط كغتَىا؛: عنصر الاستجابة -
كىو التفاعل بتُ العوامل ابؼثتَة كالعوامل ابؼستجيبة كالتي تتمثل بالعوامل التنظيمية كالبيئية كالعلاقات الشخصية كاستجابة : عنصر التفاعل -

 .الشخص لو
 :كشكل التالر يوضح ذلك 

 عناصر ضغوط العمل: (2-1)الشكل رقم

ثابت عبد الربضاف إدريس كبصاؿ الدين بؿمد ابؼرسى، السلوؾ التنظيمي نظريات كبماذج كتطبيق عملي لإدارة السلوؾ في : المصدر
 . 517، ص 2004ابؼنظمة، الدار ابعامعية لنشر كالتوزيع، الإسكندرية، مصر، 

 أنواع ومراحل ضغوط العمل: الفرع الثالث -
 أنواع ضغوط العمل : أولا

 :    تنقسم ضغوط العمل إلذ أنواع كذلك حسب معيارا التأثتَ ك ابؼصدر كمعيار ابؼدة الزمنية كالشمولية كىي
 :ضغوط العمل حسب معيار الأثر- 

 2: تقسم كفق ىذا ابؼعيار على نوعتُ
 :ضغوط العمل الابهابية /1

                                                           
إبياف عبد الرضا بؿمد، تأثتَ ضغوط العمل في الأداء الوظيفي دراسة استطلاعية برليلية لأراء عينة من أعضاء ابؽيئة التدريسية في معهد الإدارة التقتٍ الزعفرانية، بؾلة التقتٍ، 1

 .147، ص2017، 4، العدد30العراؽ، المجلد

قويدر بورقبة ، رنً عمرم، اثر ضغوط العمل على الولاء التنظيمي دراسة حالة كلية العلوـ الاقتصادية بجامعة تبسة، بؾلة تنمية ابؼوارد البشرية للدراسات كالأبحاث، ابؼركز 2
 .60-59، ص2018الدبيقراطي العربي برلتُ أبؼانيا، العدد الثاني، اكتوبر
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يطلق عليها أيضا الضغوط البناءة،أك ابعيدة كىذه الضغوط لازمة تتطلبها طبيعة العمل، فمثلا بوتاج إليها ابؼدير للضغط على 
العاملتُ للاحتفاظ بحيويتهم كدافعيتهم للعمل، كىي مفضلة كمرغوب فيها،إذ ينجح الفرد في التكيف الابهابي معها كبووبؽا إلذ حافز لأداء 

 :مهامو كأعمالو، كمن مؤشراتها بتُ العاملتُ
 ارتفاع حجم النشاط كقوتو؛ -
 زيادة الدكافع كابغماس؛  -
 .بؿاكلة التطوير كالتجديد -

 : ضغوط العمل السلبية/2
تسمى أيضا الضغوط ابؽدامة،أك السيئة، كىي عكس الابهابية فهي ضغوط غتَ مرغوب فيها كغتَ مفضلة سواء بالنسبة للمدير 

 :أك للعاملتُ في بـتلف ابؼستويات، تتولد عنها العديد من ابؼؤشرات من بينها
 فقداف الرغبة في العمل؛

 تنامي الإحساس بالإحباط كاليأس كالقلق كالاكتئاب؛
 .زيادة معدلات الغياب كغتَىا

 :ضغوط العمل حسب معيار المصدر -
 1:قد صنفت كفق مصادرىا إلذ ما يأتي

 :الضغوط الناتجة عن البيئة المادية/1
كيتعرض بؽا الفرد داخل ابؼنظمة أثناء تأدية مهاـ كظيفتو،كتنظمن مصادر متنوعة قد تكوف نفسية أك اجتماعية نابذة عن مستول 

 . استخداـ التكنولوجيا التي تعمل بها ابؼنظمة مثل ابؼكننة الإدارية ابغديثة،فهو لا يستطيع مواكبتها أك مسايرتها
 : الضغوط الناتجة عن البيئة الاجتماعية/2

بردث من خلاؿ تفاعل الفرد مع زملائو في العمل، مثل صراع بتُ الأفراد أك بتُ ابعماعات أك بتُ الفرد كابعماعات أك خلاؼ 
 .مع رئيس العمل ابؼباشر

 : الضغوط الناتجة عن الخصائص الفردية للفرد/3
 .كتعود إلذ بؾموعة من ابػصائص الشخصية ابؼتوارثة كالقلق ك الأساليب الإدراكية

 :ضغوط العمل حسب معيار المدة الزمنية -
 2:تقسم الضغوط كفقا بؽذا ابؼعيار إلذ

 :الضغوط البسيطة/1
 . كتستمر من ثواف معدكدة إلذ ساعات طويلة، كتكوف نابصة عن مضايقات صادرة عن أشخاص تافهتُ أك أحداث قليلة الأبنية في ابغياة

                                                           
سعدكف بضود جثتَ، حستُ كليد، علاقة كاثر استًاتيجيات إدارة ابؼوارد البشرية بتقليل ضغوط العمل دراسة استطلاعية،بؾلة العلوـ الاقتصادية كالإدارية، جامعة بغداد، العراؽ، 1

 .110، ص2016، 87، العدد22المجلد
سلول تيشات، إدارة السلوؾ التنظيمي، مطبوعة جامعية لطلبة السنة الثانية ماستً إدارة أعماؿ كإدارة ابؼوارد البشرية،كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ، 2

 .66، ص2018جامعة قاصدم مرباح كرقلة، 
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 : الضغوط المتوسطة/2
 .كبستد من ساعات إلذ أياـ كتنجم عن بعض الأمور كفتًة عمل إضافية أك زيارة شخص مسؤكؿ

 : الضغوط المضاعفة/3
 .ىي التي تستمر لأسابيع كأشهر كتنجم عن أحداث كبتَة كالنقل من العمل، أك الإيقاؼ عن العمل

 :ضغوط العمل من حيث معيار الشمول
 1: تقسم الضغوط كفقا بؽذا ابؼعيار إلذ

 : ضغط كلي شامل/1
 .ىو الضغط السائد في كل شيء من اىتمامات العامل، ك مسيطر على كافة العوامل في ابؼنظمة التي يعمل بها

 :ضغط جزئي فرعي/2
 يرتبط بدصلحة فئة من الفئات التي يضمها الكياف الإدارم الذم يعمل بو متخذ القرار، حيث تصدـ مصابغو مع أىدافو نتيجة 

 .بؼمارسة الضغط عليو، فكلما كانت ىذه الفئة مؤثرة كلما أجبرت متخذ القرار على الانصياع بؼطالبها
 

 :مراحل ضغوط العمل:ثانيا
 2:لضغوط العمل ثلاثة مراحل مقدمة من طرؼ العالد ىانس سيليو كىي على النحو التالر

في ىذه ابؼرحلة حينما يواجو الفرد ضغطا بفعل مثتَ خارجي، ينشط نظاـ الضغط الداخلي، كتتم استثارة كسائل الدفاع لدل : الإنذار/1
 .الفرد مثل زيادة ضربات القلب كارتفاع معدؿ التنفس كضغط الدـ

 .إذا ما استمر الضغط يستدعي ابعسم العضو أك النظاـ ابؼناسب بؼواجهة الضغط كالكيف معو: المقاومة/2
مع استمرار الضغوط كعدـ بسكن الفرد من التكيف كالتغلب عليها، يستنزؼ الفرد طاقاتو كقدراتو في التكيف كالتغلب : الاستنزاف/3

 3.على الضغوط كتنهار نظم ككسائل التكيف
 .مصادر وأبعاد ضغوط العمل وأثارىا: الفرع الثالث -

:   في الأبعاد ابؼعتمدة في ضغوط العمل، نلخصها في ابعدكؿ التالراختلاؼ العديد من الدراسات كجود أكضحت

 

 

 

                                                           
 .66سلول تيشات، مرجع سبق ذكره، ص1
 .278، ص2009خضتَ كاضم كآخركف، السلوؾ التنظيمي مفاىيم معاصرة، الطبعة الأكلذ، دار إثراء للنشر كالتوزيع، عماف ،الأردف، 2
شفاء بؿمد علي ،كساـ ابراىيم موسى،اثر ضغوط العمل في أداء العاملتُ في الشركة العامة لصناعة الزيوت النباتية ،بؾلة العلوـ الاقتصادية كالإدارية ،جامعة بغداد،العراؽ، المجلد 3

 .143،ص2015، 81، العدد21
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 الأبعاد المعتمدة في الدراسات السابقة: (1-1)جدول رقم 

 الأبعاد
 
 

 الدراسات

 الإبداع
صراع 
 الدكر

غموض 
 الدكر

عبء 
 العمل

ابؼسئولية 
ابذاه 
 الآخرين

بيئة العمل 
 ابؼادية

تدني فرص 
التقدـ 
 الوظيفي

طبيعة 
 العمل

الظركؼ 
الاجتماعية 
 كالاقتصادية

    x x x  x  1الدراسة 
  x x x  x x x  2الدراسة 
 x x x x    x  3الدراسة 
  x x x    x  4الدراسة 
   x x x  x x  5الدراسة 
   x x x   x  6الدراسة 
  x x x    x  7الدراسة 
   x x x   x  8الدراسة 
 x x x   x x  x 9الدراسة 

 22.22% 33.33% 55.56% 44.45% 11.1% 88.9% 100% %100 11.11% المجموع

  من إعداد الطالبتُ بالاعتماد على الدراسات السابقة:المصدر

 .مصادر ضغوط العمل: أولا
لقد تعددت مصادر ضغوط العمل بحيث بقد منها التنظيمية كأخرل متعلقة ببيئة العمل ابؼادية كفيها مالو علاقة بالفرد كعلى 

 .ىذا الأساس سنتطرؽ بؽذه ابؼصادر كاحدة تلول الأخرل
 المصادر التنظيمية وىي على النحو التالي: 

 يعد غموض دكر الفرد في ابؼنظمة من أىم أسباب ضغوط العمل،كيقصد بغموض الدكر نقص أك افتقار للمعلومات :غموض الدور/1   
 1.التي بوتاج إليها العامل من اجل ابقاز عملو في ابؼنظمة، ا كجهاه للمهاـ التي يفتًض أف يقوـ بها

يعتبر ىذا ابؼفهوـ من الأعباء ابؼهنية العالية التي يعاني منها العاملتُ في كظيفة ما،كذلك بؼا تتطلبو من مهارات عالية لا : عبئ العمل/2   
 2.بيلكها الفرد كليس لو القدرة على أدائها

                                                           
 .59قويدر بورقبة رنً عمرم، مرجع سبق ذكره، ص1
، (غتَ منشورة) دراسة تطبيقية على ابؼدراء العاملتُ في كزارة الداخلية في قطاع غزة، رسالة ماجستتَالتنظيميبؿمد صلاح الدين أبو العلا، ضغوط العمل كأثرىا على الولاء 2

 .17، ص2009ابعامعة الإسلامبة، غزة، فلسطتُ، 
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كيعتٍ قياـ الفرد بدهاـ لا يستطيع ابقازىا في الوقت ابؼتاح،أك أف :كيشتَ النجار إلذ أف عبئ العمل ىو ما يعرؼ بالعبء ابؼهتٍ 
ىذه ابؼهاـ تتطلب مهارة عالية لا بيتلكها الفرد، فقد يعاني من زيادة عبئ العمل ابؼتوقع منو،كالفرد الذم يتحمل زيادة كبتَة في عبئ العمل 

 1.يعاني من مستول عاؿ من الضغط كما يتًتب عليو من زيادة في ضربات القلب كارتفاع ضغط الدـ

يواجهوف  (في برفيزىم، كمكافأتهم، كعقابهم كالاتصاؿ بهم) بوجو عاـ فاف الأفراد ابؼسؤكلتُ عن الآخرين :المسؤولية اتجاه الآخرين/3
 2.ضغوط أكثر من غتَىم، لذلك فاف كظائف ابؼديرين تتحمل التكاليف الإنسانية لسياسات ابؼنظمة كقراراتها

ينشئ ىذا النوع من التوتر نتيجة التعارض كالاختلاؼ بتُ توقعات العاملتُ من تنظيم كتوقعات التنظيم من العاملتُ، : صراع الدور/4
حيث يتعرض الفرد في ابؼنظمة عند القياـ بدكره لمجموعة من التوقعات تأتي إليو من بؾموعة الدكر الذم ينتمي إليها، ككثتَا ما تكوف ىذه 

كيطلق على ىذا النوع من الضغوط صراع الدكر كيقصد بو .التوقعات متضاربة فتخلق لو صراعا نفسيا تتوقف حدتو على قوة شخصيتو
عدـ معرفة الفرد ما ىو متوقع منو، الأىداؼ ابؼتوجب عليها برقيقها، أك تعرض الفرد لمجموعتتُ متعارضتتُ من توقعات الدكر في آف كاحد 

 3.كالامتثاؿ لإحدابنا كبهعل من الصعب الامتثاؿ للأخرل
ينظر الفرد إلذ العمل الذم يقوـ بو على انو كسيلة بؼزيد من صقل ابؼهارات كالقدرات كبالتالر فهو ينظر : فرص التقدم والنمو الوظيفي/5

إلذ عملو على انو مصدر بيده بدجالات النمو كالتقدـ، فإذا افتقد الفرد أيا من فرص النمو كالتقدـ الذم يتيحها العمل،أصبح ىذا العمل 
 4.مصدر ضغط للفرد في عملو اليومي

 مصادر متعلقة ببيئة العمل المادية: 
تتعلق ظركؼ العمل ابؼادية بدوقع العمل كتصميمو كترتيب الأثاث كابؼعدات كالأجهزة كالإضاءة كالتهوية كالرطوبة كالضوضاء 
كغتَىا،كاف عدـ التصميم كالتًتيب ابعيد بؼكاف العمل كعدـ تهيئة الوسائل اللازمة لتحقيق راحة الفرد كالإقلاؿ من الطاقة التي يبذبؽا 

ستؤدم إلذ ظهور ضغوط العمل كاف جو العمل غتَ ابؼناسب سيؤدم إلذ نفور منو، كيتولد لدل العاملتُ فيو ضغوط بدستويات بـتلفة تزيد 
 5.كبزفض بحسب نوع العمل كطبيعتو،كلكنها تؤدم في النهاية إلذ قلة الإنتاج أك كفاءتو أك الاثنتُ معا

 مصادر ضغوط العمل المتعلقة بشخصية الفرد العامل: 
كثتَا ما يتعرض الفرد في ابؼنظمة لعوائق كصعوبات تستلزـ من الفرد برقيق مطالب تكييفية قد تكوف فوؽ طاقتو كاحتمالو،بفا 

 .يعتٍ احتماؿ كقوع الفرد برت الضغط النفسي،كمن مصادر ضغوط العمل ابؼتعلقة بشخصية الفرد

                                                           
،عمادة الدراسات  (غتَ منشورة  )مناؿ سليماف بؿمود أبو سنينو،الضغوط الوظيفية كأثرىا على الولاء التنظيمي لدل العاملتُ في كزارة الداخلية الفلسطينية،رسالة ماجستت1َ

 .22،ص2017العليا جامعة القدس،فلسطتُ،
 .22بؿمود أبو سنينو، ابؼرجع السابق، ص مناؿ سليماف2
، 2009بؿمد قاسم القريوتي، السلوؾ التنظيمي دراسة السلوؾ الإنساني الفردم كابعماعي في منظمات الأعماؿ، دار كائل للنشر كالتوزيع، عماف،الأردف، الطبعة ابػامسة ، 3

 .290ص
رنا ناصر صبر، اثر مصادر ضغوط العمل في مستول الشعور بالاغتًاب الوظيفي دراسة برليلية لأراء عينة من ابؼمرضتُ كابؼمرضات في مستشفى التَموؾ التعليمي، بؾلة كلية 4

 .250- 249، ص37،2013بغداد للعلوـ الاقتصادية ابعامعة، العراؽ، العدد
 سهتَ عادؿ ابعادر، ابؽاـ بؿمد ابغمداني،تطوير ابؼناخ التنظيمي في ضوء معابعات ضغوط العمل دراسة ميدانية في دكر الدكلة الإيوائية التابعة لوزارة العمل كالشؤكف 5

 .124، ص2014، 77، العدد20الاجتماعية، بؾلة العلوـ الاقتصادية كالإدارية، جامعة بغداد، العراؽ، المجلد
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 1: نذكر منها ما يلي
 مستول الصلابة النفسية  -

 بمط الشخصية؛ -

؛ -  التشاؤـ

 قلة كنقص القدرات كابؼهارات كابػبرات؛ -

 . ابغالة النفسية كالبدنية -
 .الآثار المترتبة على ضغوط العمل: ثانيا

يتًتب على ضغوط العمل بؾموعة من النتائج كالضغوطات من بينها ما ىو ذك نتائج ابهابية كأخرل سلبية، تؤثر على الفرد 
كابؼنظمة كتتفاكت درجات تأثتَىا بتغيتَ مستويات ىذه الضغوط،فنجد من بيلك القدرة على تصديها كبقد أيضا من يفشل في 

 :مقاكمتها،كفيما يلي سنتطرؽ إلذ ىذه الآثار 
 الآثار الايجابية لضغوط العمل: 

 2: بيكن تلخيصها فيما يلي
 بذعل الفرد يفكر باستمرار في العمل؛ -

 ينظر الفرد إلذ عملو بتميز؛ -

 ابؼقدرة على التعبتَ عن الانفعالات كابؼشاعر؛ -

 تزكيد الفرد بابغيوية كالنشاط كالثقة؛ -
 رفع الركح ابؼعنوية كمستول الرضا بتُ العاملتُ بفا يؤدم إلذ الاستقرار في ابغياة العملية كبرقيق أداء متميز؛- 
 .التحفيز الذاتي لتحقيق الأىداؼ كالغايات كتأكيد القدرة على القياـ بالعمل- 

 الآثار السلبية لضغوط العمل: 

 3: بيكن تلخيصها فيما يلي
: آثار الضغوط على الفرد .1

إذا كاف حجم كنوعية ضغوط العمل في غتَ الإطار الصحيح بؽا، فاف ىذا يولد آثارا سلبية للفرد ، كيتضح دلك من خلاؿ ثلاث 
 :بؾالات تتمثل في ما يلي

 ىنالك علاقة قوية بتُ ضغوط العمل كالاضطرابات العضوية التي تصيب العاملتُ ،كمن ىذه الأمراض الأزمات القلبية : الآثار الجسدية
 .،كزيادة ضغط الدـ ،آلاـ الظهر ،كزيادة السكر في الدـ

 كفقداف الأعصاب:الآثار النفسية ،  . من أىم تلك الأعراض القلق ،كالشعور بالاكتئاب،كاضطرابات النوـ

 كيظهر تأثتَ ذلك في سلوؾ العاملتُ، حيث بهعلهم ضغط العمل يتصرفوف بطريقة لد تكن مألوفة عنهم، مثل الإدماف :الآثار السلوكية 
 .على ابػمور كابؼخدرات، التدختُ، العدكانية كالتخريب

                                                           
 .69-68سلول تيشات، مرجع سبق ذكره، ص ص 1
بوخلوة باديس ،جعفور إبياف، أثر ضغوط العمل على جودة ابػدمة الصحية من كجهة نظر الأطباء كابؼمرضتُ دراسة ميدانية في ابؼؤسسة العمومية الاستشفائية سعد دحلب 2

. 252، ص2018، 13،بؾلة أداء ابؼؤسسات ابعزائرية،إدارة أعماؿ ،ابعزائر ،العددبددينة جامعة كلاية الوادم
 .60قويدر بورقبة ، رنً عمرم، مرجع سبق ذكره، ص3
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 :آثار الضغوط على المنظمة .2
 1:بيكن إبهاز الآثار السلبية لضغوط العمل على ابؼنظمة فيما يلي

 ارتفاع معدؿ دكراف العمل بسبب ىركب العاملتُ إلذ منظمات أخرل يكوف فيها ضغط العمل اقل؛ -

 ابلفاض في الركح ابؼعنوية كضعف مستول الرضا الوظيفي، بفا بودث عن عدـ حب العمل كضعف الولاء كالانتماء إلذ ابؼنظمة؛ -

 ابلفاض في الكفاءة كالإنتاجية كالفعالية التنظيمية؛ -

 .ابلفاض مستول الرضا لدل زبائن ابؼنظمة كاحتماؿ فقداف جزء منهم بسبب سوء معاملتهم من قبل العاملتُ -

 
 :استراتيجيات إدارة ضغوط العمل :الفرع الخامس

نلاحظ انو من الصعب أف نتخلص من ضغوط العمل أك أف نعمل على إلغائها من حياتنا بشكل نهائي،كلكن بهب علينا أف نضع 
أساليب كاستًاتيجيات بيكن من خلابؽا أف تساعد في التقليل من مصادر ضغوط العمل أك بروؿ دكف كقوعها، كعلى ىذا النحو نذكر ما 

 :يلي

: الاستراتيجيات التنظيمية الإدارة ضغوط العمل
  2: كبيكن توضيحها فيما يلي

العمل على تطوير نظم الاختيار كالتعيتُ، فنظم الاختيار كالتعيتُ ابؼستخدمة في الغالبية العظمى من ابؼنظمات تقيس قدرة الفرد على - 
القياـ بالعمل ابؼطلوب كبرمل مسؤكليتو من الناحية الكمية بكفاءة، دكف الاىتماـ بقياس قدرة ذلك الفرد على برمل الضغوط النابصة عن 

 ذلك العمل كمن ثم فاف تلك النظم يلزمها التطوير بشكل بيكنها من اختيار أفراد لديهم القدرة على التعامل مع الضغوط ابؼتولدة؛
التحديد الدقيق بؼتطلبات الدكر بدا بينع أم تداخل أك تعارض مع الوظائف الأخرل في ابؼنظمة، مع توفر كاؼ التسهيلات التي بسكن - 

 الفرد من القياـ بتلك ابؼتطلبات؛
القياـ بتصميم كظائف ذات معتٌ، فبعض الوظائف تفقد معناىا كقيمتها لبعض الأسباب، منها زيادة حدة التخصص بالقدر الذم - 

 يفقد ابؼوظف أم متعة في أداء العمل، كينقلب العمل إلذ ركتيتٍ بفل، كما تفقد الوظائف معناىا كأبنيتها من انعداـ حرية التصرؼ فيها؛
القياـ بأنشطة اجتماعية مثل ابغفلات كالرحلات التي تنظمها ابؼنظمة تكوف بدثابة فرصة طيبة لزيادة ركابط الصلة كالتعارؼ كالتفاىم بتُ - 

 .العاملتُ في ابؼنظمة، ك إزالة ما قد تولده احتكاكات العمل اليومية من ضغوط في ابعو من الألفة بعيدا عن ربظيات العمل
 : الاستراتيجيات الفردية لإدارة ضغوط العمل

يستطيع الفرد بذنب ضغوط العمل كعلاجها بوسائل كطرائق عديدة، أشار إليها عدد من الباحثتُ في دراسات بـتلفة ك منهم 
(Gibson etalماىر ابغداد ،) 3:ك ىي على النحو التالر 
 ابغرص على العبادة؛ -

                                                           
 .60قويدر بورقبة ك رنً عمرم، مرجع سبق ذكره، ص1
. 253جعفور إبياف، مرجع سبق ذكره، صكبوخلوه باديس 2

، 35أبشار عبد الرزاؽ بؿمد،العوامل التنظيمية ابؼسببة لضغوط العمل لدل أعضاء ابؽيئة التدريسية في ابؼعهد التقتٍ نينول، بؾلة تنمية الرافدين، جامعة ابؼوصل، العراؽ، المجلد 3
 .121، ص2013، 112العدد



الأدبٍات نظرٌة والحطبٍقٍة حول ضغوط العمل والولاء الحنظٍمً:  الفصل الأول    

 

15 
 

 مزاكلة الرياضة ابؼتنوعة كامشي كالركض كالسباحة كركوب الدرجات؛ -

 بزصيص كقت للاستًخاء كالراحة كالتأمل؛ -

 تنمية العلاقات مع زملاء العمل كبؿاكلة التحدث مع الصديق في الأمور التي تسبب القلق؛ -

 ابغرص على تنظيم الوقت كإدارتو؛ -

 الفكاىة كبؿاكلة التًكيج عن النفس؛ -

 إعادة البناء ابؼعرفي لتشجيع الفرد على تبتٍ الاعتقاد باف الإخفاؽ في أمر ما لا يعتٍ الفشل؛ -

 .التغلب على الغضب كالتخفيف من مشاعر القلق -

يتضح من العرض السابق انو بيكن علاج ضغوط العمل كالوقاية منها من خلاؿ التًكيز على مواجهة مسبباتها كمصادرىا، كانو مهما 
 :تعددت تصنيفات طرائق ككسائل معابعتها كإدارتها، فإنها لا بزرج عن إطار بؾموعتتُ

الوسائل التنظيمية التي تتمثل بالإجراءات التي تقوـ بها ابؼنظمة بدا فيها من علاقات ربظية كغتَ ربظية،كجوانب تنظيمية لإدارة : الأولى -
 .الضغط كعلاجو بدا بوقق مصلحة الفرد كابؼنظمة

الوسائل الفردية كتتعلق بشخصية الفرد كمدل برملو للضغوط كاستجابتو بؽا ،كما تتعلق بسلوؾ الفرد كصحتو النفسية كابعسدية : الثانية -
 .كالإجراءات التي بيكن إف يتبعها للتخفيف من حدة الضغط أك علاجو

 .العلاقة بين ضغوط العمل والولاء التنظيمي: الفرع السادس

 1:كن برديد العلاقة بتُ ضغوط العمل كالولاء التنظيمي كفق النقاط التاليةنً
تسعى معظم  ابؼنظمات إلذ برقيق أىدافها كالقياـ بأكجو نشاطها من خلاؿ ابعهود البشرية، كلذا فاف الإنساف بيثل أىم كأغلى 

عناصر الإنتاج فيها، كمن ثم فاف ابػلل الذم يصيب الإنساف نتيجة ضغوط العمل أك تدني مستول الولاء التنظيمي ينعكس بشكل مباشر 
 .على أداء الفرد الوظيفي كبالتالر على أداء ابؼنظمة كفعاليتها كقدرتها على التكيف مع الظركؼ البيئية ابؼتغتَة كضماف بقائها كاستمرارىا
كبالتالر فتحقيق برسن متواصل في الأداء يعتبر مسالة جوىرية بالنسبة لكل إنساف حتى يتمكن من ابؼضي قدما على بكو بوقق بقاحا 

 .اكبر
كبسثل ضغوط العمل خطرا على العاملتُ كتهدد مزاكلتهم بؼهنتهم بسبب ما ينشأ عنها من تأثتَات سلبية تتمثل في عدـ الرضا 

الوظيفي كضعف الدافعية للعمل كالشعور بالإنهاؾ النفسي، بفا يؤثر في أداء العمل بالكفاءة ابؼطلوبة، في حتُ بقد باف ضعف الولاء 
التنظيمي يتًتب عليو برمل كلفة الغياب كترؾ العمل كفقداف الرغبة في الإبداع كابلفاض الدافعية كالالتزاـ بالعمل، كعليو فاف الدراسة 

ابؼتعمقة للولاء التنظيمي كضغوط العمل لدل العاملتُ كتأثتَبنا في ابؼنظمات تتطلب الانتباه إلذ أف كل شخص يستطيع أف يزيد إسهاماتو 
إلذ ابغد الأقصى، كمن ثم فاف ابؼنظمة تزيد من بقاحها إلذ ابغد الأعلى، كما أف ابؼنظمات التي ترل أف العاملتُ بىتلفوف في درجات الولاء 

 .كبرمل ضغوط العمل، سوؼ تكوف لديها القدرة على التعامل بفاعلية اكبر مع البيئة ابؼتقلبة ابغالية كالتحديات ابؼستقبلية
 تم استخلاص بعض النتائج من الدراسات السابقة  كتأكيد بؼا تم ذكره أعلاه حوؿ العلاقة التي من شأنها أف تنشأ بتُ ضغوط العمل اكم

: حيثك الولاء التنظيمي 

                                                           
 .24- 23سعد بن عميقاف سعد الدكسرم،مرجع سبق ذكره، ص1
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 مستول الولاء التنظيمي يرتفع من خلاؿ شعور العامل أثناء قيامو بدمارسة مهاـ كظيفتو بالسعادة  أفأشارت دراسة قويدر بورقبة
 . كحرص على برقيق الاستقرار الوظيفي بؼنسوبيها

 التعرض ابؼستمر لضغوط العمل بيكن أف ينهك فعالية الفرد ككفاءتو أفكما أشارت دراسة دراسة نوفل عبد الرضاك عبد الوىاب 
توافق الاجتماعي كابؼهتٍ  لااؿكقد يؤدم بػلق حالة من عدـ التوازف كتوتر كمن ثم الوقوع فريسة أشكاؿ عديدة من مظاىر سوء التكيف ك

. كالأمر الذم يتًؾ تأثتَا سلبيا على سلوؾ كالعلاقات الاجتماعية للفرد
. كما بينت دراسة مناؿ سليماف أف ارتفاع مستول الضغوط الوظيفية يقلل بطبيعة ابغاؿ من الولاء التنظيمي كنتيجة نهائية

كتوصلت أيضا دراسة مطلاكم ربيع أف ضغوط العمل تنشا نتيجة العوامل الفردية من غموض كصراع ك عبء الدكر كغتَىا 
كأيضا بفعل العوامل التنظيمية من نظاـ العمل ،الاتصاؿ كالإشراؼ كالتي تأثر بدكرىا على استقرار العامل في عملو كمنو على أدائو كمن ثم 

. كلائو كاستمراره
 ابلفاض دافعية العاملتُ متمثلا في عدـ إلذ ابؼقدار غتَ ابؼناسب من ضغوط العمل يؤدم  أفدراسة رنا ناصر صبرأشارت أيضا 

 في مستول يؤثرالقدرة على التًكيز كارتفاع معدؿ النزاعات كابػلافات كمعدؿ التأختَ في ابقاز العمل كزيادة معدؿ الغياب الذم بدكره 
 . سلبية لضغوط العمل عل الولاء التنظيميتأثتَ نقيض للولاء التنظيمي أم كجود علاقة يعتبرالشعور بالاغتًاب الوظيفي الذم 

  :الدراسات السابقة: المبحث الثاني

 : السابقة باللغة العربيةالدراساتعرض  :الأول المطلب
دراسة قويدر بورقبة، ريم عمري، أثر ضغوط العمل على الولاء التنظيمي دراسة حالة كلية العلوم الاقتصادية بجامعة  -1

 .2018ألمانيا، العدد الثاني، - برلين-تبسة، مجلة تنمية الموارد البشرية للدراسات والأبحاث، المركز الديمقراطي العربي

صراع الدكر، غموض الدكر، بيئة العمل، بصاعة العمل، )ىدفت ىذه الدراسة لقياس تأثتَ ضغوط العمل على الولاء التنظيمي بأبعاده 
 .(عبء العمل

 مدرس من ىيئة 100بؼعابعة ذلك تم استخداـ ابؼنهج الوصفي التحليلي بالاعتماد على أداة الاستبياف التي كزعت على عيينة عددىا 
 :التدريس لكلية العلوـ الاقتصادية بجامعة تبسة، كتوصلت الدراسة إلذ

كجود غموض للدكر يتسبب في ضغوط العمل، إذ أف كضوح الدكر الذم يقوـ بو العامل بوفزه على بذؿ ابؼزيد من العطاء لتحقيق أىداؼ  -
 ابؼؤسسة؛

كجود ضغوط عمل يعاني منها أعضاء ابؽيئة التدريسية بحيث أف بعد عبء العمل كاف في ابؼقدمة من حيث التأثتَ كتليو الأبعاد الأخرل  -
 إلذ غاية صراع الدكر، كأف بؽذه الضغوط أثر على الانتماء التنظيمي؛

مستول الانتماء التنظيمي يرتفع من خلاؿ شعور العامل أثناء قيامو بدمارسة مهاـ كظيفتو بالسعادة كحرص على برقيق الاستقرار الوظيفي  -
 . بؼنسوبيها

دراسة نوفل عبد الرضا، عبد الوىاب، تأثير إدارة ضغوط العمل في تمكين الموارد البشرية دراسة تطبيقية في فنادق  -2
 .2018، 3، العدد 15الدرجة الممتازة في مدينة بغداد، مجلة الغري للعلوم الاقتصادية والإدارية، العراق، المجلد

 .ىدفت ىذه الدراسة بؼعرفة مدل تأثتَ إدارة ضغوط العمل في مستول بسكتُ ابؼوارد البشرية للعاملتُ بؿل الدراسة
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عامل في فنادؽ 118حيث تم اعتماد ابؼنهج الوصفي التحليلي بالاستعانة بأداة الاستبانة ككزعت على عيينة من المجتمع قدرت بػ 
 :الدرجة ابؼمتازة بؼدينة بغداد، كتوصلت إلذ ما يلي

 تزداد إدارة ضغوط العمل تأثتَا إبهابيا في بسكتُ ابؼوارد البشرية من خلاؿ الاستخداـ الأفضل للموارد ابؼعرفية؛ -

 إف التعرض ابؼستمر لضغوط العمل بيكن أف ينهك فعالية الفرد ككفاءتو كقد يؤدم بػلق حالة من عدـ التوازف كتوتر كمن ثم الوقوع فريسة  -
أشكاؿ عديدة من مظاىر سوء التكيف كاللا توافق الاجتماعي كابؼهتٍ كالأمر الذم يتًؾ تأثتَا سلبيا على سلوؾ كالعلاقات الاجتماعية 

 .للفرد
دراسة منال سليمان، الضغوط الوظيفية وأثرىا على الولاء التنظيمي لدى العاملين في وزارة الداخلية الفلسطينية، رسالة  -3

 .2017ماجستير، غير منشورة، جامعة القدس، فلسطين، 

عبء العمل، بيئة العمل ابؼادية، صراع الدكر، غموض الدكر، تدني فرص  )تناكلت ىذه الدراسة علاقة الضغط الوظيفي بأبعاده
 .بولاء العاملتُ في كزارة الداخلية الفلسطينية (التقدـ، طبيعة العمل

 : عامل تم توزيع الاستبياف عليهم، كتوصلت إلذ ما يلي192أجريت ىذه الدراسة على عيينة عشوائية من المجتمع قدرت بػ 
أف عبء العمل ابؼتمثل بتكليف ابؼوظف بعدة مهاـ في كقت كاحد كبعد مكاف العمل عن مكاف الإقامة كبيئة العمل ابؼادية ابؼتمثلة باف  -

 يفتقد ابؼوظف إلذ ابػصوصية في مكاف عملو من ابؼسببات الرئيسة للضغط الوظيفي؛

كالولاء التنظيمي، ككجد إف  (صراع الدكر، غموض الدكر، كمستول تدني فرص التقدـ الوظيفي)العلاقة علاقة تأثتَ عكسية بتُ كل بتُ  -
 بيئة العمل ابؼادية كعبء العمل من ابؼسببات الرئيسية للضغط الوظيفي؛

 . ارتفاع مستول الضغوط الوظيفية يقلل بطبيعة ابغاؿ من الولاء التنظيمي لدل العاملتُ في كزارة الداخلية الفلسطينية -
دراسة ميدانية  (من منظور سوسيوتنظيمي)دراسة مطلاوي ربيع، ضغوط العمل وأثرىا على استقرار العامل في التنظيم  -4

،مجلة الرسالة للدراسات والبحوث الإنسانية،جامعة العربي التبسي، (المديرية الجهوية قاسي الطويل)بمؤسسة سوناطراك 
 .2017، جانفي 01،العدد01الجزائر،المجلد 

غموض الدكر، صراع الدكر، عبء العمل ،علاقة العامل مع زملاء )ىدفت ىذه الدراسة بؼعرفة كاقع ضغوط العمل بأبعاده 
 .باستقرار العامل في التنظيم بؼؤسسة سوناطراؾ (العمل،الظركؼ الاجتماعية كالاقتصادية

 عامل بالاعتماد على ابؼنهج الوصفي كتم توزيع عليهم استمارة 100أجريت ىذه الدراسة على عينة طبقية من بؾتمع قدرت ب
 :مصحوبة بابؼقابلة كتوصلت إلذ نتائج مفادىا ما يلي

غموض كصراع ك عبء الدكر، علاقة العامل مع زملاء العمل، الظركؼ الاجتماعية  )إف ضغوط العمل تنشأ نتيجة العوامل الفردية - 
 ؛(نظاـ العمل، ظركؼ الفيزيقية، الاتصاؿ كالإشراؼ)كأيضا بفعل العوامل التنظيمية  (.كالاقتصادية للعامل

تم التأكيد على كجود علاقة بتُ ضغوط العمل كاستقرار العامل في التنظيم، كالتي عكستها العلاقة الارتباطية ابؼوجودة بتُ ما تنتجو - 
 .الضغوط من مظاىر كأثار على العامل كبتُ ما بيثل مؤشرات ك مظاىر لعدـ الاستقرار

دراسة ىديل سعيد كاظم، عدى حسين، الدور الوسيط لإدارة الذات في العلاقة بين ضغوط العمل والاغتراب التنظيمي،  -5
 .2017، 106، العدد24بحث ميداني في بعض كليات جامعة بغداد، مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية، العراق، المجلد 

على الاغتًاب  (صراع الدكر، غموض الدكر، عبء العمل، طبيعة العمل)تناكلت ىذه الدراسة مستول تأثتَ ضغوط العمل بأبعاده 
 .في كليات جامعة بغداد (العجز، انعداـ القوة كاللا معتٌ كالعزلة )التنظيمي بأبعاده ابؼتمثلة في 
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 : فرد من خلاؿ توزيع استبياف عليهم، كتوصلت إلذ النتيجة التالية306تم بصع البيانات من العينة التي بلغ عددىا 
يتكوف بالاغتًاب التنظيمي لدل الأفراد عند تعارض متطلبات العمل مع قدراتهم كإمكانياتهم في ظل نقص ابؼعلومات كعدـ كضوح  -

 مسؤكليات الفرد كصلاحياتو، كضيق الوقت ك قلة أكقات الراحة الآمر الذم كلد ضغوطا تؤدم إلذ توسيع الفجوة مع مهامهم ككاجباتهم؛

 .أف ضغوط العمل تؤثر في الاغتًاب التنظيمي بأبعاده، سواء كاف ىذا التأثتَ بشكل مباشر أك غتَ مباشر -

دراسة إيمان عبد الرضا، تأثير ضغوط العمل في الأداء الوظيفي دراسة استطلاعية تحليلية لآراء عينة من أعضاء الهيئة  -6
 .2017، 4، العدد 30الزعفرانية، مجلة التقني، المجلد / التدريسية في معهد الإدارة التقني

غموض الدكر، صراع الدكر،  )ىدفت ىذه الدراسة للتعرؼ على مستول الضغوط الوظيفية التي يتعرض بؽا التدريسيتُ من حيث
 .كعلاقتها بالأداء الوظيفي (عبء العمل، بيئة العمل ابؼادية، التطور الوظيفية

 :  تدريسي كزعت عليهم الاستبانة بالاعتماد على ابؼنهج الوصفي التحليلي، ككانت النتائج كما يلي67تكونت عينة الدراسة من 
إف كجود الأخطاء في أداء الأعماؿ كابؼهاـ ،كابلفاض إسهاـ التدريسيتُ في برستُ أداء ابؼنظمة كفعاليتها بصورة عامة كىذا يدؿ على زيادة  -

 عبئ العمل الذم لا يتناسب مع قدرات كإمكانيات التدريسيتُ؛

كجود علاقة ارتباط بتُ ضغوط العمل كالأداء الوظيفي بذسدت في ضغوط بسارس على التدريسيتُ من خلاؿ صراع الدكر كضعف  -
 .الاىتماـ من قبل القيادة ببيئة العمل بفا انعكس سلبا على الأداء

دراسة رنا مجيد وآخرون، دور ضغوط العمل في الاغتراب الوظيفي دراسة تحليلية لآراء عينة من العاملين في القسم  -7
 .2017، 17، العدد9أربيل، مجلة جامعة الأمبار للعلوم الاقتصادية والإدارية، المجلد /الداخلي لجامعة صلاح الدين

صراع الدكر، غموض الدكر، عبء العمل،  مستول التقدـ كالنمو )ىدفت الدراسة بؼعرفة طبيعة العلاقة بتُ ضغوط العمل بأبعاده 
 . شباط مع الاغتًاب الوظيفي18ابؼوجودة لدل عينة من العاملتُ في القسم الداخلي  (الوظيفي

 :  عامل كزع عليهم الاستبياف بالاعتماد على ابؼنهج الوصفي التحليلي، كتوصلت إلذ النتائج التالية39تكونت عينة الدراسة من 
صراع الدكر، )أظهرت نتائج البحث بأنو يوجد علاقة ابهابية معنوية عالية كذات دلالة إحصائية بتُ أبعاد ضغوط العمل متمثلة ب- 

الشعور بالعجز، الشعور )، كمظاىر الاغتًاب الوظيفي متمثلة بأبعادىا (غموض الدكر، عبء العمل، تدني مستول التقدـ كالنمو الوظيفي
 ؛(بعدـ الرضا،الشعور بالعزلة الاجتماعية، كالشعور بالاغتًاب عن الذات

 .كجود علاقة ارتباط عالية كقوية بتُ أبعاد ضغوط العمل كابؼظاىر الدالة على الاغتًاب الوظيفي- 

 : السابقة باللغة الأجنبيةالدراساتعرض :  الثانيالمطلب
 : بعنوان Muhammed Riaz, Nazir Ahmed دراسة -1

Impact of Job Stress on Employee Job Satisfaction, International Review of Management 

and Business Research, vol 5, December  2016. 
.  بابؼستشفيات الكورية ابعنوبية على الرضا الوظيفيابؼمرضوف العاملوف الدراسة لإبراز أثر ضغوط العمل التي يتعرض بؽا ىدفت ىذه

 استبياف على ابؼمرضتُ  ككانت 100 ابعنوبية حيث تم توزع الكوريةكارا أك بددينة  DHQل كأجريت الدراسة على بفرضي مستشف
: يلي النتائج كما

 ؛DHQلر من الضغوط لدم بفرضي اكجود مستوم ع -
 .ك قوية بتُ الضغوط ك الرضا الوظيفي لدل ابؼمرضتُطردية كجود علاقة  -
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 : بعنوانMuhammad Umair Manzoor , Muhammad Usmanدراسة  -2

A Study of Job Stress on Job Satisfaction among University, global journal of management 

and besuiness  research,faculty Lahour , vol11, sptember2011. 
ىدفت ىذه الدراسة إلذ اختبار العلاقة بتُ ضغوط العمل ك الرضا الوظيفي لدم ىيئة التدريس في جامعة بؽور بباكستاف  

:  استباف في شكل عينة عشوائية  على أساتذة  جامعة لاىور ك تم التوصل إلذ النتائج التالية155ك أجريت الدراسة بتوزيع  
 ؛تعتٍ ىيئة التدريس م جامعة لاىور من مستول عالر من ضغوط العمل -
 ؛كجود رضا كضيفي لدم ىيئة تدريس جامعة لاىور ك ىذا راجع لرضا على عنصر التنظيم في ابعامعة -
 .تؤثر  ضغوط العمل على الرضا الوظيفي لدم ىيئة التدريس غي جامعة لاىور -

 :بعنوانNancy J.Alderدراسة  .3

Factors That Predict Loyalty to the University among Faculty Members, vol20, April1993. 
 

 الاجتماعات، في كابؼشاركة ابؼنظمة، كبظعة العمل، كظركؼ الراتب، عن كالرضا الأكادبيية، الرتبػة من كل أثر معرفة إلذ الدراسة ىدفت
 من كل مقدرة عدـ الدراسة نتائج بينت ،كابؼؤسستُ الإدارم ابؼستويتُ كلا في التنظيمي الولاء على ابؼؤسسة سياسات على ابؼدرؾ كالتأثتَ
 إلذ كلائهم بددل التنبؤ على ابؼقابل في كقدرتها القػسم، إلذ التدريس ىيئة أعضاء كلاء بددل التنبؤ على العمل كظركؼ الراتب عن الرضا

 كأف ،ابعامعة إلذ منو أكثر بو يعملوف الذم للقسم كلاء لديهم الأكادبيية الرتب بصيع كفي التدريس ىيئة أعػضاء أف تبػتُ كما ،ابعامعة
 التػدريس ىيئة لأعضاء ابؼدرؾ التأثتَ أف الابكدار برليل كشف كما، رتبة منهم أقػل ىم بفن من كلاءن  أكثر كانوا أستاذ رتبة بوملوف الذين
. التنظيمي بػالولاء التنبؤ على قوم تأثتَ بؽما كاف الاجتماعات في كابؼشاركة السياسة على

 :بعنوان  D.Footeدراسة  .4

Employee commitment and employment policies, vol8, p203-219, 2005. 

ىدفت إلذ فحص أثر قابلية ابؼوظفتُ ككضوح الدكر الوظيفي كمشاكلو على السياسة ابؼتبعة، ككذلك أثر التزاـ السياسة على سلوؾ 
عاملا في أحد ابؼصانع كاستخدـ بموذج ابؼعادلات التًكيبية لبياف ) 148)ابؼوظفتُ، كقد تم استخداـ أداة الإستبانة من عينة تكونت من 

 توصلت الدراسة إلذ أف قابلية العماؿ ككضوح الدكر الوظيفي يؤثراف بشكل إبهابي على الالتزاـ بسياسة العمل، كبدكره يؤثر ،كضوح الدكر
  .بشكل إبهابي على إدراؾ العاملتُ لقيم ابؼنظمة

   :بعنوانJamal.M دراسة .5

Job and Personal Outcomes related to job stress, pp 129-137, 2005. 

ىدفت الدراسة إلذ التعرؼ على ابؼخرجات الوظيفية كالشخصية ابؼتعلقة بضغط الوظيفة في دراسة أجريت على موظفتُ من كندا        
 شملت عينة الدراسة ،كالصتُ، قامت الدراسة بفحص العلاقة بتُ ضغط العمل كالاحتًاؽ النفسي كالرضا الوظيفي كالالتزاـ التنظيمي

ككانت لنتائج الدراسة أف ابؼوظفتُ الكنديتُ يعانوف ضغطا كظيفيا أكثر من ابؼوظفتُ . موظفا صينيا) 685)موظفا كنديا ك) 535)
 . الصينيتُ، كما أشارت النتائج إلذ كجود علاقات ارتباطيو بتُ ضغط العمل كالرضا الوظيفي كالالتزاـ التنظيمي

: السابقة الدراسات مع الحالية الدراسة مقارنة: الثاني المطلب
سنحاكؿ في ىذا ابؼطلب تلخيص أكجو ابؼقارنة بتُ الدراسات السابقة كالدراسة ابغالية بغض النظر إف كانت عربية أك أجنبية من 

 . خلاؿ توضيح أكجو التشابو كالاختلاؼ
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 مقارنة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة : (2-1)الجدول رقم 
 الدراسات السابقة الدراسة الحالية

بالنسبة للحدكد الزمانية كانت خلاؿ موسم  الإطار الزماني
2021/2022. 

بالنسبة للحدكد الزمانية لدراسات السابقة كانت 
متعددة منها العربية كالأجنبية ،بستد سنواتها مابتُ 

(1993-2018.) 

 الإطار المكاني
أما في ما بىص ابغدكد ابؼكانية بسثلت في بؼؤسسة 
صندكؽ الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ الأجراء  

 .بورقلة

 :كانت الدراسات السابقة في أماكن متعددة منها
ابعزائر، الأردف، فلسطتُ، العراؽ، باكستاف ك )

 .(السعودية

 منهج الدراسة

تم استخداـ ابؼنهج الوصفي برليلي في ابعانب 
النظرم كالاعتماد على أداة الاستبياف ،كاعتمدنا 
على كثائق كمعطيات بزص ابؼوضوع من ابؼؤسسة 

 .كابؼقابلة 

تم الاعتماد في أغلبية الدراسات السابقة على 
الاستبياف كأداة رئيسية، كالبعض منها اعتمد أيضا 

 .ابؼقابلة كابؼلاحظة

 العينة
كانت العينة ابؼستهدفة عشوائية من العماؿ 

بدؤسسة صندكؽ الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ 
 .الأجراء بورقلة

كانت العينة ابؼستهدفة في أغلبية الدراسات السابقة 
عينة عشوائية غتَ مقصودة، كالبعض منها كانت 

 .مقصودة

 قطاع الدراسة

كانت الدراسة في قطاع التأمتُ أك الضماف 
 :الاجتماعي

صندكؽ الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ الأجراء )
 .(بورقلة

 :كاف ىنالك تنوع بتُ القطاعات ما ىو 
 .(...خدمي، تعليمي، صناعي)

 المتغيرات
تم الاعتماد على متغتَين أكبؽما ضغوط العمل 

عبء العمل، صراع الدكر، غموض )بأبعاده 
 (.الدكر، فرص التقدـ الوظيفي، بيئة العمل ابؼادية

 :اعتمدت الدراسات السابقة تنوع في ابؼتغتَات 
ضغوط العمل، الولاء التنظيمي، الاغتًاب 

 .التنظيمي، الرضا الوظيفي، الأداء الوظيفي، كغتَىا

 الهدف
ىدفت دراستنا للوقوؼ على مدل تأثتَ ضغوط 
العمل على الولاء التنظيمي، في مؤسسة صندكؽ 

 .ةالضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ الأجراء بورقل

معظم الدراسات ىدفت للوقوؼ على كاقع ضغوط 
العمل على بؾموعة من ابؼتغتَات التي بؽا علاقة 

مباشرة أك غتَ مباشرة بابؼتغتَ التابع الولاء 
 .التنظيمي

 من إعداد الطالبتُ بالاعتماد على الدراسات السابقة: المصدر

 مجال الاستفادة من الدراسات السابقة:  

تكمن أىم بؾالات الاستفادة من الدراسات السابقة في كونها أسهمت في إثراء كإعداد الأدبيات النظرية كصياغة فرضيات الدراسة 

 : بالإضافة إلذ

 ضبط ابؼصطلحات الأساسية للبحث؛ 
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 التعمق أكثر في ابؼوضوع؛ 

 الاطلاع على بـتلف ابؼناىج ابؼستخدمة بفا فتح المجاؿ للباحث في إعداد ابؼنهجية ابؼتبعة؛ 

 سابنت بؾمل الدراسات السابقة كبشكل كبتَ في إعداد الاستبانة، كتصميم أسئلة من شأنها تعزيز ما تم طرحو في الاستبانة؛ 

 الإبؼاـ بالنتائج ابؼتوصل إليها من الدراسات السابقة، بفا مكن الباحث من الانطلاؽ في الدراسة ابغالية. 
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: خلاصة الفصل

بعد استعراضنا بؼختلف ابؼفاىيم النظرية من خلاؿ التطرؽ بؼبحثتُ في مقدمتو تم تناكؿ بؾموعة من التعاريف بزص ابؼتغتَين كمن 
ثم تم التطرؽ لأىم أبعاده، كبعدىا اشرنا الذ العلاقة التي بيكن أف تنشا بتُ ضغوط العمل كالولاء التنظيمي في فرع يوضح بعض النقاط 

 .ابؼشتًكة باختصار
أما فيما بىص الدراسات السابقة تم الإشارة إليها كعرضها في ابؼبحث الثاني باعتماد تقسيم الدراسات السابقة الذ ما ىو عربي 

كأجنبي من حيث البيئة ابؼدركسة، كلقد تم الاستفادة من ىذه الدراسات من حيث تعددىا بتوضيح بـتلف جوانب ابؼشكلة كتوضيح 
الأسس النظرية بؽذا ابؼوضوع من خلاؿ حصر أىم الأبعاد الأكثر شمولية كإجابة للموضوع كتقدنً عدة مزايا من شانها تقريب العديد من 

 .ابؼفاىيم كالأفكار
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 :الفصلتمهيد 

 الفصل ىذا يتضمن الدراسة ابؼستخدمة،كما أداة كعينتو،ككذلك الدراسة بؾتمع الدراسة كلأفراد بؼنهج كصفان  الفصل ىذا يتناكؿ
 برليل في عليهاكا التي اعتمد الإحصائية ابؼعابعات كأختَا كتطبيقها، الدراسة أدكات تقنتُ فيلاب الط بها التي قاـ للإجراءات كصفا

: ابؼوالر النحو على كذلك الدراسة بالتفصيل إجراءات سيتناكؿ الدراسة،حيث

 طرؽ كأدكات الدراسة؛: ابؼبحث الأكؿ -
 .برليل النتائج كمناقشتها: ابؼبحث الثاني -
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طرق و أدوات الدراسة  : المبحث الأول
بؾتمع  ) الأدكات كالطرؽ ابؼستخدمة في الدراسة التي تم الاعتماد عليها في تنفيذ الدراسة ابؼيدانية كتشمل  أىميتناكؿ ىذا ابؼبحث

. (....كعينة الدراسة، أدكات الدراسة ابؼستخدمة، أدكات ابؼستخدمة في بصع البيانات،، صدؽ كثبات 

طرق الدراسة  : المطلب الأول

مجتمع و عينة الدراسة  : الفرع الأول

بؾموعة من العماؿ الإداريتُ كغتَ الإداريتُ في مؤسسة صندكؽ الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ يتمثل بؾتمع الدراسة في 
 . ، إطارات ، عماؿ حراسة ، عماؿ نظافة كغتَىم من أصحاب الوظائف الأخرل ةالأجراء بورقل

 نسخة من 26 كقد تم استًجاع بـتلف أقساـ ابؼؤسسة بؿل الدراسةاستبياف على  40أما بالنسبة لعينة الدراسة فقد تم توزيع 
 . قابلة للمعابعة الإحصائية18بؾموع الاستبيانات، منهم 

متغيرات الدراسة : الفرع الثاني

يوضح متغيرات الدراسة : (1-2)جدول رقم 
 Nameالمتغيرات 

 Y الولاء التنظيمي للعماؿ: ابؼتغتَ التابع

 X  ضغوط العمل:ابؼتغتَ ابؼستقل

 البين من إعداد الط :المصدر
  أدوات الدراسة :الثانيالمطلب 

الأدوات الإحصائية المستخدمة : الفرع الأول
 ،SPSSكالاستعانة ببرنامج  Excelمن أجل برليل البيانات التي تم بصعها من خلاؿ قوائم الاستبياف، بست عملية تفريغ البيانات في 

 :حيث تم الاعتماد على بؾموعة من الأساليب الإحصائية كذلك على النحو التالر
 استخداـ التكرارات كالنسب ابؼئوية لوصف ابػصائص الدبيغرافية لعينة الدراسة؛  -
استخداـ ابؼتوسطات ابغسابية؛  -
استخداـ الابكرافات ابؼعيارية؛  -
 ضغوط العمل ك الرضا الوظيفي؛أساليب برليل الابكدار كالارتباط لإثبات كجود علاقة بتُ  -
 معامل الثبات معيار كركنباخ آلفا؛ -
 .(One way ANOVA)اختبار برليل التباين الأحادم  -
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الأدوات المستخدمة في جمع البيانات  : الفرع الثاني
 في موضوع بحثنا ىذا سيتم الاعتماد على الاستبياف بشكل كبتَ كوسيلة بعمع البيانات ابػاصة بالدارسة، ككذلك تم الاعتماد على

. قابلةابؼلاحظة العلمية كالد
 كانت من خلاؿ تواجدنا في ابؼؤسسة، كاحتكاكنا بالعماؿ في بـتلف مصالح ابؼؤسسة بؿل الدراسة؛: ابؼلاحظة -
  عشوائية من العينة ابؼبحوثة، كباختلاؼ كظائفهم؛ةحيث كانت مع بؾموع:  إلذ ابؼقابلةةسجلات ابؼؤسسة بالإضاؼ -
مؤسسة صندكؽ مستويات كل من ضغوط العمل كالولاء التنظيمي على مستول حيث خصص الاستبياف بؼعرفة : الاستبياف -

 .ةالضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ الأجراء بورقل
 ابػبرة، مسمى الوظيفة،ابعنس، العمر، ابؼستول الدراسي،)ابؼؤسسة بؿل الدراسة  لعماؿ بيانات العامة كيتعلق باؿ:الجزء الأول  

 ؛ (ابغالة العائلية
 مقسمة على بطس أبعاد؛ عبارة25 كيتكوف من بالعبارات ابػاصة بابؼتغتَ ابؼستقل يتعلق :(المحور الأول) الجزء الثاني  
 ة عبار12ف يتكوف ـالولاء التنظيمي للعمّاؿ ك يتعلق ب:(المحور الثاني) الجزء الثالث. 
  عبارات10 يتعلق بأثر ضغوط العمل على الولاء التنظيمي  كيتكوف من :(المحور الثالث)الجزء الرابع . 

درجات، 3ذم " ليكارت" في الاستبياف تم الاعتماد على مقياس بضغوط العمل كالولاء التنظيميكللإجابة على العبارات ابػاصة 
كنظرا لاستخدامو في الكثتَ من الدراسات السابقة في ىذا المجاؿ يطلب من العماؿ إعطاء درجة موافقاتهم على كل عبارة من العبارات 

: كما يلي" ليكارت الثلاثي "الواردة على مقياس 
؛ درجة كاحدةموافق تعطى بؽا غتَ  -
 درجتاف؛بؿايد تعطى بؽا  -
 .ثلاث درجاتموافق تعطى بؽا  -
: كما ىو موضح كما يلي" ليكارت الثلاثي"كحسب الدراسات السابقة يقسم مقياس  -

( مقياس ليكارت)يوضح مجال المتوسط الحسابي المرجح لكل مستوى : (2-2)جدول رقم 
المستوى الموافق لو مجال المتوسط الحسابي المرجح 

 غتَ موافق 1.66 الذ 1من
 بؿايد 2.34 الذ 1.67من

 موافق 3 الذ 2.35من
 البين من إعداد الط:المصدر

ثم نقسمو على اكبر قيمة في ابؼقياس للحصوؿ  (2=1-3)حيث تم برديد بؾاؿ ابؼتوسط ابغسابي من خلاؿ حساب ابؼدل  -
كذلك لتحديد ابغد الأدنى بؽذه  (1)ثم إضافة ىذه القيمة إلذ أقل قيمة في ابؼقياس كىي  (0.66=2/3)على طوؿ ابػلية 

(. 3 الذ 2.35من ،ثم 2.34الذ 1.67من ، 1.66الذ 1من  ):ابػلية كىكذا أصبح طوؿ ابػلايا كما يلي
صدق وثبات الاستبيان  : الفرع الثالث

لقد بست إجراء عدد من الاختبارات على الاستبياف للتأكد من صحتو كثباتو مستخدما في ذلك بركيم الاستبياف من خلاؿ 
. بؿكمتُ متخصصتُ في ىذا ابؼوضوع، بالإضافة للاختبارات اللازمة للتحقق من الصدؽ كالثبات
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 :صدق المحكمين      -   

كلغرض معرفة مدل كضوح أسئلة الاستبياف فقد تم عرضها على الأستاذ ابؼشرؼ للتعرؼ على توجيهاتو ككذلك أساتذة متخصصتُ 
. في ىذا المجاؿ، كبعد ذلك تم صياغة العبارات بشكل ملائم كأكثر كضوحا كبساطة لتظهر في شكلها النهائي

: ثبات الاستبيان -
لقد تم فحص عبارات الاستبياف من خلاؿ مقياس آلفا كركنباخ، ابؼوضح في ابعدكؿ الذم في الأسفل بغساب ثبات ابؼقياس فلوحظ       

بحيث .  نسبتها مقبولة، كتعد ىذه النسبة ذات دلالة إحصائية عالية كتفي بأغراض الدراسةبالنسبة لكل من ابؼتغيتَين معامل الثبات أف
. م نعتمد النتائج ابؼتوصل إليها في البحثؾؿ% 60 لا تقل قيمة ابؼعامل عن أفبهب 

 حول ةمؤسسة صندوق الضمان الاجتماعي للعمال غير الأجراء بورقللإجابات عمال معاملات الثبات  :(3-2)جدول رقم 
 :باستخدام طريقة آلفا كرونباخضغوط العمل 

 نسبة ثبات إجابات العينة لمعاملا
 0.852معامل آلفا كركنباخ 

 SPSSبناءا على معطيات البتُ من إعداد الط:المصدر 

 كىذا يعتٍ أف ىناؾ استقرار ، من الثقة كالثباتجيدحيث تعتبر ذك مستول ، %85.2 من ابعدكؿ نلاحظ أف معامل ألفا يصل إلذ
. بدرجة عالية في نتائج الاستبياف كعدـ تغتَىا بشكل كبتَ فيما لو تم إعادة توزيعو على أفراد العينة عدة مرات

 حول الولاء ةمؤسسة صندوق الضمان الاجتماعي للعمال غير الأجراء بورقللإجابات عمال معاملات الثبات  :(4-2)جدول رقم 
 :باستخدام طريقة آلفا كرونباخالتنظيمي 

 نسبة ثبات إجابات العينة لمعاملا
 0.727معامل آلفا كركنباخ 

 SPSSبناءا على معطيات البتُ من إعداد الط:المصدر 

 كىذا يعتٍ أف ىناؾ استقرار ، من الثقة كالثباتجيدحيث تعتبر ذك مستول ، %72.7 من ابعدكؿ نلاحظ أف معامل ألفا يصل إلذ
 .بدرجة عالية في نتائج الاستبياف كعدـ تغتَىا بشكل كبتَ فيما لو تم إعادة توزيعو على أفراد العينة عدة مرات

 تحليل الاستبيان واختبار الفرضيات: المبحث الثاني

يقدـ ىذا ابؼبحث عرض بؼختلف نتائج الدراسة ابؼيدانية التي تم التوصل إليها من خلاؿ بصع البيانات كبرليلها كمناقشتها كللوصوؿ 
. إلذ نفي أك إثبات الفرضية من خلاؿ استنتاجات الدراسة
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عرض و تحليل خصائص العينة  : المطلب الأول

: يلي قصد التعرؼ على ابػصائص الدبيغرافية للأفراد ابؼشاركتُ في الدراسة ابؼيدانية قسمناه كما
يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس (: 5-2)جدول رقم 

 Excelمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على : المصدر بناءا على نتائج التحليل الإحصائيالبتُ عداد الطإ من :المصدر

،بينما % 55.6  بنسبةالذكوركانوا من فئة  العينة بأف أفراد( 1-2)ك الشكل رقم ( 5-2)يظهر من خلاؿ ابعدكؿ السابق رقم 
لا دارية الإعمل اؿاف طبيعة ة ك م تعمل فيو ابؼؤسسذيعود إلذ نظاـ العمل اؿالتقارب في النسب ، كىذا % 44.4لإناث بسثل نسبة فئة ا

 .  جنس بؿددتشتًط
 يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر (:6-2)جدول رقم 

% النسبة التكرار  الخبرة
%  11.1 2 فأقل سنة 30

%  33.3 6  سنة40 إلذ 31من 
%  50.0 9  سنة50 إلذ 41من 

%  5.6 1  سنة50أكثر من 
% 100 18المجموع 

 Excel من إعداد الطالبتُ بالاعتماد على :المصدر بناءا على نتائج التحليل الإحصائيالبتُ عداد الطإ من :المصدر

 سنة 30أقل من الفئة العمرية  للعمّاؿ في ابؼؤسسة بؿل الدراسة أف ( 2-2)كالشكل رقم ( 5-2) رقم يتضح من خلاؿ ابعدكؿ
تفوقهم عدد الأفراد التي ,  كنسبة منخفضة تعود إلذ التجميد الشبو كلي لتوظيف الشباب منذ سنوات %11.1 نسبة تقدر بػػػبيثلوف

 بسثل كانتسنة فقد 50 ك 41ما بتُ ،أما الفئة العمرية التي أعمارىم %33.3حيث بلغت نسبتها  سنة 40 ك31أعمارىم ما بتُ 
في حتُ أتت ,  كىذا راجع إلذ حساسية ابؼناصب العليا كرؤساء ابؼصالح التي تستوجب خبرات ككفاءات مهنية % 50أعلى نسبة ب 

 .، كىذا راجع كبنسبة كبتَة للتقاعد في الفتًة الأختَة، ككذلك عدد الاستقالات%5.6 سنة كأقل نسبة بػ 50الفئة العمرية أكبر من 
 
 
 
 
 

 

% النسبة التكرار الجنس 
% 55.6 10ذكر 
% 44.4 8 أنثى

% 100 18 المجموع
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المستوى التعليمي متغير يوضح توزيع أفراد العينة حسب  (:7-2)جدول رقم 
 

 

 Excelمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على : المصدر           بناءا على نتائج التحليل الإحصائيالطالبتُ  من إعداد :المصدر

ابؼتعلق بابؼستول التعليمي  أف ابؼستول التعليمي ( 3-2)كالشكل رقم ( 6-2)ابعدكؿ رقم خلاؿ نتائج ىذا كما يتضح من 
في حتُ فئتي التقتٍ سامي ك ، (ماجستتَ/ماستً+ ليسانس ) %77.8ق  حيث كانت نسبتذك مستول عاؿلأغلب أفراد عينة الدراسة 

عليا، ابغاصلتُ على الشهادات اؿالعماؿ  بالدرجة الأكلذ على أف ابؼؤسسة تعتمدكىذا ابؼؤشر يدؿ على %22.3ثانوم فأقل فقد بلغت 
 .كىذا متوقع بالنسبة بؼؤسسة في قطاع التأمينات حيث تستهدؼ الكفاءات بنسبة كبتَة

 
  الخبرة متغيريوضح توزيع أفراد العينة حسب( :8-2)جدول رقم 

 

 
 Excel من إعداد الطالبتُ بالاعتماد على :المصدر                  من إعداد الطالبتُ بناءا على نتائج التحليل الإحصائي:المصدر

 قارب تكابؼتعلقاف بدتغتَ ابػبرة، بحيث نلاحظ (5-2) ك الشكل رقم (8-2) في ابعدكؿ رقم  ابؼتحصل عليهاكما تشتَ النتائج
 كذلك يعود لأقدمية ابؼؤسسة ك استقرار لعاملتُ لديها، %(33.3) بنسبة فأكثر  سنة15  إلذ5 ذكم ابػبرة من الأفرادالنسب بتُ 

سنوات بسثلت بنسبة 5 ذكم ابػبرة اقل من الأفراد فئة أماكىي نسبة جيدة من العماؿ اللذين يتميزكف بابؼعرفة ابػاصة بالعمل، 
. الأختَة خلاؿ سنوات الإدارة لاستقطاب كفاءات جديدة في أبوابهاتفتح  يفسر باف ابؼؤسسة لا ،كىذا ما(11.1%)

 

% النسبة التكرار المستوى التعليمي 
% 5.6 1 ثانوم فأقل
% 16.7 3 تقتٍ ساـ
% 38.9 7 ليسانس

% 38.9 7 ماجستتَ/ماستً
% 100 18المجموع 

% النسبة التكرار الخبرة في المؤسسة   

% 11.1 2 سنوات 5 أقل من
 10الذ أقل من 5من 

% 33.3 6 سنوات

 الذ أقل من 10من 
% 22.2 4  سنة15

% 33.3 6  سنة فأكثر15من 
 %100 18المجموع 
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 لحالة العائلية                          ا متغيريوضح توزيع أفراد العينة حسب(: 9-2)جدول رقم 
 

 
 

 
 

 
 

 Excel من إعداد الطالبتُ بالاعتماد على :المصدر                من إعداد الطالبتُ بناءا على نتائج التحليل الإحصائي:المصدر

كابؼتعلقاف بابؼتغتَ ابغالة العائلية، نلاحظ أف أغلب أفراد العينة كانوا  (6-2)كالشكل (9-2)يتضح من خلاؿ ابعدكؿ رقم 
 كانت للمتزكجتُ، كىذا راجع لطبيعة عمل ابؼؤسسة من ناحية ابغجم الساعي %28، في حتُ نسبة %72متزكجوف، كبنسبة مقدرة بػ 

 .ك الأجر ابؼادم ابؼناسبتُ للعمل في ظركؼ ملائمة
 عرض و تحليل و مناقشة النتائج المتوصل إليها: المطلب الثاني
 :عرض وتحليل النتائج المتعلقة بمحور ضغوط العمل: المحور الأول

  درجات الذم تم ذكره سابقا، كالنتائج التالية توضح ذلك3ذم " ليكارت"كمن اجل برليل بيانات العبارات اعتمدنا على مقياس 
 :حسب كل بعد من أبعاد ابؼتغتَ ابؼستقل

 : بعد عبء العمل- (أ
 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد عبء العمل  قيم (:10-2)جدول رقم 

ابؼلاحظة  التًتيب  الابكراؼ
 ابؼعيارم

ابؼتوسط 
 العبارات ابغسابي

 يتطلب حجم العمل الذم أقوـ بو أكقات إضافية عن كقت العمل 1.33 0.594 غتَ موافق 4
 في كل مرةتزداد أعباء العمل تعقيدان  1.77 0.878 موافقغتَ  3
 أُكَلَّفُ بعدة مهاـ في كقت كاحد 1.94 0.937 موافقغتَ  2
 لدل الكثتَ من أكقات الفراغ خلاؿ فتًة الدكاـ بفا يشعرني بابؼلل 1.22 0.548 غتَ موافق 5
 لأداء كاجباتي بدقةأثناء العمل يتوفر لر التدريب الكافي  2.05 0.937 موافق 1

 بعد عبء العمل 1.662 0.779 غتَ موافق /

% النسبة التكرار  الحالة العائلية

% 28 5 متزكج
% 72 13 أعزب

 %100 18المجموع 



الذراسة المٍذانٍة لواقغ ضغوط العمل والولاء الحنظٍمً  :  الفصل الثانً    

33 
 

 spssبـرجات بناءا على ين  من إعداد الطالب:المصدر

 كالتي تنص 05كصف إجابات عينة الدراسة حوؿ بعُد عبء العمل، حيث نلاحظ أف العبارة رقم  (10-2) يبتُ ابعدكؿ رقم 
، تليها العبارة 2.05،قد حصل على أعلى تأييد بدتوسط حسابي قدره  لأداء كاجباتي بدقةأثناء العمل يتوفر لر التدريب الكافي : على
 كالتي تنص على 01، أما العبارتاف رقم 1.94في ابؼرتبة الثانية بدتوسط حسابي قدره  "  أُكَلَّفُ بعدة مهاـ في كقت كاحد "03رقم 

 الكثتَ من أكقات الفراغ خلاؿ ملد: "كالتي تنص على04ك "  يتطلب حجم العمل الذم أقوـ بو أكقات إضافية عن كقت العمل"
 . على التوالر1.18 ك 1.91، حصلا على أدنى تأييد بدتوسط حسابي قدره "فتًة الدكاـ بفا يشعرني بابؼلل

 : بعد بيئة العمل المادية- (ب

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد بيئة العمل المادية  قيم (:11-2)جدول رقم 

ابؼلاحظة  التًتيب  الابكراؼ
 ابؼعيارم

ابؼتوسط 
العبارات  ابغسابي

 نقص في الاحتياجات ابؼطلوبة  كجودبسببأحيانا يتوقف العمل  1.66 0.767 غتَ موافق 5

أعاني من كثرة الضوضاء في مكاف عملي  2.00 0.907 موافق 3

 الأثاث ابؼناسب لطبيعة عملي إلذيفتقر مكتبي  1.83 0.857 غتَ موافق 4

 مزيد من التهوية كالإضاءة إلذبوتاج مكاف عملي  2.22 0.942 موافق 2

 تفتقر ابؼكاتب للمساحة الكافية للعمل فيها 2.66 0.767 موافق 1

 بعد بيئة العمل المادية 2.074 0.848 موافق 

 spssبـرجات بناءا على ين  من إعداد الطالب:المصدر

 كالتي تنص 05كصف إجابات عينة الدراسة حوؿ بعُد بيئة العمل ابؼادية، حيث نلاحظ أف العبارة رقم  (11-2)يبتُ ابعدكؿ رقم 
 04، تليها العبارة رقم 2.66،قد حصل على أعلى تأييد بدتوسط حسابي قدره  " تفتقر ابؼكاتب للمساحة الكافية للعمل فيها: "على

 كالتتٍ تنص 03، أما العبارتاف رقم 2.22بدتوسط حسابي قدره  "  مزيد من التهوية كالإضاءةإلذ بوتاج مكاف عملي "كالتي تنص على 
 نقص في  كجودبسببأحيانا  يتوقف العمل :" كالتي تنص على01كالعبارة رقم  "  الأثاث ابؼناسب لطبيعة عمليإلذ يفتقر مكتبي "على 

 . على التوالر1.66 ك 1.83، قد حصلا على أدنى تأييد بدتوسط حسابي قدره  "الاحتياجات ابؼطلوبة

 : بعد بيئة صراع الدور- (جـ

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد صراع الدور  قيم(:12-2)جدول رقم 

ابؼلاحظة  التًتيب  الابكراؼ
 ابؼعيارم

ابؼتوسط 
العبارات  ابغسابي

 بـتلفة على العماؿبسارس الإدارة ضغوطان  2.22 0.808 موافق 1
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يوجػػػػد تضارب في القرارات العامة بتُ ابؼسػتويات الإدارية ابؼختلفة  1.94 0.802 بؿايد 4

كاجو متطلبات متناقضة من قبل مدرائي أ 2.16 0.857 موافق 2

أداء عملي بشكل كاضح في تتدخل الإدارة  2.11 0.832 موافق 3

لقياـ بأمور بـالفو للأنظمة ابؼعموؿ بها ؿأضطر في كظيفتي  1.66 0.840 غتَ موافق 5

 بعد صراع الدور 2.018 0.828 موافق 

 spssبـرجات بناءا على ين من إعداد الطالب:المصدر

:  كالتي تنص على01كصف إجابات عينة الدراسة حوؿ بعُد صراع الدكر، حيث نلاحظ أف العبارة رقم  (12-2)يبتُ ابعدكؿ رقم 
 كالتي تنص 03، تليها العبارة رقم 2.22،قد حصل على أعلى تأييد بدتوسط حسابي قدره  "بـتلفة على العماؿ بسارس الإدارة ضغوطان "

 يوجػػػػد " كالتتٍ تنص على 02، أما العبارتاف رقم 2.16بدتوسط حسابي قدره " كاجو متطلبات متناقضة من قبل مدرائي أ"على 
أضطر في كظيفتي القياـ بأمور بـالفو :" كالتي تنص على05كالعبارة رقم  " تضارب في القرارات العامة بتُ ابؼسػتويات الإدارية ابؼختلفة

  على التوالر1.66 ك 1.94، قد حصلا على أدنى تأييد بدتوسط حسابي قدره "للأنظمة ابؼعموؿ بها

 :بعد غموض الدور- (د

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد غموض الدور  قيم(:13-2)جدول رقم 

ابؼلاحظة  التًتيب  الابكراؼ
 ابؼعيارم

ابؼتوسط 
العبارات  ابغسابي

 كاضحمسؤكلياتي في العمل لعدـ كجود كصف كظيفي أجهل  1.66 8400, غتَ موافق 4

أبستع بالصلاحيات الكافية للقياـ بابؼسئوليات ابؼلقاة على عاتقي  2.33 0.907 موافق 3

 ابؼصلحةأعرؼ مدل مسابنة عملي في برقيق أىداؼ  2.55 7840, موافق 1

 صلحة مع الزملاء في الدالاختصاصاتأعاني من تداخل  1.33 5940, غتَ موافق 5

 صلحة للعمل في الدإجرائييوجد دليل  2.33 7660, موافق 2

 بعد غموض الدور 2.04 0.778 موافق /

 spssبـرجات بناءا على ين من إعداد الطالب:المصدر

 كالتي 03كصف إجابات عينة الدراسة حوؿ بعُد غموض الدكر، حيث نلاحظ أف العبارة رقم  (13-2)يبتُ ابعدكؿ رقم 
، تليها 2.55قد حصل على أعلى تأييد بدتوسط حسابي قدره " ابؼصلحةعرؼ مدل مسابنة عملي في برقيق أىداؼ : "تنص على

يوجد " التي تنص على 05كرقم " أبستع بالصلاحيات الكافية للقياـ بابؼسئوليات ابؼلقاة على عاتقي" كالتي تنص على 02العبارتاف رقم 
 الاختصاصاتأعاني من تداخل " كالتتٍ تنص على 04، أما العبارتاف رقم 2.33بدتوسط حسابي قدره" صلحة للعمل في الدإجرائيدليل 
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  قد حصلا  "كاضحمسؤكلياتي في العمل لعدـ كجود كصف كظيفي أجهل : " كالتي تنص على01كالعبارة رقم " صلحةمع الزملاء في الد
 . على التوالر1.66ك 1.33على أدنى تأييد بدتوسط حسابي قدره 

 :بعد فرص التقدم الوظيفي- (ه

 

 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لبعد فرص التقدم الوظيفي قيم(:14-2)جدول رقم 

ابؼلاحظة  التًتيب  الابكراؼ
 ابؼعيارم

ابؼتوسط 
العبارات  ابغسابي

 يوجد فرص للتًقية كالتقدـ في عملي ابغالر 1.94 9980, غتَ موافق 3

  عادلة غتَ أسسلذػي ابغالية تقوـ عترص التًقية كالتقدـ في كظيفؼ 2.33 7670, موافق 2

  الإبداعية لتطوير العملم أفكارتطبيق الفرصة ؿالإدارةبسنحتٍ  1.66 7670, غتَ موافق 5

 توفر لر مؤسستي الظركؼ ابؼلائمة لتحقيق طموحاتي ابؼهنية 1.72 7510, غتَ موافق 4

 ةبالكفاءأكثر من ارتباطها كظائف الشاغرة تػػػرتبط فرص التًقيات باؿ 2.50 7070, موافق 1

 بعد فرص التقدم الوظيفي 2.03 0.798 غتَ موافق 

 spssبـرجات بناءا على ين من إعداد الطالب:المصدر

كصف إجابات عينة الدراسة حوؿ بعُد تدني فرص التقدـ الوظيفي، حيث نلاحظ أف العبارة رقم  (14-2)يبتُ ابعدكؿ رقم 
،قد حصل على أعلى تأييد بدتوسط حسابي  "ةبالكفاءأكثر من ارتباطها كظائف الشاغرة  تػػػرتبط فرص التًقيات باؿ: " كالتي تنص على05

بدتوسط حسابي "  عادلة غتَ أسسلذػي ابغالية تقوـ عترص التًقية كالتقدـ في كظيفؼ" كالتي تنص على 02، تليها العبارة رقم 2.50قدره 
 كالتي 04كالعبارة رقم "  الإبداعية لتطوير العملم أفكارتطبيق الفرصة ؿالإدارةبسنحتٍ " كالتتٍ تنص على 03، أما العبارتاف رقم 2.33قدره

ك 1.66، قد حصلا على أدنى تأييد بدتوسط حسابي قدره  " توفر لر مؤسستي الظركؼ ابؼلائمة لتحقيق طموحاتي ابؼهنية:"تنص على
 . على التوالر1.72

 :التحليل عن طريق متوسطات الأبعاد
 "ضغوط العمل" المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجموع أبعاد المتغير المستقل  قيم(:15-2)جدول رقم 

 الابذاه التًتيب الابكراؼ ابؼعيارم ابؼتوسط أبعاد ابؼتغتَ الرقم
 غتَ موافق 5 0.779 1.662 المتوسط العام لبعد عبء العمل 01
 موافق 1 0.848 2.074 المتوسط العام لبعد بيئة العمل المادية 02
 موافق 4 0.828 2.018 المتوسط العام لبعد صراع الدور 03
 موافق 2 0.778 2.04 المتوسط العام لبعد غموض الدور 04
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 غتَ موافق 3 0.798 2.03 المتوسط العام لبعد فرص التقدم الوظيفي 05
 موافق / 0.806 1.965 المتوسط العام

 spssبـرجات بناءا على ين  من إعداد الطالب:المصدر 

من خلاؿ ابعدكؿ أعلاه، يتبتُ لنا بأف كل من بعد عبء العمل كبعد فرص التقدـ الوظيفي جاءا بابذاه غتَ موافق، في حتُ 
 كىذا يدؿ (0.848)كابكراؼ معيارم (2.07)يأتي باقي الأبعاد ابذاه موافق، ك كاف أعلى متوسط حسابي لبُعد بيئة العمل ابؼادية كىو 

على أف ىناؾ ضغوط عمل نابذة عن النقائص كالسلبيات التي بسس بيئة العمل ابؼادية لدل عماؿ صندكؽ الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ 
، كىو ما يػُفَسَّر عدـ كجود غموض (0.778)كابكراؼ معيارم (2.04 )الأجراء بورقلة، كيليو بعُد غموض الدكر بدتوسط حسابي قدره

في الدكر لدل عناصر العينة السابقة الذكر في ابؼهاـ كابؼسؤكليات ابؼعطاة بؽم، كما تقدـ بؽم دلائل كاضحة تسهل مأمورياتهم في تنفيذ 
 . كتسيتَ مصالح ابؼؤسسة

كىو ما يفسر بعدـ  (0.798)كابكراؼ معيارم قدره  (2.03)ثم يأتي في ابؼرتبة الثالثة  بعُد فرص التقدـ الوظيفي بدتوسط حسابي قدره 
ك إف قدمت فهي تقدـ , بحيث يركف أف ىذه الفرص قليلة جدا ,رضا عناصر العينة السابقة الذكر على فرص التقدـ الوظيفي ابؼتاحة بؽم 

 .لشغور منصب ما كليست مرتبطة بكفاءتهم كعماؿ 
على التوالر كبابكراؼ معيارم  (2.01)ك  (1.66)ىذا كيأتي بعد عبء العمل كصراع الدكر في ابؼراتب الأختَة بدتوسط حسابي قدره 

 .على التوالر (0.828)ك  (0.779)قدرة 
ك عموما لدل ابؼبحوثتُ في ابؼؤسسة بؿل الدراسة كمن خلاؿ ابؼلاحظة ابؼباشرة، التمسنا كجود مستول ضغوط معتبر، خاصة على مستول الإطارات 

 . كرؤساء مصالح ك العماؿ القدامى بصفة عامة
 . كجود مستول مقبوؿ من ضغوط العمل على عماؿ صندكؽ الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ الأجراء بورقلة: كىذا ما يعزز الفرضية القائلة

 عرض وتحليل النتائج المتعلقة بمحور حول محور الولاء التنظيمي: المحور الثاني
 

 "الولاء التنظيمي"المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجموع أبعاد المتغير التابع  قيم (:16-2)جدول رقم 

الابكراؼ ابؼتوسط  البياف الرقم
ابذاه التًتيب ابؼعيارم 

الإجابة 

موافق  10 0.8323 2,11 يكتسي عملي نوعا من ابؼتعة 01
موافق  2 0.6859 2,66 بؼؤسستييهمتٍ كثتَان مستقبل أفضل  02

  على أنها جزء من مشكلاتيئرتيأنظر الذ ابؼشكلات التي تواجو دا 03
 موافق 10 0.8325 2,11 الشخصية

 موافق 7 0.7859 2,52 مؤسستي العمل في  فيمرارأشعر بالرضا عن ؽ 04
 غتَ موافق 12 0.7519 1,72 ابؼتميزين فيها ذكم الكفاءات ك على ابؼوظفتُ مؤسستيافظتح 05

بناء علاقات اجتماعية داخل كخارج نطاؽ ابؼؤسسة يتيح لر عملي في  06
موافق  8 0.8498 2,38 العمل

موافق  4 0.7775 2,61 افتخر بالعمل في مؤسستي 07
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موافق  4 0.6076 2,61  على العمل في جهات أخرلمؤسستيأفضل العمل في  08
موافق  2 0.6859 2,66 ا كبرقيق أىدافومؤسستيأبذؿ قصارل جهدم من أجل بقاح  09

 ما اقتضت الضركرة لابقاز عملي إذاأتأخر بعد انتهاء الدكاـ الربظي  10
موافق  9 0.9235 2,16 دكف أم مطالبات مالية

موافق  4 0.6978 2,61  أثناء أدائي بؼهامي الوظيفية الاعتياديةمؤسستيأىتم كثتَان بسمعة  11
موافق  1 0.5483 2,77 لدم التزاـ ابذاه مؤسستي يدفعتٍ للاستمرار في عملي 12
 موافق /  2.41 الاتجاه العام للمحور 15

 spssبـرجات بناءا على ين  من إعداد الطالب:المصدر

يتضح أف الابذاه العاـ  (16-2)في ابعدكؿ السابق  (الولاء التنظيمي)بعد عرض نتائج ابؼتوسطات كالابكرافات ابؼعيارية للمتغتَ التابع 
، كىذا ما يعكس موافقة مرتفعة على عبارات ىذا المحور، كىذا ما يدؿ على كجود (2.41)للمتوسطات ابغسابية بؽذا ابؼتغتَ قوم، كالذم كاف بقيمة 

 .نسبة معتبرة من الولاء التنظيمي بصندكؽ الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ الأجراء بورقلة
 بصندكؽ الضماف الاجتماعي للعماؿ الدراسةيوجد مستول مرتفع من الولاء التنظيمي لدل عماؿ : كىذا ما يؤكد ما جاء في الفرضية الثانية القائلة

 .غتَ الأجراء بورقلة
 

. مناقشة النتائج المتوصل إليها: المطلب الثاني
ربط النتائج بالفرضيات وتفسيرىا :الفرع الثاني

 .العلاقات الارتباطية بين متغيرات الدراسة يوضح ( :17-2)جدول رقم 

 

ابؼتغتَ التابع الولاء 
 التنظيمي

Rho de Spearman 

عبء العمل 
Coefficient de correlation -,374 

Sig. (bilatérale) ,126 
N 18 

 بيئة العمل ابؼادية
Coefficient de correlation -,143** 

Sig. (bilatérale) ,572 
N 18 

صراع الدكر 
Coefficient de corrélation -,117** 

Sig. (bilatérale) ,643 
N 18 

غموض الدكر 
Coefficient de corrélation -,0.25** 

Sig. (bilatérale) ,921 
N 18 

 التقدـ الوظيفي
Coefficient de correlation -,232** 

Sig. (bilatérale) ,354 
N 18 
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 ابؼتغتَ ابؼستقل ضغوط العمل
Coefficient de correlation -,270** 

Sig. (bilatérale) ,278 
N 18 

 spssبـرجات بناءا على ين  من إعداد الطالب:المصدر 

 بتُ ابؼتغتَات سلبية كعند مستويات ة بصيع العلاقات الارتباطية دالة إحصائينلاحظ أف (17-2)من خلاؿ ابعدكؿ أعلاه 
كالولاء التنظيمي لعماؿ صندكؽ  (عبء العمل، بيئة العمل ابؼادية، صراع الدكر كتدني فرص التقدـ الوظيفي )أبعاد ضغوط العمل ابؼستقلة 

، ثم يأتي بعد %37.4الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ الأجراء كرقلة، حيث بلغت القيمة الارتباطية بتُ بعد عبء العمل  كابؼتغتَ التابع 
، يليو كل من بعد صراع الدكر كبيئة العمل ابؼادية بعلاقة %23.2فرص التقدـ الوظيفي حيث لو علاقة ارتياطية مع ابؼتغتَ التابع بنسة 

 على التوالر، في حتُ يأتي بعد غموض الدكر كأضعف علاقة ارتباطية مع ابؼتغتَ % 11.7 ك % 14.3ارتباطية مع ابؼتغتَ التابع بنسبة 
 .%2.5التابع بتُ أبعاد ابؼتغتَ ابؼستقل بنسبة 

: تحليل الانحدار الخطي باستخدام طريقة المربعات الصغرى
 حيث 0,05 عند مستول دلالة Entryكبيكن ذلك من خلاؿ برليل الابكدار ابػطي باستخداـ طريقة ابؼربعات الصغرل 

( , الولاء التنظيمي)كابؼتغتَ التابع  (عبء الدكر، بيئة العمل ابؼادية، صراع الدكر، غموض الدكر، التقدـ الوظيفي )ابؼتغتَات ابؼستقلة ىي
: كابعدكؿ التالر يوضح الارتباط ابػطي بتُ ابؼتغتَات ابؼستقلة كابؼتغتَ التابع

 يوضح تحليل الانحدار الخطي باستخدام طريقة المربعات الصغرى: (18-2)جدول رقم 
Récapitulatif des modèles

b
 

Modèl
e 

R R-deux 
R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard de 
l'estimation 

Changement dans les statistiques 

Variation de 
R-deux 

Variation de 
F 

ddl1 ddl2 
Sig. 

Variation de 
F 

1 ,547
a

 ,299 , 007 5.062909 .299 1.025 5 12 ,446 

a. Valeurs prédites : (constantes), ضغوط العمل 

b. Variable dépendante : الولاء التنظيمي 

 

 spssبـرجات بناءا على ين  من إعداد الطالب:المصدر

 كمتغتَ تابع ك أداء الولاء التنظيميكمتغتَات مستقلة أبعاد ضغوط العمل  معامل الارتباط ابػطي بتُ (18-2)من ابعدكؿ رقم 
كالتي تبتُ مدل دقة أبعاد ضغوط R-deux (29.9%) فوؽ ابؼتوسط، كبلغت نسبة اختبار  ىناؾ ارتباطأفأم  (%54.7 )ىو

كالنسبة ، (ضغوط العمل) من مستول الولاء التنظيمي لدل أفراد العينة يعود للتغتَ في أبعاد ابؼتغتَ ابؼستقل (%29.9) العمل، أم أف 
.  المحتمل أك عوامل عشوائية أك ابػطأ كنمط القيادة، أك عدـ الاستقرار الوظيفيترجع لعوامل أخرل (%70.1)ابؼتبقية 

 : تباين خط الانحدارجدول يوضح : (19-2)جدول رقم 
ANOVA

b
 

Modèle 
Somme des 

carrés 
ddl 

Moyenne des 
carrés 

D Sig. 

1 

Régression 131.348 5 26.270 1.025 0.446 

Résidu 307.597 12 25.633   

Total 438.944 17    

a. Valeurs prédites : (constantes), ضغوط العمل 

b. Variable dépendante : الولاء التنظيمي 
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 spss على بـرجات بناءاين  من إعداد الطالب:المصدر
 :ابعدكؿ السابق بقد ما يليمن 

كبؾموع ابؼربعات الكلي يساكم  307.597 كبؾموع مربعات البواقي ىو .131.348بؾموع مربعات الابكدار يساكم -
 ؛438.944

 ؛12 كدرجة حرية البواقي 5درجة حرية الابكدار ىي  -
 كمعدؿ مربعات 26.270معدؿ مربعات الابكدار ىو  -

 ؛25.633البواقي
 ؛1.025ىو قيمة اختبار برليل التباين بػط الابكدار  -
الدلالة ابؼعتمد في  من مستول أقل 0,4مستول دلالة الاختبار  -

 ابؼعطيات كالشكل يلاءـ كبالتالر خط الابكدار ،0,5الدراسة 
 كحسب الرسم لا توجد مشكلة فالنتائج ،التالر يوضح ذلك

.  الذ حد ماتتوزع كفق التوزيع الطبيعي
 دراسة معاملات خط الانحدار

 :     يوضح معاملات خط الانحدار: (20-2)جدول رقم 
 spss من إعداد الطالبتُ بالاعتماد على نتائج :المصدر

 
Coefficients

a
 

Modèle 
Coefficients non standardisés 

Coefficients 
standardisés T Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 23.297 14.880  1.566 ,143 

 380, 183.- 0.46,- 220, -0.40 ضغوط العمل

 a. Variable dépendante : الولاء التنظيمي 
 

 spss من إعداد الطالبتُ بالاعتماد على نتائج :المصدر
: من خلاؿ ابعدكؿ السابق نلاحظ أف

للمتغتَ  أما ميل خط الابكدار فهو متعدد بالنسبة ،Y=a+Bx من معادلة ابؼستقيم a الذم بيثل 23.297مقطع خط الابكدار يساكم 
للدلالة على العلاقة العكسية بتُ أبعاد ضغوط العمل كمستويات الولاء التنظيمي سالبة ىي Bêtaكما نلاحظ أف إشارة معامل ,ابؼستقل

كىي تعتٍ انو كلما سابنت أبعاد ابؼتغتَ ابؼستقل في الرفع من مستول ضغوط العمل كلما ابلفضت , للعماؿ في ابؼؤسسة بؿل الدراسة
 .مستويات الولاء التنظيمي لدل أفراد العينة بؿل الدراسة

 Y= 23.297 - 0.40x:معادلة خط الابكدار ىي 
 .بين العمال بخصوص أثر أبعاد ضغوط العمل على الولاء التنظيميمتوسطات التحليل التباين الأحادي لدراسة فروق 

ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية لإجابات أفراد العينة حوؿ : للإجابة على السؤاؿ الرابع في ىذه الدراسة كالذم ينص على
تعزل للمتغتَات الشخصية لأفراد عينة الدراسة؟  الولاء التنظيمي 

 الولاء التنظيمي لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية لإجابات أفراد العينة حوؿ: حيث كانت الفرضية الرئيسية بؽذا السؤاؿ ىي
 . تعزل للمتغتَات الشخصية لأفراد عينة الدراسة



الذراسة المٍذانٍة لواقغ ضغوط العمل والولاء الحنظٍمً  :  الفصل الثانً    

40 
 

 لباقي ابؼتغتَات Anovaك اختبار  (كالذم بوتمل إجابتتُ) بؼتغتَ ابعنس  Teste(T)ء اختبار كبؽذا الغرض قمنا بإجرا
 ؛(ؿ أكثر من إجابةـكالتي برت )الشخصية التي اعتمدتها الدراسة 

 :متغير الجنسلTeste(T)اختبار  -1
  تبعا لمتغير الجنسCASNOSعمال لدراسة فروق المتوسطات بين  Teste(T)تحليل اختبار يوضح (: 21-2)جدول رقم 

Test d'échantillons indépendants 

 

 

Test de Levene 
sur l'égalité des 

variances 
Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 
Sig. 

(bilatéral
e) 

Différenc
e 

moyenne 

Différenc
e écart-

type 

Intervalle de 
confiance 95% de la 

différence 

Inférieur
e 

Supérieu
re 

الولاء 
 التنظيمي

Hypothèse de 
variances égales 

1.381 ,258 -1,315 15 ,208 -3.73077 2.83708 -9.77786 2.31632 

Hypothèse de 
variances 
inégales 

  -1,770 9.456 ,109 -3.73077 2.10815 -8.46488 1.00334 

 spssبـرجات بناءا على ين من إعداد الطالب:المصدر

 ذات دلالة إحصائية فركؽ كبالتالر عدـ كجود 0.05كىي أكبر من =Sig 0.258 كانت قيمةابعنس للعماؿ نتيجة برليل التباين بؼتغتَ 
. بخصوص أثر أبعاد ضغوط العمل على الولاء التنظيمينس  الجابؼستجوبتُ تبعا بؼتغتَبتُ 

 
 :سنمتغير ال -2

 :السن تبعا لمتغير CASNOSعمال بين  بينمتوسطات الفروق يوضح تحليل التباين الأحادي لدراسة : (22-2)جدول رقم 
ANOVA 

 ابؼتغتَ التابع الولاء التنظيمي

 
Somme des 

carrés 
ddl 

Moyenne des 
carrés 

F Signification 

Inter-groupes 4.417 10 .442 ,508 ,840 

Intra-groupes 6.083 7 .869   
Total 10.500 17    

 spssبـرجات بناءا على ين  من إعداد الطالب:المصدر

 ذات فركؽ كبالتالر عدـ كجود 0.05كىي أكبر من =0.840Sig  كانت قيمةابعنس للعماؿ الغتَ إداريتُنتيجة برليل التباين بؼتغتَ 
. بخصوص أثر أبعاد ضغوط العمل على الولاء التنظيمينس  الجابؼستجوبتُ تبعا بؼتغتَدلالة إحصائية بتُ 

 :لمستوى التعليميمتغير ا -3
  CASNOSعمال بين بين متوسطات الفروق يوضح تحليل التباين الأحادي لدراسة  :(23-2)جدول رقم 
 :المستوي التعليميتبعا لمتغير 

ANOVA 

 ابؼتغتَ التابع الولاء التنظيمي

 
Somme des 

carrés 
ddl 

Moyenne des 
carrés 

F Signification 

Inter-groupes 4.361 10 .436 .324 ,948 

Intra-groupes 9.417 7 1.345   



الذراسة المٍذانٍة لواقغ ضغوط العمل والولاء الحنظٍمً  :  الفصل الثانً    

41 
 

ANOVA 

 ابؼتغتَ التابع الولاء التنظيمي

 
Somme des 

carrés 
ddl 

Moyenne des 
carrés 

F Signification 

Inter-groupes 4.361 10 .436 .324 ,948 

Intra-groupes 9.417 7 1.345   
Total 13.778 17    

 spssبـرجات ا على الطالبتُ بناء من إعداد :المصدر

 ذات فركؽكجود عدـ  كبالتالر 0.05 من قلكىي أ=Sig 0.948  كانت قيمةابعنس للعماؿ الغتَ إداريتُنتيجة برليل التباين بؼتغتَ 
.  بخصوص أثر أبعاد ضغوط العمل على الولاء التنظيميستول التعليمي الدابؼستجوبتُ تبعا بؼتغتَدلالة إحصائية بتُ 

    
 :لخبرةمتغير ا -4

 :الخبرة تبعا لمتغير CASNOSعمال بين بين متوسطات الفروق يوضح تحليل التباين الأحادي لدراسة  :(24-2)جدول رقم 
ANOVA 

 ابؼتغتَ التابع الولاء التنظيمي

 
Somme des 

carrés 
ddl 

Moyenne des 
carrés 

F Signification 

Inter-groupes 9.694 10 .969 ,721 ,692 

Intra-groupes 9.417 7 1.345   
Total 19.111 17    

 spssبـرجات ا على الطالبتُ بناء من إعداد :المصدر

 ذات فركؽ كبالتالر عدـ كجود 0.05كىي أكبر من  =0.692Sig  كانت قيمةابعنس للعماؿ الغتَ إداريتُنتيجة برليل التباين بؼتغتَ 
. بخصوص أثر أبعاد ضغوط العمل على الولاء التنظيميابؼستجوبتُ تبعا بؼتغتَ ابػبرةدلالة إحصائية بتُ 

 : الحالة العائليةمتغير  -5
 تبعا CASNOSعمال بين بين متوسطات الفروق يوضح تحليل التباين الأحادي لدراسة  :(25-2)جدول رقم 

 :الحالة العائليةلمتغير 
ANOVA 

 ابؼتغتَ التابع الولاء التنظيمي

 
Somme des 

carrés 
ddl 

Moyenne des 
carrés 

F Signification 

Inter-groupes 1.278 10 .128 ,383 ,918 

Intra-groupes 2.333 7 .333   
Total 3.611 17    

 spssبـرجات بناءا على ين  من إعداد الطالب:المصدر

 ذات فركؽكجود عدـ  كبالتالر 0.05 من أكبركىي = Sig 0.918  كانت قيمةابعنس للعماؿ الغتَ إداريتُنتيجة برليل التباين بؼتغتَ 
. بخصوص أثر أبعاد ضغوط العمل على الولاء التنظيميابؼستجوبتُ تبعا بؼتغتَ ابغالة العائلية دلالة إحصائية بتُ 

 
 : التحليل الإحصائي باستخدام تحليل الانحدار المتعدد التدريجي

 :من برليل النتائج لدينا بموذجتُ
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 .من ابعدكؿ أسفلو نلاحظ أف ابؼتغتَين ابؼستقلتُ ابؼتبقياف في بموذج الدراسة بنا صراع كغموض الدكر
 . المتغيرين المستقلين المتبقيان في نموذج الدراسة ىما صراع وغموض الدوريوضح: (26-2)جدول رقم 

 

 

 

 
Variables introduites/supprimées

a
 

Modèle Variables introduites Variables supprimées Méthode 

 . صراع الدكر 1
Pas à pas (critère : Probabilité de F 

pour introduire <= ,050, Probabilité de F 
pour éliminer >= ,100). 

  غموض الدكر 2
Pas à pas (critère : Probabilité de F 

pour introduire <= ,050, Probabilité de F 
pour éliminer >= ,100). 

a. Variable dépendante : الولاء التنظيمي 
 

 

 spssبـرجات بناءا على ين  من إعداد الطالب:المصدر

 :يوضح معاملات الارتباط الخطي للمتغيرات المستقلة المتبقية والمتغير التابع لنموذج الدراسة (27-2)الجدول رقم 
Récapitulatif des modèles

b
 

Modèl
e 

R R-deux 
R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard de 
l'estimation 

Changement dans les statistiques 

Variation de 
R-deux 

Variation de 
F 

ddl1 ddl2 
Sig. 

Variation de 
F 

1 ,530
a
 ,281 ,126 4,74920 ,281 1.820 3 14 ,190 

a. Valeurs prédites : (constantes), صراع الدكر 

b. Variable dépendante :الولاء التنظيمي 
 

 spssبـرجات بناءا على ين  من إعداد الطالب:المصدر

نلاحظ أف استخداـ طريقة برليل الابكدار ابؼتعدد التدربهي أدل إلذ خركج ابؼتغتَات ابؼستقلة،  (28-2)من ابعدكؿ السابق 
 .عبء العمل، بيئة العمل ابؼادية، كفرص التقدـ الوظيفي كالاحتفاظ بدتغتَين مستقلتُ بنا صراع كغموض الدكر

كىو دليل على  (%53.0 )نسبة  (الولاء التنظيمي)حيث بلغ معامل الارتباط ابػطي بتُ بعدم صراع كغموض الدكر كابؼتغتَ التابع 
من الولاء التنظيمي لدل العماؿ في ابؼؤسسة بؿل الدراسة يعود إلذ صراع كغموض  (%28.1 )كجود ارتباط متوسط بينها، حيث أف 

 .ترجع لعوامل أخرل كالثقافة التنظيمية، بمط القيادة أك عوامل عشوائية أك ابػطأ المحتمل (%71.9)الدكر، كالنسبة ابؼتبقية 

 :مناقشة نتائج الدراسة
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بعد برليل الاستبياف كاختبار فرضيات الدراسة بالأساليب الإحصائية ابؼناسبة، ككذلك إجراء مقابلات شخصية مع بعض من العماؿ 
 :بصندكؽ الضماف الاجتماعي للعماؿ غتَ الأجراء، كباختلاؼ كظائفهم، من أجل برليل بعض ابؼتغتَات تم التوصل إلذ النتائج التالية

 :فيما بىص كاقع متغتَات الدراسة
كما أسلفنا الذكر أف متغتَات الدراسة ىي عبء العمل، بيئة العمل ابؼادية، صراع الدكر، غموض الدكر كتدني مستول التقدـ الوظيفي 

 .كمتغتَات مستقلة كالولاء التنظيمي كمتغتَ تابع
 :واقع ضغوط العمل للعمال في المؤسسة محل الدراسة -1

أف الابذاه العاـ للمتوسطات ابغسابية لأبعاد ضغوط العمل كاف متوسط بفا يدؿ   (14-2)بينت نتائج الدراسة من خلاؿ ابعدكؿ 
على أف مستول ضغوط العمل مرتفع نسبيا لكنو غتَ كاضح ابؼعالد بالنسبة لأفراد العينة ابؼدركسة، كفيما يلي بعض ابؼؤشرات التي تدعم 

 .(2020-2019)نتائج الدراسة، كابؼتعلقة بضغوط العمل في ابؼؤسسة للموسم 

 

 .(2020-2019)إحصائيات متعلقة بضغوط العمل : (28-2)جدول رقم   

 (سنويا)العدد  المؤشر
  شكوى20 نسبة الشكاوى والتظلمات

  غياب104 عدد الغيابات
  استقالة2 (استقالة)معدل الدوران الوظيفي 

 من إعداد الطالبتُ بناءا على سجلات ابؼؤسسة: المصدر
 :عبء العمل -

، أم ىناؾ مستول متوسط بؽذا (غتَ موافق)كاف الابذاه العاـ بؼتوسطات ىذا البعد، كاف متوسط  (9-2)بناءا على ابعدكؿ 
البعد في ابؼؤسسة بؿل الدراسة، كعن طريق ابؼلاحظة تبتُ أف جل أفراد العينة لا يشتكوف من سوء كتعدد التكليف بابؼهاـ في كقت 

 .كاحد،  ، كىذا راجع لطبيعة نشاطهم كالتقسيم ابؼنظم للمهاـ من طرؼ الإدارة العليا

 :بيئة العمل المادية -

كىذا ما يؤكد إبصاع أغلب أفراد ( موافق)يتبتُ أف ابذاه بؾموع متوسطات ىذا البعد كاف قوم  (10-2)من خلاؿ ابعدكؿ 
العينة ابؼستجوبة على أف ابعانب ابؼادم في ابؼؤسسة يعتبر من العوامل الأكثر تأثتَا على مستول ضغوط العمل في ابؼؤسسة بؿل 

في ابؼرتبة الأكلذ، كىذا ما لُوحظ فعلا  على " ا لا تعمل بشكل جيدالعملأشعر بالضيق لأف أجهزة "الدراسة، ىذا كقد كانت عبارة 
مستول ابؼؤسسة بؿل الدراسة، حيث أف العديد من الأجهزة لا تُستعمل، لسببتُ، إما لعطب ما، أك لعدـ كفاءة العماؿ بذلك 

القسم،كما لاحظنا كجود ضيق أكثر من كاضح مابتُ ابؼكاتب خاصة ببعض ابؼصالح ابغساسة، كل ىذه النقائص تساىم كبشكل 
 .كبتَ في الرفع من ضغط العمل على عماؿ ابؼؤسسة بؿل الدراسة

 :صراع الدور -
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، 2.22 قد حصلت على أعلى متوسط حسابي كالذم كاف بنسبة  "بـتلفة على العماؿ بسارس الإدارة ضغوطان "ىذا كقد كانت العبارة 
كىذا راجع إلذ التعليمات التي تصدر فجأة ك في , كيعود ذلك إلذ الضغوط التي يتعرض بؽا العماؿ من طرؼ إدارة للمؤسسة بؿل الدراسة

 . كل مرة مع كجوب تطبيقها كالتأقلم معها في ظركؼ جد كجيزة
 

 :غموض الدور -
، كىذا راجع لوفرة الإجراءات كالقواعد (موافق)قوم  (2.04)فيما بىص ىذا البعد، فقد كاف الابذاه العاـ بؼتوسطات ىذا البعد 

التي من شأنها أف توضح الأدكار كابؼهاـ، كراجع كذلك لطبيعة نشاط ىذه ابؼؤسسة، كالتي تقوـ بالتقسيم الواضح كالتنظيمي للمهاـ على 
 .مستول الإدارة التنفيذية،كما لاحظنا أيضا أف أغلب أفراد العينة ابؼبحوثة يدركوف بساما مدل مسابنة عملهم في برقيق أىداؼ ابؼصلحة

 : فرص التقدم الوظيفي -
فرص التقدـ الوظيفي في ابؼؤسسة بؿل الدراسة بؿدكدة، كمرتبطة بالوظائف الشاغرة أكثر منها مرتبطة بالكفاءات، ىكذا كانت 

، كىو ما (موافق)أم قوم  (2.03)إجابات أغلب أفراد العينة ابؼدركسة حوؿ ىذا البعد، كالذم كاف الابذاه العاـ لمجموع متوسطاتو 
 .يؤكد عدـ رضا العماؿ على السياسات ابؼنتهجة في نظاـ التًقيات بابؼؤسسة

 
 :الفصلخلاصة 

 للعماؿ غتَ الأجراء كرقلة، متناكلنا من خلاؿ ىذا الفصل دراسة ميدانية على عينة من العماؿ بدؤسسة صندكؽ الضماف الاجتماع
تناكلنا في ىذا الفصل مبحثتُ، في ابؼبحث الأكؿ تطرقنا فيو إلذ الطريقة كالإجراءات ابؼتبعة في الدراسة ابؼيدانية أما ابؼبحث الثاني فكاف 

 .عبارة عن برليل النتائج ابؼتوصل إليها كمناقشتها
 عماؿالولاء التنظيمي ؿضغوط العمل على ل تأثتَ ما مدكما حاكلنا من خلاؿ ىذا الفصل الإجابة على إشكالية الدراسة ابؼتمثلة 

 :، من خلاؿ الاعتماد على الدراسة ابؼيدانيةكرقلة للعماؿ غتَ الأجراء مصندكؽ الضماف الاجتماع
اتضح أف ىناؾ مستول مقبوؿ من ضغوط العمل على أفراد العينة ابؼبحوثة، كىذا راجع لعدة عوامل، أبنها النقص في التهيئة ابؼادية - 

 بؼكاف العمل، ككذلك فرص التقدـ الوظيفي المحدكد؛
 للعماؿ غتَ الأجراء ، فبالرغم من الأكضاع الغتَ مربوة مىناؾ مستول عالر للولاء التنظيمي لدل عماؿ صندكؽ الضماف الاجتماع- 

 توجد نسبة معتبرة من الولاء كىذا يرجع بنسبة كبتَة لولاء ىذه العينة للمؤسسة التي يعملوف فيها ؛
 العلاقة الارتباطية بتُ ضغوط العمل كمتغتَ مستقل كالولاء التنظيمي كمتغتَ تابع علاقة عكسية متوسطة؛ - 
 .صراع الدكر، بيئة العمل ابؼادية، التقدـ الوظيفي: أىم الأبعاد ابؼستقلة تأثتَا في الولاء التنظيمي بنا- 
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 للعماؿ غتَ الأجراء مصندكؽ الضماف الاجتماع تناكلت ىذه ابؼذكرة إشكالية مدل تأثتَ ضغوط العمل على الولاء التنظيمي لعماؿ 
، الفصل الأكؿ كالذم كاف شامل بؼختلف ابؼفاىيم كالأدبيات IMRADبورقلة، ىذا كقد تم معابعة ىذه الإشكالية باستخداـ منهجية 

التي بزص ابعانب النظرم بؼتغتَم الدراسة، ككذلك بؾموعة من الدراسة التي بؽا علاقة بابؼوضوع، سواء بدتغتَيو معا، أك بإحدل ابؼتغتَين، 
 .الطريقة كالإجراءات ابؼتبعة في الدراسة ابؼيدانية، ككذلك عملية برليل النتائج ابؼتوصل إليها كمناقشتهاأما الفصل الثاني كالذم شمل كل من 

 للعماؿ غتَ الأجراء مصندكؽ الضماف الاجتماعأملا منا في إبهاد أىم مصادر ضغوط العمل التي قد يتعرض بؽا العامل في مؤسسة 
كرقلة، كما بؽا من آثار سلبية على أداء العامل كابؼؤسسة بشكل خاص، كقطاع التأمتُ بشكل عاـ، كذلك أثرىا على كلائو، عملنا على 

عبء العمل، بيئة العمل ابؼادية، صراع الدكر، غموض الدكر )برديد أىم مصادر ىذه الضغوط كالتي حصرناىا في بؾموعة من الأبعاد 
 : ، ىذا كقد توصلنا إلذ بؾموعة من النتائج ابػاصة باختبار الفرضيات كابؼتمثلة فيما يلي(كفرص التقدـ الوظيفي

 أثبتت الدراسة أف مستول ضغوط العمل في ابؼؤسسة بؿل الدراسة متوسط، حيث كاف الابذاه العاـ للمتوسطات :النتيجة الأولى
 كىو مستول متوسط؛ (1.965)ابغسابية بؽذا المحور 

 .           كىذا ما يؤكد صحة الفرضية القائلة أنو يوجد مستول مقبوؿ لضغوط العمل  لدل العماؿ بابؼؤسسة بؿل الدراسة
 أسفرت الدراسة على كجود مستول مرتفع للولاء التنظيمي للعماؿ بابؼؤسسة بؿل الدراسة، حيث بلغ الابذاه :النتيجة الثانية -

 كىو مستول مرتفع؛ (2.41)العاـ للمتوسطات ابغسابية بؽذا المحور 
 .يوجد مستول مرتفع من الولاء التنظيمي لدل العماؿ في ابؼؤسسة بؿل الدراسةكىذا ما يثبت صحة الفرضية القائلة، أنو 

  أثبتت الدراسة أنو توجد علاقة عكسية كقوية بتُ ضغوط العمل كالولاء التنظيمي؛:النتيجة الثالثة -
  α)≤ 0.05 )توجد علاقة بتُ ضغوط العمل كالولاء التنظيمي عند مستول معنوية كىو ما يؤكد صحة الفرضية القائلة، أنو 
لدل العماؿ في ابؼؤسسة بؿل الدراسة؛ 

 أنو لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية للولاء التنظيمي، تعزل Anovaأثبتت الدراسة كمن خلاؿ اختبار : الرابعةالنتيجة  -
 للمتغتَات الشخصية؛

 للولاء التنظيمي  α)≤ 0.05 )توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول معنوية كىذا ما ينفي صحة الفرضية القائلة، أنو 
ابعنس، العمر، ابؼستول التعليمي، سنوات ابػبرة في العمل، )لدل عماؿ ابؼؤسسة بؿل الدراسة تعزل للمتغتَات الشخصية 

. (مسمى الوظيفة، ابغالة العائلية
 :نتائج الدراسة
  اتضح أف ىنالك علاقة كبتَة بتُ ضغوط العمل كبيئة العمل ابؼادية، كىذا يعزل للنقائص الكبتَة التي بسس ابؼؤسسة بؿل الدراسة

 في العديد من ابعوانب، كالتي بسس بصيع ابؼصالح؛
 كجود مستول رضا منخفض حوؿ فرص التقدـ الوظيفي، كنظاـ التًقيات المحدكد على مستول ابؼؤسسة بؿل الدراسة؛ 
 توجد فركؽ في الإجابات في أفراد العينة ابؼبحوثة، فيما يتعلق بابؼستول التعليمي، ككذلك مسمى الوظيفة التي يشغلونها؛ 
 كجود علاقة قوية كعكسية بتُ ضغوط العمل كالولاء التنظيمي، للعماؿ في ابؼؤسسة بؿل الدراسة؛ 
  أغلب أفراد العينة ابؼبحوثة لا يعانوف من غموض كعدـ كضوح في أدكارىم، كىذا يعود للوصف ابعيد للوظائف في ابؼؤسسة بؿل

 الدراسة؛
 أفراد العينة ابؼبحوثة يدركوف بساما مدل مسابنتهم كعماؿ في برقيق أىدؼ ابؼؤسسة التي ينتموف اليها؛ 
 ىم، حتى بعد انتهاء فتًة الدكاـ؛ للاستمرار في عملىم بالتزاـ أخلاقي يدفعكفشعرأفراد العينة ابؼبحوثة م 
 العماؿ بابؼؤسسة بؿل الدراسة تهمهم كثتَا برستُ بظعة كبرقيق مستقبل أفضل للمؤسسة؛ 

 : الاقتراحات
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 ضركرة العمل على توفتَ كامل ابؼتطلبات ابؼادية التي تضمن إجراء العامل بؼهامو بطريقة سليمة، كفي بصيع ابؼصالح؛ -
 إعادة النظر في سلم التًقيات، كسلامة معايتَ التقدـ الوظيفي التي بهب أف تقدـ على أساس الكفاءة؛ -
 الاىتماـ بالتكوين التقتٍ للمتًبصتُ، خاصة في ابؼصالح التي تستوجب ذلك؛ -
العمل على التوفيق بتُ القرارات كالتعليمات بتُ ابؼستويات ابؼختلفة، ما يضمن الوصوؿ السليم للمعلومة كتفادم النزاعات  -

 .النابصة عنها
 بتُ الأقساـ؛ (إلخ...حواسيب مواكبة للتحديثات العابؼية ,مكاتب)ضركرة التقسيم العادؿ للموارد ابؼادية  -

 : أفاق البحث
في ختاـ بحثنا ىذا، كبناءا على النتائج ابؼتوصل إليها، نقتًح لكم بعض ابؼواضيع التي من شأنها أف تكمل ما تم التوصل إليو في 

 : ىذا البحث، على سبيل ابؼثاؿ
 أثر بمط القيادة على الولاء التنظيمي؛  -
 أثر ضغوط العمل على سلوكيات ابؼواطنة التنظيمية؛  -
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 :المراجعالمصادر وقائمة 

 :المصادر والمراجع باللغة العربية -

العوامل التنظيمية ابؼسببة لضغوط العمل لدل أعضاء ابؽيئة التدريسية في ابؼعهد التقتٍ نينول، بؾلة  أبشار عبد الرزاؽ بؿمد، -1
 .2013، 112 ، العدد35تنمية الرافدين، جامعة بغداد، العراؽ، المجلد 

أبضد خثتَ كآخركف، تأثتَ الثقافة التنظيمية على الولاء التنظيمي للعاملتُ بهيئة التمريض بابؼؤسسات الاستشفائية لولاية عتُ  -2
 .2017، 17الدفلى، بؾلة الباحث، كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ، كرقلة، ابعزائر، العدد

غتَ )ألاء السوقي،  العوامل ابؼؤثرة في الولاء التنظيمي دراسة حالة عملية شركة آسيا لصناعة الكرتوف، رسالة ماجستتَ  -3
 .2017، ابعامعة الافتًاضية السورية، دمشق، (منشورة

أمتَة خضتَ كاظم، الثقة التنظيمية كدكرىا في تعزيز الولاء التنظيمي دراسة تطبيقية لعدد من العاملتُ في فركع مصرؼ  -4
، العدد 08الرافدين في بؿافظة النجف الأشرؼ، بؾلة الغربي للعلوـ الاقتصادية كالإدارية،ابؼعهد التقتٍ كوفة، الرافدين، المجلد 

31 ،2014. 
إبياف عبد الرضا بؿمد، تأثتَ ضغوط العمل في الأداء الوظيفي دراسة استطلاعية برليلية لأراء عينة من أعضاء ابؽيئة التدريسية  -5

 .2017، 4، العدد30في معهد الإدارة التقتٍ الزعفرانية، بؾلة التقتٍ، العراؽ، المجلد
باديس بوخلوة، بؿمد بضزة بن قرينة، اثر تطبيق مبادئ إدارة ابعودة الشاملة على الولاء التنظيمي دراسة ميدانية في بؿطة  -6

 .2013،  13، بؾلة الباحث، إدارة أعماؿ، جامعة قاصدم مرباح كرقلة، ابعزائر، العدد-ابعزائر-تكرير النفط بسكيكدة
باديس بوخلوة ،جعفور إبياف، أثر ضغوط العمل على جودة ابػدمة الصحية من كجهة نظر الأطباء كابؼمرضتُ دراسة ميدانية  -7

في ابؼؤسسة العمومية الاستشفائية سعد دحلب بددينة جامعة كلاية الوادم،بؾلة أداء ابؼؤسسات ابعزائرية، إدارة أعماؿ، 
 .2018، 13ابعزائر، العدد

خضتَ كاظم بضود الفربهات كآخركف، السلوؾ التنظيمي مفاىيم معاصرة، الطبعة الأكلذ، دار إثراء للنشر كالتوزيع، عماف  -8
. 278، ص2009،الأردف، 

رنا بؾيد كآخركف، دكر ضغوط العمل في الاغتًاب الوظيفي دراسة برليلية لآراء عينة من العاملتُ في القسم الداخلي بعامعة  -9
. 2017، 17، العدد9أربيل، بؾلة جامعة الأمبار للعلوـ الاقتصادية كالإدارية، العراؽ ،المجلد /صلاح الدين

رنا ناصر صبر، اثر مصادر ضغوط العمل في مستول الشعور بالاغتًاب الوظيفي دراسة برليلية لأراء عينة من ابؼمرضتُ   -10
 .2013، 37 كابؼمرضات في مستشفى التَموؾ التعليمي، بؾلة كلية بغداد للعلوـ الاقتصادية ابعامعة، العراؽ، العدد

زنيتٍ فريدة، عوامل برقيق الولاء التنظيمي في منظمات الأعماؿ دراسة ميدانية على العاملتُ في بؾمع سيم بعتُ الدفلى  -11
 .2012، 08بؾلة العلوـ الاقتصادية كالتسيتَ كالعلوـ التجارية، ابؼركز ابعامعي بطيس مليانة، ابعزائر، العدد  ،-ابعزائر-

غتَ  )ضغوط العمل كعلاقتها بالولاء التنظيمي في الأجهزة الأمنية، رسالة ماجستتَ سعد بن عميقاف سعد الدكسرم،  -12
 .2005، كلية الدراسات العليا جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية، الرياض، السعودية، (منشورة 

سعدكف بضود جثتَ، حستُ كليد، علاقة كاثر استًاتيجيات إدارة ابؼوارد البشرية بتقليل ضغوط العمل دراسة  -13
 .2016، 87، العدد22استطلاعية،بؾلة العلوـ الاقتصادية كالإدارية، جامعة بغداد، العراؽ، المجلد
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سلول تيشات، إدارة السلوؾ التنظيمي، مطبوعة جامعية لطلبة السنة الثانية ماستً إدارة أعماؿ كإدارة ابؼوارد  -14
 .2018البشرية،كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة قاصدم مرباح كرقلة، 

سهتَ عادؿ ابعادر، ابؽاـ بؿمد ابغمداني،تطوير ابؼناخ التنظيمي في ضوء معابعات ضغوط العمل دراسة ميدانية في دكر   -15
، 20الدكلة الإيوائية التابعة لوزارة العمل كالشؤكف الاجتماعية، بؾلة العلوـ الاقتصادية كالادارية، جامعة بغداد، العراؽ، المجلد

 .2014، 77العدد
شافية بن حفيظ، مستول الولاء التنظيمي في ابؼؤسسات التًبوية دراسة ميدانية بددينة كرقلة، بؾلة العلوـ الإنسانية   -16

 .،2014، 17كالاجتماعية، جامعة قاصدم مرباح كرقلة، ابعزائر، العدد
كساـ ابراىيم موسى،اثر ضغوط العمل في أداء العاملتُ في الشركة العامة لصناعة الزيوت النباتية ،بؾلة  شفاء بؿمد علي،  -17

 .2015، 81، العدد21جامعة بغداد،العراؽ، المجلد  العلوـ الاقتصادية كالإدارية،
بسكرة –الوادم –غرداية –كرقلة "الولاء التنظيمي لدل أساتذة ابعامعات دراسة ميدانية بجامعات  عبادك خدبهة،  -18

 .2015 ،18،بؾلة العلوـ الإنسانية كالاجتماعية،جامعة قاصدم مرباح كرقلة ،ابعزائر،العدد"
متٌ ابؼلاحة، الولاء التنظيمي كعلاقتو بالرضا الوظيفي لدل أعضاء ىيئة التدريس في ابعامعات  عبد الفتاح خليفات،  -19

 .2009، 43، العدد25ابػاصة الأردنية، بؾلة جامعة دمشق، جامعة مؤتة، الأردف ،المجلد 
قويدر بورقبة، رنً عمرم، اثر ضغوط العمل على الولاء التنظيمي دراسة حالة كلية العلوـ الاقتصادية بجامعة تبسة، بؾلة   -20

 .2018تنمية ابؼوارد البشرية للدراسات كالأبحاث، ابؼركز الدبيقراطي العربي برلتُ أبؼانيا، العدد الثاني، اكتوبر
كفاح عباس بؿيميد، اثر العدالة التنظيمية على ضغط العمل الأكادبيي دراسة استطلاعية في كلية الإدارة كالاقتصاد،  -21

 .2016، 2، العدد6بؾلة جامعة كركوؾ للعلوـ الإدارية كالاقتصادية، جامعة تكريت، العراؽ ،المجلد
بؿمد سامر جوخدار، دراسة العوامل ابؼؤثرة على الولاء التنظيمي في ظل الأزمة السورية دراسة حالة شركة يونستَيا،   -22

 .2016، ابعامعة الافتًاضية السورية، دمشق، (غتَ منشورة )رسالة ماجستتَ 
بؿمد صلاح الدين أبو العلا، ضغوط العمل كأثرىا على الولاء التنظيمي، دراسة تطبيقية على ابؼدراء العاملتُ في كزارة   -23

 2009الداخلية في قطاع غزة، رسالة ماجيستتَ، غتَ منشورة،كلية التجارة قسم إدارة الأعماؿ، ابعامعة الإسلامية، العراؽ، 
بؿمد عيد عتًيس، تصور مقتًح لتدعيم العلاقة بتُ الثقة التنظيمية كالولاء التنظيمي لدل أعضاء ىيئة التدريس   -24

 . 2016، أكتوبر 93، العدد2كمعاكنيهم بكلية التًبية، بؾلة كلية التًبية بالزقازيق، جامعة الزقازيق، مصر، المجلد
بؿمد قاسم القريوتي، السلوؾ التنظيمي دراسة السلوؾ الإنساني الفردم كابعماعي في منظمات الأعماؿ، دار كائل   -25

 .2009للنشر كالتوزيع، عماف،الأردف، الطبعة ابػامسة ، 
مطلاكم ربيع، ضغوط العمل كأثرىا على استقرار العامل في التنظيم من منظور سوسيوتنظيمي دراسة ميدانية بدؤسسة   -26

،بؾلة الرسالة للدراسات كالبحوث الإنسانية،جامعة العربي التبسي، ابعزائر،المجلد (ابؼديرية ابعهوية قاسي الطويل)سوناطراؾ 
 .2017، جانفي 01،العدد01

مناؿ سليماف بؿمود أبو سنينو، الضغوط الوظيفية كأثرىا على الولاء التنظيمي لدل العاملتُ في كزارة الداخلية   -27
 .2017الفلسطينية، رسالة ماجستتَ، عمادة الدراسات العليا جامعة القدس، فلسطتُ، أكتوبر 
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" ناجي رجب سكر، الإدارة بالقيم كعلاقتها بالولاء التنظيمي من خلاؿ الابذاه بكو القيم ابؼمارسة كمتغتَ كسيط   -28
، بؾلة جامعة بابل للعلوـ الإنسانية، جامعة الأقصى، "دراسة تطبيقية على ابؼدارس الثانوية بدنطقة شرؽ غزة التعليمية 

 .2018، 07، العدد26فلسطتُ، المجلد 
نوفل عبد الرضا، عبد الوىاب، تأثتَ إدارة ضغوط العمل في بسكتُ ابؼوارد البشرية دراسة تطبيقية في فنادؽ الدرجة   -29

 .2018، 3، العدد 15ابؼمتازة في مدينة بغداد، بؾلة الغرم للعلوـ الاقتصادية كالإدارية، العراؽ، المجلد
ىديل سعيد كاظم، عدل حستُ، الدكر الوسيط لإدارة الذات في العلاقة بتُ ضغوط العمل كالاغتًاب التنظيمي،   -30

 .2017، 106، العدد24بحث ميداني في بعض كليات جامعة بغداد، بؾلة العلوـ الاقتصادية كالإدارية، العراؽ، المجلد 
كفل عبد الرضا علواف الكمرم، مدين عبد الوىاب، تأثتَ إدارة ضغوط العمل في بسكتُ ابؼوارد البشرية دراسة تطبيقية  ف -31

، 15في فنادؽ الدرجة ابؼمتازة بؼدينة بغداد، بؾلة الغربي للعلوـ الاقتصادية كالإدارية، جامعة ابؼستنصرية، العراؽ، لمجلد
 .2018، 3العدد

 

 :المصادر والمراجع باللغة الأجنبية -

1- MUHAMMAD RIAZ, NAZIR AHMAD 

Impact of Job Stress on Employee Job Satisfaction 

International Review ofManagement and Business Research, 5, decembre 2016. 

2- Muhammad Umair Manzoor, Muhammad Usman 

A Study of Job Stress and Job Satisfaction among Universities Faculty in Lahore, Pakistan 

GLOBAL JOURNAL OF MANAGEMENT AND BUSINESS RESEARCH, 11, 01, september 2011. 

3- Caroline Levasseur , la boite à outils, trucs et astuces de votre succès, gestion du stress , 

Ed , HEC, Montréal, Canada, 2012 
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  استمارة الاستبيان: (01)الملحق رقم 

ان ـــيـــتبــــسا

 

 

 

 

إلى أي قطاع نشاط جنحمً مؤسسحك ؟ - 1س
 ................................................................................................

فً أي سنة قمث بئنشاء المؤسسة الحالٍة ؟ - 2س
 .......................................................................................

 

 

 

  aymen07you@gmail.com: بن مبارك أيمن                  البريد الالكتروني  - : دراسة للطالبين

         زغابي إسماعيل                             -                              
Nevertry30@gmail.com                                                       

 بن ساسي عبد الحافظ. د:تحت إشراف الأستاذ     
 

 :البيانات العامة

     ذكر                            أنثى:الجنس-1

  سنة50          أكثر من50 إلذ 41           من 40 إلذ 31 فأقل              من 30   :العمر-2

 ماجستتَ               دكتوراه / ثانوم فأقل         تقتٍ سامي          ليسانس            ماستً:المستوى التعليمي - 3

 سنة               15 إلذ اقل من 10 سنوات       من 10 إلذ اقل من5 سنوات        من 5  أقل من :الخبرة المهنية- 4
  سنة15أكثر من 

 : ...............................................مسمى الوظيفة التي تشغلها مع ذكر اسم المصلحة- 5

 أعزب                   متزكج:   الحالة العائلية- 6

 :المحور الأول

  ورحمة الله وبركاتوالسلام عليكم...أختي الكريمة/ أخي الكريم

: منها ىو قياس، والهدف إدارة الأعمال تخصص ماستر في علوم التسيير،ىذه الدراسة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة ال
الصندوق الوطني للضمان الاجتماعي لغير  على مستوى مؤسستكم أثر ضغوط العمل على الولاء التنظيمي

 .CASNOSالأجراء 

 وفقا لما تراه أو تشعر بو في مؤسستك واقعيا في الخانة التي تعبر عن رأيك (x) الإجابة بوضع علامة ملذا نرجو منك
 . البحث العلمي فقطإلا لأغراضستخدم لن تإحصائيا ولاحقا بصدق، و سوف يتم تحليل النتائج و

 تقبلوا منا فائق المودة و الاحترام
 تقبلوا منا فائق المودة والإحترام

mailto:azzeddineamr30@gmail.com
mailto:azzeddineamr30@gmail.com
mailto:azzeddineamr30@gmail.com
mailto:Nevertry30@gmail.com
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 .كابؼقصود حالة عدـ ارتياح الفرد في بيئة العمل نتيجة الظركؼ التي يواجهها :ضغوط العمل

 موافق محايد غير موافق الفقرات
    بعد عبء العمل : البعد الأول

     إضافية عن كقت العمل ايتطلب حجم العمل الذم أقوـ بو أكقات
    في كل مرةتزداد أعباء العمل تعقيدان 

    أُكَلَّفُ بعدة مهاـ في كقت كاحد
    لدل الكثتَ من أكقات الفراغ خلاؿ فتًة الدكاـ بفا يشعرني بابؼلل

    لأداء كاجباتي بدقةأثناء العمل يتوفر لر التدريب الكافي 
   بيئة العمل المادية :البعد الثاني

    نقص في الاحتياجات ابؼطلوبة  كجودبسببأحيانا يتوقف العمل 
   أعاني من كثرة الضوضاء في مكاف عملي 

    الأثاث ابؼناسب لطبيعة عملي إلذيفتقر مكتبي 
    مزيد من التهوية كالإضاءة إلذبوتاج مكاف عملي 

    تفتقر ابؼكاتب للمساحة الكافية للعمل فيها
   صراع الدور :البعد الثالث 

    بـتلفة على العماؿبسارس الإدارة ضغوطان 
   يوجػػػػد تضارب في القرارات العامة بتُ ابؼسػتويات الإدارية ابؼختلفة 

   كاجو متطلبات متناقضة من قبل مدرائي أ
   أداء عملي بشكل كاضح في تتدخل الإدارة 

   لقياـ بأمور بـالفو للأنظمة ابؼعموؿ بها ؿأضطر في كظيفتي 
   الدور  غموض: البعد الرابع 

    كاضحمسؤكلياتي في العمل لعدـ كجود كصف كظيفي أجهل 
   أبستع بالصلاحيات الكافية للقياـ بابؼسئوليات ابؼلقاة على عاتقي 

    ابؼصلحةأعرؼ مدل مسابنة عملي في برقيق أىداؼ 
    صلحة مع الزملاء في الدالاختصاصاتأعاني من تداخل 

    صلحة للعمل في الدإجرائييوجد دليل 
   التقدم الوظيفي :  الخامسلبعدا

    يوجد فرص للتًقية كالتقدـ في عملي ابغالر 
     عادلة غتَ أسسلذػي ابغالية تقوـ عترص التًقية كالتقدـ في كظيفؼ

     الإبداعية لتطوير العملمأفكارتطبيق  الفرصة ؿالإدارةبسنحتٍ 
    توفر لر مؤسستي الظركؼ ابؼلائمة لتحقيق طموحاتي ابؼهنية
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    ةبالكفاءأكثر من ارتباطها كظائف الشاغرة تػػػرتبط فرص التًقيات باؿ
 

 : المحور الثاني

كابؼشاركة بحماس لتحقيق  لابقذاب لأىدافها كتعلقو بهاارغبة الفرد الشديدة في الارتباط بابؼنظمة كيقصد بو : الولاء التنظيمي
 .أىدافها

 موافق محايد غير موافق الفقرات
     يكتسي عملي نوعا من ابؼتعة
    بؼؤسستييهمتٍ كثتَان مستقبل أفضل 

  على أنها جزء من مشكلاتيابؼصلحة التي اعمل فيها ابؼشكلات التي تواجو إلذأنظر 
 الشخصية

   

    مؤسستي العمل في  فيمرارأشعر بالرضا عن ؽ
    ابؼتميزين فيها ذكم الكفاءات ك على ابؼوظفتُ مؤسستيافظتح

    بناء علاقات اجتماعية داخل كخارج نطاؽ العملمؤسستي يتيح لر عملي في 
    افتخر بالعمل في مؤسستي

     على العمل في جهات أخرلمؤسستيأفضل العمل في 
    ا كبرقيق أىدافومؤسستيأبذؿ قصارل جهدم من أجل بقاح 

 ما اقتضت الضركرة لابقاز عملي دكف أم مطالبات إذاأتأخر بعد انتهاء الدكاـ الربظي 
 مالية

   

     أثناء أدائي بؼهامي الوظيفية الاعتياديةمؤسستيأىتم كثتَان بسمعة 
    لدم التزاـ ابذاه مؤسستي يدفعتٍ للاستمرار في عملي

 : المحور الثالث

 اثر ضغوط العمل على الولاء التنظيمي لدل الفرد

 موافق محايد غير موافق الفقرات
    تقلل ضغوط العمل من تطبيق مسؤكلياتي ابذاه مؤسستي

    اشعر بأف كلائي ابذاه مؤسستي يقل نتيجة لكثرة ضغوط العمل فيها
    اعتقد أف بعض الزملاء ليست لديهم الدافعية الكافية للعمل نتيجة لضغوط العمل

    أفكر في الاستمرار في مؤسستي مهما زادت ضغوط العمل
    تؤثر ضغوط العمل في مؤسستي سلبا على برقيق أىدافها
    اشعر بعدـ الانتماء بسبب كثرة الضغوط داخل مؤسستي
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    تؤثر ضغوط العمل سلبيا على علاقاتي بزملائي 
    أرل إف ضغوط العمل تقلل من مردكديتي

    تراكدني فكرة التهرب من العمل بسبب ضغوط العمل
    ابؼؤسسة اقل ضغوطاارج خؿ آخر ـف ععر في البحػػث ؾؼأ

 قائمة الأساتذة المحكمين للاستبيان(: 02)الملحق رقم 

 قائمة الأساتذة الأعضاء المحكمين للاستبيان

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الكلية/ القسم الرتبة الأستاذ الرقم

 (أ)أستاذ بؿاضر  بن ساسي عبد ابغفيظ 01
كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية /قسم علوـ التسيتَ 

 كعلوـ التسيتَ

 (أ)أستاذ بؿاضر  سعيدات النجمي 02
كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية /قسم علوـ التسيتَ 

 كعلوـ التسيتَ

كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية /قسم علوـ التسيتَ  (أ)أستاذ بؿاضر  خامرة طاىر 03
 كعلوـ التسيتَ

كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ / قسم العلوـ التجارية  (أ)أستاذ بؿاضر  خركبي يوسف 04
 التجارية كعلوـ التسيتَ

كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ / قسم العلوـ التجارية  (أ)أستاذ بؿاضر  شربي بؿمد الأمتُ 05
 التجارية كعلوـ التسيتَ
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 spssمخرجات نظام  :(03)الملحق رقم 
 

Récapitulatif des modèles
b

 

Modèl
e 

R R-deux 
R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard de 
l'estimation 

Changement dans les statistiques 

Variation de 
R-deux 

Variation de 
F 

ddl1 ddl2 
Sig. 

Variation de 
F 

1 ,547
a

 ,299 , 007 5.062909 .299 1.025 5 12 ,446 

a. Valeurs prédites : (constantes), ضغوط العمل 

b. Variable dépendante : الولاء التنظيمي 

 

Modèle 
Somme des 

carrés 
ddl 

Moyenne des 
carrés 

D Sig. 

1 

Régression 131.348 5 26.270 1.025 0.446 

Résidu 307.597 12 25.633   

Total 438.944 17    

a. Valeurs prédites : (constantes), ضغوط العمل 

b. Variable dépendante : الولاء التنظيمي 

 
 
 

 

 
Coefficients

a
 

Modèle 
Coefficients non standardisés 

Coefficients 
standardisés T Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 23.297 14.880  1.566 ,143 

 380, 183.- 0.46,- 220, -0.40 ضغوط العمل

a. Variable dépendante : الولاء التنظيمي 
 

Test d'échantillons indépendants 

 

Test de Levene 
sur l'égalité des 

variances 
Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 
Sig. 

(bilatéral
e) 

Différenc
e 

moyenne 

Différenc
e écart-

type 

Intervalle de 
confiance 95% de la 

différence 

Inférieur
e 

Supérieu
re 
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الولاء 
 التنظيمي

Hypothèse de 
variances égales 

1.381 ,258 -1,315 15 ,208 -3.73077 2.83708 -9.77786 2.31632 

Hypothèse de 
variances 
inégales 

  -1,770 9.456 ,109 -3.73077 2.10815 -8.46488 1.00334 

 spssبـرجات بناءا على ين  من إعداد الطالب:المصدر

 
 
 

ANOVA 

 ابؼتغتَ التابع الولاء التنظيمي

 
Somme des 

carrés 
ddl 

Moyenne des 
carrés 

F Signification 

Inter-groupes 4.417 10 .442 ,508 ,840 

Intra-groupes 6.083 7 .869   
Total 10.500 17    

 spssبـرجات بناءا على ين  من إعداد الطالب:المصدر
ANOVA 

 ابؼتغتَ التابع الولاء التنظيمي

 
Somme des 

carrés 
ddl 

Moyenne des 
carrés 

F Signification 

Inter-groupes 4.361 10 .436 .324 ,948 

Intra-groupes 9.417 7 1.345   
Total 13.778 17    

 spssبـرجات بناءا على ين  من إعداد الطالب:المصدر
ANOVA 

 ابؼتغتَ التابع الولاء التنظيمي

 
Somme des 

carrés 
ddl 

Moyenne des 
carrés 

F Signification 

Inter-groupes 9.694 10 .969 ,721 ,692 

Intra-groupes 9.417 7 1.345   
Total 19.111 17    

 spssبـرجات بناءا على ين  من إعداد الطالب:المصدر
ANOVA 

 ابؼتغتَ التابع الولاء التنظيمي

 
Somme des 

carrés 
ddl 

Moyenne des 
carrés 

F Signification 

Inter-groupes 1.278 10 .128 ,383 ,918 

Intra-groupes 2.333 7 .333   
Total 3.611 17    

 spssبـرجات بناءا على ين  من إعداد الطالب:المصدر
Variables introduites/supprimées

a
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Modèle Variables introduites Variables supprimées Méthode 

 . صراع الدكر 1
Pas à pas (critère : Probabilité de F 

pour introduire <= ,050, Probabilité de F 
pour éliminer >= ,100). 

  غموض الدكر 2
Pas à pas (critère : Probabilité de F 

pour introduire <= ,050, Probabilité de F 
pour éliminer >= ,100). 

a. Variable dépendante : الولاء التنظيمي 
 

 
 
 
 
 

Récapitulatif des modèles
b

 

Modèl
e 

R R-deux 
R-deux 
ajusté 

Erreur 
standard de 
l'estimation 

Changement dans les statistiques 

Variation de 
R-deux 

Variation de 
F 

ddl1 ddl2 
Sig. 

Variation de 
F 

1 ,530
a
 ,281 ,126 4,74920 ,281 1.820 3 14 ,190 

a. Valeurs prédites : (constantes), صراع الدكر 

b. Variable dépendante :الولاء التنظيمي 
 

 


