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 شكر و عرف ان
فيه الحمد لله الحمد لله الحمد لله .على فضله و منه إن بلغنا ما نحن  

 من نعم لا تحصى و من هذا باب أتقدم بشكر إلى:

  ا الفاضل بكل وفاء وصدق عرفان وعظيم الامتنان والتقدير لأستاذن و
ه مما كان له وتوجي علينا بنصح لم يبخل" الذي طواهير عبد الجليل"   

 الأثر في استكمال هذا العمل 

لحة مص السيد بن كران رئيسكذلك نتقدم بالشكر و الامتنان إلى 
في بير ك  هدور المستخدمين بالمؤسسة الاستشفائية على مساعدة و 

بيان و إلى كل في توزيع و الاسترجاع الاستو تزويدنا بالمعلومات اللازمة 
  عاملين فيها خاصة مشاركين في الإجابة عنه. 

 

وفي الاخير نشكر كل من ساعدنا من من قريب أو من بعيد بفعل أو  
 كلمة أو دعاء



 إهداء

:اهدي هذا العمل المتواضع  إلى  

 إلى أمـــــــي و ابـــــــــي الغاليين

 إلى اخـــــــوتي و اخـــــواتي الاعـــــزاء

 إلى زملائي في الدراسة و كل من عرفت في العامين الدراسيين بالجامعة

 إلى زملائي في العمل

لى درسني و تعلمتك عإلى أستاذي الفاضل والمشرف على هذا العمل و كل من 
 يديه
 

 
 

 نورالدين طرفاوي
 

 
 



 

 إهداء
وني أن أهدي ثمرة جهدي المتواضع هذا إلى من وهبوني الحياة والأمل وإلى من علم
ريمين أرتقي سلم الحياة بحكمة وصبر, برا و إحسانا , و وفاء لهما الوالدين الك

 حفظهما الله و رعاهم  وأدامهم عزا و نورا لدربي.

إبنتي العزيزة  أسيل  و ولدي العزيز سند. :إلى زهراتي فلذات كبدي   

 إلى جميع إفراد العائلة الكريم و إلى جميع زملاء الدراسة

رام وأهل إلى الأستاذ المشرف الدكتور طواهير عبد الجليل وجميع أساتذتي الك
 الفضل علي الذين ساعدوني بالنصائح والتوجيهات والإرشادات.

عنا به و ء أهديهم هذا العمل المتواضع , سائلا المولى عز وجل أن ينفإلى كل هؤلا
 يمدنا بتوفيقه.

 

 

 

 عبد الرحمان بن جدية

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

 الملخص:
على  )صراع الدور.بيئة العمل المادية .عب الدور غموض الدور. (معرفة مستوى تأثير ضغوط العمل بابعاده الدراسة إلى هذه ت هدف

استخدام المنهج الوصفي التحليلي لدراسة  تم, , الولاء التنظيمي لدي فئة من عمال المؤسسة الاستشفائية المتخصصة إلام و الطفل بورقلة
شملت الدراسة  و 25نسخة   spssالإحصائية عن طريق برنامج   ةعاجالم و الاستبيانعلى دراسة الحالة  فيتم الاعتماد  حيثالموضوع, 
 منها .  68اع جوزع عليهم استبيان تم است  عاملا 70عينة من 

بالمقابل وجود مستوى مرتفع للولاء التنظيمي لدى المؤسسة, بلدى العاملين  ضغوط العملمن مقبول خلصت الدراسة إلى وجود مستوى 
المؤسسة الاستشفائية المتخصصة إلام ل لدى عمال أنه ، أن ضغط العم وتوصلت إلى مجموعة من النتائج أهمهاالعينة المختارة 
 ذو مستوى مقبول، و تبين أن أغلب العمال لديهم ولاء عالي لأنهم من فئة الأطباء و شبه الطبي، وأنه و الطفل بورقلة

 يوجد تأثير لأبعاد ضغط العمل على الولاء لدى العاملين .
 .مؤسسة استشفائية, ولاء التنظيميضغوط العمل,  الكلمات المفتاحية:

 
 

Abstract  
 

This study aimed to find out the level of impact of work stress and its dimensions (role 
ambiguity). Role conflict. Physical work environment. Role play) on the organizational 
loyalty of a group of workers in the specialized hospital institution for mother and child 
in Ouargla. Where the case study relied on the questionnaire and statistical treatment 
through the spss program, version 25, and the study included a sample of 70 workers, a 
questionnaire was distributed to them, 68 of which were retrieved..  
The study concluded that there is an acceptable level of work pressures among the 
employees of the institution, in contrast, there is a high level of organizational loyalty 
among the selected sample. The workers have high loyalty because they are doctors and 
paramedical, and that there is an effect of the dimensions of work pressure on the loyalty 
of the workers. 
 key words: Work pressures, organizational loyalty, hospital institution  
. 
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 توطئة:
عنوية يجعلها حريصة كل ماو  مادية كانت  اصورتها للحفاظ على ما تملك من المكتسبات سواء وإن سعى المنظمة لتحسين سمعتها 

الأمر الذي ، دورها الفعال  ومكانتها  على ظحفالل ة في وقتنا الراهن و مواكبتها ،المتسارع والتطورات التغييرات ةالحرص على متابع
    اللازمة لذلك المادية و البشرية و المالية  العناصر توفيرتطلب منها ي

و مع تعدد المهام و المسؤؤليات على عاتقه  العناصرلهاته الشبكة من  المكون الرئيسيورد البشري العنصر الأهم و الأساس و و باعتبار الم
عليه ضميره  وليهيو ما أ ةه المهنياتلمنظمة او لما تقتضيه التزاما لأهدافتحقيقا كان ذلك على الوفاء بها  كما و نوعا سواءا  يجعله ملزم 

إتجاهاته وأدائه في العمل نتيجة التأثر  و هعلى سلوك اعكس سلبيالتي قد تن لقاة على عاتقة ومم و ثقل المسؤؤلية جمن ح ادمما ز المهني 
إنفعال مما يؤثر على صحته وتفاعلاته اجسدية وبالتالي  بمتغيرات البيئية المختلفة وهذه الضغوط جعلت الفرد يعيش في حالة قلق وتوتر و

 تي يواجهها العاملونإنعكس على مهام وظيفته وعلاقته مع العاملين في المنظمة وتختلف مصادر ضغوط العمل ال
من  إذ أن ما يتعرض إليه العاملين من ضغوط تتعلق ببيئة العمل المادية وبالثقافة التنظيمية السائدة لا يؤثر على حالتهم الصحية والنفسية
حركة اضطرابات وقلق نفسي وإحباط فحسب؛ بل ينعكس أيضا على مستويات أدائهم لعملهم، ومن ثم قدرتهم على العمل التي تعيق 

تسربهم إلى المنظمات  و همنفور التقليل من ولائهم لها و المنظمات عن الوصول إلى أهدافها التي تسعى إلى تحقيقها، كذلك قد يؤدي إلى 
ط العمل التي يواجهها العاملون بحسب الخصوصية المهنية لكل عمل، كما تتباين درجة الشعور بضغط و تختلف مصادر ضغ و,الأخرى

 . وكذا خبرته  جنسه ومستواه التعليمي لعوامل عديدة تتعلق بالفرد ذاته من حيث شخصيته والعمل تبعا 
مر ـريص عـوخـل بــصة الأم و الطفـفائية المتخصـالمؤسسة الإستشب ينتأتي هذه الدراسة لتحديد تأثير ضغوط العمل التي يتعرض لها العامل و
 التنظيمي. ولائهمعلى  لةــورقب

 : الإشكالية
فائية ـالمؤسسة الإستشالولاء التنظيمي من خلال دراسة ميدانية في  علىضغوط العمل  اثرفي هذه الدراسة سنحاول التطرق إلى  و

 للإجابة على الإشكالية التالية: و لةــورقبمر ـريص عـوخـل بــو الطف صة الأم ـالمتخص

 لــو الطف صة الأم ـفائية المتخصـالمؤسسة الإستشب ينلعماللعلى الولاء التنظيمي  إلى أي مدى يمكن أن تؤثر ضغوط العمل" 
 ؟" لةــورقبمر ـريص عـوخـب المجاهد

 وتحت هذه الإشكالية تندرج ضمنها التساؤلات الفرعية التالية:
 ؟ محل دراسةما أهم ضغوط العمل التي يعاني منها العاملون في المؤسسة  ✓
 ؟ محل دراسةالتنظيمي في المؤسسة  الولاءما مستوى  ✓
ريص ـوخـبالمجاه ل ــو الطف صة الأم ـفائية المتخصـالمؤسسة الإستشهل هنالك اثر لضغوط العمل على الولاء التنظيمي لدى العمال في  ✓
 ؟ لةــورقبمر ـع
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 ثانيا : فرضيات الدراسة :
( بين ضغوط العمل والولاء التنظيمي لدى العاملون في a≤0...يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) الفرضية الرئيسية:
 المؤسسة محل دراسة 

( بين غموض الدور والولاء التنظيمي لدى a≤0...يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) الفرضية الفرعية الأولى:
 العاملون في المؤسسة محل دراسة 

( بين صراع الدور والولاء التنظيمي لدى العاملون a≤0...حصائية عند مستوى معنوية )يوجد أثر ذو دلالة إ الفرضية الفرعية الثانية:
 في المؤسسة محل دراسة 

( بين بيئة العمل المادية والولاء التنظيمي لدى a≤0...يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) الفرضية الفرعية الثالثة:
 العاملون في المؤسسة محل دراسة 

( بين عبء الدور والولاء التنظيمي لدى a≤0...يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) ضية الفرعية الرابعة:الفر 
 العاملون في المؤسسة محل دراسة 

 ثالثا : أهداف الدراسة:
، مفي مختلف مواقع عمله محل دراسةالعاملون في المؤسسة  اتعرض لهيالهدف من هذه الدراسة هو التعرف على مستوى الضغوط الذي 

 ،  الاستشفائية ةؤسسللم ءنتماالاب موفي المقابل يتم قياس مدى شعوره
الولاء لدى هذه الفئة، أو أن  مستوىت مستويات الضغوط لها تأثير على كما تهدف هذه الدراسة في نفس الوقت البحث فيما إذا كان

 من ضغوط.  العاملونيه عانيمستوى الولاء تحكمه عوامل أخرى لا ترتبط بمدى ما 
)العمر، الحالة الاجتماعية، المؤهل العلمي،  محل الدراسةالعاملون في المؤسسة لدى تأثير بعض اجوانب الشخصية والاجتماعية معرفة 

 هذه. الغرض الأساسي من دراسة اجوانب الشخصية . ومعلى مستوى ولائه على مدى ضغوط العمل و الأقدمية في الوظيفة...الخ(
هو مدى وجود اختلاف في مستويات الولاء أو تباين درجة ضغط العمل تبعا لاختلاف هذه اجوانب الشخصية ومن ثم تقديم بعض 

 تبيعاتها على مختلف هذه الفئات. و لعملضغوط ا منالمقتحات والتوصيات العملية التي من شأنها تخفيف 

 تتجلى أهداف هذه الدراسة في مجموعة من النقاط هي: 
 ؛ محل دراسةالمؤسسة تسليط الضوء على واقع ضغوط العمل في  -
 الوقوف على مستوى الولاء التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة؛ -
 التعرف على العلاقة بين ضغوط العمل والولاء التنظيمي ؛ -
 تحديد أو محاولة إبراز اثر ضغوط العمل على الولاء التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة. -
من خلال دراسة الميدانية و خروج  هادرجات الولاء التنظيمي لدى العاملين فيو  في المؤسسة الاستشفائية ضغوط العمل معرفة مدى  -

 بنتائج و توصيات
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 رابعا : أهمية الدراسة 
صة ـفائية المتخصـالمؤسسة الإستشب ينموضوع تأثير ضغوط العمل على الولاء التنظيمي لدى العامل عالجكونها تفي  أهمية هذه الدراسة  نبعت

 ، ككل  و على المؤسسة الإفرادوى تعلى مس تأثيرلها اعتبار أن الضغوط ب،  لةــورقبمر ـريص عـوخـل بــو الطف الأم 

 خامسا: مبررات اختيار الموضوع.
 تكمن مبررات ودوافع اختيار الموضوع إلى مجموعة من النقاط التالية :

 الموارد البشرية.العلاقة المباشرة للموضوع و تماشيه مع التخصص المدروس إدارة  -
 الفرصة لدراسة ذلك. أتتباعتبارنا موظفين و نعاني من ضغوط مختلف و  -
 .كون هذا الموضوع جدير بالدراسة نظرا لتزايد الشديد في حدة ضغوط العمل في المؤسسات  - 

 سادسا: حدود الدراسة:
 الدراسة على النحو التالي : تجسد نطاق

ماي خلال شهر  لةــورقبمر ـريص عـوخـل بــو الطف صة الأم ـفائية المتخصـالمؤسسة الإستشبالدراسة الميدانية بتقتصر  الحدود المكانية :
.2023  

مر ـريص عـوخـل بــو الطف صة الأم ـفائية المتخصـالمؤسسة الإستشمن عمال عشوائية اقتصرت هذه الدراسة على عينة  الحدود البشرية:
 . 2023 لةــورقب

 .2023ماي  21إلي 2023ماي08من كانت الدراسة في الفتة الزمنية   الحدود الزمنية: -

، بيئة العمل دورلقد تم التكيز في هذه الدراسة على ضغوط العمل كمتغير مستقل من خلال أبعاده )عبء ال الحدود الموضوعية:-
 و المتغير التابع الولاء التنظيمي.  )ادية، صراع الدور ، غموض الدور لم

 سابعا: منهج الدراسة والأدوات المستخدمة:
تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي في اجانب النظري للمتغيرين ضغوط العمل والولاء التنظيمي من خلال عرض المفاهيم و 

 والمصطلحات التي تخص المداخل العامة للمتغيرين والأثر والعلاقة فيما بينهما. فيالتعار 

 نسخة  SPSSوفي اجانب التطبيقي لدراسة الحالة تم الاعتماد على الاستبيان كأداة رئيسية في جمع البيانات الأولية و استخدام برنامج 
  .عاجة المعطيات ومعرفة مختلف المؤشرات وتحليلهالم25 
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 ثامنا: صعوبات الدراسة
لعدم الوصول إلى العدد لوجود العنصر النسوة بالمؤسسة و صعوبة في توزيع الاستبيان والوصول إلى مجموعة من أفراد العينة نظرا  -

 المطلوب ؛
 الاستمارات الموزعة من الاستبيانات نظرا لطبيعة العمل والحركة الدائمة لأفراد العينة؛  بعضصعوبة استجاع  -
 ؛نظام المناوبة المعمول به بالمؤسسة جعلنا نقوم بالزيارات في أوقات مختلف باليوم لتوزيع و استجاع الاستبيان  -
  ؛تداخل الموضوع مع علوم متعددة منها نفسية واجتماعية وغيرها مما يؤدي لصعوبة في ضبط مصطلحات الاستبيان وتبسيطها -

 تاسعا: هيكل الدراسة : 
                                    بغرض التحكم في مختلف جوانب هذا البحث والتمكن من انجازه حيث أستهل بمقدمة، وقسم إلى فصلين:                     

 التطبيقية لضغوط العمل و الولاء التنظيمي؛ الفصل الأول: الأدبيات النظرية و
 لولاء التنظيمي؛و ا العملالنظرية لضغوط  الأدبيات الأول:المبحث 
 الدراسات السابقة؛ ثاني:المبحث ال

مر ـريص عـوخـل بــو الطف صة الأم ـفائية المتخصـالمؤسسة الإستشالفصل الثاني: الدراسة الميدانية لواقع ضغوط العمل والولاء التنظيمي في 
 ؛ لةــورقب
 الدراسة؛الأدوات المستخدمة في  المبحث الأول: منهجية الدراسة و 
 المبحث الثاني: عرض ومناقشة نتائج الدراسة؛ 

 خاتمة .

 عاشرا: مصادر جمع المعلومات:
 و تتمثل أهمها في الكتب والمراجع العربية والأجنبية، والمقالات وكذا الأبحاث والدراسات السابقة وتم الاعتماد أيضا في جمع البيانات

 تصميم استبيان وزع على عمال محل الدراسة.
و  صة الأم ـفائية المتخصـالمؤسسة الإستشتم الاعتماد على مجموعة من المصادر المتنوعة جمع المعلومات تخص الدراسة المرتبطة كما 
 . لةــورقبمر ـريص عـوخـل بــالطف
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 حادي عشر: نموذج الدراسة
  :الأتيفي الشكل يمكن التعرف على النموذج الافتاضي للدراسة 

 نموذج الدراسة :(01الشكل رقم)
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 

 المتغير التابع                                                                                                 المتغير المستقل
 

 .ينالطالب إعدادمن المصدر: 

 

 

 

 

 

 

 الــــولاء التنــظيمي               

 لــوط العمـــضع  
 

 

 دورـالوض ـغم - 
             دورـــراع الــــــص -

              بيئة العمل المادية - 
 عبء الدور -

 
 

 

 المتغيرات الشخصية                                                              
 

                                      السلك -  الخبرة مهنية -  المستوى الــدراسي -الحالة العائلية  -العمر  - اجنس-
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 تمهيد:

 

نسعى في هذا اجزء إلى تقديم إطار نظري مفاهيمي لكل من ضغوط العمل والولاء التنظيمي وهذا مـن اجـل الوقـوف علـى الخلفيـة 
تسـاؤلات مشـكلة  النظرية وتحليل الدراسات السابقة قصد استنباط أهـم المحـاور والنقـاط الـتي حاولـت الإجابـة عليهـا وتوظيفهـا لحـل

 الدراسة والوصول إلى النتائج المرجوة من ورائها.
تتكون المفاهيم من خلال التاكم المعرفي للدراسات والبحوث المتخصصة في كل مجال ، كما أن عملية استعراضها وتصنيفها يؤدي 

 بشكل وبأخر إلى إيصال أخر ما توصل إليه الباحثين من أفكار ومعارف . 
ل موضوعا ضغوط العمل و الولاء التنظيمي كغيرهم من المواضيع اهتمامات كبيرة لما لهما من تأثيرات على الصعيدين وعليه فقد نا 

الفردي واجماعي والمنعكس بدوره على أداء المنظمات والاقتصاديات ككـل، و في ضـوء ذلـك سـنتطرق لادبيـات النظريـة لضـغوط 
 .الولاء التنظيمي العمل و

 ذا الفصل شرح أهم العناصر الأساسية لموضوع الدراسة تحت مسمى الأدبيات النظرية والتطبيقيةونخص بالذكر في ه
 لأثر ضغوط العمل على الولاء التنظيمي والذي بدوره قسم إلى:

 المبحث الأول: الأدبيات النظرية لضغوط العمل والولاء التنظيمي. - 
 المبحث الثاني: الدراسات السابقة. - 
 الأول: الأدبيات النظرية لضغوط العمل و الولاء التنظيميالمبحث  -
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 .والولاء التنظيمي لمبحث الأول:الأدبيات النظرية لضغوط العملا
 ،قمنا بتقسيم المبحث إلى مطلبين ،في هذا المبحث سنحاول التطرق إلى جميع النقاط الأساسية للعمل اجماعي والعوامل التنظيمية

 الولاء التنظيميوفي المطلب الثاني تحدثنا عن  ، ضغوط العملحيث تطرقنا في المبحث الأول إلى ماهية 
 .ضغوط العملل الإطار النظريالمطلب الأول: 

 ضغوط العمل: ماهية الأول:الفرع 
 ضغوط العمل : تعريفأولا

لقـواه العقليـة، وتعـني أيضـا المضـاعفات الـتي تـؤثر في  جهد قوي وتوتر لـدى الأفـراد أو أعضـاء اجسـم أو تعني كلمة ضغوط إكراه و
حركة ضغط الدم في اجسد، وقد تناول العديد . من الكتاب والباحثين مفهـوم الضـغوط، إلا أنـه لا يوجـد اتفـاق في تحديـد مفهـوم 

مـة وضـغوط العمـل محدد ودقيق لضغوط العمل، لذلك فإن من أهم المشـكلات الـتي يواجههـا المهتمـون بموضـوع الضـغوط بصـفة عا
 ومن بين التعريفات التي تعرضت لضغوط العمل نذكر : بصفة خاصة، هي التوصل إلى مفهوم متفق عليه،

بأنها: الفعل أو الموقف الـذي يكـون فيـه عـدم الملائمـة بـين الفـرد ومهنتـه  kono paske and ivancevicheعرفها كل  -
 يخلق حالة عدم التوازن النفسي أو اجسمي داخل الفرد داخلي  بينه وبين متطلباته مما يحدث تأثيرأو من 

أما الخضيري فقد عرفها: يعد ضغط العمل في التنظيمات الإدارية كل تأثير مادي أو نفسي أو معنوي يأخذ أشكال مؤثرة على  -
 قـادر علـى اتخـاذ القـرار سلوك متخذ القرار وتعيق توازنه النفسي والعاطفي ويؤدي إلى إحداث توتر عصبي أو قلق نفسي يجعله غير

 1بشكل جيد 
الفــرد في العمــل منهــا :غمــوض  تــؤثر ســلبا علــى الــتييــرى ان ضــغوط العمــل هــي مجموعــة مــن العوامــل البيئيــة  cooperكــوبر  أمــا-

 2الخالدور . صراع الدور.عبء العمل .العلاقات الشخصية في العمل......
  3ضد المثيرات البيئية الإنسانبان الضغط هو نظام التكيف العام جسم  (hans seley)كما عرفه هانس سيلي   -
"مجموعة من المثيرات التي تتواجد في بيئة عمل المورد البشري، والتي ينتج عنها مجموعة من ردود الأفعال التي سلوك الموارد البشرية -

تيجـــة تفاعـــل المـــوارد البشـــرية مـــع بيئـــة عملهـــم الـــتي تحـــوي في العمـــل أو في حـــالتهم النفســـية واجســـمية، أو في أدائهـــم لأعمـــالهم، ن
  4الضغوط".

 مما سبق يمكن استخلاص تعريف شامل لضغوط العمل:
 مسلوكياته خلال و تتجم من عملهم مجموعة من المثيرات التي تتواجد في بيئةالناتجة لتفاعلهم مع  الموراد البشرية هي ردود أفعال-
 على حد سواء. المنظمة راد وـــــالأف مستوىنتائج على  عنها آثار وم ينج و ةختلفالمتصرفاتهم و 

 1:عناصر ضغوط العملثانيا:

                                                      
دراسة ميدانية في المؤسسة العمومية الإستشفائية سعد أثر ضغوط العمل على جودة الخدمة الصحية من وجهة نظر الأطباء والممرضين  ،جعفور إيمان باديس بوخلوه - 1

 250،ص  13،2018عدد،اجزائرية المؤسسات أداء مجلة ، دحلب بمدينة جامعة ولاية الوادي
 .76ص،2010،الإسكندرية ،اجامعي الحديث المكتب، أسس سلوك الإنسان بين النظرية و التطبيق،شعبان على سيسي - 2
 2010، ، , مذكرة ماجستير كلية العلوم الاقتصادية جامعة مجمد بوقره بومرداس اثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية ،شاطر شفيق - 3
 70ص
 329، ص2003دار اجامعة اجديدة،،،الإسكندرية  السلوك التنظيمي مدخل تطبيقي معاصرالدين محمد عبد الباقي، صلاح - 4
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 هي: تتكون ضغوط العمل من ثلاثة عناصر رئيسية
ذلك العوامل المرتبطة بالمورد و كهو عبارة عن مختلف العوامل المرتبطة بالبيئة الخارجية والداخلية للمنظمة،  نصر المثير:عال .أ

 تولد شعورا بالضغط. تيال البشري، و
لمجموعة من  الفيزيولوجية والسلوكية التي يبديها المورد البشري أثناء تعرضه عبارة عن ردود الأفعال النفسية و :عنصر الاستجابة.ب

 المثيرات

 الذي يواجهه الأفراد،هو عبارة عن ذلك التفاعل الذي يحدث بين المثيرات والاستجابات، بمعنى الضغط : عنصر التفاعل.ت
 .الناتج عن التفاعل المركب ما بين العوامل المرتبطة بالبيئة الخارجية والداخلية للمنظمة، كذا العوامل المرتبطة بالمورد البشر و

 :عناصر ضغوط العمل(1-1)الشكل 

 
 80 ،صمطبوعة محاضرات في مقياس إدارة السلوك التنظيمي، تيشات سلوى المصدر:

 ضغوط العمل أهميةثالثا:
لم يكن اهتمام الباحثين بالضغوط اعتباطا أو عبثا لكن لأهمية هذه الضغوط في الحياة اليومية للفرد والمنظمة والمجتمع ككل، وتنطلق 

 دواعي هذا الاهتمام من مداخل عديدة هي:

لم تعــد النظـــرة للمـــوارد البشــرية نظـــرة ميكانيكيــة آليـــة بــل إن مـــا يميــز الإدارة الحديثـــة هــو الشـــعور الكبـــير  المنظــور الإنســـاني: -1
 بالمسئولية الاجتماعية، التي تتحلى بها وتوجب عليها الاهتمام برفاهية العاملين وصحتهم النفسية واجسمية؛ 

مصلحة في الاهتمام بالعامل وصحته، وذلك لان الإنتاجيـة محصـلة  يجب أن تدرك الإدارة الحديثة أن لها المنظور الإنتاجي: - 2
 لصحة العامل اجسمية والنفسية؛ 

يرتبط الإبداع والابتكار والقدرة على تحمـل المسـؤولية بسـلامة العقـل واجسـم، فالعقـل السـليم في اجسـم المنظور الابتكاري:  -5
 السليم؛ 

ل فيهــا أفــراد أصــحاء وســعداء، لا تتحمــل مصــاريف عــلاج كبــيرة، ولا تخســر نتيجــة المنظمــة الــتي يعمــالمنظــور المــالي الربحــي: -
تغيب العمال بسبب المرض أو سوء الحالة النفسية. أما السبب الأخر فهو أن المردود المالي يرتبط بمساهمات الموارد البشرية القادرين 

 2على العمل المبدع والفكر الخلاق.
 ية دراسة هذا الموضوع والاهتمام به منها ما يلي: وهناك جوانب عديدة تكمن في أهم

                                                                                                                                                                      
 80ص ،2017،قلةجامعة قاصدي مرباح ور  في مقياس إدارة السلوك التنظيمي،مطبوعة محاضرات،سلوى  تيشات - 1
ص ص 2000  عمان،دار الشروق لنشر و التوزيع ،، السلوك الإنساني الفردي و الجماعي في المنظمات المختلفة دراسة السلوك التنظيمي.القريوتي محمد القاسم ، 2

270-271 
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حماية متخذ القرار، ومن ، ثمة المنظمة من اتخاذ قرار خاطئ، ناجم عن انفعالات اللحظة والتأثير العاطفي والوجداني، أو الناجم  -
 عن ردود الفعل العصبية للمواقف الصعبة التي تواجه متخذ القرار؛

فعـــال مـــع الضـــغوط الداخليـــة والخارجيـــة الـــتي تواجـــه متخـــذ القـــرار، وبالتـــالي تنميـــة مهـــارات التخطـــيط تنميـــة مهـــارات التعامـــل ال  -
 والتنظيم والتوجيه والرقابة في ظل سيادة جو من الضغوط على متخذ القرار في المنظمة

دارة ) عليــا، وسـطى، تنفيذيـة( بشــكل تحقيـق الرقابـة الفعالـة والمتابعــة الحثيثـة للسـلوكيات الإداريــة للمـديرين في كافـة مسـتويات الإ -
 يؤدي إلى تنفيذ الخطط الموضوعة، و يتلافي الأخطاء الناجمة عن أي ضغوط على متخذ القرار ؛

تجنب المنظمـة تكـاليف اتخـاذ قـرار إداري غـير سـليم، وتكـاليف إصـلاح مـا ترتـب علـى هـذا القـرار غـير السـليم النـاجم عـن وقـوع  -
 مر؛ متخذ القرار تحت ضغط عمل مد

توفير الظروف المناسبة واجو الصحي المناسب في بيئة العمل، وبالشكل الذي يجعل لكل عامل جو عمل أفضل، وبما يمكنه من  -
 ممارسة مهامه بشكل أفضل؛ 

واقف زيادة الإنتاج وتحسين الإنتاجية، بتبسيط دوافع العاملين في المنظمة، عن طريق رفع قدراتهم على مواجهة ضغوط العمل والم -
 الصعبة؛ 

ســيادة روح الفريــق والتعــاون بــين الرؤســاء والمرؤوســين وزيــادة التفــاهم والمشــاركة الايجابيــة والبنــاءة بمــا يســاهم في رفــع الــروح المعنويــة  -
 للعاملين وإحساسهم بالمشاركة الفعالة في صنع حاضرهم ومستقبلهم الوظيفي بالمنظمة؛ 

واء النفسـي أو غـير النفسـي النـاجم عـن ضـغوط العمـل المـدمرة، المـؤثرة علـى تـوازن المـورد تقليل الإنفاق على العلاج الصـحي، سـ -
 البشري النفسي والعاطفي.

 %50-%50وعلى مستوى المنظمة ونظرة الإدارة إلى الضغوط والتكاليف الناجمة عنها، فقد بينت إحدى الدراسات أن ما بـين 
بليـون  23رة على التعامل مع الضغوط، وهـو مـا يكلـف الشـركات الأمريكيـة  ـو من حوادث العمل في أمريكا تعود إلى عدم المقد

 دولار سنويا في شكل تعويضات أو إنفاق على العلاج.
وعلى مستوى الموارد البشرية العاملة تؤدي الضغوط إلى عدة اضطرابات نفسية وسلوكية وجسمية، تؤدي إلى أمـراض مميتـة، ويـرتبط 

بالعديـد مـن الوظـائف الحيويـة ووظـائف أعضـاء اجسـم البشـري، ولا يوجـد انفعـال أو تـوتر إلا ويصـاحبه الضغط النفسي والانفعال 
نشــاط حيــوي وعضــوي، فــالقلق والاكتئــاب والخــوف والخجــل والإحســاس بــالحرج والإحســاس بالعــار والإحســاس بــالفخر والســعادة 

  استجابة حيوية وعضوية في اجسم.والاستخاء كلها حالات من الضغط النفسي والانفعال، الذي يؤدي إلى
 وعلى المستوى الكلي أو الوطني، فإن ضغوط العمل وما يتتب عنها تكلف المجتمع خسائر كبيرة، 

ومن هذه الأسباب تتضح أهمية دراسة ضغوط العمل وما لهـا مـن تكـاليف مباشـرة وغـير مباشـرة، الـتي تعـرض سـلامة المـورد البشـري 
المــألوف إلى مخــاطر عديــدة. كمــا قــد تعــرض المنظمــة إلى خســائر، تســتطيع التقليــل منهــا بدراســة أســباب هــذه عنــدما تتجــاوز الحــد 

 1 الضغوط ومن ثمة معاجتها.
 
 

                                                      
 15-16،ص ص  2000القاهرة،مكتبة مدبولي ،الضغوط الإدارية الظاهرة ،الأسباب، العلاج،، احمد الخضريمحسن  - 1
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 و مصادرها. ضغوط العملمراحل  :الفرع الثاني 
 : مراحل ردود الفعل تجاه ضغوط العمل:أولا

 وتمر ردود فعل الإنسان تجاه ضغوط العمل بعدة مراحل، تتمثل فيما يلي:حيث تمثل ردود الفعل اجسمية والنفسية تجاه الضغوط 

 المرحلة الأولى: مرحلة التعرض للضغوط -1
ويطلق عليها البعض مرحلة الإنذار المبكر أو مرحلـة الإحسـاس بوجـود الخطـر، وتبـدأ هـذه المرحلـة بتعـرض المـورد البشـري لمثـير معـين 

 القول بأن هذا المثير أدى إلى حدوث ضغوط معينة،سواء كان داخليا أو خارجيا، ويمكن 

 المرحلة الثانية : مرحلة رد الفعل )التعامل مع الضغوط( -2 
تبــدأ هــذه المرحلــة فــور حــدوث التغــيرات الســابقة، حيــث تــؤدي إلى إثــارة العمليــات الدفاعيــة في اجســم في محاولــة للتعامــل مــع هــذه 

ما المواجهة وذلك في محاولة التغلب عليها أو الهروب والتخلص منها بسرعة، وبذلك يعود التغيرات. ويأخذ رد الفعل أحد اتجاهين إ
 المورد البشري إلى حالة التوازن. وإذا لم ينجح في ذلك ينتقل إلى المرحلة التالية حيث يكون قد تعرض بالفعل أو أصيب بالضغوط.

 المرحلة الثالثة: مرحلة المقاومة ومحاولة التكيف -5
المــورد البشــري في هــذه المرحلــة عــلاج ادثــار الــتي حــدثت بالفعــل ومقاومــة أي تــدهور أو تطــورات إضــافية، بالإضــافة لمحاولــة يحــاول 

التكيــف مــع مــا حــدث فعــلا، وإذا نجحــت هــذه الوســائل الدفاعيــة في التقليــل مــن مشــاعر التــوتر فــإن المظــاهر المصــاحبة للتــوتر مثــل 
تفاقم مشاعر الضغط والوصول إلى درجة  ا إذا فشلت الوسائل الدفاعية، فإن ذلك يؤدي إلىالقلق، وزيادة ضغط الدم تتلاشى. أم

 الإنهاك .

 المرحلة الرابعة: مرحلة الإرهاق )الإنهاك( -4
تظهـر هـذه المرحلــة مـع انهيـار المقاومــة وظهـور العديــد مـن الأمـراض المرتبطــة بالضـغط النفســي، مثـل ارتفـاع ضــغط الـدم، أو الصــداع 

 البشري والمنظمة.  ر، أو قرحة المعدة وغيرها من المخاطر التي تمثل تهديدا مباشرة أو غير مباشرة لكل من الموردالمستم
البشـري للضـغوط، فيـزداد  إن تتابع هذه المراحل حـ  الوصـول إلى مرحلـة الإنهـاك والـتي تعتـبر المرحلـة الـتي تـؤدي إلى استسـلام المـورد

 1وتنخفض معدلات الإنجاز.بذلك الاستياء من مناخ العمل، 
 
 
 
 
 
 
 

                                                      
،ص ص       2018، سنة 03،أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه علوم التسيير ،جامعة اجزائرمناخ التنظيمي و ضغوط العمل على الأداء الوظيفياثر العيفة محمد، - 1

104-103 
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 :ضغوط العمل مصادر :ثانياال
وتحملـه تخلـق لديــه  إن المواقـف الـتي يتعــرض لهـا المـورد البشــري في حياتـه اليوميـة ســواء في البيـت أو في العمـل، والــتي قـد تفـوق طاقتــه

 التعرف على مصادرها وأسبابها. أولاضغوطا تعرقل تقدمه وتنقص من عطائه، وليتمكن من التغلب على هذه الضغوط يجب عليه 

 التنظيمية لضغوط العمل المصادر1-
هناك العديد من الأسباب والتي تنتج عن العمل في المنظمة، أو تكون المنظمة أو إحدى مكوناتها سـببا مباشـرا فيهـا، وأخـرى تنـتج 

 يأتي:عن طبيعة العمل فيها، وبناءا على ذلك يمكن إيجاز أسباب ضغوط العمل في ما 

                                                                                                       تتعلق بالمنظمة مصادر1-1-
تختلف الضغوط التي يتعرض لها العاملون باختلاف وظائفهم، إذ يتعرض العاملون في بعضها لضغوط أقل من  :طبيعة الوظيفة -أ

أن المحاسبين وخبراء التأمين والعمال البسطاء أقل عرضة للضغوط من كبار اجراحين ورجال الأمن والإطفاء وعمال  غيرها، فنجد
  1المناجم والمديرين، وتتضمن تلك الوظائف ضغوطا أكثر من غيرها لعدة أسباب منها :

 أنها في معظم الأحوال تتضمن اتخاذ قرارات خطيرة؛ -      
 بات غير نمطية تحتاج إلى معاناة فكرية؛القيام بوج -      
 تحتاج إلى تكرار تبادل المعلومات مع ادخرين مثل سماسرة بورصة الأوراق المالية؛  -      
 أنها تتضمن التفاعل مع الغير وما يتطلبه ذلك من مشقة لإرضاء الرغبات؛  -      
 و غير آمنة.العمل في ظروف مادية صعبة أو في بيئة غير نظيفة أ  -      

إن المصــدر الرئيســي لضــغوط العمــل التنظيميــة يمثــل تعــارض السياســات وأشــكال  :السياســات التنظيميــة الإســتراتيجيات و -ب
اســتاتيجيات المنظمــة المختلفــة، وذلــك لأن إســتاتيجية الاســتقرار تقــود إلى الملــل والفتـــور وعــدم إشــباع دافــع الانجــاز، بينمــا تفــرض 

التوسـع تحـديات وجهـود أكـبر قـد لا يحتملهـا الكثـير مـن العـاملين. في المقابـل تشـعر الإدارة العليـا بالفشـل وأيضــا إستاتيجية النمو و 
العاملون في حالة تقلـيص الأنشـطة أو تصـفيتها، لـذا فـإن ردود أفعـال المـوظفين والدرجـة الـتي تتفـق فيهـا مطـالبهم مـع . مـن عـدمها 

 2ط العمل التنظيمية.تمثل بدورها سببا رئيسيا من أسباب ضغو 

يعتبر الهيكل التنظيمي من أهم أسباب ضغوط العمل خاصة في المنظمات الكبيرة، فالتصارع بين السلطة  الهيكل التنظيمي: -ج
التنفيذية والأنواع الأخرى مثل السلطة الاستشارية أو السلطة الوظيفية، والتداخل بين السلطات والصلاحيات أو الازدواج وضعف 

. ويحـدد 3أو اتساع نطاق الإشراف أو ضيقه بشكل غير صحيح، كل ذلـك يزيـد مـن شـعور المـورد البشـري بضـغوط العمـل التنسيق
موقع المورد البشري داخل الهيكل التنظيمي نوع من مسببات الضغوط له، فبيئة العمل الخارجية تسـبب الضـغوط لـلإدارة العليـا مـن 

اذ القـــرارات الإســـتاتيجية. فـــالإدارة الوســـطي تعـــاني مـــن ضـــغوط صـــراع الـــدور، وتعـــاني حيـــث مواجهـــة المنافســـين وتـــوفير المـــوارد واتخـــ
المستويات الدنيا في التنظيم من عدم التوازن بين الصلاحيات والمسؤوليات وعدم المشاركة في اتخاذ القرار التي تؤثر عليهم، ويتفاوت 

                                                      
 258-259، ص ص  2004الرياض ،دار المريخ لنشر ،،،ترجمة رفاعي محمد رفاعي ،يسيوتي إسماعيل علي ادارة السلوك في المنظمات،جرينبرج جيرالد،روبرت بارون.  1
 79ص  )  1992، 45الرياض :مجلة الادارة العامة،العدد(. نحو اطار شامل لتفسير ضغوط العمل و كيفية مواجهتها.. راشد،محمد لطفي 2
 219، ص المرجع السابق.الكتبي محسن علي.  3
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الرسمية واعتماد النمط البيروقراطي، والذي يحد في الغالب من  فالمنظمات الكبيرة تزداد فيها درجة، 1حجم الضغوط بتفاوت حجم
 حرية اتخاذ القرارات والمشاركة فيها ويضعف قنوات الاتصال، مما يؤدي إلى زيادة حدة الضغوط على العمال.

البشـرية يشـعرون يتنـاقص الرضـا الـوظيفي وربمـا الإنتاجيـة أيضـا وذلـك لأن معظـم المـوارد : عدم المشاركة فـي اتخـاذ القـرارات -د
بأنهم يعرفون الكثير عن وظائفهم، ويعتقدون أنه يجب استشارتهم في صـنع القـرارات الـتي لهـا علاقـة بهـم، وأن قلـة مشـاركة المـوظفين 

كمـا يـؤدي تهمـيش دور المـرؤوس وعـدم إشـراكه في اتخـاذ  في صنع القرارات لها نتيجة سلبية حيث تشكل مصدرا إضـافيا للضـغوط.
الأداء لديـه وعـدم الرضـا عـن العمـل، كمـا يضـعف العلاقـة بـين القائـد ومرؤوسـيه،  شعوره بالإحباط، وانخفاض مستوى القرارات إلى

 3على النحو ادتي: 2وارد البشرية.تزيد من حدة ضغوط العمل لدى الم وكل ذلك يؤدي إلى ردود فعل سيئة
يعمـل بهـا وأنـه كسـول مهمـل ولـيس لأفكـاره أو درائـه قيمـة تـذكر يتولد لدى المورد البشري إحساس بعدم أهميته في المنظمة الـتي  -

 ولهذا استبعد من المشاركة في صنع القرار ؛
البشري، الذي  إذا كانت القرارات لا تخدم الهدف بشكل فعال تؤدي إلى تزايد حدة الضغوط، على الأقل من وجهة نظر المورد -

 من حدة ضغوط العمل لديه. به على هذه القرارات مما يضاعف في النهايةصدرت من أجله وهو ما يعني مقاومة وإعراض من جان

ينظر المـورد البشـري إلى العمـل الـذي يقـوم بـه، علـى أنـه وسـيلة لمزيـد : عدم الأمان الوظيفي والشعور بالنقص وعدم الكفاية -ه
إذ يـــوفر لـــه أســـاليب لتطـــوير قدراتـــه  مـــن صـــقل المهـــارات والقـــدرات، فالعمـــل هـــو مصـــدر يمـــده بمجـــالات النمـــو والتقـــدم المختلفـــة،

ت واستعداداته وتهيئته لفرص التقدم الوظيفي، حينما يشعر المورد البشري بقلة الفرصة والنمو والتقدم، أو التقية في الوظيفة، والتغيرا
ك يمثـل مصـدرا هامـا السريعة في العمالة، مع القلق بشأن مستقبله الوظيفي وماذا سيحدث في المستقبل لوظيفته، فإن ذلـك ولا شـ

للضغوط بسبب الشعور بعدم الأمان الوظيفي، أو الخوف من الفصل، أو التقاعد المبكـر، أو التقيـة غـير المناسـبة، كـأن يرقـى المـورد 
 البشري لوظيفية غير مناسبة له أو لا يعطى التقية المناسبة. كما أن الضغوط تنتج كذلك من شعور المورد البشري بعدم التوازن بين
المكافأة التي يحصل عليها والمكافأة الـتي كـان يتوقـع حصـوله عليهـا، وذلـك لمعرفتـه مـدى نجاحـه في أدائـه، ومـا حققـه خـلال مقارنتـه 

 بادخرين .

تعتبر الموارد نادرة ومحدودة، وتتنـافس الأقسـام والإدارات والمـوارد البشـرية في الحصـول علـى أكـبر قـدر  :التنافس على الموارد -و  
                                                4 المنــاورة والمقايضــة، وهــي أمــور قــد تــؤدي إلى الشــعور بالضــغط النفســي. المــوارد، ويتطلــب ذلــك اللجــوء إلى المســاومة و هــذهمــن 

وتعتبر الأسباب التنظيمية هي الأسباب الأساسية التي تؤدي إلى ضغوط العمل، والتي تسـتطيع المنظمـة الـتحكم فيهـا أو مواجهتهـا 
 والتقليل من حدتها.

 
 
 
 
 

                                                      
 160ص   ) 1992الرياض :معهد الإدارة العامة ،(.غوط العمل منهج شامل لدراسة مصادرها و نتائجها و كيفية إدارتهاض..الهيجان،عبد الرحمان بن احمد1 

 205ص  )  1996.الطبعة السادسة ،الرياض :دار العلوم للطباعة و النشر (.القيادة الادارية..نواف كنعان  2
 104ص  )  1992، 58مسقط:مجلة الإدارة العامة،العدد(استراتيجيات التعامل مع الضغوط..وفيه ام الهنداوي.  3
 385ص  )  2003الاسكندرية :دار اجامعية ،(.السلوك التنظيمي :مدخل لبناء المهارات.ماهر احمد. 4
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 تتعلق بطبيعة العمل  مصادر1-2-
وعـبء العمـل نوعـان، كمـي و يعد تحميل المورد البشري أعمالا أكثر من طاقته مصدرا مـن مصـادر الضـغوط،  :عبء العمل -1

 .نوعي
يحدث هذا النوع من العبء عندما يشعر المورد البشري بأنه لا يمتلك القدرة المطلوبـة لانجـاز المهـام، أو : عبء العمل النوعي -   

 1عندما تكون معايير الأداء الموضوعة مرتفعة للغاية أو يصعب تحقيقها.
 هام المسندة للفرد، أو عدم كفاية الوقت المتاح لأداء هذه المهام.ويعني تعدد أو زيادة الم العبء الكمي: -   

وهو عدم التأكد فيما يتعلق بماذا يعمل المورد البشري م  وكيف. وهنـاك احتمـالات أكثـر لحـدوث الغمـوض  :غموض الدور -2
 المنظمات المعقدة وكبيرة الحجم، ومن أسباب غموض الدور ما يلي:ب
كافيــة إلى الموظــف فيمــا يتعلــق بالــدور المطلــوب منــه في العمــل، خاصــة مــن القــادة المشــرفين. ويحــدث هــذا إيصــال المعلومــات غــير   -

الخلــل المعلومــاتي في الغالــب مــع الموظــف اجديــد، ممــا يجعلــه غــير قــادر علــى معرفــة الــدور المطلــوب منــه، إلى جانــب إســناد مهــام غــير 
 واضحة في كيفية تنفيذها؛

غــير واضــحة مــن القائــد إلى المرؤوســين، خاصــة عنــدما تحمـــل هـــذه المعلومــات مصــطلحات فنيــة غــير تقــديم معلومــات مشوشــة و  -
 معروفة؛

عدم وضوح النتائج المتتبة على الدور المتوقع من المورد البشري، كما يحدث عندما يتجاوز المـورد البشـري الأهـداف المطلوبـة منـه  -
 مألوفة في المنظمة.أو يخفق في تحقيقها، أو أن تتحقق بطريقة غير 

نعــني بــه افتقــار الفــرد للمعلومــات التفصــيلية عــن الــدور الــوظيفي المتوقــع منــه او ان تكــون اختصاصــات مهامــه غامضــة وغيـــر كمــا -
 واضحة فيصيبه الشعور بعدم السيطرة على عمله مما يؤدي الى شعوره فــــي الضغط 

مــن ادثـار الســلبية الضـارة بالنســبة للفـرد أو المنظمــة، والـتي مــن بينهـــا  ينـتج عــن صـراع الــدور الكثـير :تعــارض الــدور صـراع و -5 
ارتفـاع معدلات الغياب، وتـرك العمـل، وانخفـاض مسـتوى الرضـا الـوظيفي، وانخفـاض الإنتاجيـة، وضـعف الثقـة في الرؤسـاء والمنظمـة  

ة تتطلب سرعة كبيرة لانجازها، ويشعر عند أدائه ككل. إن تعارض دور المورد البشري في العمل يظهر حينمـا يقـوم بـأداء مهام كثير 
لهذه المهام بعدم رغبته في أدائها ولا يعتبرها جزاء من مهام وظيفته، بالإضافة إلى أن هذه المهام تكون متشـعبة ومتداخلـة مـع مهـام 

قيادة ويتلقي أوامره مـن أكثـر مـن وأدوار أخرى يؤديها المورد البشري. ويظهر أيضا حينما يكون المورد البشري واقعا تحت أكثر من 
 رئيس، يطلبون منه القيام بوظائف متناقضة.

إن طبيعة عمل المدير كمسؤولا عن مجموعة من الموارد البشرية أكثر من مسؤوليته عن  :الشعور بالمسؤولية تجاه المرؤوسين -4
يتعرض لها، سيما مع عن ذلك النمط مـن المـديرين الأشياء مثل ادلات أو المعدات، فمن المتوقع أن يزيد ذلك ضغوط العمل التي 

الـذين يؤمنـون بـأن الإدارة تكليـف ولـيس تشـريف. كمـا أن المسـؤولية الملقـاة علـى القيـادات الإداريـة تجـاه ادخـرين قـد تشـمل تطـوير 
أن اتخـاذ القـرارات قـد يـؤثر أداء الموظفين في منظماتهم، وتقديم الرأي والمشورة للعـاملين بمسـاعدتهم في حـل مشـاكلهم بالإضـافة إلى 

 على العاملين، وعلى المستقبل الوظيفي لهم بتلك المنظمات. 

                                                      
   2001الإسكندرية :دار الحامعية ،(.السلوك التنظيمي نطريات و نماذج و تطبيق عملي لادارة السلوك في المنظمات.جمال الدين محمد المرسي و ثابت عبد الرحمان إدريس 1 

 525ص 
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من حيث التهوية، الرطوبة، درجة حرارة، الإضاءة والضوضاء، أو  ذلكيكون  :)الماديةالعمل  بيئة (اختلال ظروف العمل  -3
 يؤدي إلى الشـعور بعـدم مناسـبة العمـل وظروفـه، وذلـك للارتبـاطالتعامل مع مواد كيميائية كالغازات، وكل هذا الاختلال يمكن أن 

الوثيــق بــين ظــروف العمــل الماديــة وصــحة وســلامة المــورد البشــري البدنيــة . وتعتــبر ســاعات العمــل مــن مصــادر الضــغوط في العمــل، 
 1وذلك يرجع إلى أن عدم تنظيم ساعات العمل يؤدي إلى إصابة المورد البشري بالإجهاد والتوتر.

يعـد الصـراع مـن الأمـور الحتميـة في المنظمـات الـتي تشـهد احتكاكـا بـين عامليهـا، فـإذا لم  :الصراع بين أعضاء جماعة العمل -0
تتم إدارته فإنه يؤدي إلى نتائج مضرة . يبدأ الصراع داخل المـورد البشـري لوجـود تعـارض بـين اهتمامـات المـورد البشـري واهتمامـات 

لتعــارض فإنــه يعتقــد أن تصــرفات ادخــرين ســوف تعــتض تحقيــق اهتماماتــه ورغباتــه. وبالفعــل يقــوم ادخــرين، وعنــدما يشــعر بهــذا ا
 2ادخرون ببعض التصرفات التي تعتض اهتمامات المورد البشري، والتي تكون نتيجتها حدوث الصراع بينه وبين ادخرين.

ط في العمل، فالتميز على أساس العـرق أو اجـنس أو يعد التمييز العنصري من مصادر الضغو  :التمييز العنصري في العمل -7 
الدين أو القبيلة أو المنطقة أو اللون أو غيرها، كلهـا تزيـد مـن درجـة الاحتقـان والانعـزال وبنـاء الحـواجز العنصـرية، ممـا يعيـق التواصـل 

 .وبناء العلاقات وانعدام الثقة، مما يؤثر على عمل وحياة المورد البشري بسبب تزايد الضغوط

إن أداء العمــل يتطلــب ضــرورة إقامــة العديــد مــن العلاقــات الشخصــية ، إلا أن أطــراف هــذه  :اخــتلال العلاقــات الشخصــية -8
العلاقـات قـد يسيئون اسـتغلالها ممـا يـؤدي إلى تميـز هـذه العلاقـات بالعدوانيـة أو الصـراعات، أو وجـود منـاورات سياسـية ترهـق أحـد 

العلاقات إلى الإساءة إلى الحرية الشخصية، أو عدم الحفاظ على سرية المعلومات الشخصية.  أطراف العلاقة. كما قد تودي بعض
  .وقد يزيد حجم العلاقات الشخصية بدرجة عالية إلى الحد الذي يمثل إثارة عالية لا يمكن تحملها

 و كيفية علاجها إدارتهاضعوط العمل و طرق  اثأرالفرع الثالث: 
 على ضغوط العملالآثار المترتبة :أولا

إن لضغوط العمل تأثيرا على جوانب عدة، منها ما يتعلق بالمورد البشري ومنها ما له علاقة بالمنظمة، فقد تؤثر على المورد البشري 
في اجانب الصحي أو الشخصي أو تؤثر على أدائه في المنظمة، وكل ذلك سيكون له الأثر في النهاية على المنظمـة سـواء بالسـلب 

 .يجاب وفيما يلي عرض لأهم آثار الضغوط على المورد البشري وعلى المنظمةأو بالإ

 آثار الضغوط على المنظمة
نتيجــة للبحــوث الــتي قــام بهــا معهــد البحــوث الاجتماعيـــة التــابع جامعــة ميتشــجان الأمريكيــة تم تصــنيف التكــاليف الــتي تتحملهـــا 

 المنظمات بسبب ضغوط العمل إلى نوعين:

 المباشرة:التكاليف  -1
 تكاليف المشاركة العضوية -أ

يصعب على المنظمة الاستفادة من خبرات ومهارات وطاقات العمال، وخاصة أولائك الذين يتمتعون بالمواهب فطريا، والسبب في 
يات التي ذلك يكمن في كيفية اكتشاف هذه المواهب، لهذا تلجأ المنظمة إلى المشاركة العضوية للعاملين، ولكن هناك بعض السلوك

 تحول دون تحقيق هذه المشاركة، وأهمها:

                                                      
 165.،مرجع سابق، ص2002،الطبعة الأولى،التنظيمي في منظمات الأعمالمحمود سلمان،السلوك  العميان .1 

 .11.، ص)2006الدار اجامعية،:الإسكندرية(،كيف تسيطر على صراعات العملأحمد، ماهر . 2
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يؤثر هذا السلوك على جدول الإنتاج والإنتاجية اجماعية، وتتحمل المنظمة تكاليف باهظة لهذين  الغياب والتأخر عن العمل: -
طبيعــة المهنــة فالتكلفــة  الســببين، وأهمهــا نقــص الــروح المعنويــة والأداء وكــذلك إحــلال العمالــة المتغيبــة، وهــذه التكلفــة تختلــف حســب

 عموما تكون في المستويات العليا أكبر منها في المستويات السفلي.

تــنجم عنهــا تكــاليف ماديــة تتحملهــا المنظمــة تتمثــل في تعــويض العمالــة المتوقفــة عــن العمــل،  الإضــراب والتوقــف عــن العمــل: -
 التالي تذبذب صورة المنظمة أمام أفراد المجتمع.وتكاليف معنوية متمثلة في سوء العلاقات مع الموردين والعملاء، وب

يفضل المورد البشري الذي تقع عليه الضغوط الانسحاب بدلا من مقاومة هذه الضغوط، وهذا سلوك سلبي للفرد  ترك العمل : -
التظلمـات اجانـب لكنه ايجابي للمنظمة لأنه يخلصها من العناصر الفاشلة، ويتم تعويضهم بأفراد أكثـر حيويـة ونشـاط. الشـكاوى و 

الايجــابي لهــذا الســـلوك يتمثــل في كشــف مـــواطن القصــور والتلاعــب وتصـــحيح الاخــتلال والأخطــاء، أمـــا اجانــب الســلبي يتمثـــل في 
 نشوب النزاعات والصراعات في بيئة العمل واضطرار الإدارة إلى تحويل بعض العمال وبالتالي تحمل تكاليف رسكلة جديدة.

 عملب. تكاليف الأداء في ال
عندما تؤثر ضغوط العمل على الموارد البشرية ذوي الشخصية غير المرنة فلا تكون استجابتهم بالمقاومة ولكن بالانتقام من المنظمة، 
ويكون ذلك على عدة أوجه، فقد يكون بأداء العمل بدرجة منخفضة من الإتقان أو بتخريب ادلات وتعطيلهـا أو بأفعـال أخـرى 

 إلى إلحاق الضرر بالمنظمة، ومنها: سلبية تؤدي في النهاية

تراجع جودة المنتج نتيجة انخفاض الأداء، وهذا يزيـد مـن التكـاليف الـتي تتحملهـا المنظمـة، وكـل ذلـك  انخفاض كمية الإنتاج: - 
 بسبب الإحباط الذي يتعرض له المورد البشري.

يفقد المورد البشري توازنه بسبب زيـادة حجـم الضـغوط ممـا يدفعـه للوقـوع في الأخطـاء وحـوادث العمـل  ارتفاع نسبة الحوادث: -
 التي تتطلب العلاج، وهي في النهاية تكلفة إضافية للمنظمة بالإضافة لتكلفة انخفاض الإنتاجية.

حيـــة العاطفيـــة مثـــل القلـــق، العـــداوة للمواقـــف الضـــاغطة علـــى المـــورد البشـــري اســـتجابات مـــن النا تعطيـــل الآلات وتخريبهـــا : - 
والغضــب، وهنــاك منظمــات لا تســمح بــالتعبير عــن مثــل هــذه المواقــف فيكبتهــا المــورد البشــري، والــتي تتحــول مــع الوقــت إلى مــرض 
نفسي يتجم في سلوكيات سلبية كتعطيـل وتخريـب ادلات وأداء العمـل بـبطء وإحـداث المشـاكل مـع الـزملاء وغيرهـا مـن السـلبيات 

 1 المرغوب فيها في المنظمة.غير 
 ت. المكافأة التعويضية

إن المكافأة التعويضية من أحد العناصر الأساسية في التكاليف المباشرة للضغوط، إذ أن تراكم الضـغوط النفسـية ينـتج عنـه حـدوث 
فــة لأخــرى فالعامــل في عجــز لأحــد العــاملين في المنظمــة ممــا يحــتم عليهــا تعويضــه مــدى الحيــاة، لكــن هــذا التعــويض يختلــف مــن وظي

إحدى الكليات باجامعة ليس كالعامل في معمل الإشعاع النووي أو الكيميائي، وبالتـالي كلمـا زادت الإصـابة بهـذه الحـوادث كلمـا 
زادت التكاليف، ومنه فإنه لابد من توفير بيئة عمل آمنة ومناسبة مع البحث عن مسببات الضغوط النفسية للعاملين والعمل على 

 ية منها قبل الاضطرار إلى علاجها ودفع تعويضيات عنها .الوقا
 
 

                                                      
 77 -75ص ، ص مرجع سابق، لال محمد إسماعيلب 1.
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 التكاليف غير المباشرة -2
 أ. نقص الحيوية والنشاط

عند تعرض المورد البشري لمستوى عالي من الضغوط وباستمرار فإنه يفقد الحماس والدافعية للعمل، ويشعر بالتذمر ونقص مستوى 
ودوران العمـل  مظاهر عدة كالتعامل بروح معنوية ضعيفة وتراجع الأداء، زيادة الغيابـاتالرضا الوظيفي، وذلك الشعور ينعكس في 

 .وانخفاض الإنتاجية

 ب. ضعف الاتصالات 
لقد بينت الدراسات أن صراع الـدور وغموضـه يؤديـان إلى ضـعف معـدل تكـرار الاتصـالات بـين أفـراد المنظمـة، ويتتـب علـى ذلـك 

أفـراد، فـإن مسـتوى الضـغوط المرتفـع يـؤثر علـى أنمـاط الاتصـال بـين المـوارد البشـرية والمنظمـة كتشـويش  سوء انجاز المهام المرتبطة بعدة
 الرسائل المرسلة من طرف الموارد البشرية، وهذا بدوره يؤثر على سرعة اتخاذ القرارات الإدارية.

 ت. جودة علاقات العمل
امـا لبعضـهم الـبعض وأكثـر كرهـا وعـداوة وأقـل حبـا للـزملاء، وهنـا يصـبح إن تزايد ضغوط العمل يجعل الموارد البشـرية أقـل ثقـة واحت 

 جو العمل غير صحي وغير محفز وينخفض معه الأداء فصبح تكلفة إضافية.

 ث. تكاليف الفرصة
ئات عمل أصبح اليوم لزاما على المنظمات استغلال الفرص الموجودة في بيئتها وتحويل التهديدات إلى فرص، فالمنظمات التي تبني بي

يمكنها مواجهة المخاطر، أما المنظمات الـتي تعـاني مـن الضـغوط العاليـة فإنهـا لا  –تكون فيها الضغوط متوسطة المستوى  –صحية 
تستطيع توفير هذه البيئات الصحية ولا تتوفر لها القدرة على مواجهة المخاطر والمعوقات والاسـتفادة مـن الفـرص المتاحـة وكـل ذلـك 

 1 ة المباشرة وغير المباشرة.يضاف إلى التكلف

 :طرق إدارة الضغوطثانيا:
ويمكــن التفصــيل في  إن الإطــار المقــتح لإدارة المنظمــة يقــوم بالأســاس علــى ثلاثــة محــددات وهــي: المجتمــع، المنظمــة، والمــوارد البشــرية،

 ذلك كما يلي:

 إدارة الضغوط على مستوى المنظمة -1
تتضمن جملة من المسؤوليات تتمثل في المسـؤولية عـن التقليـل مـن الضـغوط التنظيميـة، وعـن إن أدارة الضغوط على مستوى المنظمة 

إدارة الضغوط البيئية المباشرة التي تتعرض لها وعن إدارة الضغوط التي يتعرض لها المورد البشري واجماعات فيها. وكـذلك عـن زيـادة 
بيئيـة جديـدة نتيجـة للتلـوث النـاتج عـن نشـاطها ومـا يصـاحبه مـن أو تخفيض مستوى الضغوط البيئية، لأنها قد تتسبب في ضـغوط 

 أمراض للمجتمع.
السـلبية الناتجـة عنهـا،  ومن خلال ما سبق نستخلص أن للإدارة العليا في المنظمة دورا هاما في إدارة الضغوط والتخفيض من ادثار

 ا:وقد اهتمت العديد من الدراسات بالبحث عن آليات لإدارة الضغوط وتخفيضه

                                                      
،مذكرة ماجستير غير جيجلدراسة حالة القيادات الإدارية في شركة انتاج الكهرباء فرع ، القرارات الإدارية ذدراسة تأثير ضغوط العمل على عملية اتخابوالريحان فاروق، .1 

  36.، ص2008منشورة، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، جامعة العربي التبسي، اجزائر،
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( دور الإدارة العليــا في تخفيــف حــدة وحجــم الضــغوط Hellietgel  &Slocumلقــد بــين كــل مــن هلــر يتجــل و ســلوكيم ) -
وزيادة القدرة على التكيف مركزا على النقاط المتمثلة في استخدام أسلوب الموائمة والتهدئة في تسـوية الصـراعات التنظيميـة؛ ضـرورة 

  من خلال: يض حدة الضغوط النفسية الشديدةتطبيق منهج الإدارة بالأهداف لتخف
  .الدعم العاطفي من قبل المشرفين لأجل التأثير على مشاعر ووجدان الموارد البشرية  و التغلب على الضغوط التي يتعرضون لها -
  .وضع وتطبيق البرامج الخاصة كتقديم النصح والإرشاد -
 مراض، و إعداد برامج لتدريب القيادات والموارد البشرية؛ الحفاظ على صحة العاملين وتقليل حساسيتهم لا -
( أي الســماح للموظــف بالعمــل في الوقــت الــذي يناســب ظروفــه العائليــة أو الصــحية، Flextimeتطبيــق بــرامج الوقــت المــرن ) -

 لأنها تساعد المورد البشري في التخلص من الأرق والإرهاق.
القـرارات؛  ( في إدارة الضـغوط تتمثـل في مشـاركة العـاملين في اتخـاذKeith Davis)أما اجوانب التي ركز عليها كيـث دايفـس  -

التطوير التنظيمـي؛ التـدريب؛ تحسـين الاتصـال؛ تقـديم النصـح والإرشـاد لافـراد والتوجيـه والحـرص علـى الصـحة العقليـة لهـم وتحسـين 
 الأداء.

لتوجيهات للقادة الإداريين، إذ يبين بأن كفاءتهم ليست ( مجموعة من النصائح واWal Thiferو وجه الباحث وال تشيفر ) -
مطلوبة فقط في الأجل القصير ولكنها أيضا مطلوبة في الأجل الطويل لتوفير درجـات عاليـة مـن الرضـا لـدى المـوظفين وتمثلـت هـذه 

المــورد البشــري؛ حســن التوجيهــات في تــوفير قــدر مــن المرونــة في العمــل؛ توافــق متطلبــات الوظيفــة مــع مهــارات وقــدرات وخصــائص 
(؛ Optimal Job Stressالتــوازن بــين الاســتقرار والتغيــير في سياســات وأفــراد المنظمــة؛ تعظــيم الضــغوط الوظيفيــة الإيجابيــة )

           1التوقع بمستويات الضغوط والتعرف على ظروف العمل التي تخلق الضغوط.
 Primaryثلاثـة أنـواع تحليـل الضـغوط تمثلـت في المنـع الأولي ) ( بتعريـفMurphyبالإضـافة إلى مـا سـبق، قـام مـورفي ) -   

Prevention  ويركز على إلغاء أو تقليل مصادر الضغط التي تكون تنظيمية ومرتبطة بالعمـل، مثـل مراجعـة الممارسـات العمليـة
 Secondary)للملاحظـــــين وبنـــــاء جـــــداول عمـــــل مرنـــــة وتوســـــيع مهـــــارات العـــــاملين بالتـــــدريب والتطـــــوير. والمنـــــع الثـــــانوي 

Prevention ويهــدف إلى التقليــل مــن أعــراض الإجهــاد وردود الفعــل الحــادة، ويمثــل مقيــاس مفتــوح للعــاملين قبــل ظهــور أي ،
أعراض إكلينيكية للمرض الصحي كالتأثيرات المزمنة، ومن أمثلة المنع الثانوي تعلم مهارات إدارة الوقت والتعامل مع الموارد البشرية. 

 2درج ضمن عنصر علاج الضغوط .أما الثالث فين

 إدارة الضغوط على مستوى الموارد البشرية -2 
يكون العبء المتبقي ضئيلا إذا توفر المحدد الأول والثاني في أدارة الضغوط، والذي هو مرتبط في الأساس بالخصائص الفردية والبيئة 

الضغوط الفردية هي الانفعالات والتوترات العاطفية والفسـيولوجية الاجتماعية والثقافية التي تنشأ فيها الضغوط، والأساس في إدارة 
والفكرية الناتجة عن الضغوط، والتي تسعى الإدارة إلى الاحتياط منها وتجنب وقوعها قدر الإمكان، ومن أهم الطرق المساعدة على 

 إدارة الضغوط الفردية نذكر ما يلي:

ديم مجموعـــة مـــن التوجيهـــات والإرشـــادات للمـــوظفين تهـــدف إلى تقليـــل حـــدة يعتمـــد هـــذا الإطـــار علـــى تقـــ التوجيـــه والإرشـــاد :-
الضــغوط الــتي يتعــرض لهــا المــورد البشــري، وأهــم هــذه النصــائح والإرشــادات : غــير نظرتــك المرعبــة تجــاه الضــغوط؛ احــذر الضــغوط 

                                                      
 545.542.صص ،  2005مطبعة العشري،:ن.م.إدارية متقدمة،د موضوعات وتراجم وبحوث:السلوك التنظيميمحمد جاد الرب سيد، . 1
 444.، ص)2003دار المريخ،:السعودية(سرور علي إبراهيم سرور،:،ترجمةإدارة التغيير بنجاحدوارد سالي، دوبسون بول،يلمز آلان، و .2 
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: تتـنفس بعيـدا عـن التـوترات؛ إبـني والعوامل المؤدية إليها؛ تجنب أو انسحب من الضغوط المزمنة ؛ تقبـل وفهـم الضـغوط وذلـك بـأن
 الحواجز بينك وبين الضغوط؛ غير أفكارك السلبية عن الضغوط؛ اتصل وتعامل بطريقة مختلفة مع الضواغط.

غالبا ما يواجه القادة الضغوط في مجال عملهم من جراء ضيق الوقت اللازم للقيام بمختلف المهام الإدارية اليومية، إدارة الوقت: -
إلى دراســة نــواحي وجوانــب اتخــاذ القــرارات، وبالتــالي فالوقايــة مــن الضــغوط تكــون بــإدارة الوقــت بكفــاءة وإدارتــه بفعاليــة، بالإضــافة 

 وذلك كالتالي:

يجب أن يكون المورد البشري في المنظمة قادرا على أداء مهامه في الوقت المتاح، لأن تحميله بأعمال فوق  إدارة الوقت بفعالية:•   
لى انفلاتها من سيطرته، وبالتالي وقوعه تحت طائلة الضغوط، وهذا ما يحدث للقادة عـادة، ومهمـا كـان الوقـت المتـاح طاقته يؤدي إ

 في هذه الحالة فإنه لن يكفي، 
لا وتستلزم عملية إدارة الوقت بفعالية: التكيز على الأعمال الهامة والمستعجلة؛ الاهتمام بالنتائج بدل الوسائل؛ عدم الحرج في قول 

 عندما يلزم الأمر ذلك
( الأعمال حسب درجة أهميتها، وبينا أن الأعمال المهمة الأعمال الـتي تـؤدي Cover) ( و كوفيرLakinوقد صنف لاكين) -

إلى تحقيــق النتــائج المرغــوب فيهــا وعاليــة القيمــة المضــافة، أمــا الأعمــال الــتي تعتــبر مســتعجلة فهــي يســتلزم القيــام بهــا نظــرا للمشــاكل 
 المرتبطة بها أو يكون ادخرين في حاجة للقيام بها بغض النظر عن نتائجها.

أما على مستوى المنظمة تعتبر كل الأعمال التي تتعلق بالإبداع والتخطيط والتطوير لاسيما ما يتصـل منهـا بالقـادة مباشـرة أعمـال  
الوقـت لـدى القيـادات الإداريـة، هـو التكيـز علـى مهمة ومستعجلة في الوقت ذاته، أفضـل حـل بالنسـبة لمشـكل الضـغط النـاتج عـن 

الأعمال المهمة غير المستعجلة لأن تحقيقها يخدم أهداف المنظمة، ويتك متسـع مـن الوقـت لدراسـة المشـاكل مـع الحـرص علـى عـدم 
 وقوع مشاكل مجددا من الأساس.

الوقت هو إن الفعالية في إدارة الوقت تعني استخدامه  إن الفرق اجوهري بين الكفاءة والفعالية في إدارة إدارة الوقت بكفاءة :•  
 وقت محدود وقصير . لتحقيق الأهداف التي تتفق مع أولويات القادة، أما الكفاءة في إدارة الوقت فهي انجاز المهام اللازمة في

ارة الوقـت بكفـاءة لابـد مـن وقـت القـادة الإداريـين يضـيع في الاجتماعـات وبالتـالي لإد %.5وقد لـوح  في إحـدى الدراسـات أن 
من إتباع ما يلي: برمجة الاجتماعات سلفا؛ برمجة الاجتماعات الروتينية في نهاية اليوم؛ عقد الاجتماعات السريعة دون اجلوس إلى 
ة طاولة الاجتماعات؛ تفويض المهام التي يمكن للقائد تفويضها لأجل التفرغ لاهم وربح الوقـت؛ وضـع جـدول زمـني للمهـام اليوميـ

 المبرمجة وترتيبها حسب الأولوية لا على حسب درجة السهولة والإمكانية في التنفيذ.
نستخلص مما سبق أن إدارة الضغوط على مستوى المورد البشري تكون بإتباعه للنصائح والإرشادات التي من شأنها المساعدة علـى 

عاليـة منهـا، بالإضـافة إلى محاولـة إدارة الوقـت بكفـاءة وفعاليـة تجنب الوقوع في الضغوط، أو على الأقل عدم الوقوع في المسـتويات ال
ح  لا يكون الموظف أو القائد في ضيق من حاله، وفي النهاية تكون الأمور تحت السيطرة، ويشعر المورد البشري بأن الضـغوط لا 

 1تهدده كشخص ولا تؤثر على أدائه في العمل.

 علاج ضغوط العملا:لثثا

                                                      
 281.، ص ) 2003دار الشروق، الطبعة الرابعة،:عمان(،دراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات المختلفة:لسلوك التنظيمياقاسم، محمد القريوتي .1 
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ظهرت حديثا أصبح علاج الضـغوط ممكنـا، منهـا مـا يعتمـد علـى المنطـق العقلـي البسـيط، ومنهـا مـا يعتمـد علـى بفضل الطرق التي 
تصميمات علمية متقدمـة مـن قبـل المستشـارين في الضـغوط، إلا أن هـذه الطـرق جميعهـا قـد تكـون مجديـة مـع الـبعض ولا تكـون لهـا 

 جدوى مع البعض ادخر، لأننا نتعامل مع المورد البشري.
عنــد الحــديث عــن عــلاج الضــغوط فــان التكيــز كــان علــى الضــغوط الــتي تمــس المــورد البشــري، ثم الإشــارة إلى أهــم الأســاليب الفرديــة 

 المتبعة لعلاجها، وقد تم البحث في الطرق التنظيمية التي تساعد على ذلك. 

 الأساليب التنظيمية لعلاج الضغوط -1
سـبة لمواجهــة ضـغوط العمــل، مـن خــلال اتخـاذ مجموعــة مـن القــرارات والإجـراءات الهادفــة إلى إن المنظمـة ملزمــة باتخـاذ الأســاليب المنا

الأسـاليب الـتي يمكـن أن  السيطرة على مسببات الضغوط، والتخفيف من آثارها الضارة على كل من المـورد البشـري والمنظمـة، ومـن
   تستخدمها المنظمات لمواجهة ضغوط العمل نذكر:

علـــى المنظمـــات خلـــق بيئـــة عمـــل أخلاقيـــة وصـــادقة ممـــا يشـــكل جـــوا مـــن الأحاســـيس الصـــادقة الـــتي  :خلـــق بيئـــة عمـــل أخلاقيـــة •
الصادقين، فتبني اتصالات واضحة وايجابية بين العمال وبين رؤسائهم المباشرين، مما يشكل بيئة عمل  تستقطب العديد العمال من

اجهة التحديات، إلى جانب ذلك فإن خلق أوقات العمل المرنة يساهم كثيرا في تلطيـف عائلية تساهم في حل المشاكل العالقة ومو 
 1.جو العمل وبناء الثقة، وهو ما من شأنه أن يخفف الضغوط على العمال

إن عدم إشراك العاملين في عملية اتخاذ القرارات في المنظمة يـؤدي إلى إحساسـهم  :استحداث نظم المشاركة في اتخاذ القرار •
العزلة والغربة داخلها، ولحل هذا المشكل يجـب إنشـاء نظـم المشـاركة في اتخـاذ القـرار، وكـذلك بـرامج المشـاركة في الأربـاح، وتشـجيع ب

 2المسؤولين على تفويض بعض الصلاحيات لمن هم أقل منهم درجة لتحسيسهم بأهميتهم في المنظمة.

النظر في حجم العمل الملقى على الموارد البشرية، وأيضا في عـدد سـاعات وذلك بإعادة  :تدوير العمل وتوزيع العبء الوظيفي •
 3وأيام العمل الأسبوعي بما يضمن تناسبها مع قدراتهم وإمكانياتهم.

هذا الأسلوب من الاستاتيجيات التي تسعى للحد من آثار مشكلات ردود فعل العاملين المرتبطة  :تصميم وظائف ذات معنى •
الكثير من الوظائف تمثل في طبيعتها مصدرا من مصادر الضغوط، فإن إعادة تصميمها يمثل مطلبـا ملحـا لمواجهـة  بالإدارة، وبما أن

تلك المشكلة. كما تفقد بعض الوظائف معناها وأهميتها من انعدام حرية التصرف فيها، أو عدم القدرة على أداء عمل متكامل في 
ادخـرين، أو عـدم الحصـول علـى معلومـات كاملـة الأداء والانجـاز في العمـل، أو عـدم  الوظيفة، أو عدم القدرة في التـأثير علـى عمـل

احتياج وظيفة إلى خبرات ومهارات متنوعة، وعليه يكون العلاج أو الوقاية متمثلة في تصميم أو إعـادة تصـميم الوظـائف بالشـكل 
 4الذي يجعلها ذات معنى وأهمية.

                                                      
1.Healthy Generations, Job stress desk rage on the road of to burnout, (University of Minnesota: Volume 6, 
Issue 2, February, 2006), P.4. 

 400.، صمرجع سابق،2003،وك التنظيميلالسماهر أحمد، . 2
 231.، صمرجع سابقالكتبي محسن علي،  .3 

 399.، صمرجع سابق،2003،السلوك التنظيميماهر أحمد،.4 
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لك باختيار أفراد لديهم القـدرة علـى العمـل المطلـوب، وتخفـيض أعبـاء الوظيفـة مـن خـلال يتم ذ :تطوير نظم الاختيار والتعيين  •
أعادة تصميم نظم تدريب متطورة، وخلق نظم عادلة للحوافز، وتقييم الأداء وتنشيط نظم الاتصال وقنواته، وتطبيـق نظـم المشـاركة 

  1الشكاوي، والأخذ بأسلوب الإدارة الديمقراطية في المنظمة.في اتخاذ القرار مثل اللجان وبرامج المشاركة في الأرباح، وبرامج 

يمكــن إعــادة تصــميم الهيكــل التنظيمــي بعــدة طــرق لعــلاج مشــاكل الضــغوط، فمــثلا إضــافة  :إعــادة تصــميم الهيكــل التنظيمــي •
في الحجــم، أو مســتوى تنظيمــي جديــد، أو تخفــيض مســتوى الإشــراف، أو دمــج وظــائف أو تقســيم إدارة كبــيرة إلى إدارتــين أصــغر 

إنشـــاء وظـــائف مثـــل مســـاعد مـــدير يمكنهـــا أن تحـــل كثـــيرا المشـــاكل، ويضـــاف إلى ذلـــك إمكانيـــة توصـــيف العلاقـــات التنظيميـــة بـــين 
 2الإدارتين، وإعادة تصميم إجراءات العمل وتبسيطها، والنظر في حجم أعباء العمل الملقاة على الأقسام والوظائف.

إن المخالفــات الــتي يقــع فيهــا كثــيرا مــن الإداريــين في ممارســاتهم اليوميــة، بســبب عــدم  :التنظــيمالتطبيــق الجيــد لمبــادر الإدارة و •
إتبـاعهم المبــادلم المتعــارف عليهــا في الإدارة والتنظــيم يســبب الكثــير مـن الضــغوط النفســية لمرؤوســيهم، لــذلك يتعــين علــى المســتويات 

د، وهـذا بـدوره يمكـن أن يشـيع جـوا مـن الانضـباط الإداري والتنظيمـي بـين الإدارية العليا ممارسة مبادلم الإدارة والتنظـيم بشـكل جيـ
 3المستويات الإدارية الأدنى.

وذلــك عــن طريــق تعــديل الاســتجابات للمطالــب، أو تحســين الحالــة الصــعبة والنفســية للفــرد،  :التأييــد الاجتمــاعي وبنــاء الفريــق •
المنظمة مع زملاء العمل، أو المشرفين، أو المرؤوسين، وذلك بمراعاة العلاقات بالإضافة للاهتمام بعلاقة المورد البشري العامل داخل 

وبناء الفريق يعني زيادة الفعالية لاداء من خلال التعاون وتأييد العلاقات  الأسرة، اجماعة، والنادي و و ذلك. ـ،الاجتماعية للفرد
الأهداف المحـددة والمرغوبـة. وأيضـا الاهتمـام بوسـائل خلـق الانتمـاء  بين جماعات العمل، والاهتمام بفعالية اجماعة في سبيل تحقيق

  4والولاء للمنظمة، بما يساعد على امتصاص التوترات الناتجة عن الضغوط.

لا يمكن أن ننكر وجود الصـراع كمـا يجـب أن لا يـتك دون تـدخل، لأن إنكـار وجـود الصـراع لا يجعلـه  إدارة الصراع التنظيمي: •
حـه قـوة خفيـة أكـبر، فكثـيرا مـا تشـجع المنظمـات المـديرين علـى إاـاد الصـراعات، والظهـور بشـكل اجنـود المخلصــين، يختفـي بـل يمن

وهــم بــذلك يضــحون بالصــدق والأمانــة والإبــداع، والراحــة، وهــدوء البــال، فيكــون الــثمن الــذي يدفعونــه لعــدم قــدرتهم علــى التعامــل 
اتجة عنه، لذا يجب التعامل مع الصـراعات بطريقـة صـحيحة، لأن الصـراعات الـتي . فتزداد الضغوط الن5الصحيح مع الصراع باهظا 

لا يــتم التعامــل معهــا بطريقــة صــحيحة، وتكــون الحلــول المتخــذة فيهــا غــير مرضــية للطــرفين، فتســتمر الخلافــات نتيجــة لــذلك وقــد 
 6تتصاعد.

وكيات العـــاملين، وعلـــى براعـــة تشـــخيص ظـــاهرة الصـــراع يعتمـــد نجـــاح المنظمـــة في إدارة الصـــراع علـــى النفـــوذ والقـــوة والتـــأثير في ســـل
 واستخدام الأسلوب الملائم لمتطلبات الموقف، فإدارة الصراع بالشكل الصحيح تقلل من الضغوط الناتجة عنه

تعـد مـن الطـرق الـتي تمكـن المـورد البشـري مـن عملـه في سـهولة ويسـر، وتجعلـه أقـل عرضـه للمخـاطر.  ترتيب بيئـة العمـل الماديـة:•
 7منها:و 

                                                      
 .170.،مرجع سابق، ص2002،الطبعة الأولى،السلوك التنظيمي في منظمات الأعمالالعميان محمود سلمان، 1.
 400.، صمرجع سابق،2003،السلوك التنظيميماهر أحمد، . 2

 .170.ص،مرجع سابق، 2002،الطبعة الأولى،السلوك التنظيمي في منظمات الأعمالالعميان محمود سلمان، . 3

 163.، ص)1993دون دار نشر،:الرياض(،إدارة السلوك التنظيميالعديلي، محمد اصرن .4 

 12.،ص)  2005  مكتبة جرير،:الرياض(،ترجمة مكتبة جرير،دليل كامل لكل شخص في العمل:تسوية الصراعات في العملكلوك كينيث وسميث جوان،  . 5
 244.،ص)2001مكتبة جرير،:الرياض(،ترجمة مكتبة جرير،في النزاعات وتقوم بتهدئة الجميع كيف تفصل:مفاتيح الغضب وهين شيريكيفانز سبيل و  ا . 6
 171.، صمرجع سابق،2002،الطبعة الأولى،السلوك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمود سلمان، العميان 7
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  .اتخاذ الإجراءات اللازمة للحد من الصوت المزعج كمصدر للضغوط-
 .توفير الإضاءة الملائمة للعاملين -
تحديد المخاطر المتتبة على التلوث الناجم عن استخدام الأجهزة أو المواد المنتجة وتزويـد المـوارد البشـرية بالمعلومـات الضـرورية عـن -

  .والأمن الصحيهذه المخاطر ووسائل الوقاية 
 وأن تكون أماكن العمل والمكاتب مرتبة وبتصميم ملائم. -

يعــد الوقــت مــن أهــم المــوارد، لــذا فــإن لم تــتم إدارتــه فلــن تــتم إدارة أي شــيء آخــر، حيــث يعتمــد  إدارة وقــت العمــل )الإنتــاج(: •
 1لزيادة إنتاجية الموارد البشرية ومنظمـات الأعمـال.الانجاز في مختلف مستوياته على إدارة الوقت، ويعد تنظيم الوقت مدخلا فعالا 

و فـن إدارة الوقـت لـدى القـادة والمـديرين يقتضـي مهـارات إداريــة قياديـة، تتمثـل في تحليـل الواقـع، والتخطـيط للمسـتقبل، والمرونــة في 
ئـة. وتتطلـب إدارة الوقــت مــن القائـد التفكير، والفن في التعامل مع ادخرين، إضافة إلى القدرة على توظيف الذكاء بمهارة فنيـة هاد

الإداري تخطيط جيد لاعمال يشمل على تحديد الأهداف، و وضـع الأولويـات، وتوزيـع المهـام والمسـؤوليات حـ  يـتم انجـاز العمـل 
 الأهم فالأهم، وفقا لبرنامج زمني محدد يسعى للوصول لاهداف المنشودة بأقل جهد وأكبر عائد. 

الهـــدف منهــا تطـــوير الأداء وتحقيــق كفــاءة العامـــل في الأداء، بحيــث تركـــز هــذه الـــبرامج علــى تـــدريب  يبيــة :وضــع البـــرامج التدر  •
العــاملين علــى المســتجدات والمســتحدثات في مجــال عملهــم وتنميــة قــدراتهم في التعامــل مــع مشــكلات العمــل، واكتســاب المهــارات 

 المواقـــف المختلفـــة بالشـــكل المناســـب، فنصـــف المنظمـــات الكبـــيرة في والمعـــارف اللازمـــة لأداء عملهـــم بفعاليـــة، وكيفيـــة التصـــرف في
الولايات المتحدة الأمريكية مثلا تزود العمال ببعض أنواع التدريبات لإدارة الضغوط، حيث تعلم هذه الـبرامج العمـال حـول طبيعـة 

 2ومصادر الضغط، تأثيرات الضغط على الصحة، ومهارات شخصية للتخفيف من الضغوط .
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                      
مجلة كلية التبية :القاهرة(،الدراسي والقدرة على التفكير الابتكاري والضغوط النفسيةمهارات إدارة الوقت لدى طلاب الجامعة وعلاقتها بالتحصيل حمد فوقية راضي،. 1

 .5.، ص)48،2002بالمنصورة،العدد
 

2 - www.cdc.gov/niosh, NIOSH, stress a work. 85/00/2032.      82:35  
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 .للولاء التنظيمي النظري الإطار: ثانيالمطلب ال
 :لولاء التنظيميا ماهية : الأولالفرع 

 التي تبين مفهوم الولاء التنظيمي، التعارفتعددت  :مفهوم الولاء التنظيمي :أولا
 1والنصرة ، والمحبة والالتزام العهد ، والقرب :لغة الولاءو يعني 

المنظمة التي يعمـل بهـا و تـرتبط هـذه المشـاعر بقبولـه لأهـدافها و قيمهـا و اسـتعداد لبـذل اجهـود نيابـة يعبر عن مشاعر الفرد  و  -
 2عنها و رغبة في البقاء عضوا فيها

تمثيــل الفــرد لقــيم وأهــداف المنظمــة الإداريــة وانصــهار الفــرد داخــل بيئــة عملــه مــن خــلال دوره الــوظيفي والتنظيمــي، ورغباتــه  بأنــه-
 ل والبقاء في بيئة عمله واستعداده لتقديم أفضل ما عنده لصالح المنظمة..واستعداده لعم

في المنظمـة بنسـبة اكـبر ممـا يتضـمنه الالتـزام التعاقـدي الرسمـي مـن المنظمـة  الإسهامالفرد في  "إرادة" "رغبة" و بأنهالولاء التنظيمي  -
الرئيســية للســلوك الــوظيفي مثــل الدافعيــة والاتجــاه  ــو  هومــةالمف الإبعــادتلاحمــه بعملــه بــبعض  أوالشــخص وارتباطــه  أداءوهــو يصــل 

 3العمل كما يرتبط بين أشكال السلوك والخبرة التنظيمية". 
 و المنظمة من خلال: تطابق مع القيم و معتقدات المنظمة ،التعاون و المشاركة -توجه -بأنه ميليعرف الولاء التنظيمي "  أيضا-

 4كعضو مستمر بالمنظمةالفعالة،النية اجادة للبقاء  
 هاالمنظمـــــة,بحيـــــث يبـــــدي الموظفـــــــون العـــــــاملون فـــــــي المنظمـــــــة رغبـــــــتهم فـــــــي خـــــــدمت و بـــــين الفـــــردفعال  اقتان :أنـــــهعلى  ويعرف

 .5المـــــــردود الـــــــذي يحصلون عليه, بغـــــــض النظـــــــر عـــــــن مقـــــــدار 
ديد الولاء آن هناك صفات لها تأثير كبير في تح لىوصل إتو  بها  ارتباطه فرد مع منظمته وبأنه قوة تطابق الوقد عرفه بورتر 

 6:التنظيمي للعاملين وهي
 .الاعتقاد القوي بقبول أهداف المنظمة .8          
 .جهد ممكن نيابة عن المنظمة أقصى لذالاستعداد لب.3          
 على استمرار عضويته في المنظمة المحافظةفي  ةالرغبة القوي.2          

 مما سبق يمكن صياغة التعريف الأتي للولاء التنظيمي:
بأهدافها مع التعبير عن ذلك الإيمان  في الاستمرار داخلها والامتثال لقيمها و ارتباطه بعمله ومنظمته ورغبته القوية اندماج الفرد و

الـتي تعـبر عـن الالتـزام تجـاه كيات الايجابيـة بالفعل التنظيمي الإيجابي كالرضا والدافعية والتضحية في العمل والإبداع وغيرها من السلو 
 المنظمة

                                                      
 .1058ص ،1996القاهرة، اللغة، ع، مجم2ج‘المعجم الوسيط .وآخرون،  أنيس إبراهيم 1

 274،ص 2007دار الوفاء لدنيا الطباعة و النشر، الإسكندرية ، مصر، '' العلاقات الإنسانية''السلوك الإداري  محمد الصيرفي ، 2
  3، العدد8المجلد العراقجامعة التنمية البشرية ، السليمانية ، إقليم كوردستان ، مجلة . ء التنظيميالموارد البشرية في تعزيز الولا إدارةدور بعض ممارسات . هوشمه ند 3

 20،ص  (2022)
  2016.رسالة مقدمة لنيل ماجستير إدارة الإعمال . . اثر الولاء التنظيمي على أداء العاملين.احمد جمال غزالي حسن رضوان4

 206،ص2006و التوزيـــــع،دار المشـــــرق الثقـــــافي، عمان، أســـــامة للنشـــــر ، دارالأولى،الطبعـــــة مبادئـــــه و أساســـــياته:الإداريالتنظـــــيم عبـــــودي، منيـــــر دزيـــــ 5.

 2.ص  2..3، المجلة العربية للادارة.  بالخصائص الشخصية الولاء التنظيمي وعلاقتهاحمدي، 6
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 1خصائص الولاء التنظيمي: ثانيا:
 :يمتاز الولاء التنظيمي بعدد من الخصائص هي

 الخاصة بالعاملين . حالة غير ملموسة يستدل عليه من بعض الظواهر والسلوكياتالولاء التنظيمي  -8
لا يصل الولاء التنظيمي إلى مستوى الثبات المطلق، إلا أن درجة التغيير التي تحصل عليه تكون أقل نسبيا من درجة التغييرات  -2

 2التي تحصل في الظواهر الإدارية. 
 ،  3مـــــن الصـــــفات الشخصـــــية والعوامـــــل التنظيميـــــة والظـــــروف الخارجيـــــةلة جمالولاء التنظيمي محصلة لتفاعل  -3
 من أجل توفير المنظمة بالحيوية والنشاط المستمر. الاجتماعيالولاء التنظيمي يزيد رغبة الفرد للتفاعل  -2
 للفرد داخل المنظمة (  التام الاقتناعيعكس حالة من  لأنهيستغرق تحقيق الولاء التنظيمي وقتًا طويلًا ،  -0
على شـعور الفـرد  الظاهرة أثارهمن خلال  أفضلالولاء التنظيمي يوجهه صعوبة في قياسه بشكل مباشر و يمكن قياسه بشكل  -6

  المنظمة. العامل تجاه
مــة ورغبتـه الشـديدة في البقـاء بهـا ومـن ثم قبولــه الفــرد لبـذل أقصـى جهـد ممكـن لصـالح المنظ يعـبر الـولاء التنظيمـي عـن اسـتعدادكمـا 

يساهم الولاء التنظيمـي في بنـاء شـبكة واسـعة مـن العلاقـات الإنسـانية الـتي تسـاعد علـى الإحسـاس  وإيمانه بأهدافها وقيمها، حيث
 4،من خلال: بالمنظمة

في  وليس بالضرورة أن تشتك هذه الفئاتأي منظمة مكونة من عدة فئات وكل فئة من هذه الفئات لها أهدافها الخاصة بها، - 
 .هدف واحد

 .يوجد داخل كل منظمة في العادة مجموعة من التكتلات، وكل تكتل يحاول الحصول على منافع خاصة له دون ادخرين-
 .ومنحها الولاء اطيشير الولاء التنظيمي إلى الرغبة التي يبديها الفرد من أجل المشاركة في العمل، وتزويد المنظمة بالحيوية والنش-
في  الولاء التنظيمي حالة غير ملموسة يستدل عليها من ظواهر تنظيمية تتابع من خلال سلوك وتصرفات الأفراد العاملين إن-

 .التنظيم، والتي تجسد مدى ولائهم
خرى فيها، أي أنه لن أنه يفتقد خاصية الثبات، بمعنى أن مستوى الولاء التنظيمي قابل للتغير حسب درجة تأثير العوامل الأ-

 يصل إلى مستوى الثبات ودرجة التغير فيه تكون أقل نسبيا من درجة التغيير التي تتصل بالظواهر التنظيمية الأخرى
 
 

                                                      
 20ص  ،المرجع السابق ،هوشمه ند 1.
 ،والاجتماعيةبسكرة، كلية العلوم الإنسانية .خضير ،رسالة ماجستير، جامعة محمد ء التنظيمي للعاملينعلى الولا اانعكاساتهجودة حياة العمل و ،فريد، بوسكار فريد 2

 53،ص 2019

ـــــناعيةـة ــي مؤسســــة فـــــاســـــة ميدانيــــ،در  للاء التنظيمــي و حــوافز العمـالو و علاقتـــه بـ ـوينالتكـمحمـــــــد بـــــــن جبـــــــار، -3  ص ،2،2015ان اجستير ، جامعة وهر لما ، رســـــــالة صــ
38 

 بر علم الاجتماع المنظمات و المناجمنتمحلة البحث في علوم و الاجتماعية ،مخ ،العوامل المكونة للولاء التنظيمي داخل المؤسسةبوكربوط ،الدين عز  ،نوري نورالدين دودو 4. 
 256،ص2021، هللاأبو القاسم سعد 2 جامعة اجزائر

 
 
 



  لضغوط العمل و الولاء التنظيميالفصل الأول       الأدبيات النظرية والتطبيقية 
 

 20 

 :التنظيمي مراحل تطور الولاءثالثا:
 1:مثل هذه المراحلتتيمر تكوين الولاء التنظيمي على مراحل مختلفة حيث 

 إلى غاية سنة، حيث تبدأ منذ تقلد الفرد للمنصب داخل المنظفة مرحلة الطاعة و الالتزام: -أ
 عوائد مادية و معنوية حصول هم من اجلوامر سلطة ادخرين عليه و التزامه بأل الفرد و تعني قبول مرحلة قبول: -ب

لتحقيـق  سـلطة ادخـرينالفـرد لتعـني قبـول و تـتاوح بـين عـامين إلى أربعـة أعـوام ، و  ) :طـابقت(مرحلـة الانـدماج مـع الـذات  -ج
 الرضا الدائم له في العمل و انسجامه مع الذات و شعوره بالفخر و الاعتزاز بانتمائه للمنظمة

  و تبدأ من السنة الخامسة ، حيث يقبل الفرد أهداف و القيم المنظمة تبني:المرحلة الهوية و -د 

  :وأهميته الولاء التنظيمي بعادأ: الفرع الثاني
 الولاء التنظيمي أبعاد :أولا

 رغم اتفاق معظم الباحثين في موضوع الولاء التنظيمي على تعدد أبعاده إلا أننا نجد اختلافهم في تحديد هذه الأبعاد 

 2" أبعاد الولاء التنظيمي ببعدين هما:سلانيك و ستاوفيحدد كل من "

ويعني الأمور التي تؤدي إلى تطابق أهداف وقيم الفرد مع أهداف وقيم المنظمة ، بحيث تزداد رغبته في البقاء :الولاء الاتجاهي  -أ
 والاستمرار في المنظمة 

ويقصد به العمليات التي من خلالها يصبح الفرد مرتبطـا بالمنظمـة ، بسـبب سـلوكه السـابق ، فاجهـد الـذي  :الولاء السلوكي -ب
 لذي قضاه في المنظمة يجعلانه يتمسك بكونه عضو فيها. بذله الفرد والوقت ا

  3 ( بين ثلاثة أبعاد للولاء التنظيمي وهي :Mayer,Allenكما ميز ماير وألن سميث )  

اسـتقلالية ، وأهميتـه ، وكيـان ،  ويتأثر هـذا البعـد بدرجـة الفـرد للخصـائص المميـزة لعملـة مـن درجـةالولاء العاطفي أو المؤثر :  -أ
والمهارات المطلوبة ، وقرب المشرفين وتوجيههم لـه. كمـا يتـأثر هـذا اجانـب مـن الـولاء بدرجـة إحسـاس الموظـف بـأن البيئـة التنظيميـة 

 التي يعمل بها تسمح بالمشاركة الفعالة، في مجربات اتخاذ القرارات سواء ما يتعلق منها بالعمل أو بما يخصه.

د به إحساس الموظف بالالتزام  و البقاء مع المنظمة وغالبا ما يعزز هذا الشعور بالدعم ويقصالولاء الأخلاقي )المعياري( : -ب
اجيــد مــن قبــل المنظمــة لمنســوبيها والســماح لهــم بالمشــاركة والتفاعــل الإيجــابي ، لــيس فقــط في كيفيــة الإجــراءات وتنفيــذ العمــل ، بــل 

 لتنظيم.المساهمة في وضع الأهداف والتخطيط ورسم السياسات العامة ل

في هــذه الحالــة تحكــم بالقيمــة الاســتثمارية الــتي مــن الممكــن أن يحققهــا لــو اســتمر مــع  الــولاء المســتمر ودرجــة ولاء الفــرد: -ج
 التنظيم مقابل ما سيفقده لو قرر الالتحاق بجهات أخرى

 
                                                      

  64ص ، 2006الحامد ،عمان  را، داقيم العمل و التزام الوظيفي لدى المديرين و المعلمين في المدارسحمادت،محمد حسن، . 1

 32ص 20،ص2010،جامعة نزوى،ادداب، رسالة ماحستير، كلية العلوم و  مدارسال يعلاقته بالرضا الوظيفي لدى مدير و  التنظيمي الولاءبن حمدان، اصرن 2
،  جامعــــة  الإداريةســــالة ماجســــتير فــــي العلــــوم ر  الشــــرقية ، المنطقــــة منســــــوبي شــــــرطة الأمنية الأجهزةضــــــغوط العمــــــل و علاقتهــــــا بــــــالولاء التنظيمــــــي فــــــي  ســــــعد الدوســــــر، 3

 .25،ص2005نــــايف العربيــــة للعلــــوم الامنية ، الرياض ،
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 ( فيحدد بعدين للولاء التنظيمي على النحو التالي :Kidronأما كيدرون )   

 ويقصد به تبني الفرد لأهداف وقيم المنظمة باعتبارها تمثل قيمه وأهدافه.: دبي )الأخلاقي(الولاء الأ -أ 

ويقصد بـه تبـني الفـرد الاسـتمرار في العمـل داخـل المنظمـة بـرغم وجـود عمـل بـديل في المنظمـة بـرغم وجـود :الولاء المحسوب -ب
 عمل بديل في منظمة أخرى وبمزايا أفضل. 

 1الولاء التنظيمي:ب تماماهأسباب : تانيا
قد لاقى اهتماما متزايدا من قبل الباحثين في مجال إدارة  أصبح موضوع الولاء التنظيمي موضوعا مهما للبحث داخل المنظمات، و

 في الواقع هناك العديد من الأسـبابو  الموارد البشرية والسلوك التنظيمي، ويعتبر عاملًا مهماً في فهم سلوك العاملين داخل المنظمة
 التي أعطت الولاء التنظيمي هذه الأهمية نذكر منها:

الممارسين التنظيمين كونه تركيب متعدد الأبعاد يركز على العلاقة  استقطب مفهوم الولاء التنظيمي اهتمامات كل من العلماء و -
يتكيفـــوا مـــع بيئـــتهم الداخليـــة  المنظمـــة والـــذي يســـاعد في فهـــم طبيعـــة العمليـــات النفســـية الـــتي يختارهـــا الأفـــراد كـــي بـــين العـــاملين و

  والخارجية
يعتبر مفهـوم الـولاء التنظيمـي متغـيراً مهمـاً في فهـم سـلوك عمـل الأفـراد في المنظمـات، كونـه يـرتبط ويـؤثر في العديـد مـن المتغـيرات  -

 التنظيمية سواء أكانت تتعلق بالفرد أو المنظمات أو ح  بالمجتمع 
وفر لــه إشــباع ـــنـه يتــيح لــه الشـعور بالانتمــاء إلى كيـان اجتمــاعي متمثـل بالمنظمــة الــتي تهـتم بــه وتإن الـولاء التنظيمــي هـام للفــرد لأ -

المنظمة تجعل  حاجاته المتنوعة لتصل إلى حاجات التقدير والاحتام وتأكيد الذات، فحالة الارتباط والتكامل التي تنشأ بين الفرد و
 لتالي فهو على استعداد لتقديم مجهود كبير في سبيل مصلحة المنظمة الفرد يشعر بأهميته كجزء فعال في المنظمة، وبا

إن تحسين مستوى التزام العـاملين يمكـن أن يقـود إلى ولاء أكـبر وأداء أفضـل للمنظمـة كمـا يمكـن أن يفيـد الفـرد مـن خـلال دعـم  -
والمنظمـة يمكـن أن يكـون مكلفـاً لـلإدارة مـن  شعوره بالأهمية الذاتية والكرامة والانخراط النفسي، حيث أن نقـص الارتبـاط بـين الفـرد

حيــث الوقــت والطاقــات، فضــلًا عــن كونــه يقلــص مــن فــرص التوافــق الفكــري المشــتك أو الالتقــاء علــى غــرض محــدد بــين وحــدات 
  التنظيم بالإضافة إلى مشاكل سلوكية متعددة 

مـن الأسـس الهامـة للحكـم علـى سـلامة اسـتخدام المـوارد  يساعد الولاء التنظيمي الأفراد في كيفية إيجاد هدف لهـم بالحيـاة، ويعـد -
 البشرية وفعالية السياسات الخاصة بها

مما تقدم يتضح للباحث مدى أهمية الولاء التنظيمي في المنظمات، ويعزى هذا الاهتمـام بـالولاء التنظيمـي لتأثيراتـه الهامـة علـى كثـير 
لى الفرد والمنظمة على حـد سـواء، بالإضـافة إلى أن الـولاء التنظيمـي يمثـل من سلوكيات واتجاهات الأفراد، وما له من انعكاسات ع

 عنصر الربط بين الفرد والمنظمة التي يعمل بها.
 
 
 

                                                      
،جامعة حلب كلية الاقتصادية قسم إدارة الأعمال  استراتيجيات التعلم المستمر و أثاره في الولاء التنظيمي بالتطبيق على مستشفيات حلب الحكومية،.عمر محمد دره 1
 91-92ص ص ،2011،



  لضغوط العمل و الولاء التنظيميالفصل الأول       الأدبيات النظرية والتطبيقية 
 

 22 

  1العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي:لفرع الثالث: ا
 مايلي توضيح للعوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي:  في

  العوامل الخاصة بمميزات العمل :1.
نعني بها جل العوامل الخاصة بالعمـل و متطلباتـه المختلفـة مـن القـدرات و المهـارات، مـا يتطلـب فيهـا مـع مـرور الوقـت ، تعتـبر هـذه 
يـة العوامل من المتغيرات ذات العلاقة بالولاء التنظيمي، وهذه العوامل ترتبط بالبيئة الداخلية أي المناخ التنظيمي و كذا البيئـة الخارج

نظمة نسق مفتوح و تأثيرها على العامل، بالكيفية التي تؤثر في ولائه لوظيفته ومنظمته، وإن قدرة العامل على التأقلم مع بإعتبار الم
 وظيفته ومنظمته واندماجه فيها، كان أحد العوامل المحددة و المكونة لولائه التنظيمي.

نعــني بهــا تحديـد الأعمــال و الواجبـات المنوطــة بعامــل معـين، وهــو يعــبر عـن درجــة انســجام العمـل بحيــث تشــبع  . تحديـد المهــام :أ
 احتياجات العاملين العليا ، و بالتالي دفعهم للعمل. و إن هذا التناسق في محتوى العمل مع توجهات العاملين سيعطيهم الحرية في

 و الرضا عند إنجاز الأعمال بشكلها المتكامل. حبالارتيا أداء أعمالهم، وسيولد لديهم الشعور 

ـــذاتي الـــتي تتـــاح للعامـــل في اختيـــار الأســـاليب و  هـــو درجـــة الحريـــة و:» نعـــني بـــذلك  العامـــل : اســـتقلاليةدرجـــة  ب. الـــتحكم ال
 .»الإجراءات التي يتبعها في أداء عمله والسرعة المطلوبة في ذلك 

التغذية الراجعة أي المعلومات التي تقدم للإدارة و العامل عن مستوى أدائـه أثنـاء العمـل، وهي . التغذية العكسية عن الأداء : ج
إن وجود مثل هذه المعلومات عن مستوى الأداء تساعد في خلق مناخ تنظيمي ايجابي يشجع على زيادة و ارتبـاط العامـل بعملـه و 

ى تحســين أداء العامــل، ذلــك لأنــه لا يســتطيع التعــرف علــى مواقــع إن لهــذه التغذيــة الراجعــة تــأثيرا مباشــرا و فعــالا علــكمــا   منظمتــه
الضعف والقوة في أدائه دون وجود معلومات عن مستوى أدائه بنسب مرتفعة تساعده على الاقتناع بعملـة، وتحسـين مسـتواه، وإلى 

ر تـدعيمي لسـلوك الأداء الـذي يمارســه إشـباع حاجاتـه العليـا، ومـن ثم زيـادة ولائــه ودافعيتـه للعمـل. وإن المعلومـات المرتـدة تقــوم بـدو 
 ه.تالفرد في العمل، ويمكن عدها أيضا بمثابة معايير يقيس الفرد على أساسها انجاز 

  العوامل الخاصة بمميزات المنظمة :2. 
هــي تلــك العوامــل و المتغــيرات الخاصــة بالمنظمــة ومــا يســوده مــن منــاخ تنظيمــي أو علاقــات تــرتبط بــالموظف و الوظيفــة، و الــتي مــن 
خلالها يمكن للمنظمة التحكم فيها والحـد مـن تأثيرهـا أو حـدتها، و تكـون علـى درجـة عاليـة مـن الأهميـة جعـل العمـل أكثـر رغبـة و 

ت الإحتام، والتأثير في سلوك وتصرفات العمال، بما يتفق مع العمل الذي يشتغلونه وصولا إلى بيئـة جاذبية للعمال، ولتنمية علاقا
العمل و لخلق مناخ تنظيمـي ملائـم و يتضـمن هـذا الشـكل مـن العوامـل الأجـر ، نمـط الإشـراف حريـة اختيـار جماعـة العمـل، وفيمـا 

 يمي يأتي سنتناول هذه المتغيرات و تأثيرها على الولاء التنظ

هــو مقــدار مــا يســتحقه العامــل مــن مكافــعت ماديــة لقــاء عملــه في المنظمــة، إن جميــع الأفــراد يعملــون في : و الحــوافزر و . الأجــأ
المنظمات من أجل حصولهم على عائد مادي يوفر لهم متطلبات المعيشـة، وهـذا العائـد يتمثـل في مقـدار مـا يحصـل عليـه مـن أجـر، 

امل المهمة التي تؤثر في حياة العمال و ولائهم لمنظمـتهم ، حيـث أن المشـاكل الماديـة تولـد قلقـا ومن ذلك يتضح أن الأجر من العو 
 واضطرابات مستمرة .
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في دراســته علــى عينــة مــن عــاملي إحــدى المستشــفيات إلى أن الأجــر هــو أحــد المكونــات  1973عــام  زملائــه وبــورتر فقــد توصــل 
الرئيسة و المهمة التي تؤثر على الرضا الوظيفي، وأن المتغير الأخير، هو أحد العوامل المسببة للولاء التنظيمـي، وهـذا يعـني أن الأجـر 

 1يؤثر بطريقة أو بأخرى على الولاء التنظيمي للعاملين.
ا على الدراسات التي قام بها العلماء نجد اليوم في الحقل التنظيمي الكثير من النظريات الـتي تبحـث في دوافـع السـلوك البشـري وبناء

منها سلم الحاجات " لماسلو"، ونظرية سلم الحاجات لبورثر ونظريـة " الـدرفر" في الوجـود والانتمـاء، والنمـو وغيرهـا مـن النظريـات، 
دور فاعــل في تعزيــز العلاقــات فيمــا بــين التنظــيم والعــاملين فيــه فهــي الــتي تحفــز القــوى الدافعــة بغيــة تحقيــق  ويــرى الــبعض أن للحــوافز

أهداف التنظيم، ويتوقف تأثيرها على نجاعة الأساليب المتبعة في تنفيذها والتي تراعي أهداف التنظيم وأهداف العاملين فيه لتحقيق 
يـق الـذات. ، كمـا تسـاهم الحـوافز في تحقيـق مصـلحتين أساسـيتين ،حيـث ترتبطـان بمخرجـات الولاء والشعور بالمسؤولية والرضـا وتحق

 2 الأداء واجانب النفسي لافراد العاملين كما يلي:
 حث الأفراد على إتمام العمل المطلوب بكفاءة.  -                 
 .احةإشباع الأفراد وتحقيق رغباتهم ضمن الإمكانات المت -                 

فأهمية الحوافز تبرز قيمتها إذن لكل من المنظمة الـتي تبحـث عـن أداء يحقـق الأهـداف والعمـال الـذين يبحثـون عـن إشـباع حاجـاتهم 
الأساسية، وبالتالي يحصل ظاهريا الاتفاق والثقة والارتباط، لكن هل هذا يكون في كل الحالات ؟ بمعنى آخـر هـل الحـوافز ) الماديـة 

كافية لتحقيق ولاء الأفراد للمنظمة ؟ فبناءا على بعض الدراسات السابقة نجد بأنها تسهم في ذلـك ولـو بالشـكل   والمعنوية( وحدها
 القليل، وفي بعض الأحيان نجد بأن الولاء للمنظمة مرتبط بمتغيرات أخرى خارجة عن نطاق الحوافز إطلاقا.

يقصــد بــه أســلوب القائــد و قدراتــه و كفاءتــه في العمــل و الإدارة، أي مــدى توجــه القيــادة  ــو اعتمــاد أنمــاط  . نمــط القيــادة :ب
تسلطية أو المشاركة وتبادل الرأي في المواقف أو المشـاكل المختلفـة الـتي تواجهـه التنظـيم، وإن العلاقـة بـين العمـال و منظمـتهم تتـأثر 

علـــى أنــه كلمـــا زادت درجـــة  1977 ســتيرزة متســلطة أو إدارة إتكاليـــة. حيــث يشـــير بــنمط القيـــادة مــن حيـــث كونــه إدارة تحكميـــ
بالمنظمـة و البقـاء فيهـا، و الســعي  ـو تحقيـق أهـدافها ، و مــن ثم ولاء  الاسـتقرارمشـاركة القائـد لمرؤوسـيه زادت القـدرة و الرغبــة في 

 العامل لمنظمته. 

جتماعيــة الــتي تتولــد و تنشــأ بــين أعضــاء المنظمــة مــن خــلال تعــارفهم و هــي تلــك العلاقــات الا حريــة اختيــار جماعــة العمــل :. ج
علــى أنهــا فرصــة صــداقة أو محبــة مقتصــرة علــى فئــة داخــل العمــل   1977 ســتيرزتواصــلهم داخــل و خــارج المنظمــة ، فقــد عرفهــا 

ات الاجتماعيـة و التواصـل بـين حيث أشارت دراسـته إلى وجـود علاقـة ايجابيـة ذات دلالـة إحصـائية بـين الـولاء التنظيمـي و العلاقـ،
الـروح  في زيـادة الإنتـاج سـببان  زملائـهو  مـايو التـونتحـت إشـراف  مدرسـة العلاقـات الإنسـانيةلـه اتوصـلت ما العمال، و هذا 

 المعنوية للمجموعة.
 3بالإضافة إلى عوامل أخرى لها دور في تكوين مستوى الولاء التنظيمي لدى العاملين نذكر منها:       
 *المكانة الاجتماعية.      
 *إشباع حاجات الإنسانية في التنظيم.       
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 * وضوح الأهداف و تحديد الأدوار.       
 * الرضا الوظيفي.       
 * المناخ التنظيمي.       
 * بناء الثقة التنظيمية.       
 * تطبيق تطبيع الاجتماعي التنظيمي.       
 * المشاركة العاملين في اتخاذ القرار.      
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 :يالتنظيمي ولاءال و ضعوط العملل حث الثاني: الأدبيات التطبيقيةالمب
 المطلب الأول: الدراسات السابقة باللغة العربية:

 :ضغوط العمل أولا
 :(2016دراسة العمري والسهلي )- 1
بعنوان: أثر ضغوط العمل على درجة الولاء التنظيمي: "دراسة ميدانية على العاملين في منظمات القطاع الخاص بمدينة  

 الرياض.
ميدانية على العاملين في منظمات القطاع  هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر ضغوط العمل على درجة الولاء التنظيمي: "دراسة

(عاملًا في منظمات القطاع الخاص في مدينة الرياض في المملكة العربية السعودية, ٠٢١الدراسة من )بمدينة الرياض, تكونت عينة 
متوسطة, كما أظهرت النتائج  النتائج أن مستوى ضغط العمل كان مرتفعاً, وأن مستوى الولاء التنظيمي قد جاء بدرجة أظهرت

لعمل والولاء التنظيمي, ووجود علاقة ذات دلالة احصائية في بين ضغوط ا إحصائيةعكسية ذات دلالة  ارتباطيهوجود علاقة 
 متوسط استجابات افراد عينة الدراسة تبعاً للمتغيرات الشخصية والديمغرافية.

 :(2018)،دراسة قويدر بورقبة ريم عمري -2
تبسة، مجلة تنمية الموارد أثر ضغوط العمل على الولاء التنظيمي دراسة حالة كلية العلوم الاقتصادية بجامعة بعنوان:  

 البشرية للدراسات والأبحاث المركز الديمقراطي العربي برلين ألمانيا، العدد الثاني
هدفت هذه الدراسة لقياس تأثير ضغوط العمل على الولاء التنظيمي بأبعاده صراع الدور ، غموض الدور ، بيئة العمل، جماعة 

م المنهج الوصفي التحليلي بالاعتماد على أداة الاستبيان التي وزعت على عيينة عبء العمل(. لمعاجة ذلك تم استخدا العمل،
 مدرس من هيئة التدريس لكلية العلوم الاقتصادية بجامعة تبسة، وتوصلت الدراسة إلى : ..8عددها 

يد من العطاء وجود غموض للدور يتسبب في ضغوط العمل، إذ أن وضوح الدور الذي يقوم به العامل يحفزه على بذل المز -
المؤسسة؛ وجود ضغوط عمل يعاني منها أعضاء الهيئة التدريسية بحيث أن بعد عبء العمل كان في المقدمة من  لتحقيق أهداف

حيث التأثير وتليه الأبعاد الأخرى إلى غاية صراع الدور، وأن لهذه الضغوط أثر على الانتماء التنظيمي؛ مستوى الانتماء التنظيمي 
 لمنسوبيها. خلال شعور العامل أثناء قيامه بممارسة مهام وظيفته بالسعادة وحرص على تحقيق الاستقرار الوظيفييرتفع من 

 (2018حسن ) صبحي عليوي دراسة حامد -4
  حالة مديرية مستشفى الفلوجة التعليمي،دراسة  العراقية ثر ضغوط العمل على أداء العاملين في المستشفياتابعنوان: 

 انعكاس التعليمي،التعرف على مديرية مستشفى الفلوجة العاملين في على أداء ضغوط العمل التعرف على أثر اسة إلىالدر  دفته
 ضغوط العمل )الداخلية ، الخارجية(على أثر التعليمي،التعرف على مديرية مستشفى الفلوجة العاملين في أداء على ضغوط العمل
 ، كما استخدم)' (100لعشوائية الطبقية جمع البيانات الأولية وبلغ حجم العينة الباحث العينة ا واستخدم.الأداء الوظيفي

التحليل الوصفي لاختبار  ( لتحليل البيانات واستخدم الباحثSPSSالباحث برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية )
 الفرضيات.

 من ضغوط في العمل، ظروف العمل غير مساعدة يعانون يبمديرية مستشفى الفلوجة التعليم العاملين أناسة أظهرت نتائج الدر 
عدم وضوح الصلاحيات والمسئوليات،، ليس هنالك نمو وتقدم في العمل. ، ع في الأدوار المنوطة بالعاملا على الأداء ، هناك صر 

سعة الغرف ( توفير كافة المعينات التي تساعد على أداء العمل ، ،التهوية الاهتمام بالبيئة المحيطة بالعمل )نظام بـالدراسة أوصت
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و  المهارات لإكساب العاملين التدريبيةرات والتكاليف لكل موظف حسب مؤهلاته وخبرات ، إقامة الدو  تحديد الوظائف
 حسين الأجور والحوافز. ات،الخبر 

 (2018)  سلام جمعة حميدان الخالديدراسة -3

العمل على الأداء الوظيفي للممرضين العاملين في المستشفيات والمراكز الصحية العاملة في مخيم ثر ضغوط ابعنوان: 
 الإداريةالكلية الاقتصاد والعلوم  الزعتري

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي للممرضين العاملين في المستشفيات والمراكز الصحية العاملة 
( ممرض 58لزعتي ، وتكون مجتمع الدراسة من جميع الممرضين والممرضات العاملين في تلك المستشفيات والمراكز )في مخيم ا
 .واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي لتحليل متغيرات الدراسة واستخدمت الاستبانة كأداة جمع البيانات .وممرضة

لضغوط العمل كان بدرجة مرتفعة لكل من ساعات العمل وعبء العمل في حين   ومن نتائج الدراسة ان مستوى تعرض العاملين
كان التعامل مع اجمهور وبيئة العمل بدرجة متوسطة. وكذلك أظهرت نتائج الدراسة بوجود أثر لكل من ساعات العمل والتعامل 

الدراسة بضرورة الاهتمام بيئة العمل مع اجمهور وبيئة العمل على الأداء الوظيفي مرتبة حسب الأهمية الإحصائية وأوصت 
 .وساعات العمل وتوفير قسم للتعامل مع المشكلات الخاصة باللاجئين السوريين

 :الولاء التنظيمي اثاني
  (2021) محمدعجيلة حاج دراسة  -1

التابعة للقطاع العام دراسة حالة المؤسسات الإستشفائية للعاملين، ور التسويق الداخلي في تعزيز الولاء التنظيميبعنوان :د
 باح ورقلةجامعة قاصدي مر  ةبولاية غرداي

هذه دراسة إلى إبراز دور التسويق الداخلي بأبعاده التمكين ، التدريب ، التحفيز ، والاتصال الداخلي ( في تعزيز الولاء  تدفه
ة ، )القرارة( التابعة للقطاع الصحي العام التنظيمي من خلال الرضا الوظيفي في المؤسسات الإستشفائية غرداية ، متليلي ، المنيع

بولاية غرداية ، حيث تم إستعمال الاستبيان كأداة جمع المعلومات واعتمادا على المنهج الوصفي في حين بلغت عينة البحث 
ت المجمعة عاملا )الأطباء والممرضين و الإداريين ( في المؤسسات الإستشفائية المعنية ليتم بعد ذالك معاجة المعطيا 282

، وقد أفضت الدراسة إلى جملة من النتائج أهمها وجود أثر لتطبيق ممارسات التسويق الداخلي  Spss v33باستخدام برنامج 
بأبعاده )التمكين ، التدريب ، التحفيز ، والاتصال الداخلي ) على الولاء التنظيمي في المؤسسات الإستشفائية محل الدراسة ، 

لتسويق الداخلي بأبعاده )التمكين ، التدريب ، التحفيز ، والاتصال الداخلي ( على الرضا الوظيفي في وكذا وجود أثر لبعد ا
المؤسسات الإستشفائية محل الدراسة بالإضافة إلى وجود أثر لبعد الرضا الوظيفي على الولاء التنظيمي ، كما تم التوصل إلى وساطة 

التنظيمي وساطة جزئية في المؤسسات محل الدراسة ، كما أظهرت الدراسة وجود فروق الرضا الوظيفي بين التسويق الداخلي والولاء 
 ذو دلالة إحصائية لإجابات أفراد العينة حول الولاء التنظيمي تعزى لمتغيرات الشخصية السن والخبرة.
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 :(2017دراسة منال سليمان) -2

الضغوط الوظيفية وأثرها على الولاء التنظيمي لدى العاملين في وزارة الداخلية الفلسطينية، رسالة ماجستير، غير  بعنوان :
منشورة جامعة القدس فلسطين. تناولت هذه الدراسة علاقة الضغط الوظيفي بأبعاده ) عبء العمل بيئة العمل المادية 

 عة العمل بولاء العاملين في وزارة الداخلية الفلسطينية.صراع الدور ، غموض الدور، تدني فرص التقدم، طبي
عامل تم توزيع الاستبيان عليهم، وتوصلت إلى ما يلي: أن  823أجريت هذه الدراسة على عيينة عشوائية من المجتمع قدرت بـ 

ة العمل المادية المتمثلة عبء العمل المتمثل بتكليف الموظف بعدة مهام في وقت واحد وبعد مكان العمل عن مكان الإقامة وبيئ
 بان يفتقد الموظف إلى الخصوصية في مكان عمله من المسببات الرئيسة للضغط الوظيفي؛

العلاقة علاقة تأثير عكسية بين كل بين صراع الدور ، غموض الدور، ومستوى تدني فرص التقدم الوظيفي والولاء التنظيمي، 
لمسببات الرئيسية للضغط الوظيفي؛ ارتفاع مستوى الضغوط الوظيفية يقلل بطبيعة ووجد إن بيئة العمل المادية وعبء العمل من ا

 الحال من الولاء التنظيمي لدى العاملين في وزارة الداخلية الفلسطينية.

  :(2212)ناصر الناعبي  دراسة-5
 الولاء التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفي لدى مديري مدارس الحلقة الثانية من التعليم الأساسي في سلطنة عمان، :بعنوان

هدفت هذه الدراسة معرفة درجة الولاء التنظيمي، ودرجة الرضا الوظيفي لدى مديري الحلقة الثانية من التعليم الأساسي في  
( عبارة 32رهم، لأجل ذلك تم إعداد استبانتين: إحداهما للولاء التنظيمي مكونة من )سلطنة عمان، والعلاقة بينهما من وجهة نظ

( عبارة موزعة على أربعة محاور 25موزعة على ثلاثة محاور هي: العاطفي الأخلاقي، والمستمر. والثانية للرضا الوظيفي مكونة من)
ر الوظيفي. وقد تم التحقق من صدق القائمة) صدق المحكمين(، وهي: الحوافز ، الإشراف الادراي وطبيعة العمل والأمن والاستقرا

( مديرا ومديرة لمدارس الحلقة الثانية من التعليم أساسي في ثلاث مناطق 882( وطبقت الاستبانة على)52..-وثباتها)معامل ألفا
رة، وهم عينة الدراسة وزعت عليهم من مناطق السلطنة التعليمية وهي المنطقة الداخلية، المنطقة الشرقية شمال ، ومنطقة الظاه

جميعهم أداة الدراسة ، وبعد فحص الاستبانة تبين أن هناك ست استبانات غير صالحة للتحليل، وثمان استبانات لم يتم 
( من 35( مدير ومديرة مدرسة للتعليم الأساسي حلقة ثانية، يشكلون نسبة )..8الدراسة من ) إرجاعها.وبذلك تكونت عينة

( لاستخراج المتوسطات الحسابية والا رافات spss(. وتم استخدام برنامج )262لأصلي للدراسة والبالغ عددهم )المجتمع ا
 المعيارية والأهمية النسبية جميع العبارات، وتوصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أهمها:

 ساسي مرتفعة.درجة الولاء التنظيمي لدى مديري مدارس الحلقة الثانية من التعليم الأ -
 درجة الرضا الوظيفي لدى مديري مدارس الحلقة الثانية من التعليم الأساسي متوسطة.-
وجود علاقة موجبة بين الولاء التنظيمي والرضا الوظيفي لدى مديري مدارس الحلقة الثانية من التعليم الأساسي في سلطنة  -

 الولاء التنظيمي.عمان أي هناك علاقة كلما زاد الرضا الوظيفي زاد معها 

 (: (2009دراسة مريم الحمداني، -4
 الولاء التنظيمي لأعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات الخاصة بسلطنة عمان،  :بعنوان

هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن درجة الولاء التنظيمي لدى أعضاء الهيئات التدريسية في اجامعات الخاصة، والى الكشف 
ل من درجة المؤهل العلمي، وسنوات الخبرة، واجامعة، واجنسية، على مستوى الولاء التنظيمي لدى أعضاء عن الاختلاف في ك
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الهيئات التدريسية، ولتحقيق ذلك قامت الباحثة بإعداد وتطوير استبانه خاصة لذلك، وتم التأكد من صدق الأداة وثباتها بالطرق 
هيئة التدريس في ثلاث جامعات خاصة في السلطنة هي صحار، ونزوى، وظفار،  الملائمة. وتكون مجتمع الدراسة من كافة أعضاء

.أما 5..2/3..3( عضو هيئة تدريس ممن يمارسون العمل الأكاديمي في العام الدراسي  .23وقد بلغ عدد مجتمع الدراسة ) 
 بالنسبة لعينة الدراسة فهي مجتمعها.وقد أشارت نتائج الدراسة إلى:

م لدرجة الولاء للعوامل هي درجة ولاء عالية، بينما جاء ترتيب المجالات كادتي" :الولاء الأخلاقي وقد حصل أن المتوسط العا -
) بدرجة ولاء عالية، الولاء العاطفي وقد حصل على درجة ولاء عالية الولاء المستمر وقد حصل  ...2على متوسط حسابي ) 
 على درجة ولاء عالية.

أن هناك علاقة بين درجة الولاء وسنوات الخبرة لأفراد عينة الدراسة، بينما لم تكن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية تعود لتأثير  -
 متغيرات المؤهل العلمي واجامعة مكان العمل واجنسية لدرجة الولاء التنظيمي لدى أفراد عينة الدراسة. 

 :لاجنبيةة ا: الدراسات السابقة باللغلثانيالمطلب ا
 :بعنوان Nazir Ahmed Muhammed Riazدراسة  -1

Impact of Job Stress on Employee Job Satisfaction, International Review 
of Management and Business Research, vol 5, December 2016. 

هـــدفت هـــذه الدراســـة لإبـــراز أثـــر ضـــغوط العمـــل الـــتي يتعـــرض لهـــا الممرضـــون العـــاملون بالمستشـــفيات الكوريـــة اجنوبيـــة علـــى الرضـــا 
اســـتبيان علـــى  ..8بمدينـــة أوكـــارا الكوريـــة اجنوبيـــة حيـــث تم تـــوزع  DHQالـــوظيفي. وأجريـــت الدراســـة علـــى ممرضـــي مستشـــفى 

 الممرضين وكانت النتائج كما يلي:
 ؛DHQتوي عالي من الضغوط لدي ممرضي وجود مس -
 وجود علاقة طردية و قوية بين الضغوط و الرضا الوظيفي لدى الممرضين. -

 بعنوان: Muhammad 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. 
 هدفت هذه الدراسة إلى اختبار العلاقة بين ضغوط العمل و الرضا الوظيفي لدي هيئة التدريس في جامعة لهور بباكستان

النتـائج التاليـة: تعـني اسـتبان في شـكل عينـة عشـوائية علـى أسـاتذة جامعـة لاهـور و تم التوصـل إلى  800و أجريت الدراسـة بتوزيـع 
 هيئة التدريس ي جامعة لاهور من مستوى عالي من ضغوط العمل؛

وجـود رضـا وضـيفي لــدي هيئـة تـدريس جامعـة لاهــور و هـذا راجـع لرضـا علــى عنصـر التنظـيم في اجامعـة تــؤثر ضـغوط العمـل علــى 
 الرضا الوظيفي لدي هيئة التدريس في جامعة لاهور.

 وان:بعن Nancy J.Alderدراسة -3

Factors That Predict Loyalty to the University among Faculty Members, 
vol20, April1993. 
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هــــدفت الدراســــة إلى معرفــــة أثــــر كــــل مــــن الرتبــــة الأكاديميــــة والرضــــا عــــن الراتــــب وظــــروف العمــــل، وسمعــــة المنظمــــة، والمشــــاركة في 
لاء التنظيمـــي في كــلا المســـتويين الإداري والمؤسســين، بينـــت نتـــائج الاجتماعــات، والتـــأثير المــدرك علـــى سياســات المؤسســـة علـــى الــو 

الدراسة عدم مقدرة كل من الرضا عن الراتب وظروف العمـل علـى التنبـؤ بمـدى ولاء أعضـاء هيئـة التـدريس إلى القسـم، وقـدرتها في 
ع الرتــب الأكاديميــة لــديهم ولاء للقســم المقابــل علــى التنبــؤ بمــدى ولائهــم إلى اجامعــة، كمــا تبــين أن أعضــاء هيئــة التــدريس وفي جميــ

الذي يعملون به أكثر منه إلى اجامعة، وأن الذين يحملون رتبة أستاذ كانوا أكثر ولاءً من ممن هم أقل منهم رتبة، كما كشف تحليل 
وي علـى التنبـؤ بـالولاء الا دار أن التأثير المـدرك لأعضـاء هيئـة التـدريس علـى السياسـة والمشـاركة في الاجتماعـات كـان لهمـا تـأثير قـ

 التنظيمي.

 بعنوان: Jamal.Mدراسة 4-

Job and Personal Outcomes related to job stress, pp 129-137, 2005. 
هدفت الدراسة إلى التعرف على المخرجات الوظيفية والشخصية المتعلقة بضغط الوظيفة في دراسـة أجريـت علـى مـوظفين مـن كنـدا 

بفحــص العلاقــة بــين ضــغط العمــل والاحــتاق النفســي والرضــا الــوظيفي والالتــزام التنظيمــي ، شملــت عينــة والصــين، قامــت الدراســة 
موظفا صينيا. وكانت لنتـائج الدراسـة أن المـوظفين الكنـديين يعـانون ضـغطا وظيفيـا أكثـر  650)موظفا كنديا و )  020الدراسة )

 ات ارتباطيه بين ضغط العمل والرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي.من الموظفين الصينيين، كما أشارت النتائج إلى وجود علاق
 

 على الدراسات السابقةبناءا  تنامعتمد في دراسمتغير المستقل ضغوط العمل ال إبعاد (1-1): جدول -
غموض  

 الدور
بيئة العمل  صراع الدور

 المادية
التطور  عبئ العمل عبء الدور

 الوظيفي
جماعة 
 العمل

التقي قلة 
 الوظيفي

    X X X  X الدراسة الأولى
 X X X X    X الدراسة الثانية
  X X X X   X الدراسة الثالثة
     X X X X الدراسة الرابعة
    X  X   الدراسة الخامسة

 %20 %20  %40 %60 %100 %80 %80 المجموع
 

 المصدر : من إعداد الطالبين

 السابقة والدراسة الحالية. المطلب الثالث: المقارنة بين الدراسات
سنحاول في هذا المطلب تقديم مقارنة بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة )العربية والأجنبية ( واستخراج أوجه 

 التشابه والاختلاف بينهما. 
 الدراسات السابقة.و الدراسة الحالية  أوجه الشبه والاختلاف بين(:  2- 1الجدول ) 
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 أوجه
 الشبه

جمع  أداة
 المعلومات

اعتمدت كل من الدراسة الحالية والدراسات السابقة على الاستبيان كأداة لجمع 
 المعلومات.

 تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي لكلا الدراسات )الحالية والسابقة(. المنهج المستعمل
أداة تحليل 
 المعلومات

لتحليل المعلومات لكل الدارسات كأداة spssاعتماد على برنامج الإحصائي تم 
 السابقة. الحالية و

 .المستشفياتالدراسات السابقة في القطاع معظم  أجريت الدراسة الحالية و نوع القطاع
أوجه 

 الاختلاف
بالرغم من أوجه التشابه إلا أنه لا تخلو من الاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسة السابقة من حيث 

 العينة، المتغيرات، أبعاد.المكان، الزمان، 
 بالاعتماد على الدراسات السابقة. انمن إعداد الطالبالمصدر:

 (: مقارنة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة. 5- 1الجدول ) 

 بالاعتماد على الدراسات السابقة انالطالب إعدادمن المصدر:

 
 ال الاستفادة من الدراسات السابقةمج

 يكمن مجال الاستفادة من الدراسات السابقة كونها: 
تعتبر الدراسات السابقة نقطة قوة وقاعدة أساسية في البحث وانطلاقة جيدة للباحثة لإعداد الدراسة الحالية وخاصة عند  .8

 تحديد المشكلة؛

 الدراسات السابقة الدراسة الحالية 

من حيث الزمان 
 والمكان

المتخصصة تمت الدراسة في المؤسسة الإستشفائية 
-3.33-الأم والطفل بوخريص عمر بورقلة 

 م.3.32
 

تمت الدراسة في بيئة عربية وأجنبية وكانت في السنوات مابين 
 .م8222-3.38

 تناولت الدراسات السابقة عينات مختلفة أقل وأكبر  .عامل (.5تناولت الدراسة ) من حيث العينة
 من الدراسة الحالية.

من حيث 
 متغيرات الدراسة

أثر ضغوط العمل هدفت هذه الدراسة إلي معرفة 
 .على الولاء التنظيمي

تناولت الدراسة متغيرات مختلفة منها: الرضا الوظيفي، الولاء 
، أداء العاملين، ضغوط العمل ، التزام الوظيفيالوظيفي، 
 الإستاتيجي، التمكين، التكوين،...الخ(. التخطيط

من حيث أبعاد 
 متغيرات

 الدراسة  

 ولت الدراسة أبعاد للمتغير المستقل والمتمثل تنا
، غموض الدور، صراع الدور)  ضغوط العملفي 

( وفي المتغير التابع والمتمثل بيئة العمل، عبئ الدور
الولاء التنظيمي فقد تناولت الدراسة فيه لعدة في 

 محاور.

 تناولت أبعاد مختلفة لكلا المتغيرات التابع والمستقل.
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 ساهمت في الإثراء الفكري والإداري للجانب النظري لدراسة وصياغة وإعداد اجانب التطبيقي؛  .3
 ساعدت في إعطاء صورة أولية ونظرة شاملة وكاملة لموضوع الدراسة مما سهل على الباحثة في الانطلاق في الدراسة الحالية؛  .2
تحديد المنهجية الملائمة مما فتح المجال للباحثة في إعداد ساهمت بشكل كبير في تصميم الاستبيان لمتغيري الدراسة وأيضا  .2

 المنهجية المتبعة؛
 تحديد الإبعاد المتغير المستقل ضغوط العمل ) صراع الدور،غموص الدور، بيئة العمل المادية،عبء الدور(ساعدت في   .0
تحديد  و صياغة الفرضياتبقة مما ساعد المساعدة في الاطلاع على الأساليب والأداة الإحصائية المستخدمة في الدراسة السا .6

 الأداة المناسبة لاختبار صحة فرضيات الدراسة الحالية؛ 
 .الاستفادة من المراجع الهامة للبحث مما يوفر عليه الكثير من اجهد والوقت .5
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 خلاصة الفصل:
 

بعد استعراضنا لمختلف المفاهيم النظرية من خلال التطرق لمبحثين في مقدمته تم تناول مجموعة من التعاريف تخص المتغيرين ومن 
العلاقة التي يمكن أن تنشا بين ضغوط العمل والولاء التنظيمي في فرع يوضح بعض  إلىثم التطرق لأهم أبعاده، وبعدها اشرنا 

 النقاط المشتكة باختصار .
أما فيما يخص الدراسات السابقة تم الإشارة إليها وعرضها في المبحث الثاني باعتماد تقسيم الدراسات السابقة الى ما هو عربي 

بتوضيح  مختلف جوانب المشكلة و و الاستفادة من هذه الدراسات من حيث تعددها  وأجنبي من حيث البيئة المدروسة، ولقد تم
الأسس النظرية لهذا الموضوع من خلال حصر أهم الأبعاد الأكثر شمولية وإجابة للموضوع وتقديم عدة مزايا من شانها تقريب 

 و تكون تمهيدا لدراسة الميدانية المقبلة. العديد من المفاهيم والأفكار



 

   

 
 

لضغوط الفصل الثاني: الدراسة الميدانية 
في المؤسسة  التنظيمي العمل و الولاء

الاستشفائية المتخصصة إلام و الطفل 
 المجاهد بوخريص عمر بورقلة
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 تمهيد:

 
والدراسات السابقة لتجسيد هذه  الولاء التنظيمي وضعوط العمل بعد أن تطرقنا في الفصل السابق إلى المفاهيم المتعلقة ب    

 الام المتخصصة الاستشفائية المؤسسة سة حالة في "المفاهيم قمنا بإسقاط اجانب النظري على اجانب التطبيقي وحاولنا القيام بدرا
 "، ولدراسة أعمق وأكثر تفصيل لهذا الفصل تم تقسيمه إلى مبحثين هما:  ورقلة عمر بوخريص والطفل
 على  العمل أثر ضغوط:قبل الشروع في دراسة المبحث الأول: الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة الميدانية

تطرق في هذا المبحث إلى ، منهج سوف ن،المتخصصة الأم والطفل بوخريص عمر بورقلةستشفائية المؤسسة الإ الولاء التنظيمي في
 .ثلاثة مطالبمن خلال  ثبات والاتساق الداخلي لأداة الدراسةوكذا الت المستعملة وكذا الأدوا الدراسة، يراتالدراسة، متغ

 ومناقشتهاتحليلها سوف نتطرق في هذا المبحث إلى نتائج الدراسة النتائج ومناقشتها: :المبحث الثاني. 
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 الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة الميدانيةالمبحث الأول: 
     المطلب الأول: الطريقة المعتمدة في الدراسة      

 :تقديم عام للمؤسسة: اولا
بــوخريص عمــر ورقلــة هــي مؤسســة عموميــة ذات طــابع إداري، انشــئت المجاهــد المؤسســة الاستشــفائية المتخصصــة الام والطفــل      

المكمـل لقائمـة المؤسسـات الاستشـفائية المتخصصـة الملحقـة  5..3جوان  .2المؤرخ في  5..3.2بموجب المرسوم التنفيذي رقم 
 شفائية المتخصصة.  المتضمن إنشاء تنظيم وسير المؤسسات الاست 8225ديسمبر  3المؤرخ في  260.25بالمرسوم التنفيذي رقم 

  3.86جانفي  35المؤرخ في  325تمت تسميتها باسم المجاهد بوخريص عمر بموجب قرار والي ولاية ورقلة رقم 
   3.82اكتوبر 35هي مؤسسة تعُنى بصحة الأم والطفل، دخلت حيز الخدمة في 

 هيكلة المؤسسة : نياثا
 المؤسسة لها هيكلة إدارية وهيكلة بالمصالح )وظيفية(:

-2.-36تضـــم ثـــلاث مـــديريات فرعيـــة وثمانيـــة مكاتـــب بموجـــب القـــرار الـــوزاري المشـــتك المـــؤرخ في  الهيكلـــة الإداريـــة: -
  ؛ )انظر الهيكل التنظيمي للمؤسسة(8225

 38المــؤرخ في  .3تضــم ثــلاث مصــالح وعشــر وحــدات بموجــب القــرار الــوزاري رقــم  الهيكلــة الوظيفيــة )هيكلــة بالمصــالح(:
المتضمن أنشاء المصالح ووحداتها على مستوى المؤسسة الاستشفائية المتخصصـة الأم والطفـل بـوخريص عمـر ورقلـة  2..3جانفي 

 ( موظف وعامل موزعين كما يلي:202وتضم المؤسسة )
  قابلة 03منهم  شبه طبي  3.3إداري وتقني،  886طبيب،  26 -

شــبه  82طبيبــا و 88شخصــا مــنهم  32كمــا تســتفيد المؤسســة مــن خــدمات فريــق كــوبي في إطــار اتفاقيــة بــين اجزائــر وكوبــا يضــم 
 3.82طبي، وبدأ الفريق خدماته في أوت 

 أولا: مجتمع وعينة الدراسة:
تم توزع  إجمالا، بلغ عددهم  الأم والطفل بوخريص عمر ورقلةالمؤسسة الاستشفائية المتخصصة في  عماليتمثل مجتمع الدراسة في 

ثر ضغوط أحول موضوع:   ورقلة عمر بوخريص والطفل الام المتخصصة الاستشفائية استمارة على عنية من موظفي المؤسسة .5
استمارة صالحة للمعاجة  65استمارات تم الغاءها لتبقى  3وبعد الاستجاع والفرز تبين لنا أن  العمل على الولاء التنظيمي

( من خلال هذا سيتم التوصل إلى 30النسخة  SPSSبعد جمعها وتحليلها عن طريق إدخالها إلى برنامج الإحصائي )، الإحصائية
 النتائج المرجوة.

 :ثانيا: متغيرات الدراسة
 (: يوضح متغيرات الدراسة 8-3جدول رقم ) 

 المتغيرات
 ضغوط العمل المتغير المستقل:
 الولاء التنظيمي المتغير التابع:

 .ينالمصدر: من إعداد الطالب
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 الدراسة استبيان رابعا: تصميم

الدراســة الميدانيــة والحصــول علــى البيانــات وجمعهــا وتحليلهــا لاســتكمال اجانــب الميــداني للدراســة تم  إجــراءاتومــن أجــل تيســير     
إعداد استبيان بشكل يساعد على جمع البيانات ودقة في تصميمه ما تم تناوله في اجانب النظري وأيضا الدراسات السابقة ومدى 

 عينة المستجوبين من الإجابة عنه بكل بموضوعية وأنه خلصنا إلى بناء الاستبيانالوضوح الأسئلة والعبارات الاستبيان لتمكن أفراد ال
 هما: عبارة وتضمن الاستبيان جزئين  40متكون من 

: اجنس، العمر، الحالة العائلية، حيث عن أفراد عينة الدراسة العامةيتضمن البيانات الشخصية المتعلقة بالخصائص الجزء الأول: 
 المستوى الدراسي، الخبرة المهينة، السلك. 

 يشتمل على متغيرات الدراسة، وبدورها تم تقسيمها إلى محورين كما يلي: الجزء الثاني: 
بعـاد كمـا لأ( عبـارة تم تقسـيمه 21احتـوى علـى ) والذي ضغوط العمل يتعلق بالمتغير المستقل للدراسة المتمثل فيالمحور الأول: 

 يلي: 
 ات( عبار 23)غموض الدور: البعد الأول.    
 ات( عبار 23)صراع الدور: البعد الثاني.    
 ات( عبار 07)بيئة العمل المادية: البعد الثالث.      
 ات( عبار 04): عبء الدورالبعد الرابع.    

    ( عبارة.19والذي احتوى على ) الولاء التنظيمييتعلق بالمتغير التابع للدراسة المتمثل في المحور الثاني: 
 الأدوات المستخدمة في الدراسةالمطلب الثاني:  

يلـــي توضــيح أهـــم الأســـاليب  وفيمــايعتمــد أســـلوب التحليــل الإحصـــائي علــى نـــوع المشـــكلة محــل القيـــاس والتحليــل ونـــوع البيانـــات 
ـــــار صـــــحة الفرضـــــيات تم اســـــتخدام أســـــاليب الإحصـــــائية المعتمـــــدة في الدراســـــة. ـــــى أســـــئلة الدراســـــة واختب ـــــة عل الإحصـــــاء  للإجاب

 82النسـخة  SPSSحيث تم ترميـز وإدخـال المعطيـات إلى الحاسـوب باسـتخدام البرنـامج الإحصـائي للعلـوم الاجتماعيـة الوصفي،
 وهذا للتوصل إلى ما يلي: SPSSونقلها مباشرة إلى  Excelقوائم الاستبيان في  عن طريق تفريغ بيانات

 أولا: الأساليب الوصفية 
 للتعرف بالتفصيل على السمات الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة. التكرار والنسب المئوية : 
 وذلك لمعرفة اتجاهات أفراد الدراسة  و كل عبارة أو بعد. المتوسط الحسابي : 
 للتعرف على مدى ا راف استجابات أفراد الدراسة  و كل عبارة أو بعد.الانحراف المعياري : 

 ثانيا: الأساليب الاستدلالية 
 المســتخدمة في قيــاس المتغــيرات الــتي : وذلــك لاختبــار مــدى الاعتماديــة علــى أداة جمــع البيانــات معامــل الثبــات ألفــا كرونبــاخ

 اشتملت عليها الدراسة؛
 :لتأكيــد الصــدق وإثبــات أن المقيــاس يقــيس مــا وضــع لقياســه، كمــا تم اســتخدام معامــل الارتبــاط  معامــل الارتبــاط بيرســون

 ة والارتباط بين متغيرات الدراسةلتحديد العلاق
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  المطلب الثالث: ثبات والاتساق الداخلي لأداة الدراسة
سنحاول في هذا اجزء التعرف على مدى الاعتماد على أداة جمع البيانات في الدراسة التحليل من خلال قياس على مدى صدقها 

  وثباتها، وذلك من خلال توضيح كل من ثبات والاتساق الداخلي لأبعاده ومحاوره كما يلي.
 حساب معامل الثبات ألفا كرونباخ  :أولا

الموضــح في اجــدول الــذي في الأســفل لحســاب ثبــات  ،الاســتبيان مــن خــلال مقيــاس ألفــا كرونبــاخلقــد تم فحــص عبــارات 
وتعــد هــذه  ،نســبتها مقبولــةالمؤسســة الاستشــفائية المتخصصــة الأم والطفــل بــوخريص عمــر ورقلــة المقيــاس فلــوح  أن معامــل الثبــات 

لكـي نعتمـد النتـائج  % 63بحيـث يجـب أن لا تقـل قيمـة المعامـل عـن  ،النسبة ذات دلالـة إحصـائية عاليـة وتفـي بـأغراض الدراسـة
 المتوصل إليها في البحث.

 (: معامل ألفا كرونباخ لأداة الدراسة2-2رقم ) الجدول
 كرونباخمعامل ألفا   عبارات الاستبيان محاور الدراسة  

 525.. 38 المحور الأول: ضغوط العمل 
 562.. 82 المحور الثاني: الولاء التنظيمي 

 2.7.5 42 الاستبيان ككل 
  SPSS.V25 على مخرجات برنامج الطالبان بالاعتمادمن إعداد المصدر: 

كما قدر للمحور الأول ضغوط   بالنسبة لكل الاستبيان،0.793 نلاح  من خلال اجدول أعلاه أن قيمة معامل ألفا كرونباخ  
ما يدل على ثبات أداة الدراسة هذا يعني  .6..وهو أكبر من المعامل  562..والمحور الثاني الولاء التنظيمي بـ  525..العمل 

 أن هناك صدق وثبات في المحاور وبالتالي يمكن القول أن الاستبيان يتمتع بالثبات.
 : الاتساق الداخلي للاستبيانثانيا

مصـفوفة الارتبــاط الخطــي بـين متغــيرات الدراســة مـن خــلال حســاب معامـل الإرتبــاط بــين كـل بعــد مــن أبعـاد المتغــير والدرجــة        
 الكلية له لكل من المتغير المستقل والمتغير التابع واجداول التالية توضح ذلك. 

  لأبعاد ومحاور الدراسة (: يوضح الاتساق الداخلي 2-3الجدول رقم )

 اد ومحاور الدراسة   أبع
 الارتباط مع الدرجة الكلية للاستبيان

Pearson Correlation Sig 
 7.777 7.600** غموض الدور: البعد الأول

 7.777 7.800** صراع الدور: البعد الثاني

 7.777 7.670** بيئة العمل المادية: البعد الثالث

 7.777 7.8.8** : عبء الدور. البعد الرابع

 ...0. 08.0.** ضغوط العمل  المحور الأول:

 ...0. 0588.** الولاء التنظيمي المحور الثاني: 
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 أي يوجد ارتباط معنوي بين العبارة والدرجة الكلية لمحورها :**دال
  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبانمن إعداد المصدر: 

علاقة ارتباط بين أبعاد ومحاور الدراسة حيث نجد البعد الأول غموض الـدور بمعامـل  تشير معطيات اجدول أعلاه أنه توجد       
، كمــا نجــد البعــد الثــاني صــراع الــدور بمعامــل ارتبــاط قــدر بـــ 0...( وهــل دال احصــائيا عنــد مســتوى معنويــة r=0.677ارتبــاط )

(r=0.873ونفس المقارنة مع باقي أبعاد المحور الأول كل من البعد الثالث  )  بالاتساق والبعد الرابع والدرجة الكلية للمحور تمتاز
بـين محـاور أن هنـاك ارتبـاط .كما يتبـين لنـا أنـه صـادقة ومتسـقة، لمـا وضـعت لقياسـه ضـغوط العمـل المحـور الأول أبعـادالداخلي ومنه 

ــــــاني الــــــولاء التنظيمــــــي،  ــــــين المتغــــــيرين حيــــــث قــــــدرت قيمــــــة مســــــتوى الدراســــــة المحــــــور الأول ضــــــغوط العمــــــل والمحــــــور الث المعنويــــــة ب
(Sig=0.000 وهي أقل من مستوى المعنوية المفروض وبالتالي هناك اتساق ) .داخلي لمحاور الاستبيان 

  عرض نتائج الدراسة الميدانية ومناقشتهاالمبحث الثاني: 
، لوظيفيــة لعينــة الدراســةيــتم في هــذا المبحــث الإحصــاء الوصــفي لمتغــيرات الدراســة مــن خــلال عــرض وتحليــل البيانــات الشخصــية وا

 عبارات محاور الدراسة. بالإضافة عرض 
 عينة الدراسة إجاباتالمطلب الأول: عرض وتحليل 

 لعينة الدراسةكما يلي.   العامةسنحاول من خلال هذا المطلب التطرق لعرض وتحليل الخصائص 
 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنسأولا: 

 الدراسة حسب متغير الجنس (: توزيع عينة2-4رقم) الجدول
 %النسبة  التكرار الجنس
 20,6 14 ذكر

 79,4 54 أنثى

 100% 88 المجموع

  SPSS.V25 على مخرجات برنامج الطالبان بالاعتمادمن إعداد المصدر: 
لصـالح الـذكور  %6..3في حـين  %52.2ونسـبة  02تتوزع عينـة الدراسـة المسـتجوبة حسـب متغـير اجـنس بأغلبـة إنـاث بعـدد 

من المجموع الإجمالي للنسب نفسر هذا التفاوت في النسب وهذا راجع لطبيعة العمل بالمؤسسة محل الدراسة الذي يتطلب تواجد 
 لامومة. كما هو مبين في الشكل التالي: عنصر الإناث أكثر من الذكور كونها مستشفي 

 (: التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس2-1رقم ) الشكل           

 
  SPSS.V25 على مخرجات برنامج الطالبان بالاعتمادمن إعداد المصدر: 

 

ذكر

أنثى
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    العمرتوزيع عينة الدراسة حسب متغير ثانيا: 
 العمر(: توزيع عينة الدراسة حسب متغير 2-5رقم) الجدول

 %النسبة  التكرار العمر 

 0668 2. سنة .2أقل من 

 2.65 06 سنة .2إلى أقل من  .2من 

 3760 0 سنة .0إلى أقل من  .2من 

 100% 88 المجموع

  SPSS.V25 على مخرجات برنامج الطالبان بالاعتمادمن إعداد المصدر: 
  

تليهـا  %03.2ونسـبة  26سـنة بعـدد  .2إلى  .2تشير معطيـات اجـدول أعـلاه أن أغلبيـة عينـة الدراسـة ذات الفئـة العمريـة مـن 
 5سنة بعدد  .0سنة وأقل من  .0إلى  .2في حين الفئة العمرية من  %26.5ونسبة  30سنة بعدد  .2الفئة العمرية أقل من 

 ا هو مبين في الشكل التالي. من المجموع الإجمالي للنسب كم %2..8ونسبة
 العمر (: التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب متغير .2-2رقم ) الشكل

 
  SPSS.V25 على مخرجات برنامج الطالبان بالاعتمادمن إعداد المصدر: 

    المستوى الدراسي  توزيع عينة الدراسة حسب متغير ثالثا: 
   المستوى الدراسي (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير 2-6رقم ) الجدول
 %النسبة  التكرار      الدراسي المستوى

 3066 .3 ثانوي

 2. 30 تقني سامي

 .086 6. ماست(-شهادة جامعية )ليسانس 

 3563 30 دكتوراه(-دراسات عليا )ماجستير 

 100% 88 المجموع

      SPSS.V25 على مخرجات برنامج الطالبان بالاعتمادمن إعداد المصدر: 

30أقل من 

سنة

إلى أقل 30من 

سنة40من 

إلى أقل 40من 

سنة50من 
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تليهــا  %25.2ونســبة  36بعــدد  (ماســت- ليســانس) جامعيــة مــن خــلال اجــدول أعــلاه يتبــين لنــا أن عينــة الدراســة ذات شــهادة 
أمـا  %82.8ونسبة  82بعدد  (دكتوراه- ماجستير) عليا في حين مستوى دراسات %30ونسبة  85بعدد  تقني ساميمستوى 

 من اجموع الإجمالي للنسب كما هو مبين في شكل الموالي:  %85.6ونسبة  83ثانوي بعدد 
 

      الدراسي المستوى(: التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب متغير 2-3رقم ) الشكل
 

 
 SPSS.V25 على مخرجات برنامج الطالبان بالاعتمادمن إعداد المصدر: 

 
    سنوات الخبرة    توزيع عينة الدراسة حسب متغيررابعا: 

   الخبرة  (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير 2-7رقم ) الجدول
 %النسبة  التكرار الخبرة 

 0063 07 سنوات 0أقل من 

 0068 0. سنوات .8إلى  0من 

 63.. 32 سنوات فأكثر 10

 100% 88 المجموع

  SPSS.V25 على مخرجات برنامج الطالبان بالاعتمادمن إعداد المصدر: 
 

ســنة بعــدد  .8إلى  0تليهــا مــن  %22.8ونســبة  .2ســنوات بعــدد  0تتــوزع عينــة الدراســة حســب متغــير ســنوات الخــبرة أقــل مــن 
مــن المجمـــوع الإجمـــالي للنســب وهـــذا مـــا يـــنعكس  %33.8ونســـبة  80ســـنوات فــأكثر بعـــدد  .8في حـــين  %22.5ونســبة  32

كلما تقادم المورد البشـري بالمؤسسـة كلمـا زادت كفـاءتهم وخـبرتهم اتجـاه بالايجاب على كفاءة ومهارة الموارد البشرية بالمؤسسة حيث  
 العمل. 
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   الخبرة  (: التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب متغير 2-4رقم ) الشكل
 

 
 SPSS.V25 على مخرجات برنامج الطالبان بالاعتمادمن إعداد المصدر: 

    السلك الوظيفي      توزيع عينة الدراسة حسب متغيرخامسا: 
   السلك الوظيفي    (: توزيع عينة الدراسة حسب 8-2رقم ) الجدول

 %النسبة  التكرار السلك الوظيفي 
 0260 0. إداري

 060 2 تقني

 .366 33 طبي

 .036 8. شبة طبي

 100% 88 المجموع

  SPSS.V25 على مخرجات برنامج الطالبان بالاعتمادمن إعداد المصدر: 
ونسـبة  32تليهـا فئـة إداري بعـدد  %28.3ونسـبة  35تتوزع عينة الدراسة حسب متغير السلك بأغلبية من الفئة شبه طبي بعدد 

 من المجموع الإجمالي للنسب.  %5.2ونسبة  0، في حين تقني سامي بعدد %86.3ونسبة  88، أما طبي بعدد 20.2%
   السلك الوظيفي   (: التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب متغير 2-5رقم ) الشكل

 

 
 SPSS.V25 على مخرجات برنامج الطالبان بالاعتمادمن إعداد المصدر: 
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    الحالة العائلية    توزيع عينة الدراسة حسب متغيرسادسا: 
   الحالة العائلية    (: توزيع عينة الدراسة حسب 9-2رقم ) الجدول

 %النسبة  التكرار الحالة العائلية  
 0068 0. أعزب

 .666 02 متزوج

 100% 88 المجموع

  SPSS.V25 على مخرجات برنامج الطالبان بالاعتمادمن إعداد المصدر: 
 

 32تليها عزاب بعدد  %66.3ونسبة  20نلاح  من خلال اجدول أعلاه أن أغلبية عينة الدراسة من فئة المتزوجين بعدد 
 من المجموع الإجمالي للنسب. كما هو مبين في الشكل التالي. %22.5ونسبة 

   الحالة العائلية    (: التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب متغير 2-6رقم ) الشكل
 

 
 SPSS.V25 على مخرجات برنامج الطالبان بالاعتمادمن إعداد المصدر: 

 الدراسةوتحليل محاور لمطلب الثاني: عرض ا
 الـولاء علـى العمـل ضـغوط أثـر نقدم من خلال هذا اجزء تقدير الاتجاه العام لإجابات عينة الدراسة وذلـك مـن خـلال تقيـيم      

ذلــك بحســاب كــل مــن المتوســط الحســابي والا ــراف المعيــاري بالإضــافة لحســاب المتوســط النســبي التشــتتي لإجابــات عينــة التنظيمــي، 
وقبل التطرق لتحليل جميع عبارات المتغير المستقل نوضح مقياس الاستبيان الذي تم استعمال  التالي يوضح ذلكالدراسة واجدول 
 الذي من خلاله نبين الاتجاه العام لإجابات عينة الدراسة. الثلاثيمقياس ليكارت 

 الثلاثي(: مقياس ليكارت 2-10رقم ) الجدول 

 الاتجاه العام للعينة المتوسط الحسابي للمستويات الموافقة
 منخفض   ].8.6     -        8]
 متوسط   ]3.22     -    8.68]
 مرتفع  ] 2    -     3.22]

إيهـاب عبـد السـلام محمـود، تحليـل البرنـامج الإحصـائي  على بالاعتمـاد علـى المرجـع: الطالبان بالاعتمادمن إعداد  المصدر:
SPSS ،33، ص 3.82والتوزيع، عمان،  الطبعة الأولى، درا الصفا للنشر. 

أعزب

متزوج
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 "  ضغوط العملأولا: تحليل عبارات المحور الأول" 
 عينة الدراسة.          لإجاباتمن خلال تحديد الاتجاه العام  بعد من أبعاد المحور الأولسنحاول من خلال هذا اجزء تحليل عبارة كل 

 غموض الدور . البعد الأول:1
 (: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات البعد الأول  2-11الجدول رقم ) 

 العبارات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
يب المعياري

لترت
ا

 

الاتجاه 
 العام للعينة

 متوسط 0 7,821 1,83 في العمل غير كافية  بالدور المطلوب مني ةتعلقالمالمعلومات .اعتبر 8
 متوسط 3 7,803 1,66 كيفية تنفيذهاغير واضحة في  مبهمة و مهام إلي سند . ت3
 متوسط 1 7,770 1,86 . أجد صعوبة في فهم ما هو مطلوب مني أحيانا2
 متوسط 5 7,759 1,57 ى عاتقي غير واضحةلقاة علوليات المؤ حيات والمسالصلا. 2
 متوسط 4 7,806 1,64 واضحة. الأهداف والنتائج الخاصة بوظيفتي غير 0

 متوسط  2,588 1,71 الدورغموض  البعد الأول:
  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبانمن إعداد المصدر: 

وحســب وجهــة نظــر أفــراد العينــة المســتجوبين نجــد  غمــوض الــدورنلاحــ  مــن اجــدول أعــلاه الــذي يتضــمن عبــارات  البعــد الأول   
ـــه ضـــمن مجـــال الموافقـــة )مـــن  متوســـط( و بدرجـــة تطبيـــق 8.58المتوســـط الحســـابي )  3.22إلى  8.68حيـــث المتوســـط الحســـابي ل

( فالمتوسط الحسابي لعباراته محصور  متوسطةدرجة(؛ إذ نجد أن إجابة المستجوبين على عبارات البعد الأول موافقون عليها بدرجة )
يجـدون صـعوبة في فهـم ( أي أنهـم  8.56احتلت المرتبـة الأولى "بمتوسـط حسـابي ) 2.( حيث "العبارة رقم 8.56 -8.05بين )

إلـيهم سـند تما يـدل علـى أنـه ( 8.52"جاءت بالمرتبة الثانية وبمتوسط حسابي )8.، أما"العبارة رقم   ما هو مطلوب منهم أحيانا
كيفيــة غــير واضــحة في  مبهمــة و مهــام إلي ســند ت في حــين بالمرتبــة الثالثــة العبــارة " غــير واضــحة في كيفيــة تنفيــذها،مبهمــة و مهــام 
(  مـــا يـــدل علـــى أن 8.62بالمرتبـــة الرابعـــة بمتوســـط حســـابي  )  0.تليهـــا العبـــارة رقـــم  ( ، 8.66"  بمتوســـط حســـابي ) تنفيـــذها

حيات الصـلا( مـا يعـني أن 8.05بمتوسـط حسـابي ) 2.، وأخـيرا نجـد العبـارة رقـم واضـحةالأهـداف والنتـائج الخاصـة بالوظيفـة غـير 
 .غير واضحة لعمالعاتق اى لقاة علوليات المؤ والمس

 صراع الدور :الثانيالبعد  .2
  الثاني(: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات البعد 12-2 الجدول رقم ) 

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
يب المعياري

لترت
ا

 

الاتجاه 
 العام للعينة

 متوسط 3 7,859 2,08 . أتلقى تعليمات عدة في نفس الوقت من أكثر من رئيس6
 متوسط 4 7,791 2,02 العملية أو مهاراتي أو خبراتي بأعمال لا تتناسب مع مؤهلاتي ييتم تكليف. 5
 متوسط 5 7,824 1,64 . أكلف أحيانا بمهام تتنافى مع قيمي ومبادئي5
 متوسط 1 7,825 2,27 م بـأداء مهام كثيرة تتطلب سرعة كبيرة لانجازهاياقـطلب مني الي. 2
 متوسط 0 7,825 2,22 عتبرها من مهام وظيفتيافي أدائها ولا  ةالمهام بعدم رغب بعضل يشعر عند أدائ. ا.8

 متوسط  2,575 2,05 صراع الدور البعد الثاني:
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  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبانمن إعداد المصدر: 
وحسـب وجهـة نظـر أفـراد العينـة المسـتجوبين  صـراع الـدورأعـلاه الـذي يتضـمن عبـارات  البعـد الثـاني   تشير معطيات اجـدول      
إلى  8.66حيــــث المتوســــط الحســــابي لــــه ضــــمن مجــــال الموافقــــة )مــــن  متوســــط( و بدرجــــة تطبيــــق 0..3المتوســــط الحســــابي )نجــــد 
( فالمتوسط الحسابي لعباراتـه  متوسطةقون عليها بدرجة )درجة(؛ إذ نجد أن إجابة المستجوبين على عبارات البعد الثاني مواف3.22

م ياقــطلـب مـنهم الي( أي  3.35احتلـت المرتبـة الأولى "بمتوسـط حسـابي ) 2.( حيث "العبـارة رقـم 3.35 -8.62محصور بين )
مـا يـدل علـى ( 3.33حسابي )"جاءت بالمرتبة الثانية وبمتوسط .8، أما"العبارة رقم  بـأداء مهام كثيرة تتطلب سرعة كبيرة لانجازها

أتلقــى  في حــين بالمرتبــة الثالثــة العبــارة " ،هممــن مهــام وظيفــت يعتبرونهــافي أدائهــا ولا  ةرغبــالالمهــام بعــدم  بعضلــ هــمعنــد أدائ شــعورهم
ســط بالمرتبـة الرابعـة بمتو   5.تليهـا العبـارة رقـم  ( ، 5..3"  بمتوسـط حسـابي )تعليمـات عـدة في نفـس الوقـت مـن أكثـر مـن رئــيس

و أخـيرا  .مالعملية أو مهـاراته مأو خبراته مبأعمال لا تتناسب مع مؤهلاته العمال يتم تكليف ه( ما يدل على أن3..3حسابي  )
 ( ما يعني أنهم يكلفون أحيانا بمهام تتنافى مع قيمهم و مبادئهم.8.62بمتوسط حسابي قدر ب ) 5.نجد العبارة رقم 

 الماديةبيئة العمل : الثالثالبعد .5
  الثالث(: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات البعد 2-13 الجدول رقم ) 

 العبارات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
يب المعياري

لترت
ا

 

الاتجاه 
 العام للعينة

 متوسط 7 7,870 1,75 . أعاني من الازدحام في مكان عملي88
 متوسط 4 7,652 2,30 حديثة. تستخدم المستشفى أجهزة طبية و تقنية 83
 متوسط 0 7,786 1,91 . أرى أن موقع مكتبي لا يتناسب مع طبيعة المهام التي أقوم بها82
 مرتفع 2 7,700 2,45 . تمتاز المصالح الاستشفائية بالنظافة الصحية82
 متوسط 3 7,794 2,10 .  يتوفر بالمستشفى معدات تهوية و إضاءة جيدة80
 مرتفع 5 7,697 2,42 . مباني المستشفى تبدو قديمة نوعا ما 86
 مرتفع 1 7,679 2,47 المعدات والأدوات الاستشفائية غير كافية لانجاز العمل كما هو مطلوب. 85

 متوسط 333,. 2,20 بيئة العمل المادية :الثالثالبعد 
  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبانمن إعداد المصدر: 

وحسب وجهة نظر أفراد العينة المستجوبين نجد  بيئة العمل الماديةنلاح  من اجدول أعلاه الذي يتضمن عبارات  البعد الثالث   
ـــه ضـــمن مجـــال الموافقـــة )مـــن  متوســـط( و بدرجـــة تطبيـــق .3.3المتوســـط الحســـابي )  3.22إلى  8.66حيـــث المتوســـط الحســـابي ل

( فالمتوســط الحســابي لعباراتــه  متوســطةتجوبين علــى عبــارات البعــد الثالــث موافقــون عليهــا بدرجــة )درجــة(؛ إذ نجــد أن إجابــة المســ
( أي أنهــــم يؤكــــدون  3.25احتلــــت المرتبــــة الأولى "بمتوســــط حســــابي ) 85( حيــــث "العبــــارة رقــــم  3.25 -8.50محصــــور بــــين )

"جـاءت 82، أما"العبـارة رقـم   العمـل كمـا هـو مطلـوبالمعـدات والأدوات الاستشـفائية غـير كافيـة لانجـاز وبدرجة مرتفعة علـى أن 
تمتـــاز المصـــالح الاستشـــفائية بالنظافـــة ( وموافقـــون في إجـــابتهم عليهـــا بدرجـــة مرتفعـــة، أي 3.20بالمرتبـــة الثانيـــة وبمتوســـط حســـابي )

  83تليها العبارة رقم  ( ، 3.23"  بمتوسط حسابي )مباني المستشفى تبدو قديمة نوعا ما  في حين بالمرتبة الثالثة العبارة " ،الصحية
المستشفى تستخدم أجهـزة طبيـة و تقنيـة حديثـة وأخـيرا نجـد العبـارة رقـم (  ما يدل على أن .3.2بالمرتبة الرابعة بمتوسط حسابي  )

 ( ما يعني أن العمال يعانون من الازدحام في مكان عملي.8.50بمتوسط حسابي قدر ب ) 88
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 عبء الدور: الرابعالبعد .4
  الرابع(: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات البعد 14 2-الجدول رقم ) 

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
يب المعياري

لترت
ا

 

الاتجاه 
 العام للعينة

 متوسط 2 7,879 2,13 نتيجة لطبيعة وظيفتيمراض صحية لألحوادث العمل أو  . أجد نفسي عرضة85
 متوسط 4 7,682 1,73 الموكلة إلي المهامبعض من تلك القدرة المطلوبة لانجاز املا . 82
 متوسط 5 7,710 1,86 معايير الأداء الموضوعة مرتفعة للغاية أو يصعب تحقيقها. .3
 متوسط 1 7,861 2,22 ئها أو إتمامهاالوقت المتاح لأدا يكفة لا يتعدد. تسند إلي مهام م38

 متوسط  7,614 1,98 الدورعبء  :الرابعالبعد 
  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبانمن إعداد المصدر: 

وحســب وجهــة نظــر أفــراد العينــة المســتجوبين نجــد  عــبء الــدور الرابــعنلاحــ  مــن اجــدول أعــلاه الــذي يتضــمن عبــارات  البعــد   
ـــه ضـــمن مجـــال الموافقـــة )مـــن  متوســـط( و بدرجـــة تطبيـــق 8.25المتوســـط الحســـابي )  3.22إلى  8.66حيـــث المتوســـط الحســـابي ل

( فالمتوسط الحسابي لعباراته محصور  متوسطةموافقون عليها بدرجة ) الرابعدرجة(؛ إذ نجد أن إجابة المستجوبين على عبارات البعد 
ة تعددتسند إليم مهام م( أي أنه  3.33احتلت المرتبة الأولى "بمتوسط حسابي ) 38( حيث "العبارة رقم  3.33 -8.52بين )
 ما يدل علـى أنهـم (3.82"جاءت بالمرتبة الثانية وبمتوسط حسابي )85، أما"العبارة رقم  ئها أو إتمامهاالوقت المتاح لأدا يكفلا ي

معــايير الأداء  "في حــين بالمرتبــة الثالثــة العبــارة  ،نتيجــة لطبيعــة وظيفــتهممــراض صــحية لألحــوادث العمــل أو  يجــدون أنفســهم عرضــة
بمتوسط  و الأخيرة بالمرتبة الرابعة  82تليها العبارة رقم  ( ، 8.56"  بمتوسط حسابي ) الموضوعة مرتفعة للغاية أو يصعب تحقيقها

  .الموكلة إليهم المهامبعض من القدرة المطلوبة لانجاز  كهمتلا ام عدم (  ما يدل على8.52حسابي  )
 "   الولاء التنظيمي الثاني"ثانيا: تحليل عبارات المحور 

  من خلال تحديد الاتجاه العام لاجابات عينة الدراسة.           المحور الثاني سنحاول من خلال هذا اجزء تحليل عبارة 
  للمحور الثاني(: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على عبارات 2-15الجدول رقم )

 العبارات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
يب المعياري

لترت
ا

 

الاتجاه 
 العام للعينة

 مرتفع  .1 7,717 2,41 أشعر بالاعتزاز حينما أتحدث عن مؤسستي مع ادخرين  .33
 متوسط 14 7,707 2,35 أشعر بوجود جو أخوي في هذه المؤسسة  .32
 مرتفع 10 7,751 2,36 أحس بالارتباط العاطفي اتجاه المؤسسة التي أعمل فيها  .32
حصل ابغض النظر عن المردود المادي الذي ة مؤسستي رغب في خدما .30

 مرتفع 5 7,651 2,58 عليه 

 مرتفع  0 7,513 2,72 أشعر بالالتزام الأخلاقي يدفعني للاستمرار في عملي في هذه المؤسسة  .36
 مرتفع  1 7,465 2,80 أحرص على تقديم أفضل ما عندي للمؤسسة التي أعمل فيها  .35
 مرتفع 8 7,677 2,55 بكوني ؤسسة متمسكافي الم أقضيهوالوقت الذي  هذلاباجهد الذي يجعلني  .35
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 عضو فيها
 متوسط 18 7,820 2,20 أفكر دائما بالالتحاق بمؤسسة جديدة و ترك هذه المؤسسة في إي فرصة  .32
 مرتفع 11 7,712 2,38 أعطي لهذه المؤسسة مكانة عالية في نفسي  ..2
 مرتفع 4 7,599 2,61 تيؤسسماح لأساعد في نجمستعد لبذل أكثر مما هو مطلوب منـي  .28
 مرتفع 13 7,748 2,35  أنـا أيضاتيسسة هي مـشكلالمؤ  أشعر أن مشاكل .23
 مرتفع 7 7,678 2,54 ؤسسةلمعضو هام من أعضاء هذه ا بأننياشعر  .22
 مرتفع 3 7,599 2,70 ؤسسةلماحرص على ممتلكات وموارد ا .22
 مرتفع 8 7,722 2,51 ؤسسةلما فيتماعي السائد الاجاخ لمنو ا ارتياح أحس ب .20
 مرتفع 9 7,634 2,47 أجد نفسي مدين للمؤسسة لما اكتسبت من مهارات و خبرة    .26
 متوسط 18 7,637 2,26 اشعر بأنني في بيتي و بين أسرتي في هاته المؤسسة .25
 متوسط 17 7,677 2,25 أتلقى كل الدعم و المساندة في هاته المؤسسة  .25
 متوسط 19 7,722 1,98 التوقيت و نظام المناوبة سببا للتفكير في ترك هذه المؤسسةاعتبر  .22
 متوسط 15 7,836 2,32 اعتبر مسؤولياتي المهنية عائق للوفاء بواجبي  و أسرتي  ..2

 مرتفع 297,. 2,44 الولاء التنظيميالمحور الثاني: 

  SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبانمن إعداد المصدر: 
    

وحســب وجهــة نظــر أفــراد العينــة المســتجوبين نجــد  الــولاء التنظيمــينلاحــ  مــن اجــدول أعــلاه الــذي يتضــمن عبــارات  المحــور الثــاني 
درجة(؛ إذ ...2إلى 3.22( و بدرجة تطبيق مرتفع حيث المتوسط الحسابي له ضمن مجال الموافقة )من 3.22المتوسط الحسابي )
المســـتجوبين علـــى عبـــارات المحـــور الثـــاني موافقـــون عليهـــا بدرجـــة )مرتفعـــة( فالمتوســـط الحســـابي لعباراتـــه محصـــور بـــين نجـــد أن إجابـــة 

( أي أنهـم يؤكـدون وبدرجـة مرتفعـة علـى .3.5احتلت المرتبة الأولى "بمتوسط حسـابي ) 35( حيث "العبارة رقم .8.25-3.5)
"جــاءت بالمرتبــة الثانيــة وبمتوســط حســابي 36، أما"العبــارة رقــم يعملــون فيهــاحرصــهم علــى تقــديم أفضــل مــا عنــدهم للمؤسســة الــتي 

بـالالتزام الأخلاقـي يـدفعهم للاسـتمرار في عملهـم  شـعورهم أن مـا يـدل علـى( وموافقون في إجابتهم عليها بدرجة مرتفعـة، 3.53)
تليها العبارة ( ، .3.5" بمتوسط حسابي ) ؤسسةلماحرص على ممتلكات وموارد ا في حين بالمرتبة الثالثة العبارة " .في هذه المؤسسة

 هملبـذل أكثـر ممـا هـو مطلـوب منــ ونمستعد معلى أنه يؤكد بدرجة مرتفعة(  ما 3.68بالمرتبة الرابعة بمتوسط حسابي  )  28رقم 
ة في خدمــ رغبــتهم( مــا يــدل علــى 3.05بمتوســط حســابي ) 30بالمرتبــة الخامســة نجــد العبــارة رقــم   ،تهمؤسســماح ليســاعدوا في نجــ

أنهم  ( أي8.25وبمتوسط حسابي) 22وأخيراً نجد العبارة رقم  .عليه منها يحصلونبغض النظر عن المردود المادي الذي مؤسستهم 
 التوقيت ونظام المناوبة سببا للتفكير في ترك هذه المؤسسة. يعتبرون

 نتائج اختبار فرضيات الدراسة  المطلب الثالث:
اختبار صحة فرضـيات الدراسـة مـن خـلال تبيـان مـدى قبولهـا أو  المبحثبعد تحليل البيانات الأولية من الاستبيان سيتم في هذا    

 رفضها، وذلك باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة.  
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 أولا: نتائج اختبار التوزيع الطبيعي 
د على اختبار التوزيع ألاعتدالي للبيانات، هذا الأخير الذي يستخدم بهدف التحقق من موضوعية نتائج الدراسة، تم الاعتما       

لمعرفة ما إذا كانت البيانات تخضع للتوزيع الطبيعي أم لا، والذي يؤثر بدوره علـى اختيـار الاختبـارات المطلوبـة لاختبـار الفرضـيات، 
  واجدول الموالي يلخص أهم النتائج 

 الطبيعي للبيانات (: اختبار التوزيع16 -2 رقم ) الجدول

 الدراسة  محاور
Shapiro-Wilk 

 Z Sigقيمة 
 0.125 0.163 : ضغوط العمل المحور الأول

 0.145 0.131 الثاني:الولاء التنظيمي  المحور 
 0.121 0.117 الاستبيان ككل 

 SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبانمن إعداد المصدر: 
 0...مــن  أكــبر 828..: والمحــور الثــاني 862..مــن المحــور الأول  المعنويــة لكــل نجــد مســتوىحيــث مــن خــلال اجــدول أعــلاه   

بيانات جميع أبعاد الاستبيان تتوزع طبيعيا، وبالتالي يمكن  نستنتج أنوبالتالي فإن بيانات العينة المدروسة تتبع التوزيع الطبيعي.ومنه 
 على الفرضيات الموضوعة.  المعلمية للإجابةإجراء الاختبارات المعلمية عليها، ما يستوجب الاعتماد على الاختبارات 

 نتائج اختبار فرضيات الدراسة  المطلب الثالث:
اختبار صحة فرضـيات الدراسـة مـن خـلال تبيـان مـدى قبولهـا أو  المبحثبعد تحليل البيانات الأولية من الاستبيان سيتم في هذا    

 رفضها، وذلك باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة.  
 أولا: نتائج اختبار التوزيع الطبيعي 

د على اختبار التوزيع ألاعتدالي للبيانات، هذا الأخير الذي يستخدم بهدف التحقق من موضوعية نتائج الدراسة، تم الاعتما       
لمعرفة ما إذا كانت البيانات تخضع للتوزيع الطبيعي أم لا، والذي يؤثر بدوره علـى اختيـار الاختبـارات المطلوبـة لاختبـار الفرضـيات، 

  واجدول الموالي يلخص أهم النتائج 
 الطبيعي للبيانات (: اختبار التوزيع16 -2 رقم ) الجدول

 الدراسة  محاور
Shapiro-Wilk 

 Z Sigقيمة 
 0.125 0.163 : ضغوط العمل المحور الأول

 0.145 0.131 الولاء التنظيمي   الثاني:المحور 

 0.121 0.117 الاستبيان ككل 

 SPSS.V25 بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبانمن إعداد المصدر: 
 0...مــن  أكــبر 828..: والمحــور الثــاني 862..مــن المحــور الأول  المعنويــة لكــل نجــد مســتوىحيــث مــن خــلال اجــدول أعــلاه   

بيانات جميع أبعاد الاستبيان تتوزع طبيعيا، وبالتالي يمكن  نستنتج أنومنه  وبالتالي فإن بيانات العينة المدروسة تتبع التوزيع الطبيعي.
 على الفرضيات الموضوعة.  المعلمية للإجابةإجراء الاختبارات المعلمية عليها، ما يستوجب الاعتماد على الاختبارات 
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 فرضيات الدراسة اختبار تحليل النتائج وثانيا: 

لفرضيات الدراسة المقتحة، حيث تم تقسيم الفرضيات كما سبق وذكرنا إلى فرضية رئيسية  اختبارسنعرض من خلال هذا المطلب 
 إلى الفرضيات التالية:واحدة تنقسم 

 نتائج اختبار الفرضية الرئيسية  أولا:
العاملون ( بين ضغوط العمل والولاء التنظيمي لدى a≤0...يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ): نص الفرضية

  في المؤسسة محل دراسة
 الرئيسية  الارتباط الخطي البسيط للفرضية ص(: ملخ2-20رقم ) الجدول               

 قرار الاختبار Fقيمة  R² معامل التفسير (sig مستوى الدلالة ) (Bمعامل الانحدار )

 قبول 88..28 002.. ..... 082..
 الانحدار البسيط: معادلة نموذج

 SPSS.V25 على مخرجات برنامج الطالبان بالاعتمادمن إعداد المصدر: 
( بـين ضـغوط العمـل والـولاء a≤0...يوجـد أثـر ذو دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى معنويـة )أنـه تشير معطيـات اجـدول أعـلاه      

( دالـة إحصـائية (B=0.519استنادا إلى قيمة معامل الا ـدار الـتي بلغـت وذلك، التنظيمي لدى العاملون في المؤسسة محل دراسة
لضغوط العمـل أثـر علـى الـولاء التنظيمـي بالمؤسسـة  ( ما يدل على أنR²=0.554(، كما بلغ معامل التفسير )0...أقل من )

اجدوليـــــة  Fمـــــة عينــــة الدراســـــة المســـــتجوبة كمـــــا أنــــه قـــــدرت قي حســـــب إجابـــــات %00.2محــــل الدراســـــة بحيـــــث قـــــدرت نســــبة بــــــ
(F=31.011)  (.0...من ) أقلبمستوى دلالة 
 
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية نثبت صحة نص الفرضية:  الرئيسية: اختبار الفرضية نتائجعليه بناءا -
(...0≥aبين ضغوط العمل والولاء التنظيمي لدى العاملون في المؤسسة محل دراسة ) 
 
 . نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى 1

والولاء التنظيمي لدى العاملون  الدور غموض( بين a≤0...يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ): نص الفرضية
  في المؤسسة محل دراسة

 الفرعية الأولى  الارتباط الخطي البسيط للفرضية ص(: ملخ2-21رقم ) الجدول               

 قرار الاختبار Fقيمة  R² معامل التفسير (sig مستوى الدلالة ) (Bمعامل الانحدار )

 قبول 22.250 663.. .2... 636..
 معادلة نموذج الانحدار البسيط:

Y= ..06.+7.235x3+ei  

Y= ..667+7.6.6x.+ei  



الــدراسة المـيدانية        الثاني:الفصل   
 

 49 

 SPSS.V25 على مخرجات برنامج الطالبان بالاعتمادمن إعداد المصدر: 
 

والــولاء  الــدور غمــوضل( بــين a≤0...يوجــد أثــر ذو دلالـة إحصــائية عنــد مســتوى معنويـة )أنــه اجــدول أعـلاه  نلاحـ  مــن خــلال
( دالـة إحصـائية (B=0.626استنادا إلى قيمة معامل الا ـدار الـتي بلغـت وذلك، التنظيمي لدى العاملون في المؤسسة محل دراسة

لغمـوض الـدور أثـر علـى الـولاء التنظيمـي بالمؤسسـة  ( ما يدل علـى أنR²=0.662(، كما بلغ معامل التفسير )0...أقل من )
اجدوليـــــة  Fعينــــة الدراســـــة المســـــتجوبة كمـــــا أنــــه قـــــدرت قيمـــــة  حســـــب إجابـــــات %66.3محــــل الدراســـــة بحيـــــث قـــــدرت نســــبة بــــــ

(F=34.375)  (.0...من ) أقلبمستوى دلالة 
 
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية نثبت صحة نص الفرضية:  :الفرعية الأولى للفرضيةاختبار  نتائجعليه بناءا -
(...0≥a بين ) والولاء التنظيمي لدى العاملون في المؤسسة محل دراسةغموض الدور 

 
 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية 

والولاء التنظيمي لدى العاملون في  صراع الدور( بين a≤0...يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ): نص الفرضية
  المؤسسة محل دراسة

 الفرعية الثانية  للرئيسية الثانية  الارتباط الخطي البسيط للفرضية ص(: ملخ2-22رقم ) الجدول               

 قرار الاختبار Fقيمة  R² معامل التفسير (sig مستوى الدلالة ) (Bمعامل الانحدار )

 قبول .26.25 225.. 8.... 522..

 معادلة نموذج الانحدار البسيط:

 SPSS.V25 على مخرجات برنامج الطالبان بالاعتمادمن إعداد المصدر: 
والـولاء  الـدور صراع الدور( بين a≤0...يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )أنه اجدول أعلاه  نلاح  من خلال
( دالـة إحصـائية (B=0.744استنادا إلى قيمة معامل الا ـدار الـتي بلغـت وذلك، العاملون في المؤسسة محل دراسةالتنظيمي لدى 

لبيئـــة العمـــل الماديـــة أثـــر علـــى الـــولاء التنظيمـــي  ( مـــا يـــدل علـــى أنR²=0.337(، كمـــا بلـــغ معامـــل التفســـير )0...أقـــل مـــن )
اجدوليــة  Fعينــة الدراسـة المسـتجوبة كمــا أنـه قــدرت قيمـة  حســب إجابـات %22.5بالمؤسسـة محـل الدراســة بحيـث قــدرت نسـبة بــ

(F=36.480)  (.0...من ) أقلبمستوى دلالة 
 
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية نثبت صحة نص الفرضية:  :الثانيةللفرضية الفرعية نتائج اختبار بناءا عليه -
(...0≥aبين صراع الدور ) والولاء التنظيمي لدى العاملون في المؤسسة محل دراسة 

 
 
 

Y= ..200+7.000x.+ei  



الــدراسة المـيدانية        الثاني:الفصل   
 

 50 

   الثالثةنتائج اختبار الفرضية الفرعية 
والولاء التنظيمي لدى بيئة العمل المادية ( بين a≤0...يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ): نص الفرضية

  العاملون في المؤسسة محل دراسة
   الثالثةالفرعية  الارتباط الخطي البسيط للفرضية ص(: ملخ2-23رقم ) الجدول               

 قرار الاختبار Fقيمة  R² معامل التفسير (sig مستوى الدلالة ) (Bمعامل الانحدار )

 قبول 26.585 223.. 83... 558..

 معادلة نموذج الانحدار البسيط:

 SPSS.V25 على مخرجات برنامج الطالبان بالاعتمادمن إعداد المصدر: 
 الــدور بيئــة العمــل الماديــة( بــين a≤0...يوجــد أثــر ذو دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى معنويــة )أنــه  تشــير معطيــات اجــدول أعــلاه

( دالــة (B=0.771اســتنادا إلى قيمــة معامــل الا ـدار الــتي بلغــت وذلـك، التنظيمــي لــدى العـاملون في المؤسســة محــل دراســةوالـولاء 
لبيئـــة العمـــل الماديـــة أثـــر علـــى الـــولاء  ( مـــا يـــدل علـــى أنR²=0.492(، كمـــا بلـــغ معامـــل التفســـير )0...إحصـــائية أقـــل مـــن )

 Fعينـة الدراسـة المسـتجوبة كمـا أنـه قـدرت قيمـة  حسـب إجابـات %22.3التنظيمي بالمؤسسة محل الدراسة بحيـث قـدرت نسـبة بــ
 (.0...من ) أقلبمستوى دلالة  (F=36.717اجدولية )

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية نثبت صحة نص الفرضية: الفرعية الثالثة  للفرضيةاختبار  نتائجعليه بناءا -
(...0≥a بين ) والولاء التنظيمي لدى العاملون في المؤسسة محل دراسةبيئة العمل المادية 

    الرابعةنتائج اختبار الفرضية الفرعية 
والولاء التنظيمي لدى العاملون في بين عبء الدور ( a≤0...يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ): نص الفرضية

  المؤسسة محل دراسة
  الرابعةالفرعية  الارتباط الخطي البسيط للفرضية ص(: ملخ2-24رقم ) الجدول               

 قرار الاختبار Fقيمة  R² معامل التفسير (sig مستوى الدلالة ) (Bمعامل الانحدار )

 قبول 22.252 280.. ..... 505..

 معادلة نموذج الانحدار البسيط:

 SPSS.V25 على مخرجات برنامج الطالبان بالاعتمادمن إعداد المصدر: 
والــولاء عــبء الــدور ( بــين a≤0...يوجــد أثــر ذو دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى معنويــة )أنــه  تشــير معطيــات اجــدول أعــلاه    

( دالـة إحصـائية (B=0.758استنادا إلى قيمة معامل الا ـدار الـتي بلغـت وذلك، المؤسسة محل دراسةالتنظيمي لدى العاملون في 
لعبء الدور أثر على الولاء التنظيمي بالمؤسسة محل  ( ما يدل على أنR²=0.315(، كما بلغ معامل التفسير )0...أقل من )

 (F=33.973اجدولية ) Fستجوبة كما أنه قدرت قيمة عينة الدراسة الم حسب إجابات %28.0الدراسة بحيث قدرت نسبة بـ
 (.0...من ) أقلبمستوى دلالة 

Y= 3.802+7.003x0+ei  

Y= ..0.0+7.028x0+ei  
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 خلاصة الفصل:
 

في هدا الفصل تعرفنا على أثر ضغوط العمل على الولاء التنظيمـي، دراسـة مـوظفي المؤسسـة الاستشـفائية المتخصصـة الام        
والطفل بوخريص عمـر ورقلـة محـل الدراسـة، واعتمـدنا في هـذه الدراسـة علـى الاسـتمارة الـتي تم توزيعهـا علـى عينـة الدراسـة بشـكل 

تمت معاجة إجابـات عينـة الدراسـة عـن طريـق برنـامج دراسة وبعد استجاع الاستبيان ورقي على عينة من موظفي المؤسسة محل ال
يوجــد أثــر ذو  لنتوصــل في الأخــير علــى نتــائج اختبــار الفرضــيات الــتي أظهــر أنــه SPSSالحزمــة الإحصــائية للعلــوم الاجتماعيــة الـــ 
التنظيمــي لــدى العــاملون في المؤسســة محــل ( بــين ضــغوط العمــل  علــى والــولاء a≤0...دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى معنويــة )

لـدى العـاملين بالمؤسسـة الإستشــفائية دراسة من خلال كل من غموض الـدور، البيئـة العمـل الماديـة، صـراع الـدور، عـبء الـدور، 
 دراسةيوجد مستوى مقبول من ضغوط العمل لدى العاملون في المؤسسة محل ، المتخصـصة الأم والطفــل بـوخـريص عـمر بورقــلة
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، ولقد اقتضى بنا الأمر إلى معاجة ما مدى تأثير ضغوط العمل على الولاء التنظيمي تناولت هذه المذكرة إشكالية 
انطلاقا من الفرضيات المقتحة في المقدمة حيث تناولنا  وIMRAD هذه الإشكالية عبر فصلين باستخدام منهجية 

وكذا المجلات  مراجعة ما جاء في الكتب والأبحاث والمقالاتفي الفصل الأول الأدبيات النظرية للموضوع من خلال 
، كما تناولنا بعض الدراسات السابقة التي لها علاقة بالموضوع ضغوط العمل و الولاء التنظيميحول  والأطروحات

  .والتي تمكننا من الحصول عليها
، تأثير ضغوط ، وإبراز مدى تنظيميوالولاء ال، ضغوط العملومن خلال هذه الدراسة حاولنا التعرف على مفاهيم 

المتخصصة الاستشفائية  المؤسسة، ومن خلال الدراسة الميدانية لعينة من الولاء التنظيميوالمتطلبات الضرورية لتعزيز 
قمنا بإسقاط ما جاء في الأدبيات النظرية  ضغوط العمل على الولاء التنظيمي تأثيرولمعرفة مدى  الأم والطفل بورقلة,

توصلنا إلى مجموعة من النتائج وقد ،  ولاء تنظيميعرفة مدى توفيرها للمتطلبات الضرورية لتحقيق لمقية والتطبي
 والاقتاحات.

 :نتائج الدراسة -
  .ؤسسةشيء لا مفر منه داخل الملنا من الخلفية النظرية لهذه الدراسة، أن ضغوط العمل تعتبر  أتضح -  
او بيئة  بالمنظمة العمل، فمنها ما هو مرتبط بالفرد نفسه ومنها ما هو متعلقهناك مصادر متعددة لضغوط إن  -   

  معها. هتتفاعلل و تحدث هذه الضغوط نتيجة ،الخارجية 
  .لا يتتب عن ضغوط العمل آثار سلبية فقط، بل قد يتتب عنها آثار إيجابية تكون مرغوبة لافراد والمنظمة - 
  استخدام أساليب لتعامل معهامعرفة مسبباتها و  و إدارتهاكن تقليل ادثار السلبية لضغوط العمل من خلال يم - 

 ومعاجتها
 غير ثابت و يتغير، و تختلف مستوياته بين إفراد المنظمة الواحدةإن الولاء التنظيمي  -  
عامل مغير لمستوى الولاء  )،المؤهل العلمي...الخنس، العمر، الخبرة المهنية اج (أن المتغيرات الشخصية للإفراد -

 التنظيمي 
 : لإقتراحاتا

 من خلال النتائج المتوصل إليها يمكن تقديم الاقتاحات التالية:

 المؤسسة؛ب أطباء أعباءتخفيف  تخصيص المهام من اجل  -
 ورفع الكفاءات؛ الأداءضرورة الاعتماد على البرامج  التدريبية المسطرة من الوزارة التي تساعد على تحسين  -
وتحسين  الأهدافوالعاملين في المؤسسة ومنحهم فرص المساهمة في اتخاذ القرارات لتوحيد  الإدارةضرورة توطيد العلاقات بين  -

 جودة الخدمة المقدمة؛
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 والحوار مع العمال لرفع طموحاتهم وآمالهم الوظيفية. اعتماد أسلوب المناقشة -

 آفاق البحث -5
وفي ختام هذه الدراسة وبعد الوصول إلى النتائج السابقة للبحث، فتحت دراستنا أفاقا جديدة للدراسة والتي يمكن 

 معاجتها مستقبلاً لمواصلة البحث على سبيل المثال في المجالات التالية:

 الموارد البشرية ؛  كفاءةفي   ضغوط العملتأثير  -1

 ؛ثقافة المؤسسةفي تعزيز  الولاء التنظيميدور  -2

 واقع العمل اجماعي بالمؤسسات العمومية اجزائرية؛ -3

 أثر العوامل التنظيمية والشخصية على أداء الموارد البشرية بالمؤسسات العمومية. -4
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.2006  

 المذكرات:
أثر ضغوط العمل على جودة الخدمة الصحية من وجهة نظر الأطباء والممرضين دراسة ميدانية في ،إيمان جعفور -29

 ماست مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة، المؤسسة العمومية الإستشفائية سعد دحلب بمدينة جامعة ولاية الوادي
 أكاديمي

 (..اطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه علوم التسيير الاداء الوظيفي اثر مناخ التنظيمي و ضغوط العمل علىالعيفة محمد. -30
 )   2018/2017سنة   03جامعة اجزائر

، دراسة حالة القيادات الإدارية في شركة القرارات الإدارية ذدراسة تأثير ضغوط العمل على عملية اتخابوالريحان فاروق، -31
منشورة، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، جامعة العربي انتاج الكهرباء فرع جيجل،مذكرة ماجستير غير 

 ، 2008التبسي، اجزائر،
, مذكرة ماجستير كلية العلوم  اثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة الصناعيةشاطر شفيق. -32

  2009-2010الاقتصادية جامعة مجمد بوقره بومرداس 
.رسالة مقدمة لنيل ماجستير إدارة الإعمال  . اثر الولاء التنظيمي على أداء العامليناحمد جمال غزالي حسن رضوان 33-

.2016  
،رسالة ماجستير، جامعة محمد  ء التنظيمي للعاملينعلى الولا اانعكاساتهجودة حياة العمل و .فريد، بوسكار فريد 34-
 2019 .والاجتماعيةبسكرة، كلية العلوم الإنسانية .خضير

،دراســـــة ميدانيــــة فـــــــي مؤسســـــة صـــــــناعية ،  و علاقتـــه بـالولاء التنظيمــي و حــوافز العمـل التكــوينمحمـــــــد بـــــــن جبـــــــار،  -35
  ،2،2015ان اجستير ، جامعة وهر لما رســـــــالة

، رسالة ماحستير، كلية العلوم و  مدارسال يعلاقته بالرضا الوظيفي لدى مدير و  التنظيمي الولاءبن حمدان، اصرن -36
 ،2010،جامعة نزوى،ادداب

 استراتيجيات التعلم المستمر و أثاره في الولاء التنظيمي بالتطبيق على مستشفيات حلب الحكوميةعمر محمد دره. -37
  2011،جامعة حلب كلية الاقتصادية قسم إدارة الأعمال ،
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 المنطقــــة منســــــوبي شــــــرطةالأمنية  الأجهزةضــــــغوط العمــــــل و علاقتهــــــا بــــــالولاء التنظيمــــــي فــــــي  ســــــعد الدوســــــر،-38
 2005علــــوم الامنية ، الرياض ،، ، جامعــــة نــــايف العربيــــة لل الإداريةســــالة ماجســــتير فــــي العلــــوم ر  ، الشــــرقية

 في محافظة المفرق أثر ضغوط العمل على أداء الكادر الطبي في المستشفيات الحكومية. الاء نزال درويش العيسى، 22
 2019.الأردن، الماجستير في الإدارة العامة من كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية في جامعة آل البيت،رسالة 

 المواقع:
2. - www.cdc.gov/niosh, NIOSH, stress a work. 01/09/2016. 

 
 المقالات:

 80ص  3.85قلة.جامعة قاصدي مرباح ور  محاضرات: في مقياس إدارة السلوك التنظيميمطبوعة .تيشات سلوى  41-
  )  1992، 58العامة،العدد الإدارةمسقط:مجلة (.استراتيجيات التعامل مع الضغوط.وفيه ام الهنداوي. 

 45العامة،العدد الإدارةالرياض :مجلة (. شامل لتفسير ضغوط العمل و كيفية مواجهتها إطارنحو راشد،محمد لطفي. 42-
،1992  

مهارات إدارة الوقت لدى طلاب الجامعة وعلاقتها بالتحصيل الدراسي والقدرة على التفكير حمد فوقية راضي،43-
 ،)48،2002كلية التبية بالمنصورة،العددمجلة  :القاهرة(،الابتكاري والضغوط النفسية

مجلة جامعة التنمية البشرية ، . ء التنظيميالموارد البشرية في تعزيز الولا إدارةدور بعض ممارسات . هوشمه ند 44-
 ، (2022)  3، العدد8المجلد السليمانية ، إقليم كوردستان ، العراق

  2..3العدد:.  للإدارة، المجلة العربية  بالخصائص الشخصية الولاء التنظيمي وعلاقتهاحمدي، 45-
محلة البحث في علوم و  .العوامل المكونة للولاء التنظيمي داخل المؤسسة.بوكربوط الدين عز  ،نوري نورالدين دودو46- 

 2021 )اجزائر(اللهأبو القاسم سعد ا2 بر علم الاجتماع المنظمات و المناجمنت جامعة اجزائرالاجتماعية .مخ

 
 الأجنبية: باللغة المراجع

1.Healthy Generations, Job stress desk rage on the road of to burnout, 
(University of Minnesota: Volume 6 
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 :01الملحق 
 قائمة الأساتذة المحكمين للاستبيان

 
 المؤسسة المستخدمة الاسم واللقب 

 جامعة قاصدي مرباح ورقلة )المشرف( لجليلالأستاذ طواهير عبد ا  01
 مرباح ورقلةجامعة قاصدي  الأستاذ عرابة الحاج 02
 جامعة قاصدي مرباح ورقلة الأستاذ مناصرية رشيد  03
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 ةإستبيان :02الملحق رقم 

 

    بورقلة جامعة قاصدي مرباح
 كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير

التسييرعلوم  قسم  

ةبانـــــــــــــــإست  
: ..... تحية طيبة وبعد لعاملة، أختي ا عاملأخي ال  

"يسرنا أن لاء التنظيمياثر ضغوط العمل على الو في إطار إنجاز مذكرة لنيل شهادة الماست في إدارة الموارد البشرية ، بعنوان "      
الإجابة عنها  انرجو لذا  ك،الأسئلة حول بعض الأمور التي تخصك في عملنضع بين أيديكم هذه الاستبانة المتمثلة في مجموعة من 

تامة ، ولن بكل صدق وموضوعية حيث أن نجاح هذه الدراسة يعتمد على مدى صراحتكم ، وستحظى إجاباتكم بالسرية ال
 .تستخدم إلا لغرض البحث العلمي فقط

 طواهير عبد اجليل .د  المشرف :الأستاذ                                  :الطالبين 
        wobarzazi@gmail.com طـــرفاوي نــــورالـــدين      -
     yoyo.eph@gmail.fr   بن جدية عبد الرحمان -

.المناسبةأمام الخانة  ×(رجاء التفضل بوضع علامة)  
 ة:شخصيت الأولا :البيانا

 اجنس : -01
 أنثى ذكر
 ر : ـــالعم -02

 سنة فأكثر  50من     سنة       50إلى أقل من  40 من   سنة       40إلى أقل من  30من            سنة 30أقل من 
 العائلية................................................................................................................الحالة  -03

 أعزب                              متزوج                                      
 :...................................................................................................المستوى الــدراسي  -04

 دراسات عليا  )ماجستير ، دكتوراه(         ماست(-شهادة جامعية )ليسانس             ثانوي فأقل            تقني سامي        

 ........................................................................................................: الخبرة مهنية -05
 فأكثر سنوات10 من                  سنوات 10سنوات إلى 05سنوات                من    05من  اقل 

 :....................................................................................................................السلك  -06

 شبه طبي               طبي                تقني                  إداري    

mailto:ccisadok@gmail.com
mailto:bs30dz@yahoo.fr
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 ثانيا : ضغوط العمل

 تهديدا له أثناء مواجهته لمواقف المحيط التي تمثــــل هالتي تحدث للفرد في ردود أفعالمجموعة من التغيرات اجسمية والنفسية 

 دـــــمحاي قــــوافـم
 رــــغي
 مـــرقـــال بارةـــــــــالع قـــوافـم

       المحاور
 

 غموض الدور 01 في العمل غير كافية  بالدور المطلوب مني ةتعلقالمالمعلومات اعتبر    
للمعلومات  وظفافتقار المهي 

دور الوظيفي ـالتفصيلية عن ال
تكون  أن أوالمتوقع منه 

اختصاصات مهامه غامضة 
 وغيـر واضحة

 02 غير واضحة في كيفية تنفيذهامبهمة و مهام إلي سند ت   
 03 أجد صعوبة في فهم ما هو مطلوب مني أحيانا   
 04 غير واضحة ى عاتقيلقاة علوليات المؤ حيات والمسالصلا   
 05 واضحةالأهداف والنتائج الخاصة بوظيفتي غير    

 
 صراع الدور 06 أتلقى تعليمات عدة في نفس الوقت من أكثر من رئيس   

عندما تتعارض توقعات الدور 
أو  ومبادئه لموظفمع بعض قيم ا

 بإعمالعندما يفرض عليه القيام 
 خارج نطاق عملــه بأنهايعتقد 

 07 العملية أو مهاراتي أو خبراتي بأعمال لا تتناسب مع مؤهلاتي يتكليفيتم    
 08 أكلف أحيانا بمهام تتنافى مع قيمي و مبادئي   
 09 م بـأداء مهام كثيرة تتطلب سرعة كبيرة لانجازهاايقـال طلب منيي   
 10 مهام وظيفتيعتبرها من الا  في أدائها و ةالمهام بعدم رغب بعضل يشعر عند أدائا   

 
 بيئة العمل المادية 11 أعاني من الازدحام في مكان عملي   

 
يقصد بهــا الظروف البيئة المحيطة 

في بيئة العمل من  بالموظف
حيث طرق تصميم مكان العمل 

والتجهيزات  والأثاثوموقعه 
 الرطوبة ...الخ المتاحة والتهوية و

 12 تقنية حديثةتستخدم المستشفى أجهزة طبية و    
 13 أرى أن موقع مكتبي لا يتناسب مع طبيعة المهام التي أقوم بها   
 14 الصحية بالنظافة الاستشفائية المصالح تمتاز   
 15 يتوفر بالمستشفى معدات تهوية و إضاءة جيدة    
 16 مباني  المستشفى تبدو قديمة نوعا ما    
 17 الاستشفائية غير كافية لانجاز العمل كما هو مطلوبالمعدات والأدوات    

 
 عبء الدور  18 نتيجة لطبيعة وظيفتيمراض صحية لألحوادث العمل أو  ةرضعأجد نفسي    

 ضغوط العملى مستو  وهي
المسؤوليات ناتجة عن مهام و 

 بهاالموظف كليف تالتي يتم 

 19 إلي ةوكلالم المهامبعض من تلك القدرة المطلوبة لانجاز املا    
 20 معايير الأداء الموضوعة مرتفعة للغاية أو يصعب تحقيقها   
 21 ها أو إتمامهائالوقت المتاح لأدا يكفلا ي ةتعددتسند إلي مهام م   
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 ثالثا:الولاء التنظيمي
 مادية ةمن قيم بغض النظر عما يقدمه لهم)المؤسسة (انجذاب الأفراد و تعلقهم بأهداف و قيمة التنظيم

 الرقم العبارة غير موافق محايد موافق
 01 أشعر بالاعتزاز حينما أتحدث عن مؤسستي مع ادخرين    
 02 أشعر بوجود جو أخوي في هذه المؤسسة    
 03 أحس بالارتباط العاطفي اتجاه المؤسسة التي أعمل فيها    
 04 حصل عليه منهاابغض النظر عن المردود المادي الذي مؤسستي  ةرغب في خدما   
 05 أشعر بالالتزام الأخلاقي يدفعني للاستمرار في عملي في هذه المؤسسة    
 06 أحرص على تقديم أفضل ما عندي للمؤسسة التي أعمل فيها    
 07 عضو فيها بكوني متمسكا ؤسسةفي الم هيأقضوالوقت الذي  هذلاباجهد الذي يجعلني    
 08 تحاق بمؤسسة جديدة و ترك هذه المؤسسة في إي فرصة افكر دائما بالال   
 09 لهذه المؤسسة مكانة عالية في نفسي أعطي    
 10 تيؤسسماح نج في لأساعدمستعد لبذل أكثر مما هو مطلوب منـي    
 11  أنـا أيضاتيسسة هي مـشكلالمؤ  أشعر أن مشاكل   
 12 ؤسسةلمعضو هام من أعضاء هذه ا بأننياشعر    
 13 ؤسسةلماحرص على ممتلكات وموارد ا   
 14 ؤسسةلما فيتماعي السائد الاجاخ لمنو ا ارتياح أحس ب   
 15 لمؤسسة لما اكتسبت من مهارات و خبرة   لمدين أجد نفسي    
 16 اشعر بأنني في بيتي و بين أسرتي في هاته المؤسسة   
 17 أتلقى كل الدعم و المساندة في هاته المؤسسة    
 18 المؤسسة ه في ترك هذيرفكسببا للتناوبة المتوقيت و نطام اعتبر ال   
 19 بي  و اسرتي بللوفاء بـــواج اعتبر مسؤولياتي المهنية عائق   

 
 اونكمــــــــــن تعــــم حســــــــرين لكـــــــــــــــشاك
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 (: نتائج اختبار ألفا كرونباخ للاستبيان  03  الملحق رقم )
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 68 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 68 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,837 21 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,763 19 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,793 40 

 

 الاتساق الداخلي للاستبيان(: نتائج 04الملحق رقم )
 

Correlations 

 DDD1 DDD2 DDD3 DDD4 MMMMM1 

DDD1 Pearson Correlation 1 ,464** ,248* ,249* ,677** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,042 ,041 ,000 

N 68 68 68 68 68 

DDD2 Pearson Correlation ,464** 1 ,347** ,719** ,873** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,004 ,000 ,000 

N 68 68 68 68 68 

DDD3 Pearson Correlation ,248* ,347** 1 ,480** ,604** 
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Sig. (2-tailed) ,042 ,004  ,000 ,000 

N 68 68 68 68 68 

DDD4 Pearson Correlation ,249* ,719** ,480** 1 ,828** 

Sig. (2-tailed) ,041 ,000 ,000  ,000 

N 68 68 68 68 68 

MMMMM1 Pearson Correlation ,677** ,873** ,604** ,828** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 68 68 68 68 68 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

Correlations 

 MMMMM1 MMMMM2 TTTT 

MMMMM1 Pearson Correlation 1 -,013 ,802** 

Sig. (2-tailed)  ,919 ,000 

N 68 68 68 

MMMMM2 Pearson Correlation -,013 1 ,588** 

Sig. (2-tailed) ,919  ,000 

N 68 68 68 

TTTT Pearson Correlation ,802** ,588** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  

N 68 68 68 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 توزيع عينة الدراسة (: نتائج 05الملحق رقم )
 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20,6 20,6 20,6 14 ذكر 

 100,0 79,4 79,4 54 أنثى

Total 68 100,0 100,0  

 

 

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 36,8 36,8 36,8 25 سنة 30 من أقل 

 89,7 52,9 52,9 36 سنة 40 من أقل إلى 30 من

 100,0 10,3 10,3 7 سنة 50 من أقل إلى 40 من
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Total 68 100,0 100,0  

 

 

 العائلية.الحالة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 33,8 33,8 33,8 23 أعزب 

 100,0 66,2 66,2 45 متزوج

Total 68 100,0 100,0  

 

 

 

 الدراسي.المستوى

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 17,6 17,6 17,6 12 ثانوي 

 42,6 25,0 25,0 17 سامي تقني

 80,9 38,2 38,2 26 (ماستر- ليسانس) جامعية شهادة

 100,0 19,1 19,1 13 (دكتوراه- ماجستير) عليا دراسات

Total 68 100,0 100,0  

 

 

 

 المهنية.الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 44,1 44,1 44,1 30 سنوات 5 من أقل 

 77,9 33,8 33,8 23 سنوات 10 إلى 5 من

 100,0 22,1 22,1 15 فأكثر سنوات 10

Total 68 100,0 100,0  

 

 

 السلك

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 35,3 35,3 35,3 24 إداري 

 42,6 7,4 7,4 5 تقني

 58,8 16,2 16,2 11 طبي

 100,0 41,2 41,2 28 طبي شبة

Total 68 100,0 100,0  
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 الاتجاه العام لإجابات عينة الدراسة (: نتائج 06 الملحق رقم )
 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

x1 68 1,8382 ,82154 

x2 68 1,6618 ,80317 

x3 68 1,8676 ,77082 

x4 68 1,5735 ,75934 

x5 68 1,6471 ,80604 

DDD1 68 1,7176 ,58868 

x6 68 2,0882 ,85928 

x7 68 2,0294 ,79119 

x8 68 1,6471 ,82434 

x9 68 2,2794 ,82581 

x10 68 2,2206 ,82581 

DDD2 68 2,0529 ,57575 

x11 68 1,7500 ,87032 

x12 68 2,3088 ,65237 

x13 68 1,9118 ,78674 

x14 68 2,4559 ,70040 

x15 68 2,1029 ,79438 

x16 68 2,4265 ,69789 

x17 68 2,4706 ,67957 

DDD3 68 2,2038 ,33327 

x18 68 2,1324 ,87936 

x19 68 1,7353 ,68279 

x20 68 1,8676 ,71036 

x21 68 2,2206 ,86120 

DDD4 68 1,9890 ,61455 

MMMMM2 68 2,4435 ,29763 

Valid N (listwise) 68   

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

m1 68 2,4118 ,71728 

m2 68 2,3529 ,70742 

m3 68 2,3676 ,75121 

m4 68 2,5882 ,65187 



 قائمة الملاحق
 

  78 

m5 68 2,7206 ,51386 

m6 68 2,8088 ,46544 

m7 68 2,5588 ,67762 

m8 68 2,2059 ,82061 

m9 68 2,3824 ,71298 

m10 68 2,6176 ,59924 

m11 68 2,3529 ,74843 

m12 68 2,5441 ,67876 

m13 68 2,7059 ,59997 

m14 68 2,5147 ,72261 

m15 68 2,4706 ,63412 

m16 68 2,2647 ,63757 

m17 68 2,2500 ,67746 

m18 68 1,9853 ,72261 

m19 68 2,3235 ,83650 

MMMMM2 68 2,4435 ,29763 

Valid N (listwise) 68   

 

 

  اختبار الفرضية الرئيسية الأولى (: نتائج 07الملحق رقم )
 

Tests of Normality 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

MMMMM1 ,163 68 ,125 ,958 68 ,122 

MMMMM2 ,131 68 ,145 ,914 68 ,142 

TTTT ,117 68 ,121 ,951 68 ,110 

a. Lilliefors Significance Correction 

 
 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 ,713a ,554 ,551 ,59986 

a. Predictors: (Constant), MMMMM1 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression ,001 1 ,001 31,011 ,000b 

Residual 5,934 66 ,090   
Total 5,935 67    

a. Dependent Variable: MMMMM2 
b. Predictors: (Constant), MMMMM1 

 

 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,462 ,185  13,335 ,000 

MMMMM1 ,519 ,091 ,713 ,102 ,000 

a. Dependent Variable: MMMMM2 
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Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 ,749a ,662 ,648 ,69041 

a. Predictors: (Constant), DDD1 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression ,369 1 ,369 34,375 ,040b 

Residual 5,566 66 ,084   
Total 5,935 67    

a. Dependent Variable: MMMMM2 
b. Predictors: (Constant), DDD1 

 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,660 ,109  24,326 ,000 

DDD1 ,626 ,060 ,749 -2,092 ,040 

a. Dependent Variable: MMMMM2 

 

       اختبار الفرضية الفرعية الثانية(: نتائج 80الملحق رقم )
Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 ,785a ,337 ,308 ,29880 

a. Predictors: (Constant), DDD2 

ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression ,043 1 ,043 36,480 ,001b 

Residual 5,892 66 ,089   
Total 5,935 67    

a. Dependent Variable: MMMMM2 
b. Predictors: (Constant), DDD2 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,534 ,135  18,753 ,000 

DDD2 ,744 ,063 ,785 ,693 ,001 

a. Dependent Variable: MMMMM2 

 

        الثالثةاختبار الفرضية الفرعية (: نتائج 08الملحق رقم )
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 ,704a ,492 ,279 ,28570 

a. Predictors: (Constant), DDD3 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression ,548 1 ,548 36,717 ,012b 

Residual 5,387 66 ,082   
Total 5,935 67    

a. Dependent Variable: MMMMM2 
b. Predictors: (Constant), DDD3 

 
Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
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B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,845 ,233  7,907 ,000 

DDD3 ,771 ,105 ,704 2,592 ,012 

a. Dependent Variable: MMMMM2 

 

        الرابعةاختبار الفرضية الفرعية (: نتائج 00الملحق رقم )
 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 ,721a ,315 ,311 ,29769 

a. Predictors: (Constant), DDD4 
 

ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression ,086 1 ,086 33,973 ,000b 

Residual 5,849 66 ,089   

Total 5,935 67    

a. Dependent Variable: MMMMM2 
b. Predictors: (Constant), DDD4 

 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,327 ,123  18,904 ,000 

DDD4 ,758 ,759 ,721 ,987 ,000 

a. Dependent Variable: MMMMM2 
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