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 الاهداء

 اهدي تخرجي الي من سهرت وتعبت وبذلت الغالي والنفيس

ي فارقنا بجسده، ولكن روحه ما زالت ترُفرف ذال والديالى من اجلي وهي والدتي العزيزة حفظها الله 

  رحمة الله عليه في سماء حياتي

 إلى جميع أهلي داخل الوطن الغالي وخارجه

 الابتدائية الي مرحله التخرجوالشكر الموصول الى اساتذتي من مرحله 

 .وجميع اصدقائي وكل شخص وقف الى جانبي وساعدني
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 شكرال

 

انجاز هذا العمل،  إلى أداء هذا الواجب ووفقنا على الحمد لله الذي أنار لنا درب العلم والمعرفة وأعاننا

ساعدنا من قريب أو من بعيد على انجاز هذا العمل وفي تذليل  من نتوجه بجزيل الشكر والامتنان إلى كل

بخل علينا يلم  ذيال "فيصل فراحي "تاذ المشرف ما واجهنا من صعوبات، ونخص بالذكر الأس

كما اود ان اشكر جميع الاساتذة  إتمام هذا البحث فيبتوجيهاته ونصائحه القيمة التي كانت عونا لنا

 علي من بعيد او قريب.كما اريد ان اشكر كل شخص له فضل الكرام الذين ساهموا في عملية تكويني 
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 الملخص

سعع الدراسدسععهلإعع فلصرعععلقةععيلدر ضغععهللععنيلدراععتزالدرلتننععهللدىرمععفد لدرمن نلعع لرععا ل ععز   ل  س ععهل

كلالس الدراسدسعهلدرععلدرك عنلطعيلا ن عهلدر ضغعهللعنيل،للSDOلزإردنلدرزاننهلرمززيعلدركترلاءللدرتازل

ت عاإ لدراعتزالدرلتننعهللقع لتععلنرلطتععل  عمز لدىرمعفد للكنعنأيلدراتزالدرلتننهلللدىرمفد للدرمن نل ل

 درمن نل .

دت علدر احثلقع لإع فلدراسدسعهلدرلعنتولدرز ع  ،لكلعالتكعزنل دملععلدراسدسعهل عيلدر لعابلدكةدسيعنيلل عركهل

(ل60تززيعلدركترلاءللدرتازللإردنل،حنثلدسمخا لدرطارع لاريةعهلدر ننعهلدر  عزدانهلدر  عنطهللدرمع للتتعا 

.للدطملالدر احثلطتعلأةدةلدىسم نانللدر يلغ عل لصرععل ةعزسييلدرلةعزسلدخلبلبعاعللعل عاةلطا لللطا ته

 متنرلدراتزالدرلتننهللدرلةزسلدرثان لباعلللمتنرلدىرمفد لدرمن نل للرل اردهلإ فلدرل طنعا لكعانل عيل

لدبرلن خه.spss درل مرضلأنلي ملالدر احثلطتعلدر رنا ولدكحصاا ل

abstract 

 

This study sought to examine the relationship between professional pressures 

and organizational commitment among employees of the National Corporation 

for Electricity and Gas Distribution in Oran. The study also sought to reveal the 

nature of the relationship between professional pressures and organizational 

commitment, i.e. the extent of professionalism. Pressures contribute to 

influencing the level of organizational commitment.  

In this study the researcher followed the descriptive approach, and the study 

population consisted of administrative workers in the Electricity and Gas 

Distribution Company of Oran, where the student used the simple random 

sampling method, which amounted to (60) workers. The researcher relied on the 

questionnaire tool, which he divided into two axes, the first axis for the 

dimensions of the occupational stress variable, and the second axis for the 

organizational commitment variable. In order to process these data, the 

researcher was supposed to rely on the latest version of the spss statistical 

program. 



 د
 

Résumé 

 

Cette étude visait à examiner la relation entre les pressions professionnelles et 

l'engagement organisationnel des employés de la Société nationale de 

distribution d'électricité et de gaz à Oran. L'étude a également cherché à révéler 

la nature de la relation entre les pressions professionnelles et l'engagement 

organisationnel, c'est-à-dire l'étendue du professionnalisme. Les pressions 

contribuent à influencer le niveau d'engagement organisationnel. Dans cette 

étude, le chercheur a suivi l'approche descriptive et la population étudiée était 

composée de travailleurs administratifs de la Société de distribution d'électricité 

et de gaz d'Oran, où l'étudiant a utilisé la méthode d'échantillonnage aléatoire 

simple, qui s'élevait à (60) travailleurs. Le chercheur s'est appuyé sur l'outil 

questionnaire, qu'il a divisé en deux axes, le premier pour les dimensions de la 

variable de stress professionnel et le second pour la variable d'engagement 

organisationnel. Afin de traiter ces données, le chercheur était censé s'appuyer 

sur la dernière version du programme statistique spss. 
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 مقدمة

ان للعمل دور كبير ومكان هام في حياه الانسان فهو ليس وسيله لكسب  البر ف فبسب  الا ببلإ ااة باف  

الى ذلك وسيله ةشباع الكثير من الدوافع والباجات النفسي  فهو اهذا يشكل مبور النشاط الاجتماعي البذ  

التطور السريع الذ  يشهده العبال  اليبوم وعبال  الشبغل   . بر ممكن قدر من التوافقينبغي يبقق فيه الفرد اك

ادى الى مضاعفه الجهبود مبن اجبل التغييبر فبي شبده المجبالات والميبادين  مبا هبي التنتيميب  والاقت بادي  

 وحتى السياسي  وغيرها  الامر الذ  جعبل المنتمبات المسسسبات نعباني منهبا عديبد المشباكل ها به منهبا

مبا يب بل لهب  مبن  جراءالمتعلق  االعنا ر البشري   وذلك من هلال ار ائه والتخفيف من حج  معاناه ال

 . غوط مهنيه داهل وهارج عمله

المهنيب   ونعتبر فئه العمال الذين يعملون داهل مكان  مغلقه هب  الاكثبر العمبال البذين يتعر بون الضبغوط

التبي يتعبرل لهبا  المهنيب ابين الضبغوط  العلاقب  طبيع معرفه ل الدراس وعليه فقد اراد الباحث اجراء هذه 

العمال في هذه الفئه من المجتمع والتزامه  التنتيمي نب  نقسبي  هبذا العمبل البى ارابع ف بول الف بل الاول 

 امبا ف بل الراابع يالف بل الثالبث للالتبزام التنتيمبو المهنيب الضغوط هاص اام الثاني  الدراس مدهل الى 

 .  التطبيقيو ف الجان فيه

 تقديم البحث : الفصل الاول

نطرف الباحث في هذا الف ل إلى نبديد الببث  ونضمن إشكاليته وفر يانه ااة اف  إلى أهميته  

 .وأهدافه والتعاريف اةجرائي  لم طلبات الببث  وهت  ال عواات التي واجهته

 المهنية الضغوط : الفصل الثاني

ضغوط عنا ره مراحله أنواعه  م ادر الضغوط نتريانه انماط يتضمن هذا الف ل اعدها مفهوم ال

 .الضغوط  في اهير هلا   الف ل

 الالتزام التنظيمي: الفصل الثالث

نمهيد مفهوم الالتزام التنتيمي ه ائ ه ث  ااعاده مراحل نطور الالتزام التنتيمي يتضمن هذا الف ل 

 نتيمي هلا ه الف ل.العوامل المسثرة فيه الاثار التنتيمي  للالتزام الت

 وصف الجانب التطبيقي : الفصل الرابع

ن  نخ يص هذا الف ل لو ف الجان   .يتضمن هذا الف ل الف ل الرااع: و ف الجان  التطبيقي

حيث نطرف الباحث إلى و ف منهج الدراس    19التطبيقي الذ  نعذر القيام اه اسب  وااء كورونا كوفيد 

أهدافها ااة اف  إلى حدود الدراس   والتعريف االمسسس  وو ف عين   الدراس  الاستطلاعي  أهميتها
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الدراس  وأدانها والخ ائص السيكو متري  لأداة الدراس  وذكر سب  نعذر القيام االدراس  الأساسي   

 .واهتت  الباحث هذه الدراس  اخانم 
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 ةاشكالي

من هلال ما سبق اةشارة إليه فإن عدد من الدراسات ينتر للضغوط المهني  والالتزام التنتيمي على  

أنهما متغيرين حاسمين لنجاح المنتم   وكون أن الضغوط المهني  نمثل مشكل  أساسي  للمنتم  في ظل 

ا على مستوى الالتزام ايئ  العمل المضطرا   وذلك على اعتبار أهنا أحد أار  العوامل اني نسثر سلب

التنتيمي  جاءت الدراس  اهدف الكشف عن علاق  الضغوط المهني  االالتزام التنتيمي لعين  من موظفي 

 . SDOالشرك  الوطني  لتو يع الكهرااء والغا  اوهران

 فرضيات الدراسة

الضغوط  نياق  لاعال نبليل يالنتري  وما نو لت إليه الدراسات السااق  ف الاعتباراتمن نلك  انطلاقا 

وطني  ق  لدى موظفي مسسس  لانلك الع نبليل يلي  فابلالتنتيمي  نركز الدراس  ا والالتزام المهني 

 من:  انطلاقا  SDOلتو يع الكهرااء و الغا  اوهران 

 التنتيمي والالتزام المهني الضغوط  نق  عكسي  ايلاوجود ع :الأولىالفرضية 

 .التنتيمي الالتزاماشكل عام على  المهني للضغوط  يلبس اثروجود  الفرضية الثانية:

 اهمية الدراسة

 : من الناحي  العلمي 

اهمي  الضغوط المهني  وعلاقتها االالتزام التنتيمي ااعتبارها من الموا يع المهم  في مجال السلوك  -

 التنتيمي.

 اهمي  العن ر البشر  ااعتباره اه  الموارد الموجودة داهل المنتم . -

 اء الر يد العلمي وجمع المعلومات.اثر -

 : من الناحي  العملي 

 رورة التو ل الى فه  الاعمق للالتزام التنتيمي ومدى نطبيقه في مسسس  الوطني  لتو يع  -

 ..SDOالكهرااء و الغا  اوهران 

 اارا اه  كل من مكونات الالتزام التنتيمي والضغوط المهني  في مسسس  الوطني  لتو يع الكهرااء و -

 .SDOالغا  اوهران 
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 : اهداف الدراسة

  و ف مستوى الضغوط المهني  التي يتعرل لها موظفي المسسس.  

  و ف مستوى الالتزام التنتيمي لدى موظفي المسسس.  

 . الكشف عن العلاق  القائم  اين الضغوط المهني  والالتزام التنتيمي لدى موظفي المسسس 

 

 : التعاريف الاجرائية

 : تنظيميالالتزام ال .1

نعرف إجرائيا في الدراس  البالي  على أنها الدرج  التي يتب ل عليها الموظف في إجااته على انود 

 .العاطفي / الاستمرار /المعيار  اأاعاد ماير و النالالتزام التنتيمي ل  مقياس

 المعيار  التنتيمي الالتزام(Commitment Organizational Normative) : 

 لتبقيق والسعي الدائ  اها يعمل التي المنتم  في االبقاء الموظف إحساس: اأنه إجرائيا الدراس  نعرفه 

 .اها المباشر والتأثر أهدافها

 العاطفي التنتيمي الالتزام: ( Commitment Organizational Affective) 

 وقضاء االسعادة  روالشعو اها يعمل التي التنتيمي  االبيئ  الموظف إحساس: اأنه إجرائيا الدراس  نعرفه 

 .فيها ممتع  أوقات

 المستمر التنتيمي الالتزام: ( Commitment Organizational Continuous)  

البقاء  في المستمرة والرغب  اها يعمل التي المنتم  نجاه المعل  إحساس: اأنه إجرائيا الدراس  نعرفه 

 .أجلها من والتضبي  والاستمرار

 : الضغوط المهنية .2

 انود على إجااته في الموظف عليها يتب ل التي الدرج  أنها على البالي  الدراس  في ئياإجرا نعرف

 الطل  النفسي/ انخاذ القرار / المساندة الاجتماعي . اأاعاده لكراساك  الضغوط المهني  مقياس
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 : الدراسات السابقة

و بف طبيعب  العالقب  ابين  بغوط ل الأدايب التنتيمي نشير الدراسبات  والالتزامق  اين  غوط العمل لاالع

  :التنتيمي إلى نوعين هما والالتزامالعمل 

    ):العكسية (قة السلبيةلاالع .1

نببو مسسسبته يتعبرل لضبغوطات  الالتبزامقب  إلبى أن الموظبف لكبي يكبون لديب  لانشير هذه الع 

ابدورها  منخفض  من أجل أن يبذل المزيد من الجهد لتبقيق أهداف المسسس  التي يعمل اهبا والتبي

وانتماء اشبكل  ولاءالفي مسسسته كذلك يتكون لديه  والاستمرارنسه  في رغب  الموظف في البقاء 

 & Khatibi & Asadi ,2009 (وحميبد  الأسببد   حيببث أشبار هطيببي و لمسسسبتهكبيبر 

(Hamidi  التنتيمبببي العببباطفي  الالتبببزامإلبببى وجبببود عالقببب  سبببلبي  لضببغوط العمبببل نبببسثر علبببى

التنتيمببي المسبتمر  ويمكبن نبديبد ونقلببيص  الالتبزاملب  يكبن هنبباك نبأثير علبى  والمعيبار   ولكبن

 عدم وجود مقارن  اين الموظفين مع مختلف المراحل التعليمي  هلالمن  للإجهادالعوامل المسبب  

 

التنتيمبي  الالتبزامآثبار  بغوط العمبل و المواطنب  علبى . Karabay )2014كما أظهبر هبارااي 

  والبوعي افضبل المنتمب   والمجاملب  ونقببل ااةيثبارلتنتيمي للعباملين يبرنب  ا الالتزامووجد أن 

المهنببي  اةجهبباد . A, Aravinthan), 2013(اببروح ريا ببي   كمببا قبباس أ أرقنثببان الآهببرين

التنتيمي في القطاع الخباص ابالبنوك ويمثبل رد فعبل عباطفي وادراكبي وسبلوكي ونفسبي  لولاءاو

ن ومكونات وايئ  العمل  وهي استجاا  نكيفي   وحدد أثره المجامل  للجوان  السلبي  والضارة لمكا

التنتيمي يكون سلبيا علبى المسسسب  ويبسد   الالتزامعلى  غوط العمل للموظفين والوعي اأاعاد 

الفببرد  لمببوظفي  الأداءالمتمثلبب  فببي نقببص الثقبب  اببالموظف ونكمببن أهميبب   الأ مبباتالببى حببدو  

ن حبديثا طوعببا ااعتبارهبا سببوف نمكببن يالمعنيبب  ملائبهفبرد يسبباعد التنتيمببي أنبه يجعببل ال للالتبزام

 ناارتو بلإ  اةطباروفبي هبذا  .سلوك المواطن  التنتيمي  من الزيادة الكبيبرة فبي نجباح المسسسب 

على  غوط العمل فالبياة  الأسرةآثار ال راع اين العمل و  . Batur & Nart ),2013 (وبوتر

نعتببر واحبدة  الأسبرةاهل أاعاد مختلف  وال راع اين العمل و الع ري  لديها العديد من المشاكل د

 & Mishra (تيواري وميشراوأشار  .التنتيمي الالتزاممن أه  العوامل التي لها آثار كبيرة على 

التنتيمي وأكبد  برورة وجبود مسبتوى  االالتزامدور  غوط العمل وال ب  في التنبس ,2008) ,

اسبتبيان ال بب  التنتيمبي ومقيباس  هبلالف الموظبف مبن  غوط العمل والبال  ال ببي  فبي ملب

المببوظفين  ونمثلببت  ببغوط العمببل فببي الضببغوط الماديبب  والبالبب   الالتببزاملتقيببي  مسببتوى  الالتببزام

إلبي مزيبد مبن التبونر ابين  34الشخ بي  وم بلب  العمبل  وابين مجموعب  العمبل الطويلب  نبسد  
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ولكن انفس المشاكل ال بي  للمجموعتين  ون  الموظفين من الذين يعملون فترات العمل الق يرة 

 والالتبزامالوجبداني  المعيبار   الالتبزامالعثور على المشاكل ال بي  و غوط العمل عكسبيا مبع 

الوجببداني  والمسببتمر  الالتببزاموة علببى ذلببك فببإن المببرل مرنبطبب  اشببكل سببلبي مببع لاالعببام. وعبب

  .والمعيار 

  :) الطردية (الإيجابيةقة لاالع .2

نبببو مسسسببته يتعببرل لضببغوطات  الالتببزامقبب  إلببى أن الموظببف لكببي يكبون لديبب  لاه العنشبير هببذ

كبيرة من أجل أن يبذل المزيد من الجهبد لتبقيبق أهبداف المسسسب  التبي يعمبل اهبا. فبي حبين ذكبر 

 .Baker & Lambert & Hogan & Griffin)2013جريفين وهوجن والمبارت وبيكار 

العباطفي  نببدد الشخ بي   فبي  اةجهبادلر با البوظيفي مبع على وجه التبديد عالق  عكسبي  ابين ا

العباطفي والتفبرد  اةجهبادو  الانفرادي حين ظهر ت عالق  ايجاايه اين  غوط العمل و الشخ ي  

الثالثب  الشخ بي   الأاعبادالتنتيمبي لبيس لبديها عالقب  مبع أ  مبن  الالتبزامفي العمل   في حبين أن 

الخميناي وشاامل الادين وساابرامانيم وو بلإ  .تفبرد فبي العمببلالعبباطفي وال اةجهبادو  الانفراديب 

وجبود  (Homayan &Shamsudin & Subramaniam& Islam.2013) م لاواسا

التنتيمبي يعتببر رد فعبل مهب  ومعقبول  والالتبزامالوظيفي  والأداءق  اين  غوط العمل القليل  لاع

التنتيمبي فبي التخفيبف مبن نبأثير للمبفزات في ايئ  العمل ولكنه أكبد البباحثون علبى أهميب  البدع  

الوظيفي ولبو كانبت  بغوط العمبل جزيئبه ونرجبع الدراسب  أن هبذه الضبغوط  الأداءالضغ  على 

 .من قبل المسئول لنجاح سير العمل ةالقليل  متمثل  في المتااع  المباشر

 : التنظيمي والالتزامدراسات تناولت العالقة بين ضغوط العمل 

 :التالي الأدايات  ونمثلت أه  هذه الدراسات في الدراسات العراي :لاأو 

التنتيمي و غوط العمل  الالتزامق  اين لا(إلى الكشف عن الع 2002 (هدفت دراس  المهد  

في م ر  ولتبقيق أهداف الدراس  استخدم الباحث المنهج  الااتدائي لد  مدير  المدارس  اةدار 

 ) 615 (ستبان  لجمع المعلومات  على عين  عشوائي  الغت  وقد ن  ن مي  االارنباطيالو في التبليلي 

من اهمها ان اجمهوري  م ر العراي   ونو لت الدراس  إلى عدة نتائج  الااتدائي من مدير  المدارس 

الالتزام التنتيمي العام يرنب  طرديا اضغوط العمل ايجااي   و ان الالتزام التنتيمي العام يرنب  ارنباطا 

في درجات  اإح ائي  وانه لا نوجد فروف الذات دلاله السلبي ال اح ائيا في  غوط العمل عكسيا غير الد

(  اةداري  الخبرة -المستوى التعليمي - غوط العمل السلبي  و الايجااي ( طبقا لاهتلاف كل من الجنس

ى لمتغير لمستوى الالتزام نعز ≤ a) 0.05  الدلال عند مستوى  إح ائي وعدم وجود فروف ذات دلاله 

لمستوى التزام التنتيمي  ≤ a) 0.05 ( نوجد فروف ذات دلالهاةداري  الخبرةكل من  المستوى التعليمي  
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  نعزى الجنس وذلك ل اللإ الذكور  وقدم الباحث مجموعه من التو يات منها نبقيق الاستقلال الوظيفي  

 .الوظيف المديرين ومتطلبات اين قدرات  المهني   ونوفير فرص النمو المهني  ونبقيق الموائم

 دراس اين الالتزام المهني والالتزام التنتيمي و ال راع  العلاق ( في 2004الرجبي    دراس ينت ا       

 يواجهمطبقه على مدققي البسااات والمباسبين في الاردن فبص ال راع المهني التنتيمي الذ  

على المنهج الو في التبليلي  وقد ن   الدراس دت اعتم الدراس المدققين والمباسبين  ولتبقيق اهداف 

لجمع المعلومات  واظهرت النتائج ان ال راع يرنب  اعلاقه سلبيه مع الالتزام التنتيمي  استبان ن مي  

في نرك العمل  وان ال راع يعتبر  والرغب والاشباع الوظيفي  ويرنب  اعلاقه موجبه مع الالتزام المهني 

والالتزام المهني والتفاعل مشترك لهذين العاملين  كما نبين وجود فروف ذات دلاله  دال  التزام التنتي 

العمل   وجود علاقه  ايئ المستوى ال راع نعزى لمتغير   ≤ a) 0.05  الدلال عند مستوى  إح ائي 

ايجاايه اين كل من ال راع و التزام التنتيمي . ووجود علاق  ارنباطيه  إح ائي ارنباط سلبيه ذات دلاله 

عند  إح ائي اين كل من الالتزام المهني والالتزام التنتيمي   وجود فروف ذات دلاله  إح ائي ذات دلال  

 الدراس لمستوى الالتزام التنتيمي نعزى لبج  مكان  الموظف   ونو ي  ≤ a) 0.05 مستوى دلاله 

لهذه  السلبي  راع والاثار العمل على  ياده الالتزام التنتيمي والمهني لتخفيض مستوى ال اضرورة

   .نعمل على نقليل الاشباع الوظيفي و ياده معدل دوران العمال لأنهاالمتغيرات  

 الأمني  الأجهزةالتنتيمي في  االولاء وعلاقتها( في  غوط العمل  2005(أظهرت دراس  الدوسر      

اي  السعودي   ولتبقيق أهداف والتي طبقت على منسواي الشرط  في المنطق  الشرقي  من المملك  العر

الدراس  استخدم الباحث المنهج الو في التبليلي  وقد ن  ن مي  استبان  لجمع المعلومات  وطبقت 

( ااطا  ونو لت الدراس  إلى عدد من  1250 (الدراس  على كاف  أفراد مجتمع الدراس  البالغ عدده 

مل لدى الضباط من أفراد المجتمع من وجه  النتائج من أهمها أن أه  الم ادر المسبب  لضغوط الع

طبيع  العمل  قل   (جاء على النبو التالي الأقل غوطا إلى  الأكثرنتره  ابس  نرنيبها التنا لي من 

سالب   ي ق  ارنباطلا  وجود ع)فرص التقدم والنمو الوظيفي   راع الدور  ع ء العمل  غمول الدور

ع ء العمل   راع الدور  قل  فرص التقدم  النمو  (المهني إح ائي  اين كل من الضغوط  دلال ذات 

إح ائي  عند مستوى  دلال التنتيمي  واينت الدراس  أيضا وجود فروف ذات  والولاء )الوظيفي

 .لمستوى  غوط العمل نعزى لمتغير العمر والران  الشهر  و مدة الخدم   ≤ a) 0.05 دلال 

 الولاءى التعرف على أثر مستوى  غوط العمل على درج  (إل 2009هدفت دراس  أاو العال        

التي نزيد من  غوط العمل  ولتبقيق  الأسبابالتنتيمي عند المدراء العاملين ومباول  التعرف على 

أهداف الدراس  استخدم الباحث المنهج الو في التبليلي  وقد ن  ن مي  استبان  لجمع المعلومات على 

(مديرا  وهل ت الدراس  لعدد من النتائج أهمها إن مستوى  غوط  147(غتعين  عشوائي  طبقي   و ال
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  وأن ع ء53.13% )  (حيث الغ الو ن النسبي العمل الذ  يشعر اه المدراء ظهر اوجه عام  عيف 

  ث  الثقاف  التنتيمي   وأو ت الدراس  نأثيرا على الضغوط ث   راع الدور  العمل هو أكثر العوامل

 .مل أفضلايئ  ع اتوفير

ق  اين استرانيجيات إدارة ال راع التي يستخدمها مديرو لا(الع 2011 (نناولت دراس  مر وف           

التنتيمي للمعلمين من وجه  نتر المعلمين   الالتزامامبافتات غزة ومستوى  الغوثمدارس وكال  

ن  ن مي  استبان  على عين  ولتبقيق أهداف الدراس  استخدمت الباحث  المنهج الو في التبليلي  وقد 

  ون  معالج  البيانات الأ لي(%من المجتمع  62,10(معلماً ومعلم  انسب    788عشوائي  نكونت من  

 وظهر من نتائج الدراس  أنه عدم وجود فروف  (SPSS )الاجتماعي للعلوم  اةح ائيااستخدام البرنامج 

التنتيمي نعزى لمتغير الجنس اين  الالتزامستوى لم ≤ a) 0.05 دلال إح ائي  عند مستوى  دلال ذات 

التنتيمي  الالتزاملمستوى ≤ a) 0.05 دلال إح ائي  عند مستوى  دلال المعلمين  وعدم وجود فروف ذات 

 0.05  دلال   عند مستوى  إح ائي  دلال نعزى لمتغير سنوات الخدم  اين المعلمين  ووجود فروف ذات 

≥(a نعزى لمتغير المسهل العلميالتنتيمي  التزاملمستوى)  دالوم متوس   اكالوريوس  ماجستير فأعلى

إح ائي  اين أاعاد مقياس  دلال   وظهر من نتائج الدراس  أيضا وجود عالق  ارنباطيه موجب  ذات )

  وأو ت الدراس   يادة وعي مدراء )التعاون  والتسوي   والتنا ل (استرانيجي و  التنتيمي الالتزام

 .قات ايجااي  مع المعلمينلاتاهرة ال راع واناء عالمدارس ا

 :الأجنبيةثانيا: الدراسات 

 :التالي الأداياتونمثلت أه  هذه الدراسات في 

 والأسرةأثر ال راع اين العمل , Rehman & Waheed) 2012 (وحيدو رحمننناولت دراس           

ستان  ولتبقيق أهداف الدراس  اعتمدت على التزام التنتيمي في الجامعات العام  والخا   في ااك

  وقد ن  ن مي  استبان  لجمع المعلومات  على عين  الارنباطيالدراس  على المنهج الو في التبليلي 

  يق  ارنباطي  سلبلا(من أعضاء هيئ  التدريس  وظهر من نتائج الدراس  وجود ع 72 (عشوائي  الغت

لتنتيمي  و كشفت الدراس  أيضا وعدم وجود فروف ذات ا والالتزام والأسرةكبيرة اين  راع العمل 

لمستوى  راع العمل نعزى لمتغير النوع  ووجود فروف ≤ a) 0.05 دلال إح ائي  عند مستوى  دلال 

  الاجتماعي لمستوى  راع العمل نعزى لمتغير البال   ≤ a) 0.05 دلال إح ائي  عند مستوى  دلال ذات 

 .ن درج  عالي  من  راع العملفالمتزوجات لديه اةنا ل اللإ 

التنتيمي للعاملين  والالتزامق  اين  راع العمل لافي الع ,YÜKSEL)2011(  يوكسلاينت            

  وقد ن  الارنباطيفي نركيا  ولتبقيق أهداف الدراس  اعتمدت الدراس  على المنهج الو في التبليلي 



10 
 

ون    (موظفا في القطاع ال بي  135 (  الغتن مي  استبان  لجمع المعلومات  على عين  عشوائي

 وظهر من نتائج الدراس   (SPSS )الاجتماعي للعلوم  اةح ائيمعالج  البيانات ااستخدام البرنامج 

  وظهر أيضا وجود درج  عالي   التنتيمي والالتزام والأسرةق  سلبي  كبيرة اين  راع العمل لاوجود ع

الدراس  أن المهاجم  في مكان العمل دليل على وجود سلوكيات سلبي    وأشارت الاستمرار  الالتزاممن 

فترة معين  من الزمن  واالتالي أو ت الدراس  اضرورة نوفير  هلال الأفرادمن فرد واحد أو العديد 

 .للموظفين التدري  المستمر

  الأسرة ق  اين  راع العمل ولاحول الع (Nart & Batur,2013)   وبوتر نارتحدد دراس        

التركي   ولتبقيق  الااتدائي الوظيفي على معلمي المرحل   الأداءالتنتيمي و  والالتزامو غوط العمل  

  وقد ن  ن مي  استبان  لجمع الارنباطيأهداف الدراس  اعتمدت الدراس  على المنهج الو في التبليلي 

ن نتائج الدراس  وجود عالق  عكسي  (معلما ومعلم   وظهر م 287 (المعلومات  على عين  عشوائي  الغت

إح ائي  عند  دلال وظهر كذلك عدم وجود فروف معنوي  ذات  التنتيمي  الالتزاماين  غوط العمل و 

الوظيفي  و  الأداءالتنتيمي نعزى لمتغير  والالتزاملمستوى  غوط العمل ≤ a) 0.05  دلال مستوى 

التنتيمي  والالتزاملمستوى  غوط العمل   دلالإح ائي  عند مستوى  دلال وجود فروف معنوي  ذات 

الفعال  والعمل على التقليل من  اةدارةنعزى لمتغير الجنس ل اللإ النساء  وأو ت الدراس  إلى نفعيل 

 .التنتيمي الالتزامالضغوط لرفع 

ني   في دراسته  العالق  اين الضغوط المه  (2012) جمالورحيم وماليب ويحي ويحي ذكر كل            

التنتيمي  و الر ا الوظيفي مع السلوك التنتيمي لدى الموظفين في ماليزيا ولتبقيق أهداف  الالتزامو 

وقد ن  ن مي  استبان  لجمع   الارنباطيالدراس  اعتمدت الدراس  على المنهج الو في التبليلي 

 دلال د فروف ذات موظفا وظهر من نتائج الدراس  وجو) 140 (المعلومات  على عين  عشوائي  الغت

التنتيمي والسلوك التنتيمي عند الموظفين  نعزى  الالتزاماين  ≤ a) 0.05  دلال إح ائي  عند مستوى 

ايجااي  اين السلوك التنتيمي والضغوط المهني    ي ارنباط  علاق  ووجود اةنا لمتغير الجنس ول اللإ 

 .مان استمراري  الموظف في المسسس داهل المسسس  لض وأو ت الدراس  إلى نوفير كاف  الخدمات

 صعوبات الدراسة

حيث  ع  الامر فيما  )19كوفيد   (وااء كورونا ظل انتشار نمثلت  عوا  في انمام هذا الببث في

يخص المجال النتر  لقل  المراجع و غلق المكتبات والبجر ال بي  الى جان  نعذر القيام االجان  

 ئر  جراء هذا الوااء.الجزا المجتمع يعيشها التي النفسي   التطبيقي من مذكرة التخرج و البال
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 تمهيد

 المو ببوعات الهامبب  مببن الأفببراد علببى ونتائجببه "stress"النفسببي  الضببغ  مو ببوع يعتبببر      

 ومختلبف س والترايب البنف وعلب  العامب  ال بب  مجبالات فبي والبباحثين العلمباء ابال شبغلت التبي

 أفبرادًا النباس حيباة ومبدمرة علبى هطيبرة ونتبائج آثبار مبن نتركبه لمبا وذلبك   اةنسباني  العلبوم

 مشببكلات مببن واحببد هبو الضببغ  النفسببي ان المجببال هبذا فببي المتخ  ببون ويببرى وجماعبات 

 وعلبب  الطب  علمبباء مبن كثيبر ركببز النفسببي  فقبد الضبغوط مو بوع ولأهميبب  الببديث   الع بر

 أحمبد(النفسبي   للضبغ  نعريفبات عبدة و بع الأهبرى علبى والعلبوم الاجتمباع وعلب  والترايب  البنفس

 .)18-17 ص2009للطيف  عبد أحمد الغرير  نايل

 والبذ  يشبمل أنواعبه امختلبف المسبتمر ابالتغير نتميبز ايئب  عنا بر مبع ويتفاعبل الفبرد يعبي        

 البيئبب  غيببر هببذه يجعببل ممببا .ببباليال للع ببر المميببزة السببم  أ بببلإ حيببث البيبباة مجببالات كببل

 الفبرد مبن علبى نبسثر والتبي أنواعهبا امختلبف و بغوطات  براعات مبن نبول ده لمبا  ببيب 

 فبي يتهبر ها ب  وهبذا معهبا  التكيبف عليبه ي بع  حيبث والنفسبي   والاجتماعيب  الفيزيقيب  الناحيب 

 معهبا ئب  التكيبفدا اشبكل ويبباولون الضبغوط أنبواع شبتى مبن العمبال يعباني حيبث المهنبي المجبال

 هاجسبه  التكيفيب  ون ببلإ قبدرنه  نفبوف الأحيبان مببن الكثيببر فبي أنهبا إلا ل ببالبه   ونسبخيرها

 المثباارة إلبى نلبك الضبغوط ندفعبه مبن فمبنه  للضبغوط اسبتجااانه  فبي الأفبراد ويختلبف الوحيبد 

 فببالوانخ اةحببباط واليببأس إلببى الأهببر البببعض نببدفع وقببد المنشببودة الأهببداف لتبقيببق والجديبب 

 .أهدافها على نبقيق نسثر إن شأنها من عديدة مشاكل المنتمات نواجه واالتالي اةنتاجي 

 

 

 

 

 

 

 



13 
 

 :الضغوط مفهوم

عندما نتبد  عن الضغوط  فإننا نعني اذلك قضي  لا مت اةنسان منذ وجوده على الأرل  فقد وجد      

ولبه نعبالى: قلقبد هلقنبا اةنسبان فبي كببدق ليعمل وكان هذا العمل ولا يزال م درا لشقاء  وذلبك م بداقا لق

ولقد نرن  عن هذا العمل وما  احبه من شقاء مواجه  اةنسان للعد يد من المخاطر والتبديات في حيانبه 

التي كانت سببا في هانه الضغوط  حيث استطاع اةنسان أن يتكيف مع اعضبها ويسبخر اعضبها ل بالبه  

 عببدالرحمان(نرنب  عنهبا فبي اعبض الأحيبان نعاسبته وشبقا ه.في حبين كبان اعضبها الآهبر قاسبيا وشبديدا 

 )13 ص1998هيجان  

 :تعريف الضغوط المهنية .1

 :التعريف اللغوي 1.1

 الفعل ومنه أهذ شدة   يق  :يعني الذ   Stringers  اللانيني الفعل من مشتق  (stress) غ     

 شبانه ( .القلق الذ  يسب  افالاهتن إلى مسديا وجسمه ذراعيه طوف :امعنى Etreindreالفرنسي 

 .)208 ص2003النجار   ين  حسن 

 :الاصطلاحي التعريف2.1

 وكاوهين لازاروس يعرفبه :كمثيار الضغوط ) lazarus&cohen(  التاي الأحاداث" :أنهبا علبى 

 سببيد جمعبب  ( . "الساالوكي أو المعرفااي أو الفساايولوجي  التكيااف الفاارد وتتطلااب تتحااد 

 ).17ص  2004يوسف 

 نفسي  أو كانت ادني  أفعال ردود ااعتباره الضغ  الانجاه هذا أ باب يتناول :ستجابةكا الضغوط 

 .معين  لمثيرات التعرل نتيج  الفرد عن ن در التي أو سلوكي  

 القبدرات عبن الخارجيب  المطالب  نزيبد عنبدما ننبتج حالب  هبي الضبغوط " (Fontana) فونتاناانعريبف 

 .)18ص 2005العزيز مبمد   عبد ( البي. للكائن الشخ ي  واةمكانيات

 نفاعبل أنها مب بل  على للضغوط الانجاه هذا أ باب نتر :والبيئة الفرد بين كتفاعل الضغوط 

 الانجباه أ بباب هبذا يتبنبى ابه  حيبث المبيطب  البيئيب  التبروف مبع للفبرد الذانيب  الخ بائص

 .ذكرهما السااق الانجاهين يخص فيما نقص من وجدوا كما الشامل المنتور

 :الانجاه لهذا المو ب  التعاريف اين ومن
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 نفاعبل العوامبل اسبب  ننشبأ حالب  عبن عببارة اأنهبا : BEEH & NEWMAN » «تعرياف

إلبى  ندفعبه للفبرد النفسبي  أو البدني  البال  في نغييرا نبد  العاملين  ه ائص مع االعمل المتعلق 

 .معتاد غير عقلي أو ادني ن رف

 نضبع ابيبث والبيئب  الفبرد ابين التفاعبل عبن ننبتج حالب  عبن رةعبا اأنه  « GRATH»ويعرفه 

 ).161 ص2005العميان  سليمان مبمود( فرص. أو عوائق أو مطال  الفرد أمام

  :الضغوط عناصر

 فببي ثبلا  "والاس"و "سببيزلاقي  "حببددها  والتبي المهنيب  للضبغوط متداهلبب  عنا ببر عببدة نوجبد

    180). ص  1991القاس   أاو جعفر (. اعلوالتف الاستجاا  المثير  :أساسي  هي عنا ر

الضبغوط   مشباعر عبن النانجب  الأوليب  المثيبرات علبى العن بر هبذا يبتبو  :المثيار عنصار :أولا

 .الفرد أو المنتم  أو البيئ  العن ر هذا م در يكون وقد

 التبي والسبلوكي  والنفسبي  الفسبيولوجي  الفعبل ردود العن بر هبذا يتمثبل :الاساتجابة عنصار :ثانياا

 .وغيرها واةحباط والتونر القلق مثل الفرد يبديها

 .المستجيب  والعوامل المثيرة العوامل اين التفاعل وهو :التفاعل عنصر :ثالثا

 من عليها وما يترن  اةنساني  والمشاعر العمل من التنتيمي  والعوامل البيئ  عوامل من التفاعل هذا واأن

 ).337ص 2004قي  لاح الدين عبد البا .(استجااات

 :الضغط عناصر يوضح 01والشكل

 

 

 

 

 

  

 )1 (رقم الشكل

 

 رد الفعل. 

 الاحباط 

 القلق 

 

 المثير 

  البيئة 

 المنظمة 

 الفرد 
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 :الضغوط مراحل

 اةحسباس مرحلب  أو المبكبر اةنبذار مرحلب  الببعض عليهبا يطلبق :للضاغوط التعار  مرحلاة - أ

 أو داهليببا كببان سببواء معببين  لمثيببر الفببرد اتعببرل المرحلبب  هببذه ونبببدأ الخطببر  اوجببود

 الغبدد نفبر  عنبدما معينب   بغوط حبدو  إلبى أدى المثيبر ذاهب ابأن القبول هارجيبا  ويمكبن

 علبى منهبا نسبتدل أن يمكبن التبي المتباهر اعبض عليهبا يترنب  معينب  ال بماء  هرمونبات

 :المتاهر هذه أه  ومن الضغوط الفرد لهذه نعرل

 القل .  راات  يادة 

 .الأرف 

 الأع اب. نونر 

 الهستير . الضبك 

 الوقت. استغلال سوء 

 بواد .لل الاستهداف 

  للنقد. البساسي 

 نبسد  السبااق  حيبث التغيبرات حبدو  فور المرحل  هذه نبدأمرحلة رد الفعل  التعامل مع الضغوط(:  -ب

 إما الانجاهين أحد رد الفعل ويأهذ التغيرات  مع التعامل مرحل  في الجس  في الدفاعي  العمليات إثارة إلى

 حالب  إلبى الفبرد يعبود وابذلك منها اسرع  والتخلص عليها للتغل  مباول  في وذلك الهروب أو االمواجه 

 مبمد .(الضغوط إلى االفعل نعرل قد يكون التالي  حيث المرحل  إلى ينتقل ذلك في ينجلإ ل  وإذا التوا ن

 ).44ص 2005الال  إسماعيل

 من الهرمونات اإفرا  الجس  يستجي  التنبيه عند  التكيف: ومحاولات المقاومة مرحلة - ج

 يبباول الاستجاا   حيبث أجل من الجس  يبتاجها التي الطاق  لتوفير الدم  في الكوليسترول نسب  رفع أجل

 ااة باف  إ بافي  أو نطبورات نبدهور أ  ومقاوم  االفعل حدثت التي الآثار علاج المرحل  هذه في الفرد

 العودة فرص ونزداد البد اهذ عند يستقر الأمر قد ذلك في نجلإ فإذا فعلا يبد  ما مع التكيف مباول  إلى

  .التالي  المرحل  الفرد إلى ينتقل الفشل  حال  في أما التوا ن حال  إلى

الضببغوط  لم ببادر يتعببرل عنببدما المرحلبب  هببذه إلببى الفببرد ينتقببل :والإنهاااك التعااب مرحلااة-د

 فو مبباولات التكيب المقاومب  لتكبرار نتيجب  ااةجهباد ي باب حيبث طويلب   منيب  ولفتبرة ااسبتمرار

  :أهمها والآثار من المتاهر اعض هلال من المرحل  هذه إلى الو ول على الاستدلال ويمكن
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 العمل جو من الاستياء. 

 الانجا  معدلات انخفال. 

 الوظيف  نرك في التفكير. 

  والاكتئاب اللامبالاة السلبي   المتكرر  النسيان مثل نفسي  اأمرال اة اا. 

  اسبماعيل مبمبد .(البدم و بغ  السبكر المعبدة  رحب ق مثبل العضبوي  ابالأمرال اة باا 

 ).46ص 2005الال 

 

 أنواع الضغوط المهنية:

معببايير  حسبب  وذلببك أنببواع إلببى الأهيببرة هببذه نقسببي  الضببغوط مو ببوع فببي الببباحثون حبباول   

 شبيوعا الأكثبر المعيبار هبو عنهبا المترنبب  الآثبار أسباس علبى الت بنيف ويعتببر معينب   ن بنيف

  .سلبي  أهرى و ايجااي   غوط وهما نوعين إلى الضغوط ي نف حيث

  :وهما الضغوط من نوعين اين    ) SELY (سيلي هانز ميز وقد

EUSTRESS  : وهذا الضغ  يعد حافزا يدفع الفرد نبو الأداء الأفضل   ضغط ايجابي -أ  

 .االنفس الثق  وننمي  اةاداع على ويساعده

 فبي نكيبف وظيفبي اهتلال إلى ويسد  للضغوط  رةالمدم ال ورة وهو DISTRESS  :سلبي ضغط-ب

 .)167 ص2007حسن حمادات  مبمد (الكائن.

 في  عف إلى يسد  الذ  الأمر النفسي   أو المعرفي  سواء الاستجاا   في اهتلال إلى يسد  ما وهذا

 .الأداء

 :أهمها أهرى ن نيفات هناك السااق الت نيف إلى ااة اف 

 :السبب معيار حسب -1

 .) ضغوط الأسُري   التنافر الأسُر   الانف ال  وفاة  فقر...ال -أ

 .) غوط النقص  نقص الممتلكات  نقص الأ دقاء...-ب

 .…) غوط العدوان  سوء المعامل  من العائل   من الأقران والأ دقاء-ج

 595). 2005عمر و في عقيلي  (. غوط السيطرة  التأدي   العقاب القاسي...(-د
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 :وهي  أنواع ثلاث إلى - "Babcock" "بابكوك"  نفها :الشدة حيث من 2-

 البذ  يعطيبه ابالمفهوم وثيبق اشبكل مبرنب  النبوع وهبذا كالع باب :الداخلية الصراعات عن ناتج ضغط-أ

 .للقلق العقلي الط 

 معينب  لتبقيبق أهبداف سعيه هلال لعراقيل كمواجهته الفرد ايئ  من  ادر أ  :خارجي أصل ذو ضغط-ب

 .والر ا االراح  ليشعر ونخطيها  هااجتيا فيريد

 اسبتغلال طاقانبه علبى نبفبزه ايئب  فبي يعي  لأن حاج  في فالمبدع :الإبداع إلى بالحاجة مرتبط جهاد -ج

 .الطبيعي  وظائفه اتطوير اةاداعي 

 16-15).ص 2006الهاشمي  لوكيا (

 اةنسان  ب  على يرالتأث ومدى التونر أو الشدة نستغرقها التي :الزمنية الفترة حيث من3-

 :إلى  الضغوط   " Jains "ويقس   والبدني  النفسي 

 مضبايقات  بادرة عبن ناجم  ونكون طويل   ساعات إلى معدودة ثوان   من ونستمر :البسيطة الضغوط-أ 

 .البياة في الأهمي  قليل  أحدا  أو نافهين أشخاص عن

  يبارة أو عمل إ افي  كفترة الأمور اعض عن وننج  أيام إلى ساعات من ونمتد :المتوسطة الضغوط-ب

 .فيه مرغوب غير أو مسسول شخص

 من كالنقل كبيرة أحدا  عن وننج  وأشهر لأساايع نستمر التي وهي :المضاعفة الضغوط-ج

 . 14)  ص1996الخالق   عبد فو   فائق .(عزيز شخص موت أو العمل عن اةيقاف أو العمل

 :إلى "Mc Grath" نفّها  :المصادر حيث من-4

 مسبسوليانه ومهبام ممارسب  أثنباء المنتمب  داهبل الفبرد لها يتعرل :المادية البيئة عن الناتجة الضغوط-أ

 .نقني  أو اجتماعي  أو نفسي  نكون قد متنوع  م ادر ونتضمن وظيفته 

 مبع مبلمجبالات الع في معاً  يتفاعلون الذين الأفراد لدى نتهر :الاجتماعية البيئة عن الناتجة الضغوط-ب

 .الزملاء

 .(أو المكتسبب  المتوارثب  الشخ ي  الخ ائص إلى نعزى :للفرد الشخصي النظام عن الناتجة الضغوط-ج

 ).308ص 2009فلي   عبده فاروف



18 
 

 :المهنية الضغوط مصادر

    :رئيسين هما جانبين إلى المهني  الضغوط م ادر ح ر يمكن

  :بالفرد المتعلقة المهنية الضغوط مصادر 1-

  أن فمن الممكن فرد  لكل المميزة الخ ائص و السمات ابس  وذلك للضغوط الأفراد استجاا  لفنخت

 من مجموع  الدراس  ونو لإ هذه واحدا  الأثر يكون لا ذلك ومع الضغوط نفس إلى الأشخاص يتعرل

 :التالي النبو على وهي االفرد والمرنبط  الفردي  الم ادر

 الذات مفهوم: 

 يبلوره الخا   االذات  والتعميمات والت ورات الشعوري   للمدركات ومتعل  حدمو معرفي نكوين هي

 . لذانه نفسيا نعريفا ويعتبره الفرد

 لكينونتبه  الداهليب  المختلفب  للعنا بر المببددة المتسبق  الذانيب  الفبرد أفكبار مبن البذات مفهبوم ويتكبون

 :التالي  العنا ر على ونشتمل والخارجي  

الفبرد  و بف فبي إجرائيبا نبنعكس كمبا البذات ه بائص نببدد التبي اتوالت بور المبدركات .1

 ."المدرك  الذات" ه و يت ورها كما لذانه

والتببي  يت ببورونها الآهببرين أن يعتقببد التببي ال ببورة نبببدد التببي والت ببورات المببدركات .2

 ."الاجتماعي  الذات " الآهرين مع الاجتماعي التفاعل هلال من الفرد يمثلها

الببذات " يكببون أن يببود الببذ  للشببخص المثاليبب  ال ببورة نبببدد التببي اتوالت ببور المببدركات .3

 ).53ص 2006سلام   البافظ عبد (. "المثالي 

 

  الشخ ي  نم:   

 للضبغوط قااليب  أكثبر أحبدهما :الشخ بي  أنمباط مبن نمطبين إلبى الأفبراد ن بنيف ويمكبن  

 طموحانبه  فبي  والمبالغب ممكبن وقبت أق بر فبي المهبام مبن عبدد اكببر انجبا  فبي اسبب  رغبتبه

 . "أ" االنم  ويعرف الزمن وكأنه يسااق

 

االثقب   يتميبز البذ  "ب" البنم  ااسب  يعبرف :الأول البنم  عكبس فيكبون الثباني البنم  أمبا   

 علبي (ومواجهتهبا. الأمبور مبع التعامبل فبي الوقبت وأهبذ ابسباط  الأمبور أهبذ وكبذا والهبدوء

 . 173)ص 2008  حمد 
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 الدور ئعب: 

 ذلبك يتسبب  للعمبل  ابيبث المخ بص النطاف أو قدرانه من أكثر عمل ع ء للفرد يكون نأ اه ويق د   

 االملبل شبعوره فبي ذل وطاقانبه فيتسبب  قدرانبه مبن اقبل العمبل ع ء يكون أن أو عليه  غوط فرل في

 :التالي  ال ور اإحدى يكون الدور فع ء الارنياح  وعدم

 لأدائه والمهارات اللا م  القدرات نوفر اعدم مرنب  ينوع وآهر الأعمال  اكثرة مرنب  كمي عمل  يادة

اسبتهان   يعنبي ذلبك النوعيب  لأن الناحيب  مبن أو الكميب  الناحيب  مبن سبواء يجب  ممبا اأقبل الفبرد نبميبل أو

 وإمكانيانه.  اقدرانه

 الدور  راع: 

 رل عليبهيفب لموقبف الفبرد يتعبرل فعنبدما البدور  متطلببات ابين نعبارل هنباك كبان أن يببد          

 ذلبك يتعبارل اعيبدة وقبد مسافات السفر أو طويل  لساعات للعمل وظيف  يتطل  كأن متعار    متطلبات

 متطلببات هنباك نكبون عنبدما البذ  يتولبد الدور  راع من يعاني حينئذ فإنه أاا أو  وجا او فه دوره مع

 نتعبارل ابيبث مر وسبه أو العمبل في أو  ميله رئيسه من سواء الفرد نبتها يقع واحد آن في متعار  

 إلى يسد  مما التوقعات  من أهرى مجموع  مجاراة من المت ل  االعمل التوقعات لمجموع  الفرد مجاراة

 .)173 ص2007حسن حمادات  مبمد (الفرد. االنسب  لهذا الدور  راع حدو 

 بيبر مبن حتيت مسال  م ادر الضغوط أو ما يطلق عليه اعض الأفراد مجبا ا أسبباب الضبغوط اكب  ك

 :الاهتمام والدراس   وأفضت هذه الدراسات إلى ن نيفات  اهرى مختلف  لم ادر الضغوط أهمها

أ  من داهبل الفبرد مثبل الباجبات والمتغيبرات الفيزيولوجيب   والطموحبات والأهبداف  ضغوط داخلية

و باء وغيرها   في المقاال هناك  غوط هارجي  (أ  نأني مبن البيئب  الخارجيب   وهبي كثيبرة كالض

 )والتروف الطبيعي  كالملوثات...الخ

  أ  في العمل أو في المنزل أو في المدرس  أو في الشارع...الخمن حيث المكان الذي تحدث فيه :(  

 وهي ن نف إلى من حيث عدد المتأثرين بها :: 

   .  العام  أ  يتأثر اها عدد كبير من الناس كالأحدا  المزلزل 

 لتبي نبأثر علبى فبرد واحبد أو علبى عبدد مببدود مبن الأفبراد كببواد  وفي المقاال هنباك الخا ب   ا

 ).15 ص 2005جمع  سيد يوسف  (الطرف ومنغ ات البياة اليومي .

أن الببباحثين الببذين اجتهببدوا فببي و ببع ن ببانيف لم ببادر  ببغوط العمببل سببلكوا ثالببث  )هيجببان(يببرى 

 :مسارات هي

 الثنائي: ي نف  غوط العمل في مجموعتين  النموذج. 
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 موذج الثلاثي: ي نف م ادر  غوط العمل إلى ثالث مجموعات رئيسي الن. 

  النمببببوذج المتعببببدد الأاعبببباد: ي ببببنف م ببببادر  ببببغوط العمببببل إلببببى أراببببع مجموعببببات رئيسببببي). 

 ).89 ص2004نجاح القبلان 

 & Vansell     مع كل من BRUF يتألف نموذج م ادر  غوط العمل الذ  و عه النموذج الثنائي:

Schuler   جموعتين رئيستين  نشتمل كل مجموع  على عبدة عنا بر حيبث يو بلإ المخطب  رقب  من م

 .أه  عنا ر هذا النموذج(02)

 

 )1993النموذج الثنائي لتصنيــف مصـــادر ضغــــوط العمـــل حسب كان وكوبر ومارشـــــال (
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 -02-المخطط رقم

 مصادر ضغوط العمل

دبشخصية الفر متعلقةمصادر   متعلقة بالعمل ذاتهمصادر  

 نوع شخصية الفرد 

 بساطالانو  الانطواء 

  والاستقراردرجة القلق 

 العمر 

 الخبرة 

 نوع الجنس 

 القدرات الفعلية 

  الاجتماعيةالمساندة 

 ظللرو  ( : عواملل متعلقلة بالوظيفللة

 -سلاعات العملل -العمل، عبئ اللدور

 .)تكنولوجيا المعلومات

 صلراع( :الفلرد بلدور متعلقلة عوامل 

 المكانللللة – الللللدور عبللللئ – الللللدور

 علللللللل  المسلللللللل ولية – الوظيفيللللللللة

 ).خري الأ

 الترقية( :الوظيفي التطور عوامل – 

 فرص وجود – الوظيفي الأما 

 ).الوظيفي للترقي

 مجلللال فلللي الآخلللري  مللل  العلاقلللات 

 المباشلر الرئيس م  العالقات(:العمل

 بيئللللة ملللل  الفللللرد انسللللجا  عللللد  –

 .)العمل

 البنلللللللللاء والمنلللللللللا  التنظيملللللللللي  : 

 –المشلللاركة فلللي اتخلللاذ القلللرارات (

 ).افة التنظيميةالثق – الأداءتقوي  

 علاقلة(   : التداخل في البيت والعملل 

 - الأزواجعمللل  – بالأسللرةالعمللل 

 .)خارج المنزل

 



22 
 

 

 :أن الضغوط ننبع من ثالث م ادر رئيسي  هي" وسيزلاقي والل "يرى كل من  :لاثيالنموذج الث

 

  م ادر ايئي.  

  م ادر ننتيمي. 

  م ادر فردي.  

 ).522ص 2002  ادريس  جمال (

نتمثبل االضبغوط النانجب  عبن افتقبار ايئيب  العمبل الماديب  إلبى عوامبل الراحب   :المصاادر البيئياة -

 .  للعاملينالنفسي الجسمي  والسلام  

يجمبع علمبباء السببلوك علببى أن العالقبب  الوطيببدة اببين أعضبباء  :المصااادر التنظيميااة والجماعيااة - 

 92). ص2004نجاح القبلان  .(جماع  العمل نعتبر مبورا في نبقيق ال ب  النفسي  للعمال

 وهي  وهي مجموع  من المسببات التي نعود إلى ما يتعلق اجوان  شخ ي  الفرد :المصادر الفردية

  :نشمل

 مشاكل مع الأفراد –مشاكل  وجي  (القضايا العائلية( … 

 إدارة  إنفاف الفرد أكثر من إيرادانه  عدم نمكن العمال  عدم نمكن العمال من (مشاكل اقتصادية

 ).63ص 2007سعد ان عميقان الدوسر  ( .حاجانه  نزيد عن قدرانه  المالي  )أموره  المالي 
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 )35نايف التويم  ص (

 

 

 النموذج المتعدد في تصنيف ضغوط العمل(03)شكل

 

عوامل متعلقة بالعمل ذاته 

 :وتشمل

  عبء العمل الزائد أو

 .القليل

 ضغوط الوقت. 

 
عوامل متعلقة بتدخل المنظمة 

 :م  العال  الخارجي

  التعارض بي  مطالب العمل

 .ومطالب البيت

        الزوجي  عمل تأثير 

 .خارج

 

 

  :عوامل متعلقة بالفرد وتشمل

 الشخصية. 

 التسامح بشأ  الغموض. 

   القدرة على التكي  م

 .التغير

  الدواف. 

 السمات السلوكية. 

 

 

 

 

 

 

 

عوامل متعلقة بكو  الفرد 

 :وتشمل عضوا في المنظمة

  الفعال م   الاستثمارغياب

 .عد  حرية التصور

 في السياسي التعامل شيوع 

 .المكتب

 

 

 

عوامل متعلقة بالدور في 

  :المنظمة وتشمل

   المس ولية ع

 .الأخري 

 

عوامل متعلقة بالتطور 

 :الوظيفي وتشمل

   إنزال الشخص م

 .مرتبته الحالية

 

 

 
عوامل متعلقة عوامل متعلقة 

 قات م  المنظمة وتشملبالعلا

 الزملاءقات البيئية م  العلا 

 .والمر وسي 
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 :نظريات الضغط المهني

 

نفسر هذه النتري  ظهبور الا بطرااات السيكوسبوماني  علبى أحبد أعضباء الجسب  النظرية البيولوجية: /1

 باا  فبي حالب  نعبرل الفببرد إلبى  بعف وراثبي أو  بعف انيبو  لهبذا العضبو يجعلبه أكثبر اسبتعدادا للإ

للضغ   ونسبتدل هبذه النتريب  علبى ذلبك اوجبود ارنبباط ابين مبرل السبكر والوراثب   وابين نمب  الجسب  

والدرن الرئو   فهي نفترل أن الضغوط النفسي  نبد  لكل الأفراد ولكن الا طرااات لا نتهبر إلا فبي 

 أعضاء أجسام الذين لديه  البساسي  والقاالي  للمرل فق .

نببرى هببذه النتريبب  أن الا ببطراب السيكوسببوماني هببو نتيجبب  الارنببباط سببااق اببين  النظريااة الساالوكية:/2

واسببتجاا  عضببو هبباص  ها بب  إذا مببا كببوفئ الفببرد علببى هببذه الاسببتجاا    )الضااا ط(الموقببف الانفعببالي 

و المعنبي وعندما نتكرر هذه المواقف ادرج  كبيرة وشبديدة يتهبر الخلبل البوظيفي أو الانجبراح فبي العضب

في أواهر الستينات  ارت هذه النتري  نسمن اإمكاني  البتبك  فبي  .االاستجاا  المرنبط  االوقف الضاغ 

 ميلسار"استجااات الجها  الع بي المستقل اوساط  وسائل الاشراط الفعالب   فمبن هبلال نجبارب كبل مبن 

فبأر الأابيض نعلب  كيفيب  إحببدا  نببين أنبه عبن طريبق التغذيب  الرجعيب  المناسبب  نمكبن ال   1971ق وديكاار

 .نغييرات فيسيولوجي  في الأوعي  الدموي  الخا   اه  مما جعل إحدى أذنيه نتورد والأهرى نشج 

  .هذا ما يدل على إمكاني  التبك  اةدار   ولو جزئيا في استجاا  الجها  الع بي المستقل اللاإراد      

ار   ولببو جزئيببا فببي اسببتجاا  الجهببا  الع بببي المسببتقل وهكببذا مببا يببدل علببى إمكانيبب  الببتبك  اةد     

  .اللاإراد 

وهكذا أهذ أ باب هذه النتري  في استخدام مبدأ التدعي  والتغذي  الرجعيب  فبي نفسبير نبأثير العوامبل       

 .السيكولوجي  على الا طرااات الجسمي 

  هبي الأسباس لكبل عمليبات الجسب  ق علبى أن دوائبر التغذيب  الرجعيبشوارتزوفي هذا السياف يبرهن ق     

المرنبطبب  االضببغ   فالاسببتجاا  الأوليبب  للجسبب  عنببدما يواجببه نهديببدا هببي ننشببي  جانبب  الجهببا  الع بببي 

المستقل اللاإراد  المسسول ول عنه  يادة  غ  الدم و براات القلب  ونسبب  السبكر فبي البدم  ممبا يهيبئ 

الفيسيولوجي  إلى مستوى معين نقل اةشارات إلى  ت الجس  للهجوم  أو الهروب  وحينما ن ل هذه العمليا

 ).48-46ص  2006 وكيا الهاشميل ( .المخ ةيقاف نشاطها

وتفسر هذه النظرية ظهور الاضطرابات الجسمية ر م تعدد واخاتلاف العوامال الضاا طة  باأن هاذه       

ون اساتجابات مختلفاة الأخيرة إنما تؤثر على نفل الجسام ومان ناحياة أخار  توضاح أن النااس يساتجيب
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المنبهااات فااي البيئااة الواحاادة  ألاان الجهاااز المركاازي يفساار المنبااه بطاارس مختلفااة تنااتج عنهااا اسااتجابات 

 .جسمية مختلفة للضغوط

ركببزت هببذه النتريبب  علببى مراحببل النمببو المتقببدم نفسببيرا الكببل ا ببطراب  نظريااة التحلياال النفسااي:3/

إلبى مراحبل النمبو الأولبي مبن حيباة الطفبل  حيبث كبان  ي  فمثال يرجع أسباس القرحب  المعديب نسيكوسوما

يواجه مشكلات متعلق  االتغذي  اسب  سلوك أمه الرافض والذ  يخلق مواقف انفعاليب  مسلمب  لبدى الطفبل  

وهكذا ادأ ال راع وظهوره اين الاعتماد على أمه والاستقلال الذ  استمر فبي الكببر  لكبن عببر نفسبه فبي 

ووفق هذه النتري  يرنب   .الجها  المرنب  االتغذي  في شكل قرح  معدي   ورة ا طراب فسيولوجي في

ارنفاع  غ  الدم الشرياني ااعتماد الطفل على أمه التي نفض حمايتها عليبه  فيقاابل هبو ذلبك ااسبتياء مبع 

 الرغب  في التبرر منها  فيبدأ ال راع اين الرغب  في التبرر واين الرغب  في الشعور االآمن  واين حب 

الطفل ألمه واين الغض  منها  فيكبت هذا الغيظ ويقمعبه  ممبا يبسد  إل ارنفباع  بغ  البدم الشبرياني ألبن 

 .الفرد غير قادر على التعبير المباشر عن غضبه وعدوانه

: نفتببرل هببذه النتريبب  وجببود ارنببباط اببين مجموعبب  معينبب  مببن ال ببفات نظريااات الصاافات الشخصااية/4

 طرااات السيكوسبوماني   أ  أن مكونبات الشخ بي  لهبا دور أساسبي الشخ ي  ومجموع  معين  من الا

 .في ننمي  ا طرااات سيكوسوماني 

إلبى وجبود عالقب  ابين ابر وفيبل الشخ بي  ( Dunbar.F) "فالنادرز دنبااروفي هذا اةطار أشبارت ق     

ل جسبمي  أن الأفراد البذين يعبانون مبن علب 1952ق سن  جري وجراهامومختلف الا طرااات  كما وجد ق

متشااه  لديه  ردود أفعال متشااه  إيزاء المواقف التي نعتر ه   فمثال يت ف الأفراد الذين يعبانون مبن 

 عف الثق  في النفس والقاالي  للاستشارة ة ونفاد  المواقف ال بعب  ليتخل بوا مبن المسبسولي  مبع الميبل 

 .الشديد للاندفاع والاعتماد على الأم

 ).50-48 ص 2006 وكيا الهاشميل (

نظرية  يمكن أن نعتمد على  ومن خلال ما سبق نستنتج أن هذه النظريات تتكامل فيما بينها بحيث لا

 .ونتجاهل الأخر 

  :الضغوط تحديد انماط

من المفيد هنا ان نستدعي مره اهرى اثار الضغ  النفسي الزائد ا ورها البثلا , لنبرى  ان اثبار الضبغ  

ر من كل مجال لتضع لنفسها نمطا للضغ  اإثارة النفسي  و السلوكي  والعقلي , النفسي نأهذ البعض من الاثا

او قد نتركز الاثار لبال   غ  معين على مجبال لثثبار اكثبر اكثيبر مبن مجبال اهبر, الا ان الاثبار العقليب  

اليبب  االبذات فبي كبل الببالات نجبدها ممثلب  فبي كببل حالبه مبن حبالات الضبغ  النفسبي الزائبد, فالبالب  الانفع

للإنسان في الضغ  الزائد ي ببها نوع من, حيث ينساب الادرينبالين, وفبي حالبه اهبرى قبد لا نشبعر ابا  

ا طراب الانفعالي حاد في الوقت البذ  لا نسبتطيع فيبه التركيبز فبي مبا نفعلبه او لا نسبتطيع ان نعبد هطبه 



26 
 

الضبغ  الببد, دونبا ان نكبون  ويمكن جدا ان نوجد لديك اعرال مماثله البعض اثار .مستقبليه في مهمه ما

اسب  الضغوط, ولكن الغالبي  العتمى مبن البشبر نجبد ان فقبدان الاقببال علبى البيباه يبرنب  مسبسوليات او 

الاشياء التي اعتادوا الانسان الاعجاب اها لا ن ببلإ ذات جاذايبه عاليب  االنسبب  لبه,  .متطلبات البياه نفسها

ت البذ  نخ  به لممارسبه هوايانبك والاسبتمتاع او نرفيبه, فاةحساس االضغ  يزحف ندريجيا على الوقب

ا ببت البياه جاده للدرج  التي ااعدت انتباهك عن ميولك و ادأت انها مضيعه للوقت, وادلا من ممارسه 

هوايات مفيدة وانخاذ السبل للترفيه الفعال المنت , ا بببت نستسبل  الأنشبط  رونينيب  نمطيبه مثبل مشباهده 

كلمبا  اد  .يتطل  اعمالا للتفكير او للتخطي  او البكب , فقب  يسبملإ لبك االنعباس او النبومالتلفزيون حيث لا 

فهمنا لتونر الاهرين كلما كان افضبل لنبا ولبه فببدلا مبن الاهبرين و عبدم نقبدير عيبواه  وحبالته  المزاجيب  

ت العمبل يوجبد علينا ان نفه  هذه العيوب ونناقشبها معهب  ابروح نعاطفيبه جبادة يلمسبونها لبدينا فبي مسسسبا

اناس يستمتعون انقل المشكلات و  ممارسه العنف الذ  نلقى ار سائه  الى ر وسه  واهذا يجعلون البيباه 

لمر وسيه  اكثر  عوب. واالتالي ي بلإ هسلاء المر وسين اقل وفاءا واهلاص في العمبل او علبى الاقبل 

ن يمارسبون عوامبل نسبب   بغوطا اقل حماسا, ويتضلإ هذا فبي مهنبه التبدريس, حيبث نجبد المعلمبين البذي

لطلااه  ن بلإ ف وله  اقل وحماسا واقل ادراكا لفوائد التعلي  و اكثر مبيلا البى م بارعه النتبام الادار  

 ).55-52 ص2009حمد  على الفرماو   .(في المدرس 
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 خلاصة

للضغوط المهني  نعر نا في هذا العمل إلى نو يلإ ماهي  الضغوط وذلك من هلال عرل نعاريف     

لغ  و ا طلاحا الى جان  التعاريف المقدم  من  قدمه اعض الباحثين ث  التطريق إلى أه  عنا رها 

وم ادرها وأنواعها ومراحل الضغ  المهني الى جان  استعرل أه  المداهل النتري  المفسرة لتاهرة 

 الضغوط ث  انماط الضغوط المهني  على مستوى الفرد في المنتم  .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



28 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني

 الالتزام التنظيمي
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 :تمهيد

لبه  لما   الأهيرة العقود في اةدارة حقل في وا با اهتماما لاقت التي الموا يع من التنتيمي الالتزام يعد

نببو  الفبرد نجباها عبن التنتيمبي الالتبزام يعببر إذ فيهبا  العمبل انجبا  ودرجب  المنتمب  افعاليب  علاقب  مبن

فبي  إ بافي  جهبودا العامبل ابذل فبي الالتبزام ويتهبر . فيها عضوا البقاء في القوي  الرغب  ويشمل المنتم 

 .الأهبرى للمنتمبات ومنافسبتها اقائها في نساعد قوة م در منتمانه  نجاه الملتزمون الأفراد ويعد العمل 

هبذا  دراس  إلى الباج  ار ت  فقد مختلف   وايا من يالتنتيم الالتزام إلى النتر في الأدايات لتعدد ونترا

التنتيمبي   الالتبزام أهمي  التنتيمي  الالتزام مفهوم حول لاستعرال  ارنأيت اةداري  التواهر من النوع

المبسثرة  المتغيبرات وأاعباده  مداهلبه نكوينبه  فبي المسباعدة  العوامل  أنماطه التنتيمي الالتزام ه ائص

علبى  المترنبب  الآثار   التنتيمي الالتزام وندعي  نبقيق   التنتيمي الالتزام مراحل   نتيميالت الالتزام في

 .الف ل هذا في سنتناوله ما وهذا التنتيمي  الالتزام
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 مفهوم الالتزام التنظيمي

اعض  لا مه قد فهومالم نو يلإ أن إلا حوله  الباحثين ر ى لتباين نترا التنتيمي الالتزام مفاهي  نباينت

العمل  نبو الالتزام  مثل عدة مجالات ونضمينه العمل ايئ  نبو الالتزام على التركيز نتيج  التعقيد

عن  عبرت  والتي وغيرها العمل جماع  نبو  والالتزام للعمل الداهلي   والمهام الواجبات نبو  والالتزام

 . التنتيمي الالتزام في أساسي  متغيرات

 مع أهداف العاملين أهداف نطااق على ندل واجتماعي  نفسي  حال  هو التنتيمي الالتزام أن ولالق يمكن و

 القو  المنتم  والشعور وأهداف اقي  التمسك  و الآهر الطرف انجاه اواجبانه طرف كل وشعور المنتم 

 ). 20ص .2011قاسمي. نا ر( فيها  الاستمرار في والرغب  عنها والدفاع أليها االانتماء

 والالتزام  والانتماء الولاء مفردات اين المفهوم في اهتلافا هناك أن ذكره يجدر ومما 

 شرح يلي وفيما .المعنى انفس الدراسات اعض في الثلاث  الم طلبات هذه ورود رغ 

 : م طللإ لكل

في معج  الموسوعي  (loyalty)ورد نعريف ولاء امعنى: امانه او وفاء  من الم طللإ الاجنبي

طلبات انه الاهلاص لفكره او مثل عال شخص او جماعه او وطن او الوفاء له  هتام عبد للم 

 ).36.ص2005الله.

وورده نعريف الانتماء امعنى التااعي  الشعور المرء االطمأنين  من كونه ينتمي الى الجماع  المختارة  -

نه عقلاني  وجدانيه كامله يطمئن لها. كما ورد نعريف الانتماء في معج  للم طلبات التراوي  انه شب

 ).47.ص2010اداهل الفرد . ادر الجريسي.

امعنى البال  او الو ع الذ  يقدم اه  commitment وفي قاموس اوكسفورد ولدت كلمه الالتزام -

الفرد الكثير من الوقت والاهتمام لمسسسته لا نه يعتقد انها البق. كما انه ايضا يشير الى نتيج  لاحقه 

التنتيمي نتيج  الولاء التنتيمي وقد لا يكون اينهما علاقه التزام العامل اما يوجبه عليه  احد  الالتزام

 ).37.ص2005عقد العمل مثلا هتام عبد الله.

 

 مفهوم الالتزام التنظيمي 

 .: يعني العهد ويلزم الشيء والملا م للشيء مداوم عليه وعن العهد والقرب والن رة والمبب لغة

مفاهي  الالتزام التنتيمي نترا لتباين الر ى الباحثين حوله الا ان نو يلإ المفهوم قد : نباينت اصطلاحا

لا مه اعض التعقي  نتيج  التركيز على الالتزام نبو ايئ  العمل ونضمينه مجالات عده مثل: نبو العمل 

اساسيه في التزام نبو الواجبات المهام الداهلي  للعمل نبو جماعه العمل وغيرها عبرت عن متغيرات 

 الالتزام التنتيمي

اان الالتزام هو: الاستعداد الفرل للبدل جود كبيره ل اللإ المنتم   (porter1968)بورترويرى  -

اما  .وانت لاك الرغب  القويه في البقاء في المنتم  والقبول االقي  والاهداف الرئيسي  للمنتم 
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جااي للمنتم  والعزم على العمل لتبقيق فيرى ان الالتزام هو: التقيي  الاي (sheldon1971)شلدون

اهدافها وهو مستوى الشعور الايجااي المتولد لدى الفرد نجاه المنتم  التي يعمل فيها والاهلاص لها 

 ونبقيق اهدافها مع شعوره المستمر االارنباط والافتخار االعمل فيها

التطااق الفرد مع منتمته الالتزام من الناحي  اةداري  اانه: قوه  1994واهرون  بورتروعرف  -

 :وارنباطه اها الى ان هناك  فات لها نأثير كبير في نبديد الالتزام التنتيمي لثفراد وهي

 ايمان قو  االمنتم  وقبول لأهدافها وقيمها. 

     ادل اق ى جهد ممكن في هدمه المنتم. 

  الاستعداد الرغب  القوي  في المبافت  على استمراريه عضويته في المنتم . 

 

فينتر الى الالتزام التنتيمي او فه منا ره الفرد ونأييده للمنتم   (Bauchanan1974)بوشاناما 

  :وانه نتاج التفاعل ثلاث  عنا ر وهي

  التطابقidentification:   ويعني نبني اهداف وقي  المنتم  ااعتبارها اهداف وقي  للفرد

 العامل فيها

  الانهماكenvolement: تغراف او الانهماك النفسي للفرد في انشطه المنتم ويق د اه الاس.  

  الولاءloyalty:   موسى ( .والمق ود اه شعور الفرد االارنباط العاطفي القو  نجاه المنتم

 ).11.ص 2010هير الدين. مبمود النجار.

 : التنتيمي الالتزام إلى النتر في ار ت التي التعريفات اين من وأيضا

 لأسباب نفعي  اها ارنباطها من أكثر المنتم  نبو للفرد وجداني  عاطف  اأنه ميالتنتي الالتزام يعرف 

 .مادي 

 في ورغبته الشديدة المنتم  ل اللإ ممكن جهد أق ى لبذل الفرد استعداد عن التنتيمي الالتزام يعبر 

 . قيمها اأهدافها اها وإيمانه قبوله ث  ومن اها  البقاء

 غب  التي يبديها الفرد للتفاعل الاجتماعي من اجل نزويد المنتم  يشير الالتزام االتنتي  الى الر

 .االبيو  والنشاط ومنبها الولاء

 يمثل الالتزام التنتيمي نطااق مع المنتم  والارنباط اها من جان  الفرد. 

  يعرف الالتزام التنتيمي اشعور الداهلي الذ  هي يضغ  على الفرد للعمل اطريقه التي يمكن من

 .قيق م اللإ المنتم هلالها نب

  يتمثل الالتزام والتنتي  في الاعتقاد القو  اان المنتم  وقيمها والاستعداد لبدء اق ى جهد ممكن

 لم البه والرغب  القوي  في استمرار اها وعدم نركها.

 (285.ص2005 فاروف.عبد المجيد.
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 خصائص الالتزام  التنظيمي :

عليها مبن ظبواهر ننتيميب  نتبااع مبن هبلال سبلوك ون برفات الالتزام التنتيمي حال  غير ملموس  يستدل 

 . العمال في التنتي    والتي يجسد مدى ولائه 

إن الالتزام التنتيمي ح يل  نفاعل العديد مبن العوامبل اةنسباني  التنتيميب  وظبواهر إداريب  أهبرى داهبل 

 .التنتيمي

رغ  انفاف اغل  الباحثين على نعدد أاعباده   إلا إن الالتزام التنتيمي اناء متعدد الأاعاد وليس اعدا واحدا و

 أنه  يختلفون في نبديد هذه الأاعاد ولكن الأاعاد نسثر في اعضها البعض .

يتميز الالتزام التنتيمي اأنه حال  غير ملموس  نتجسد في ولاء العمال لمنتمانه  ونجبد درجب  ثبانبه ليسبت 

 .مطلق  وأاعاده متعددة ومسثرة في اعضها البعض

يعبر الالتزام التنتيمي عن استعداد الفرد لبذل أق ى جهد ممكن ل اللإ المنتم  في البقاء اها   و قبوله 

 )24ص.2004. لاح الدين عبد الباقي (وإيمانه اأهدافها وقيمها

يشير الالتزام التنتيمي إلى الرغب  التي يبديها الفرد للتفاعل الاجتماعي من أجبل نزويبد المنتمب  االبيويب  

 .لنشاط ومنبها الولاءوا

 .يت ف الالتزام التنتيمي اأنه متعدد الأاعاد

 إن الالتزام التنتيمي حال  نفسي  ن ف العلاق  اين الفرد والمنتم  .

 .يسثر الالتزام التنتيمي على قرار الفرد فيما يتعلق ابقائه أو نركه للمنتم 

  : قبول أهداف وقي  المنتم  اةنساني  واةيمان اها يتميز الأفراد الذين لديه  التزام ننتيمي اال فات التالي

  واذل المزيد من الجهد لتبقيق أهداف المنتم    ووجبود مسبتوى عبال مبن الانخبراط فبي المنتمب  لفتبرة 

 طويل   ووجود الميل لتقوي  المنتم  التقوي  الايجااي

ليسبت  تمبانه  ونجبد درجب  ثااتب  يت ف الالتزام التنتيمي حال  غير ملموس  نتجسبد فبي ولاء العمبال لمن

 مطلق  وأاعاده متعددة ومسثرة في اعضها البعض

التنتيمي امجموع  ال فات الشخ بي  والعوامبل التنتيميب  و التبروف الخارجيب  المبيطب   الالتزاميتأثر 

 االعمل .

العباملين وحضبور  انتتبامالتنتيمي في البقاء فبي المنتمب  وعبدم نركهبا و درجب   الالتزامنتمثل مخرجات 

 والأداء الوظيفي والبماس للعمل واةهلاص للمنتم  .
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 أبعاد الإلتزام التنظيمي :

نشير  –وعلى العموم  -نختلف  ور التزام الأفراد نجاه المنتمات ااهتلاف القوة الباعث  والمبرك  له   

  انفاف غالبي  الباحثين في الأدايات إلى أن هناك   أاعادا مختلف  للالتزام التنتيمي وليس اعدا واحدا ورغ

 هذا المجال على نعدد أاعاد الالتزام  إلا  أنه  يختلفون في نبديد هذه الأاعاد .

 بعد الالتزام العاطفي    Commitment Affective : ) 

  أن الالتزام العاطفيرأو  حيث ( Allen & Meyer, 1990 )الن وماير  الذ  اقترحه 

خ ائص التي نميز عمله من استقلالي  وأهمي    ومهارات مطلوا    وقرب للفرد يتأثر ادرج  إدراكه لل

المشرفين ونوجيهه له   كما يتأثر هذا الجان  من الالتزام ادرج  إحساس الفرد اأن البيئ  التنتيمي  التي 

أ  هو  يعمل اها نسملإ له االمشارك  الفعال  في انخاذ القرارات سوآءا ما يتعلق منها االعمل أو ما يخ ه  

الارنباط المبدود   وأ باب هذا التوجه ه  الذين يعملون وفق نقيي  ذاني للمتطلبات التي نتطلبها ظروف 

العمل المختلف  فيكون الارنباط اين الفرد والمنتم  وفق ما نقدمه له  منتمانه    ويرجع الالتزام العاطفي 

 ).252ص.2003.جدة العطي ما (إلى الشعور  االانتماء والالت اف النفسي االمنتم  .

 بعد الالتزام المعياري  :normative  Commitment )  ) :          

ويق د اه إحساس الفرد االالتزام االبقاء في المنتم    وغالبا ما يعز  هذا الشعور دع  المنتم  الجيد 

ننفيذ العمل   ال للعاملين فيها والسماح له  االمشارك  والتفاعل اةيجااي   ليس فق  في إجراءات 

االمساهم  في و ع الأهداف والتخطي  ورس  السياسات العام  للمنتم   ويعبر عنه االارنباط الأهلاقي 

السامي   وأ باب هذا التوجه ه  الموظفون أ باب الضمير الذين يعملون وفق مقتضيات الضمير 

 والم لب  العام   

 بعد الالتزام المستمر        :Commitment   Continuance ) : 

  وينبثق هذا البعد اأن ما يتبك  في ( Allen & Meyer, 1990 )  مايرو  النوقد اقترح هذا كل من 

درج  التزام الفرد نجاه المنتم  التي يعمل فيها هي القيم  الاستثماري  التي من الممكن أن يبققها لو 

اجهات أهرى   أ  أن هذا ارنباط      فاستمر االعمل مع المنتم    مقاال ما سيفقده لو قرر الالتبا

م    فما دامت المنتم  التي يعمل تم لبي يقوم االدرج  الأولى على المنفع  التي يب ل عليها من المن

فيها نقدم له من المنافع العوائد ما يفوف ما يمكن أن نقدمه المنتمات الأهرى فيستمر االارنباط اها   أما إذا 

فضل من التي نقدمه له المنتم  التي يعمل فيها فإنه لن يتردد االانتقال الى لاحت االأفق أ  عوائد أ
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ماجدة  (.  الو ع الآهر   وأ باب هذا الارنباط ه  النفعيون الانتها يون و أ باب الطموحات العالي 

 ).253ص.2003.العطي 

الآني  1رق  فان الشكل ومن هلال الأاعاد الثلاث  للالتزام التنتيمي: العاطفي  المعيار    المستمر 

 يو بها أكثر وذلك لتو يلإ العلاق  اين الأاعاد و مدى التزام الفرد في المنتم  وهذا وفقا للشكل : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 يبين أبعاد الالتزام التنظيمي   1الشكل رقم  

 ).154.ص2004مبمد اسيوني  إسماعيل.(

 التنظيمي : الالتزامأهمية 

مي من أار  المتغيرات السلوكي  التي سل  عليها الضوء  حيث أكدت نتائج العديد من إن الالتزام التنتي

الدراسات والأابا  عن ارنفاع نكلف  الغياب وارنفاع التأهر عن العمل ونسرب العمال  من المنتمات 

وانخفال درجات الر ا الوظيفي  كما سلطت النتائج الضوء على أهمي  الببث عن أسباب التواهر 

لبي  السااق   وقد أكدت الكثير من الدراسات الأهمي  الوا ب  للالتزام التنتيمي حيث أن ارنفاع الس

مستوى الالتزام التنتيمي في .ايئ  العمل ينتج عنه انخفال مستوى مجموع  من التواهر السلبي  وفي 

 .مقدمتها ظاهرني الغياب والتهرب عن أداء المهام

 الالتزام

  تزام المعياري:الال

الاستقرار في المنتم  لأن 

العامل يتعرل لضغوط 

 من الآهرين . 

 

الالتزام الاستمراري: 

يستمر العامل مع 

المنتم  لأنه لا يملك 

  .غير ذلك

 

 الالتزام العاطفي: -

 في العمل الاستمرار

 يوافق العامل لأن المنظمة

 البقاء ويريد أهدافها على

 فيه.
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 را هاما في الرا  اين المنتم  والأفراد العاملين اها لا سيما في الأوقات كما يمثل الالتزام التنتيمي عن

التي لا نستطيع فيها المنتمات أن نقدم البوافز الملائم  لموظفيها ودفعه  لتبقيق أعلى مستوى من 

 .الانجا 

التنبس ابقائه  إن التزام الأفراد للمنتمات التي يعملون اها يعتبر عاملا هاما أكثر من الر ا الوظيفي في 

 .في منتمانه  أو نركه  للعمل

أكببدت كثيببر مببن الدراسببات علببى الأهميبب  الوا ببب  للالتببزام التنتيمببي إذ أو بببت الدراسبب ات أن  كمببا -

ارنفاع مستوى الالتزام التنتيمي في ايئ  العمل ينتج عنه انخفال مستوى مجموع  م ن الت واهر الس لبي  

 ). 37 ص2006لتهرب عن أداء العمل.  الوا ن وف ي مقدمتها ظاهرني الغياب وا

وأيضا يعتبر التزام الأفبراد لمنتمبانه  عباملا هامبا فبي  بمان نجباح نلبك المنتمبات واسبتمرارها و يبادة 

إنتاجها  كما نكمن أهمي  الالتزام في نرجم  الرغببات والميبول والاعتقبادات التبي نكبون داهبل الفبرد نجباه 

 .االمنتم  إلى التقدم والبقاء منتمته إلى سلوك إيجااي يدفع

ااة اف  إلى عدة أسباب أدت إلى الاهتمام اهذا المفهوم وهبي أن الالتبزام التنتيمبي يمثبل أحبد المسشبرات 

الأساسببي  للتنبببس اعديببد مببن النببواحي السببلوكي   وها بب  معببدل دوران العمببل   فمببن المفتببرل أن الأفببراد 

 وكذلك مجال الالتزام وأكثر عملا نبو نبقيق أهداف المنتم  الملتزمين سيكونون أطول اقاء في المنتم  

 . يسد  االفرد االاستقرار االمنتم 

 : و الشكل الاتي يوضح اهمية الالتزام التنظيمي 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

همية الالتزام التنظيمي  أ      

 

 على مستو   الأفراد 

 

 على مستو  المنظمة 

 

ولاء العامل للمنظمة . -  

زيادة الإنتاجية . -  

. تجنب دوران العمل -  

 

تجناااب التغياااب عااان  -

 العمل .

تجناااب التاااأخير عااان  -

 ساعات العمل .

 الالتزام بين العاملين -
. 
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 مراحل  تطور الالتزام التنظيمي :

د يمبر اثلاثب  مراحبل متتااعب  ذكر أن الالتزام التنتيمي للفبر (Bochanan)بوكانن يشير المعاني الى أن 

 وهي :

التي نمتد من ناريخ مباشبرة الفبرد لعملبه ولمبدة عبام واحبد يكبون الفبرد هلالهبا  وهي مرحلة التجربة : .1

ها عا للتبدري  واةعبداد والتجراب  ويكبون هبلال نلبك الفتبرة اهتمامبه من ببا علبى نبأمين قبولبه فبي 

البيئ  التي يعمل فيها   ومباول  التوفيق ابين انجاهانبه المنتم    ومباول  التأقل  مع الو ع الجديد   و

 وأهدافه وانجاهات و أهداف المنتم  ومباول  إثبات ذانه .

: إنه هلال هذه الفترة يواجه الفرد عددا من المواقف التي نكون عنده مرحل  التجرا  ونهيئه  بوكانن ويقول

نضببارب الببولاء عببدم و ببوح الببدور   ظهببور  للمرحلبب  التببي نليهببا ومببن هببذه المواقببف : نبببديات العمببل 

 الجماعات المتلاحم    إدراك التوقعات   نمو الانجاهات نبو التنتي    والشعور اال دم  .

ونتراوح مبدة هبذه المرحلب  ابين العبامين والأراعب  أعبوام وهبلال هبذه الفتبرة مرحلة العمل والإنجاز :  .2

 ز هبذه الفتببرة الأهميب  الشخ بي  للفبرد ونخوفبه مببنيبباول الفبرد نأكيبد مفهبوم اةنجببا    وأهب  مبا يميب

 الولاء للعمل في المنتم  . العجز   ويتبلور و وح

  الفرد االمنتم  التبافمن  ونبدأ نقريبا من السن  الخامس مرحلة الثقة بالتنظيم :  .3

 النضج .الى مرحل   الانتقالونستمر الى ما لا نهاي    حيث يزداد ولائه ونتقوى علاقته االتنتي  و 

( أشار إلبى أن عمليب  ارنبباط الفبرد االمنتمب  نمبر     ( Welsch and  lavanوقد ذكر العتيبي والسواط 

 عبر مرحلتين حدداهما في التالي : 

  التي يريد الفرد العمل اها وغالبا مبا يختبار التبي يعتقبد أنهبا نبقبق رغبانبه  للمنظمة : الانضماممرحلة

 ونطلعانه .

  وهنا ي بلإ الفرد حري ا على اذل أق ى جهد لتبقيقلتنظيمي : ا الالتزاممرحلة 

 أهداف المنتم  والنهول اها.

  التنظيمي : للالتزاموأردف العتيبي والسواط أن هناك ثلاثة مراحل 

  مبنيببا علببى الفوائببد التببي يب ببل عليهببا مببن  الفببرد فببي البدايبب  التببزامحيببث يكببون :  الالتاازامالإذعاان أو

 فهو يقبل سلط  الآهرين ويلتزم اما يطلبونه .المنتم    واالتالي 
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  : الاسبتمرارفبي  الآهبرين رغبب  منبه سبلط  حيث يتقبلمرحلة التطابق والتماثل بين الفرد والمنظمة 

 . واالتالي فهو يفخر اها للانتماءالمنتم    لأنها نشبع حاجانه  في االعمل

  : نتيجب  لتطبااق  الالتبزاميمبا لبه   وهنبا يكبون أهداف وقي  المنتمب  أهبدافا وق اعتبارأ  مرحلة التبني

 ).192ص 2003حسين حري    (الأهداف والقي  .

 

                            :العوامل المؤثرة على الالتزام التنظيمي -

نعببددت الدراسببات التببي نناولببت المتغيببرات الديمغرافيبب  المرنبطبب  اببالفرد علببى الالتببزام التنتيمببي   حيببث 

لدراسات على كثير من السمات منها :العمر  الجبنس  مبدة الخدمب   مسبتوى التعلبي   المركبز اشتملت هذه ا

الوظيفي  الشخ ي   الانجاهات  معتقدات الفرد عبن العمبل الطمبوح  الباجب  البى العلاقبات الاجتماعيب    

لبباحثين همبا الباج  إلى الانجا  والى نبقيق الذات   أما المتغيرات التبي حتيبت ااهتمبام هباص مبن قببل ا

 .متغير  العمل ومدة الخدم 

 : متغير العمر وعلاقته بالالتزام التنظيمي ̧ .1

أثبتت نتائج اعض الدراسات على وجود ارنباط ايجااي فيما اين التقدم االعمر والالتزام التنتيمبي   أ  انبه 

فبي السبن مبن المبوظفين  كلما نقدم الموظف في العمر ارنفع معدل الالتزام التنتيمي لديه نتيجب  لأن الكببار

(أكثر حر ا وظيفيا في العمل
 

 ).86ص   2005مبمد ان غال  العوفي    

 علاقة الالتزام بمدة الخدمة : .2

أكدت اعض الدراسات أن معدل الالتزام التنتيمي يرنفع مع نقدم سنوات الخبرة   أ  وجود علاق  طرديب  

فيمببا اببين الموظببف و مببلاء العمببل مببن جهبب     ايجاايبب   وذلببك لعببدة أسببباب منهببا أن التفاعببل الاجتمبباعي

والموظف وقيادنه المباشرة من جهب  أهبرى  ونقبادم وجبود الفبرد فبي مببي  العمبل نبزداد هبرنبه فبي أداء 

الأعمال ويكتس  الطرف والأسالي  الجديدة للتعامل مع الزملاء والتااعين إ اف  إلى ارنفاع معدل الفرص 

علاوة على إمكاني  نبقيق اعض الامتيا ات الوظيفيب  الأهبرى معنويب   لديه لتبقيق مراكز وظيفي  متقدم 

كانت أو مادي    لذلك لا يميل الفرد الذ  أمضبى سبنوات هدمب  طويلب  وحقبق مراكبز وظيفيب  متقدمب  إلبى 

أهبرى نقبل مبع  يبادة عمبل  نرك منتمته للعمل في منتم  جديدة أ  أن احتمال انتقال الفبرد البى منتمبات

 .الفرد

  : ة الالتزام بمستو  التعليمعلاق .3

أكدت اعض الدراسات اين التأهل العلمي للموظف ومعدل الالتزام التنتيمي   وذلبك نتيجب  لأسبباب عديبدة 

يرجببع معتمهببا لارنفبباع معببدلات نوقعهببا وطموحببات الفببرد المسهببل وسببعيه المسببتمر لتبقيببق عائببد مبباد  

الوظيفي  أمبام الفبرد كلمبا ارنفبع نأهيلبه العلمبي  أمبا ومعنو  أفضل   علاوة على نزايد الخيارات والبدائل 
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البببعض الآهببر مببن الدراسببات أكببدت علببى الارنببباط الايجببااي اببين الالتببزام التنتيمببي والمسببتوى التعليمببي 

 للموظف   أ  أنه كلما ارنفع التأهيل العلمي للفرد ارنفع معدل التزامه التنتيمي .

 

  :  ظيميالعلاقة بين عبئ العمل والالتزام التن .4

كشفت اعض الدراسات أن شعور الفرد ازيادة عبئ الدور الذ  يسديه قد يسد  إلى انخفال درج  الالتزام 

فريببد راغبب  مبمببد النجببار  .(والالتببزام التنتيمببي التنتيمببي. أ  أن هنبباك علاقبب  عكسببي  اببين عبببئ الببدور

  ).141  ص 2003 

 

 الآثار التنظيمية للالتزام التنظيمي : -8

 ).42ص   2003فريد راغ  مبمد النجار   ( لالتزام على المتغيرات التنتيمي  التالي  :نأثير ا

 الروح المعنوية : .1

نشير الدراسات إلى أن للالتزام التنتيمبي دور ا كبيبر فبي رفبع البروح المعنويب  الأمبر البذ   يترنب  عليبه 

ونعببرف  الببروح المعنويبب  اأنهببا  حبب  الأفببراد لعملهبب  ومنتمببانه    وحماسببه  للقيببام االأعمببال المطلوابب   

انجاهببات الأفببراد والجماعببات نبببو ايئبب  العمببل   فالانجاهببات الايجاايبب  ننمببي التعبباون التلقببائي ابببذل كببل 

 الطاقات في سبيل نبقيق الأهداف التنتيمي   .

لاقبب  والببروح المعنويبب  هببي نتبباج اةدارة السببلوكي  الناجببب    فببالروح المعنويبب  العاليبب  هببي نعبيببر عببن الع

المميزة للمنتم   الجيدة مع العاملين فيها   فمن ال ع  فرل الروح المعنوي  االقوة أو ااةجبار   ونسد  

المعنويات المرنفع  إلى  يادة درج  الالتزام التنتيمي عكس الروح المعنوي  المنخفض  نتيج  لق ور فبي 

رنب  عليهبا نبدني مسبتوى الالتبزام التنتيمبي و السياسات الداهلي  أو لعيوب في ايئ  العمل الداهلي  الذ  يت

 ندني اةنتاجي  .

 الأداء  المتميز :  .2

يمتا  الأفراد الذين نتبوافر لبديه  درجبات عاليب  مبن الالتبزام التنتيمبي فبي ايئبات عملهب  ابالأداء البوظيفي 

 الجيد النانج عن ح  الأفراد   وحماسه  للعمل والتزامه  اأهداف التنتي . 

  والدراسات إلى أن الالتزام من أه  مقومات اةاداع الوظيفي   كما يشير أيمن المعاني إلبى  ونشير الأابا

أن هناك علاقب  قويب  ابين الالتبزام التنتيمبي و اةابداع اةدار    ممبا يشبير إلبى  برورة قيبام اةداريبات 

 في المجال الوظيفي .   اتعزيز قي  الالتزام التنتيمي ودعمه ونشجيعه للب ول   على مزيد من اةاداعات 
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  تسرب الموظفين : .3

التسرب ق اأنه نوقف الفرد عبن العضبوي  فبي المنتمب  التبي يتقا بى منهبا نعويضبا نقبديا ق  موبلييعرف 

ويعتبر نسرب الموظفين أو نركه  لأعماله  فبي المنتمبات اةداريب  مبن التبواهر السبلبي  التبي نهبدد حيباة 

 لمعاني إلى أن هذا التسرب يترن  عليه آثار سلبي  منها : المنتمات ونمنع نقدمها    ويشير ا

 : تعطيل الأداء الوظيفي في مجالين 

 التعطيل النانج عن فقدان الكفاءات الجيدة من العاملين نتيج  لتركه  المنتم  . -أ

عمليب   التعطيل النانج عن الفراغ الوظيفي نتيج  لعدم وجود الكفاءات   وكذلك التعطيل نتيج  لتكباليف -ب

مبمد ان  (الببث عن ادائل مناسب    ها   إذا كان الأفراد التاركون لعمله  يتمتعون اكفاءات عالي  جدا .

 93).ص   2005غال  العوفي 

  : الارتباك في الأنماط الاجتماعية والاتصالات 

 بال والمشبارك   فإذا كان الأفراد التاركون للعمل يتمتعون امهارات وكفاءات عالي  من حيث الأداء والان

فإن نركه  للعمل سيسثر على كل هذه المزايا اما في ذلك  عزع  نماسك الأفراد وثقته  في المنتم  وندني 

 إنتاجيته  .

  : تدني المعنويات 

إذا استمرت عملي  نرك العاملين للمنتمب    والبذهاب للمنتمب  إلبى مكبان عمبل آهبر   فبإن ذلبك سيضبعف 

 اد العاملين   ومن ث  ندني اةنتاجي  ونراجع البناء التنتيمي وارنفاع التكاليف .الروح المعنوي  لبقي  الأفر

 : ارتفاع التكاليف 

نسرب العاملين يترن  عليه نكاليف عالي  كاةعلان عن وظائف جديدة   يتبعها نكاليف التبدري  ونكباليف 

 التكيف في ايئ  العمل الجديدة .

  : زيادة أعباء العمل 

مل فإن أعباء العمل على العاملين في التنتي  ستزداد   حيث نبتاج عملي  اسبتبدال عنا بر نتيج  لترك الع

جديبدة مببن ذو  الكفباءات العاليبب  ابالموظفين إلببى وقببت وجهبد وإلببى نكباليف نسببتغرف أحيانبا فتببرت  منيبب  

ض الأفبراد شهر إلى عام   وهلال فترة الببث عن ادائل نزداد الواجبات الوظيفيب  علبى اعب ما ايننتراوح 
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الأمر الذ  ينعكس سلبا على الأداء والمعنويات والانتماء   ونشكل الضغوطات المتزايدة على الأفبراد مبن 

 إرهاف وإجهاد واستنزاف للطاقات إلى التفكير اترك العمل والببث عن مكان آهر .

 : العقد النفسي 

فيها   فهنباك علاقب  نكامليب  نبادليب  ابين يعرف العقد النفسي اأنه انفاف غير مكتوب اين المنتم  والعاملين 

العاملين واين التنتبي    فالمنتمب  نطالب  الأفبراد اضبرورة الالتبزام االأنتمب  والقبوانين والأهبداف   وأن 

يبذلوا ق ارى جهده  للب ول على المزيد من اةنتاجي  مقاال مطالب  الأفراد للمنتم  االعمل على نوفير 

 ع حاجانه  من أمن واستقرار وحوافز .البيئ  المساعدة على إشبا

ويسد  الشعور االالتزام التنتيمي إلى عدد من النتائج اةيجااي  االنسب   للمنتمب  كانخفبال معبدل دوران 

العمل   واستقرار العمال  والانتتام فبي العمبل   وابذل المزيبد مبن الجهبد والأداء ممبا يبسثر علبى انخفبال 

   ونبقيق النمو والا دهار للمنتم  .نكلف  العمل   و يادة اةنتاجي

وقد أكدت نتائج العديد من الدراسات على الأهمي  الوا بب  للالتبزام البوظيفي فبي حالب  ارنفباع مسبتويات 

فببي ايئبب  العمببل إذ ينببتج عنببه انخفببال فببي مسببتويات مجموعبب  مببن التببواهر السببلبي    وفببي مقببدمتها نببأني 

د أكدت نتائج العديبد مبن الدراسبات الأهبرى علبى ارنفباع نكلفب   ظاهرنا الغياب والتهرب عن أداء العمل فق

التغي     والتأهر عن العمل ونسرب العمال    وانخفال درجات الر ا الوظيفي   والتي نستنزف الكثير 

  .من جهد و إمكانيات المنتمات

 تأثير الالتزام التنظيمي على الفرد   :

  :أن نأثير الالتزام على الفرد ينقس  إلى قسمين  (  Romzekيرى العتيبي والسواط نقلا عن   

يرى أن للالتزام نأثير على الفرد هارج نطاف العمل سواء أكبان هبذا التبأثير إيجاايبا أو سبلبيا   فقبد الأول : 

يقبو  رغببب  الفبرد فببي الاسببتمرار فبي العمببل االمنتمب  ويجعلببه يسببتمتع عنبد أدائببه لعملبه   واالتببالي يببزداد 

مما يجعله يتبنبى أهبداف المنتمب    وهبذا فبي جانببه اةيجبااي   أمبا الجانب  السبلبي لتبأثير ر اه الوظيفي 

الالتزام على الفرد يجعله يستثمر كل جهده وطاقانه ووقته للعمبل ولا يتبرك أ  وقبت للنشباط هبارج العمبل 

 رج العمل .وهذا يجعله يعي  في عزل  عن الآهرين إ اف  إلى أن العمل وهمومه نسيطر على نفكيره ها

يرى أن نأثير الالتزام ينعكس على نقدمبه البوظيفي   حيبث ان الموظبف ذا الالتبزام المرنفبع كونبه الثاني : 

في العادة مجدا في عمله   وأكثر وأسرع نرقيا ونقدما في المران  الوظيفي    وأكثر إهلا ا واجتهبادا فبي 

 تكافئه على شدة إهلا ه والتزامه .نبقيق أهداف المنتم    ونزداد ثقته في المنتم  اأنها س
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 تنمية الالتزام التنظيمي :

الالتزام التنتيمي عمليب  عفويب  يبت  ننميتهبا مبن هبلال نوجيبه العباملين نببو المسسسب  وأهبدافها وذلبك مبن 

 هلال استرانيجيات وا ب  نبعا لمراحل الالتزام الوظيفي المتمثل  في الالتزام  الاندماج والتداهل .

ل  الالتزام عن البال  التي يتكون فيها قببول الفبرد لبزملاء العمبل اق بد الاسبتفادة مبن هببرانه  ونعبر مرح

 ومعارفه  في مجال نرقي  مساره الوظيفي في مجال التبفيز والترقي  .

وفي هذه المرحل  نجد أن المواقف والسلوكيات لدى الأفراد مستمدة لبيس مبن اةيمبان المشبترك االمسسسب  

تببه فببي المكافببيت التببي نقببدمها المسسسبب  ونعبببر هببذه المرحلبب  عببن اعببد الرغببب  فببي البقبباء ولكببن مببن رغب

 والاستمرار االعمل ابسااات المنافع الشخ ي  المبقق  أو نلك التي يمكن نبقيقها في المستقبل .

  فبمبا أما مرحل  الاندماج فهي نتهر عند قبول العاملين نأثير  ملائه  من أجل البفاظ على علاق  نشاركي

 اينه  والمسسس  ونعبر هذه المرحل  عن اعد الافتخار والاعتزا  لدى العاملين امسسسته  .

أما في مرحل  التداهل ي بلإ الفبرد علبى قناعب  كاملب  ابأن هنباك نبداهل وانسبجام كباملين فيمبا ابين أهدافبه 

مبمببد رفعببت   أميببرة (الشخ ببي  وأهببداف المسسسبب  اببل ن بببلإ أهببداف المسسسبب  هببي أهدافببه الشخ ببي  . 

 ).98  ص 2004حواس  
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 خلاصة الفصل : 

إن الالتببزام التنتيمببي هببو أحببد الركببائز الأساسببي  التببي نقببوم عليهببا المنتمببات   فهببو يعتبببر عن ببر    

مببسثر فببي نجبباح أو فشببل المنتمببات ها بب  فببي ع ببرنا هببذا الببذ  هببو ع ببر التنتيمببات   فببالالتزام 

ايببب  غيبببر ملموسبب  يشبببعر اهببا الفبببرد نجببباه منتمتببه التبببي يعمببل اهبببا  قمنبببا التنتيمببي ااعتبببباره حالبب  إيجا

فببي هببذا الف ببل اببالتعرف عليببه وعلببى مببدى أهميتببه للفببرد والمنتمبب  لهببذا فقببد أوجزنببا فببي هببذا الف ببل 

نعريفبببه وه ائ بببه  ومراحبببل نطبببوره أاعببباده ومبددانبببه و المتغيبببرات المبببسثرة عليبببه و نبببأثيره علبببى 

ا اإيجبببا    لقلببب  المراجبببع المتخ  ببب  فبببي هبببذا المجبببال لأن مفهبببوم الفبببرد ومبببدى ننميتبببه وكبببان هبببذ

 .الالتزام التنتيمي يعتبر من المفاهي  البديث  في المنتمات 
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 الفصل الرابع:

 وصف الجانب التطبيقي
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 : تمهيد

مبن متغيبرات  واسبب   و مبا يتعلبق اهباالدراسب  مشكل   و بنااعد أن ف لنا في الجان  النتر  

وامبا أنبه  المنتشر في ارجباء البوطن   19نعذر القيام االجان  التطبيقي لأسباب نتعلق اوااء كورونا كوفيد 

عبن من ال ع  إجراء الجان  الميداني في هذه التروف حفاظا على سلام  الجميع  فعليه سنقوم او ف 

 الجان  التطبيقي.المنهجي  المتبع  في 
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 : منهج الدراسة

الدراسب   و ه بائص العينب   و سبب   حيبث و  بفنا مو بوع  الوصفي المنهجاعتمدنا في دراستنا على 

 اعتمادنا على المنهج الو في هو طريق  نناول الباحث للمو وع .

 : الدراسة الاستطلاعية

الدراس  لمعرف  ال عواات الممكن وقوعها اثناء التعرف على ميدان نهدف الدراس  الاستطلاعي   الى  

 نطبيق الدراس  كما نمكن من اهتبار ادوات الدراس .

 : فيالدراسة  الاستطلاعية وتكمن اهمية 

الدراس  الاساسي  التأكد من ال لاحي  السيكو الكشف عن ه ائص العين  و نسهيل عملي  اجراء  -

 متري  لأدوات القياس.

  : لاعيةاهداف الدراسة الاستط

 

 نعرف على ميدان الدراس . -

 التعرف على المنتم    من هلال معرف  سير المنتم . -

 اناء ادوات الدراس  و نأكد من  بتها السكو متري  -

 : حدود الدراسة

 : حدود المكانية

 . SDOقس  وهران للتو يع -

 شارع هياط  لاح مديوني وهران - 02

 02عدد البلديات:  -

: البدر   شكي  أرسلين   او ياف   المكار    عين روينا   سان نوجان   08ي : عدد الوكالات التجار -

   كانستيل AADLوهران جنوب   

 : حدود الزمانية

مارس الى 15من المقرر  1019/2020كانت الدراس  الاستطلاعي  نهاي  السداسي الثاني للسن  الدراسي  

 .مارس 24
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 : تعريف بالمؤسسة

المبسر   69/59نأسست مسسس  سونلغا  اموج  الأمر رق   -) مسسس  سونلغا  التعريف االمسسس  الأم

 والببذ  يقتضببي اضببرورة  01/08/1969 وال ببادر االجريببدة الرسببمي  المسرهبب  فببي  1969فببي جويليبب  

التبي (  (A.G.E ) "وجود مسسس  وطني  جزائري  كبديل عن المسسس  الفرنسي  ق كهرااء وغا  الجزائر

 نبعبا لتبأمي  مختلبف مسسسبات  1947وكانت هذه الأهيرة قد أنشأت فبي جبوان  نفسه. حلت اواسط  الأمر

الكهرااء والغا  الجزائري  من طرف البكوم  الفرنسبي . ولقبد أسبند الأمبر أعبلاه للمسسسب  كمهبام أساسبي  

نقل   الاندماج ا ف  منسجم  في السياس  الوطني  الداهلي  للطاق   ابيث دعمت  لاحي  سونلغا  ةنتاج 

يأني من م بانع الغبا  المبليب    1961نو يع ون دير الطاق  الكهراائي . أما فيما يخص الغا  فكان حتى 

اباسبي الرمبل  1955التي كانت نقوم اتقطير الفب  البجر  وقد أكتشف أول حقل للغا  الطبيعي في عبام 

التبباريخ أوقببف العمببل اهببذه فببي الجزائببر العا ببم  ووهببران. ومنببذ هببذا  1961واببدأ اسببتعماله كوقببود عببام 

ووهبران االغبا  الطبيعبي  الجزائر العا بم الم انع ندريجيا  ابيث  ودت مبطات الكهرااء الجديدة في 

ونعتببر سبونلغا  المتعامبل التباريخي فبي ميبدان اةمبداد االطاقب   - .1961عندما و عت فبي الخدمب  عبام 

اج الكهرابباء ونقلهببا ونو يعهببا وكببذلك نقببل الغببا  الكهراائيبب  والغببا  االجزائر.ومهامهببا الرئيسببي  هببي إنتبب

ونو يعه عبر قنوات. وقانونها الأساسي الجديد يسملإ لها اإمكاني  التدهل في قطاعات أهرى من قطاعبات 

وطمبوح  - .الأنشط  ذات الأهمي  االنسب  للمسسس  ولاسيما في ميدان نسويق الكهرااء والغا  نبو الخارج

ننافسي   لكي نقوى على مواجه  المنافس  التي نلوح ملامبها في الأفق  وأن  سونلغا  هو أن نغدو مسسس 

نكون في المستقبل القري  من ابين أفضبل المتعباملين الخمسب  التبااعين للقطباع فبي حبول البببر الأابيض 

ومنذ  دور القانون حول الكهرااء ونو يع الغا  عن طريق القنبوات  قامبت سبونلغا  اإعبادة  - .المتوس 

شببرك   40لبب  م ببالبها لكببي نتكيببف مببع و ببعها الجديببد إذ أ بببت اليببوم مجمعببا  ببناعيا يتببألف مببن هيك

 .عامل 60000فرعي   ونشغل 

ومن وراء هذا التطور يبقى  مان الخدم  العمومي  هي المهم  الجوهري  لسونلغا  ذلك أن نوسيع مجال 

ل هذه المهم  التي نشكل الأساس الراسخ أنشطتها ونبسين نم  نسييرها الاقت اد  يفيدان في المقام الأو

 لثقافتها كمسسس .

 لثشغال المتخ    : اخمس شركات فرعي  1983نزودت المسسس  في سن  

 شرك  الأشغال الكهراائي   – كهريف. 

 للتركيبات والمنشيت الكهراائي   - كهركيب. 

 ةنجا  شبكات نقل الغا   - قنا از. 

 للهندس  المدني   - إينر ا. 
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 للتركي  ال ناعي - كيبالتر. 

 (EPIC).  نبولت سونلغا  إلى مسسس  عمومي  ذات طااع  ناعي و نجار  1991و في سن  

ن إعادة النتر في القانون الأساسي إذ يثبت للمسسس  مهم  الخدم  العمومي  فانه يطرح  رورة التسيير ا

 .الاقت اد  و التكفل االجان  التجار 

 "SPA تااع  لشرك  الأم ق سونلغا الشركات فرعي  المبيطي  ال

  مركز الببث والتنمي  في الكهرااء والغا CREDEG  

  معهد التكوين في الكهرااء والغا 

 فندف سامي نال  H M P  

 ال يان   وهدمات السيارات   M P V 

 ات أنفو   SAT INFO   

  شركات هدمات المبولات الكهراائي     SKMK 

 ال ناعي   شرك  أعمال ال يان  للتجهيزات   M E I 

 سونلغا  ط  العمل S M T 

  شرك  الوقاي  والعمل في كنف الأمن والسلام  SPAS 

  الم رف الجزائر  للمعدات الكهراائي  والغا ي CAMEG 

    شرك  النقل وال يان  الاستثنائيين للتجهيزات ال ناعي  والكهراائيTRANSMEX . 

وقد أصبحت مجمعا أو شركة قابضة  بإعادة هيكلة  2006إلى  2004قامت سونلغاز خلال السنوات من 

 :نفسها في شكل شركات متفرعة مكلفة بالنشاطات الأساسية

 سونلغاز إنتاج الكهرباء .(SPE)  

 مسير شبكة نقل الكهرباء.(GRTE)  

 مسير شبكة نقل الغاز .(GRTG)  

 فرعية: تمت هيكلة وظيفة التوزيع في أربع شركات 2006وفي سنة 

   نو يع الجزائر سونلغا. 

   سونلغا  نو يع الوس. 

 سونلغا  نو يع الشرف.  
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  الغربسونلغا  نو يع  . 

 

 الهرم التنظيمي

 

                                                                                                                                 

                                                                                                                   

                   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصالح و الاقسام

 . ا ي والغ الكهراائي  الطاق  نو يع اضمان معين  حدود في  مكلف االشرك  الهرم يتراس :الجهوي المدير

 :يلي ما منها نذكر المهام من االعديد يقوم:بالاتصال المكلف

 المبلي . الطبيع  حس  الزاائن وإعلام اةشهار موا يع اقتراح 

قس  تسيير نظا  

المعلوماتية

DGSI 

 مدير التوزيع

المنازعاتمكتب  انةالام   

 
 مكتب الاتصال

 

المكلف بالأمن الداخلي 

SPAS 

 

عي مكلف بالأمن الصنا

HSE 

 

قسم الدراسات و 

  DEET الاشغال

 

قسم تقنيات 

 DTEالكهرباء 

 

قسم تقنيات 

  DTGالغاز

 

قس  العلاقات 

 DRCالتجارية 

 

قسم القضايا 

  DAGالعامة

 

قسم الموارد 

 DRHالبشرية

 

قسم المالية و 

 DFCالمحاسبة
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 :ب يقوم :القانونية بالقضايا المكلف

 . يعد الممثل القانوني للشرك  في المبكم 

 القانوني . القرارات ننفيذ يتااع 

 -ورفع أو الشكاو  سونلغا  ممتلكات على التعد  حول دعوى كرفع :القانوني  القضايا اكل يتكفل 

  الزاائن. طرف من  د المديري  الدعوى

 المكلف بالأمن الصناعي 

 التبسيسي . للنشاطات المبرمج  للزيارات مخط  إعداد -

 .والأمن النتاف  مجال في الوقائي  اةجراءات كل نطبيق على السهر -

 :ب يقوم SPAS: الداخلي بالأمن المكلف

 …). الجدران البراس( المديري  داهل الأمني  المقاييس لكل الميداني  المتااع  -

 الداهلي. الأمن مخط  إعداد -

 : للتوزيع الغرب سونلغاز المديرية أقسام

 قسم استغلال الشبكات الغازية 

 على العمل و  يانتها و الغا  نو يع استغلال شبك  على ااةشراف م البه امختلف القس  هذا يقوم

 البواد . و انجا  الأعطاب اعمليات القيام و نطويرها

 قسم استغلال الشبكات الكهربائية

 و الكهرااء نو يع شبك  على استغلال ااةشراف م البه امختلف القس  هذا يقوم :الكهرااء نقنيات قس 

 البواد . و الأعطاب انجا  القيام اعمليات و نطويرها على العمل و  يانتها

 وفيهوالأشغال  الدراسات مقس

  والأشغال. الدراسات م لب 

  والبرمج . السوف م لب 

  للمشاريع المنفذة المسسسات فوانير لكل االدفع الأمر وإجراء استقبال (الاستثمار نسيير م لب.( 

 التجارية العلاقات قسم

 : التغطية الإقليمية

  08:عدد الوكالات التجاري  - 
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 .205705ن االكهرااء : عدد الزاائن المو ولو - 

 .146045عدد الزاائن المو ولون االغا  : - 

 .ك  1640,108 التغطي  االكهرااء : - 

 .ك  1055,417التغطي  االغا  : - 

 قسم تسيير الأجهزة المعلوماتية

 …لها التقني  والم اللإ المديري  مستوى على المعلوماني العتاد و يان  نسيير -

 :أهمها مهام اعدة يقوم : والمحاسبة المالية قسم

 .المالي  العمليات كل ومباسب  مراقب   مان -

 …للمديري  والبريدي  البنكي  البسااات نسيير -

 : وفيه

  المالي . م لب 

  المباسب . و الاستغلال م لب 

  التسيير. الميزاني  و مراقب  م لب 

 البشرية الموارد قسم

 التامين والعطل و الأجور التكوين  التوظيف  مثل خدمينيهت  هذا القس  اإدارة المهمات المتعلق  االمست

 : و فيه الاجتماعي

 :م لبتي من يتكون

 .اةدارة م لب 1-

 .التكوين م لب 2-  

 العامة القضايا قسم

 و المواد من المسسس  أقسام اها نعمل التي الوسائل اللا م  و اةمكانيات كل اتوفير الم لب  هذه نقوم

 الغيار... قطع المعدات و  يان  المستهلك  اللوا م

 : عينة الدراسة الاستطلاعية

 عامل و عامل  عن طريق العين  العشوائي .70نكونت العين  من 
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 : ادوات الدراسة الاستطلاعية

 الاستبيان

 مبور المبور الاول فيه معلومات شخ ي  مباور 03يبتو  على ناستعملت في دراستي استبيا 

الالتزام العاطفي او (ااعاد اساسي   03عبارة و يتضمن  18يبتو  على  مايرو  النمقياس الثاني هو 

 مقياس لثالثا المبور اما )وجداني/الالتزام المعيار  او الأهلاقي/الالتزام الاستمرار  او اقائي

 .كراساكل  المهني الضغ 

  شخصية يتضمن معلومات الاول المحور. 

 ففيه اما المحور الثاني : 

) (Meyer and Allen Model of Organizational Commitment , 1993 

 نقيس اعد الالتزام العاطفي او وجداني . 6الى1من عبارة 

(Affective Commitment Scale Items) 

  نقيس اعد الالتزام الاستمرار  او البقائي 12الى  7من العبارة . 

(Continuance Commitment Scale Items) 

  قيس اعد الالتزام المعيار  او الاهلاقي.ن 18الى  13من العبارة 

(Normative Commitment Scale Items) 

 درجات  5إلى ليكارتالمقياس حس  مقياس  هذاندريج   ن 

 اشدة اوافق اوافق ادر  لا أوافق لا اشدة أوافق لا

1 2 3 4 5 

 

 اما المحور الثالث: 

نقيس  ةفقر 26ون هذا المقياس من . حيث يتكKarasek (1981) كراساكل  نيهالم الضغ  مقياس

 :ااعاد وهي ثلاث الى   مستوى الضغ  مقسم

  18الى  10من  9البعد الاول الطل  النفسي وعدد انوده. 

  9الى  1من  9البعد الثاني انخاذ القرار عدد انود . 

  26الى  19من  8عدد انوده  الاجتماعي  المساندةالبعد الثالث. 

 (karasek,1979,230) 

 ).4-1(إلى أراع درجات امدى يتراوح ليكارتالمقياس حس  مقياس  هذادريج ن  ن 
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 اوافق اشدة اوافق لا اوافق لا اوافق اطلاقا

1 2 3 4 

 

 :فرعية محاور ثلاثة" النفسي الطلب" محور يجمع

 السرعة - الكمية

  10 س

  12 س

  13 س

 الشدة - التعقيد

  14 س

  11 س

  15 س

  16 س

  17 س

  18 س

 :االمعادل  النفسي الطل  درج  على ب ولال يت 

Q10 + Q11 + Q12 + (5-Q13) + Q14 + Q15 + Q16 + Q17 + Q18 

 :معًا فرعية محاور ثلاثة" مد  استقلالية اتخاذ القرار" محور يجمع

 للمناورة مساحة أو العر  خط

  4 س

  6 س

  8 س

 للمهارات الحالي الاستخدام

  2 س

  5 س
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  7 س

 المهارات تنمية

  1 س

  3 س

  9 س

 : ال يغ  هلال من القرار عرل ه  درج  نبديد يت 

4xQ4+4x(5-Q6)+4x(Q8)+2x(5-Q2)+2x(Q5)+2x(Q7)+ 2x(Q1)+2x(Q3)+2x(Q9) 

 :الزملاء أو الرؤساء من يأتي الذي العاطفي أو المهني الدعم" الاجتماعي الدعم" محور يميز

 احترافي دعم

 :الر ساء قبل من- 

  22 س

  21 س

 :الزملاء واسط ا- 

  23 س

  26 س

 :العاطفي الدعم

 الر ساء قبل من- 

 20 س

 19 س

 الزملاء اواسط - 

  25 س

 ال يغ  هلال من الاجتماعي الدع  درج  على الب ول يت  24 س

Q19+Q20+Q21+Q22+Q23+Q24+Q25+Q26 
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 : الخصائص السيكو مترية الادوات القياس

 :صدس و ثبات أداة الدراسة الحالية

 الارنباط لمعام ةيجاد بيرسون ارتباط معامل مااستخدا لكوذ المفردات  دف :الداخلي لاتساساصدس 

 ه.إلي ننتمي الذ  بعدلل ي لالك والدرج  مفردة كل ناي

 : الثبات

 اما للتأكد من ثبانه نعذر نطبيق المقياس في الدراس  الاستطلاعي  اسب  وااء كورونا 

 

 حة كورونائجاام اها اسب  اما الدراس  الاساسي  فتعذر القي.(COVID 19)  
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 خاتمة

لتو يع  الوطني  المسسس على الالتزام التنتيمي لدى موظفي  المهني لتبديد اثار الضغوط  الدراس جاءت 

وهذا على هلفي  ان نعزيز الالتزام التنتيمي للموظفين هو من اار   SDO الكهرااء والغا  اوهران

  لذلك ينبغي الاهتمام اتعزيزه اما يبقق المنتم  من  السلوكي التنتيمي والمخرجات  لثداءالمبددات 

الذ  نتعدد م ادره   هو احد العوامل  والتنتيمي  الوظيفي  االبيئ   وان الاجتهاد المرنب  اةيجااي نتائج 

على  التأثيرالى  نمتد نكانت  والتي يمكن ا النفسي او  البدني للموظف  ال بي على التروف  المسثرة

 التزامه التنتيمي
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 )أداة الدراسة(الاستبيان : 01  ملحق رقم

 

 2جامعة وهران   

 كلية العلوم الاجتماعية        

 قسم علم النفس و الارطوفونيا       

 تخصص علم النفس عمل و تنظيم                                                 

 

 

العلاقة بين الضغوط المهنية والالتزام التنظيمي لدى موظفي مؤسسة تهدف هذا الاستبيان للكشف على 

 SDO.بوهران الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز 

 العلامة من خلال المطروحة الأسئلة على الإجابة منكم نرجو علمية، لأغراض البحث هذا :ملاحظة

(X)المناسبة الخانة أمام. 

 

 

 

 

 : تحت اشراف الاستاذ                                                                  : من اعداد الطالب       

 فيصل فراحي.   -بن يوسف عثمان .                                                          -

 

 

 

 

2019/2020 السنة الجامعية  
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 المؤسسة في بالعاملين الخاصة الشخصيـــة البيانــات: الأول المحـور

 

 أنثى                   ذكر       :الجنس .1

 

 :السن .2

 

                          25 من أقل 

35 - 25                             

45 – 36                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                           

 55 – 46                                                                                                                                                            

                         55 من أكثر 

 

 :تشغله الذي المنصب.3     

  اطار 

  تحكم 

  تنفيذ 

 

 

 

 

 

 )  (Allen &Mayer وماير النمقياس   محورالثاني
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 اتالعبار

لا أوافق 

 بشدة
 اوافق لا ادري لا أوافق

اوافق 

 بشدة

 

01 

اشعر بالسعادة لتمضية ما تبقى من حياتي المهنية في هذه 

 المؤسسة

     

 

02 
 مشاكل المؤسسة هي مشاكلي الخاصة اشعر بان

     

 

03 
 لا اشعر بانني جزء من الاسرة التي تتكون منها المؤسسة

     

 

04 
 لا اشعر بارتباط عاطفي قوي تجاه المؤسسة التي اعمل بها

     

 

05 
 لهذه المؤسسة مكانة عالية في نفسي

     

 

06 
 ليس لدي شعور قوي بالانتماء لهذه المؤسسة

     

 

07 

سيكون من الصعب بالنسبة لي ترك هذه المؤسسة حتى و ان 

 اردت ذلك

     

08 

 ستصاب حياتي بالارتباك ان تركت العمل في هذه المؤسسة

 

     

09 

 

 رغبتي في البقاء في هذه المؤسسة نابع من حاجاتي للعمل فيها

     

10 

 

 المؤسسة اشعر بانه لدي خيارات محدودة للتفكير في ترك هذه

     

11 

 

من بين النتائج المترتبة عن تركي لهذه المؤسسة ندرة البدائل 

 المتاحة

     

12 

 

 تقدم هذه المؤسسة امتيازات لا تقدمها المؤسسات الاخرى

     

13 

 

 انا لا اشعر باي التزام بالبقاء في هذه المؤسسة

     

14 

 

حتى لوكان ذلك في لا اريد ان اترك العمل في هذه المؤسسة 

 مصلحتي

     

15 

 

 سأشعر بالذنب ان تركت العمل في هذه المؤسسة

     

16 

 

 لها )ولائي ( هذه المؤسسة تستحق التزامي 

     

17 

 

 لا اريد ترك هذه المؤسسة لشعوري بالالتزام اتجاه العاملين بها

     

18 

 

 المؤسسة اشعر بالامتنان الكبير لهذه
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 Karasek(1981)مقياس كراساك 

 العبارات
لا اوافق 

 اطلاقا
 اوافق بشدة اوافق لا اوافق

 ةطلب ان اتعلم اشياء جديدعملي ي

 

    

 التأهيلعملي تطلب مستوى عالي من 

 

    

 يجب علي الابداع في عملي

 

    

 وظيفتي تقتضي على ان اقوم بنفس الاشياء

 

    

 مختلفة بأشياءفي العمل لدي فرصه للقيام 

 

    

 الشخصيةيسمح لي بتطوير مهارات  عملي

 

    

 وظيفتي تسمح لي باتخاذ القرار بشكل ذاتي

 

    

 في تقرير كيفيه القيام بعملي الحريةلدي 

 

    

التي تسير بها  الطريقةعلى  التأثيرلا باس بها في  القدرةلدي 

 الامور في وسط عملي

 

    

 فائقةطلب السير بسرعه يعملي 

 

    

 اكثر بعقلانيةيتطلب عمل التصرف 

 

    

 نحن لا نسال اذا قمنا بزياده الكمية في العمل

 

    

 بعملي لأقوملدي ما يكفي من الوقت 

 

    

 من الاخر متضاربةانا لا احصل على طلبات 

 

    

 وظيفتي تقتضي مني ان اركز بشكل مكثف لفترات طويله

 

    

اليه  العودةكثيرا ما اتوقف عن عملي قبل انهائه ويجب علي 

 لاحقا

 

    

 بالأحداثاحيانا يكون عملي زاخر 

 

    

في القيام بعملي وذلك لانتظار حتى ينتهي  ائيغالبا ما اكون بط

 الآخرين من عملهم
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 المسؤول في العمل يهتم براحه العمال الذين هم تحت اشرافه

 

 

    

 في العمل يهتم براحه العمال الذين هم تحت اشرافهالمسؤول 

 المسؤول ينتبه الى ما اقوله

 

    

 لائقةالمسؤول اتجاه غير  ةنظر

 

    

 مسؤولي يسهل تحقيق العمل

 

    

 مسؤول ناجح في جعل الناس يعملون سويا

 

    

 الناس الذين اعملوا معهم مؤهلون للمهام التي يؤدونها

 

    

 اعمل معهم مهتمون بي شخصياالناس الذين 

 

    

 الناس الذين عمل معهم لديهم مواقف عدائيه تجاهي

 

    

 

 


